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Jezeli wzbiera przyptyw,
podnoszg sie wraz z nim wszystkie todki.
(John F. Kennedy)

Sprawiedliwos$¢ dystrybutywna

Mimo ze pojecie (i koncepcja) sprawiedliwosci dystrybutywnej ma dtugg historie, cia-
gle wzbudza wiele niejasnosci i kontrowersji. Koncepcja sprawiedliwosci dystrybutywnej
lub dystrybucyjnej akcentuje podziat, ale wytania sie pytanie o zakres tego pojecia -
podziat czego? Czy tylko dochodéw, wynagrodzen? Kwestie te omawia szeroko Tadeusz
Kowalik w swoich pracach, a szczegélnie w ostatniej pracy pt. Nieréwni i réwniejsi\ Ta-
deusz Kowalik w petni akceptuje teorie sprawiedliwosci destrybutywnej Rawlsa, ktory
definiuje sprawiedliwo$¢ dystrybutywng w sposob bardzo szeroki. Wszelkie pierwotne
dobra spoteczne - pisze Rawls we wstepie do polskiego wydania swojej ksigzki - wolnosé
i szanse, dochod i bogactwo - a takze to, co stanowi podstawy poczucia wtasnej wartosci
- majg by¢ rozdzielone réwno, chyba ze nieréwna dystrybucja ktéregokolwiek z tych débr
badz wszystkich jest z korzyscig dla najmniej uprzywilejowanych2.

1Fundacja Innowacja, Warszawa 2002, s. 32-33 i 63-64.
2J. Rawls, Teoria sprawiedliwosci, PWN, Warszawa 1994.
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Tadeusz Kowalik, sympatyzujac z koncepcjag Rawlsa, nadaje jej rozszerzajacg inter-
pretacje, piszac: ,,Zasadg jest rownos¢ i to rownos¢ wszelkich pierwotnych débr, nie tyl-
ko strumieni dochodéw, lecz takze bogactwa. Nie chodzi wiec o redystrybucje dochodéw
pierwotnych, lecz o sam podziat pierwotny. Zaliczenie za$ do dobr pierwotnych réwniez
wolnosci i szans wynika u Rawlsa z gtebokiego przekonania, ze bez réwnosci w podzia-
le dochodow i bogactwa mowy nie moze by¢ o autentycznej wolnosci i autentycznej réw-
nosci szans. Podkreslamy jeszcze raz: u Rawlsa postulat rownego podziatu dochodu idzie
w parze z postulatem podziatu bogactwa. Jest to wiasciwosé bardzo istotna, gdyz dochéd
jest strumieniem, bogactwo za$ - tym, co sie juz zakumulowato.

Kazde odstepstwo od zasady réwnosci - podkreslam zaréwno dochodéw, jak i bogac-
twa, a takze wolnosci i szans - ma by¢ rozwazane z punktu widzenia korzysci dla najbie-
dniejszych.

Ta réznica moze jest najwazniejsza - dla Rawlsa zwrot z korzyscig dla najbiedniej-
szych moze by¢ (i jest) pojmowany w obie strony, jako usprawiedliwienie nieréwnosci
o charakterze produkcyjno-motywacyjnym, a wiec nierébwnosci wynagrodzenia, zeby
osiggna¢ wieksze efekty produkcyjne. Ale takze jako dawanie wiecej tym, ktérzy nie ze
swej winy cierpig niedostatek lub narazeni sg na bariery uniemozliwiajgce korzystanie
z autentycznie rownych szans - ulubiony zwrot Rawlsa”3.

W tym ujeciu sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna (,,rownos$é wszelkich dobr pierwotnych,
nie tylko strumieni, lecz takze bogactwa”) jest swoistym ideatem pojeciowym, celem -
nigdy nieosiggalnym. Mozna i trzeba dazy¢ do wyréwnywania szans, np. dostepu do edu-
kacji, do pracy, szanse awansu. Trzeba dgzy¢ do zmniejszenia nieréwnosci spotecznych,
nadmiernych rozpietosci dochodéw czy wynagrodzen.

Ale w jaki spos6b mozna zrealizowa¢ réwnosé wszelkich débr pierwotnych, nie tylko
strumieni, ale i bogactwa? W jaki sposob zlikwidowa¢ zréznicowanie dochodéw i wyna-
grodzen? Czy nie oznacza to powrotu do prymitywnego egalitaryzmu, ktéry spowoduje
ostabienie lub zablokowanie motywacji do postepu i wzrostu produktywnosci spoteczne;j.
Czyz doswiadczenia przesztosci nie potwierdzajg tezy, ze nadmierne wyréwnywanie do-
chodéw prowadzi nie tylko do ich spadku, ale do jeszcze wiekszego zubozenia, takze
biednych? Trudnos$¢ te dostrzega Kowalik, piszac, ze usprawiedliwione sg ,,nieréwnosci
wynagrodzenia, zeby osiagnaé¢ wieksze efekty produkcyjne”. Ale z definicji sprawiedli-
wosci dystrybucyjnej wcale to nie wynika, gdy wszelkie zmiany w podziale sg ,,z korzy-
Scig dla najmniej uprzywilejowanych”. Jednakze to ostatnie sformutowanie, do ktérego
Rawls przywigzuje wielkg wage, wynika z btednego przektadu jego ksigzki. Zwraca na to
uwage T. Kowalik w drugim rozdziale swojej pracy (s. 63 i 64), piszac: ,,Konieczne jest
tu siegniecie do oryginatu: All social values - liberty and opportunity, income and wealth
(podkr. - T.K.), and the bases ofselfrespect - are to be distributed equally, unless an une-
qual distribution is to everyone's advantage” (Rawls, s. 62), co w przektadzie Kowalika
brzmi: Wszelkie wartosci spoteczne - wolno$¢ i szanse, dochéd i bogactwo oraz podsta-
wy poczucia wiasnej wartosci - powinny by¢ rozdzielone réwno, chyba ie nieréwny

3T. Kowalik, Nieréwni i réwniejsi, op. cit., s. 33.



Sprawiedliwos$¢ partycypacyjna i partycypacyjny system wynagrodzen 139

podziatjakiegos$ dobra lub wszystkich jest z korzy$cig dla wszystkich (podkr. - M.K.). Tak
wiec jest to nowe ujecie, ktore zmienia zasadniczo definicje sprawiedliwosci dystrybucyj-
nej. Jezeli ,nierébwny podziat jakiego$ dobra lub wszystkich jest z korzy$cig dla wszyst-
kich”, to jest on usprawiedliwiony. To jest dalsze rozszerzenie pojecia sprawiedliwosci
dystrybucyjnej, dopuszczajgce nawet zwiekszenie zréznicowania dochoddw i wynagro-
dzen, jezeli prowadza one do korzysci dla wszystkich. A wiec dopuszcza sie wzrost ,,zroz-
nicowania strumieni” dochodoéw, jezeli prowadza do wzrostu ogdlnego poziomu zycia.
W istocie rzeczy jest to koncepcja mozliwa do zaakceptowania. Jednakze, jezeli ,,dopu-
szcza sie” nierdwnosci ptac i dochoddéw, to jak mozna uzasadnié postulat rownosci bogac-
twa. Nieréwno$¢ ptac i dochodéw prowadzi nieuchronnie, w dtuzszym okresie, do nie-
réwnosci bogactwa réznych grup spotecznych. A wiec, jezeli usprawiedliwiona jest nie-
réownos$¢ strumieni dochoddw, to takze usprawiedliwiona jest nieréwnos$é¢ bogactwa.
Gdyby przyja¢ odwrotng teze, oznaczatoby to, na zasadzie sprzezenia zwrotnego, odrzu-
cenie mozliwosci zréznicowania ptac i dochodéw w zaleznosci od wydajnosci i efektyw-
nosci. Wtedy bowiem to, co uzyskujg ludzie w drodze wyzszej wydajnosci, sprawnosci,
talentéw, zostatoby zabrane w formie np. specjalnego podatku od witasnosci, od zgroma-
dzonych wartosci, wysokiego podatku spadkowego lub zwyktej redystrybucji legalnie
zgromadzonego bogactwa4.

Rozwazania te nasuwajg kilka obserwacji ogdlnych. Po pierwsze, koncepcja sprawie-
dliwosci dystrybutywnej jest zbyt ogdlna, pozbawiona narzedzi implementacyjnych. Po
wtére, koncepcja ta jest wewnetrznie sprzeczna, gdyz dopuszcza nieréwnosci ptac i do-
chodéw, aréwnoczesnie zaktada réwny podziat bogactwa. Po trzecie, koncepcja ta akcen-
tuje gtownie réwnosé podziatu, co oznacza redystrybucje przez painstwo zaréwno docho-
déw, jak i zgromadzonego bogactwa przez r6zne grupy spoteczne. Mozna ten cel osiggnaé
przez wysokie podatki progresywne (zarowno w odniesieniu do dochodéw, jak i bogac-
twa) oraz wysokie transfery socjalne, ktére moga zniecheca¢ do wydajnej pracy i zapobie-
gliwosci. Sa to wystarczajace powody, aby poszukiwa¢ innej koncepcji sprawiedliwosci
spotecznej, bardziej adekwatnej do warunkéw kraju na relatywnie niskim poziomie roz-
woju, w ktérym tworzenie bogactwa, wyzsza wydajnos¢ i efektywnos$¢ nabierajg rownie
waznej rangi, co sprawiedliwy podziat.

Koncepcja sprawiedliwosci partycypacyjnej

Sprébujmy sformutowac alternatywng koncepcje w stosunku do sprawiedliwosci dys-
trybucyjnej, ktéra akcentuje podziat, ignoruje tworzenie produktu spotecznego i wzajem-
ne powigzania miedzy tworzeniem a podziatem. Tg nowa koncepcja, ktéra moze spetnié
trzy wymienione wyzej cechy, jest sprawiedliwo$¢ partycypacyjna. Gtéwna cechg spra-

4 Koncepcja ta nie jest odlegta od rzeczywistosci. Ostatnio rozwaza si¢ mozliwo$¢ wprowadzenia podatku
katastralnego od wartosci budynkéw, mieszkan i ich zasobnosci czyli powt6rne opodatkowanie, co moze dopro-
wadzi¢ wiele grup spotecznych, np. emerytéw, do pozbycia sie tego, co zdobyli legalnie przez cate zycie ciezkiej
pracy zawodowej, i juz raz zaptacili podatki. Uwaga ta nie dotyczy oczywiscie bogactwa zdobytego nielegalnie.
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wiedliwosci partycypacyjnej jest zastgpienie pojecia ,,podziat”, ,,dystrybucja”, koncepcja
udziatu w efektach pracy, dziatalnosci gospodarczej lub innej. Sprawiedliwos¢ partycypa-
cyjna stwarza bezposrednie lub posrednie sprzezenie miedzy rezultatami a wynagrodze-
niem, nagroda, korzysciami itd. Innymi stowy, sprawiedliwo$é partycypacyjna oznacza
przyznanie cztowiekowi (ludziom) to, co z tytutu jego wkiadu stusznie mu sie nalezys.
Faktycznego pojmowania sprawiedliwos$ci szuka¢ nalezy u zrédet powstania tego pojecia.
Pojecie sprawiedliwosci wprowadzita po raz pierwszy rewolucja francuska i zdefiniowa-
no we francuskiej Deklaracji Praw Cztowieka i Obywatela: ,Ludzie rodzg sie i pozostajg
wolni i rowni w prawach. R6znice spoteczne moga by¢ powodowane jedynie przez rézni-
ce spofecznej uzytecznosci”. Prawo ,,...powinno by¢ takie samo dla wszystkich, czy ka-
rze, czy wynagradza. Wszyscy ludzie, pozostajagc rowni wobec niego, majg rowng mozli-
wos$¢ wszystkich zaszczytow, miejsc i stanowisk panstwowych, odpowiednio do ich zdol-
nosci, bez zadnych innych réznic oprocz (réznicy) zalet i talentéw”. Powotano woéwczas
pierwszego ministra sprawiedliwos$ci (ministre de lajustice)6. Tak wiec pierwsza defini-
cja sprawiedliwosci podkresla rownos¢ szans (ludzie rodzg sie rowni) i nierdwnosé korzy-
§ci, ktore zdeterminowane sg przez ,,réznice spotecznej uzytecznosci”. Pojecie ,uzytecz-
nosci spotecznej” jest bardzo szerokie, obejmuje uzyteczno$¢ w sensie wydajnosci,
sprawnosci, jakosci pracy i innej spotecznie uzytecznej dziatalnosci (np. dziatalnosci na
wiasny rachunek).

Sprawiedliwos$¢ partycypacyjna ma wiele wymiarow i aspektéw. Szczeg6lnie wazne
sa cztery cechy charakterystyczne, ktére ja odrdézniaja od sprawiedliwosci dystrybutyw-
nej:

(1) Partycypacja ludzi zdolnych do pracy w procesach tworzenia produktu spoteczne-
go; im wyzszy ten udziat, tym mniej ludzi zdolnych do pracy uczestniczy wylgcznie
w podziale produktu spotecznego (w pomocy spotecznej, zasitkach i innych formach
transferow).

(2) Partycypacja w szeroko rozumianych rezultatach pracy; szczegdlnie wazne jest
upowszechnianie partycypacyjnego systemu wynagrodzen.

(3) Partycypacja réznych grup spotecznych i zawodowych w przyroscie produktu
spotecznego proporcjonalna do wkiadu w jego tworzenie.

(4) Partycypacja bezposrednia na stanowisku pracy, umozliwiajgca doskonalenie me-
tod pracy i zwiekszanie wydajnosci i poprawe jakosci pracy.

Sprawiedliwos$¢ partycypacyjna nie ignoruje kwestii podziatu, ale zmienia jego cha-
rakter, zastepuje (tam, gdzie to jest mozliwe) zasadg sprawiedliwego udziatu w efektach
pracy. Dzieki realizacji tych zasad ma powsta¢ sprzezenie zwrotne miedzy tworzeniem
i podziatem; wyzszy udziat w tworzeniu ma niemal automatycznie prowadzi¢ do wyzsze-
go udziatu w efektach. A wiec wdwczas realizowana bedzie zasada: jezeli wzbiera przy-
ptyw, to podnoszg sie wszystkie todki.

5Encyklopedia popularna PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1994, s. 801.
6EJ. Osmanczyk, Encyklopedia spraw miedzynarodowych i ONZ, PWN, Warszawa 1974, s. 846.
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Tak wiec sprawiedliwo$¢ partycypacyjna opiera sie na czterech waznych zasadach:

Po pierwsze, na ogélnej zasadzie podziatu powigzanego z tworzeniem. Zasada ta odrzu-
ca sztuczne bariery i granice wzrostu wynagrodzen i dochodéw, bez stymulowania wzrostu
cen i inflacji. Jedyng granice wzrostu wynagrodzen wyznacza poprawa produktywnosci.

Po wtore, zasada wiazania podziatu z tworzeniem usuwa warstwy oporu przed wzro-
stem produktywnos$ci, gdyz kazdy wzrost umozliwia odpowiedni wzrost wynagrodzen,
a wiec lezy w interesie pracownikdw, kierownikdw i przedsiebiorcow.

Po trzecie, sprawiedliwo$¢ partycypacyjna stwarza szanse na wyzwolenie pozytywnej
energii, uruchomienia gtebszych warstw ludzkiej motywacji, tkwigcej w postawach pra-
cownikow.

Po czwarte, tak pojmowana sprawiedliwo$¢ partycypacyjna lezy w interesie zaréwno
pracownikow, jak i pracodawcow. Tworzy to korzystne warunki wspdtpracy i wspotdzia-
tania dla osiggania wspolnych celéw.

Wolne przedsiebiorstwo opiera sie na wspdlnocie interesow pomiedzy posiadacza-
mi kapitatu, dyrekcjg i pracownikami. Dzielenie owocéw inicjatywy, poniesionego ry-
zyka i wspolnej pracy ma wiec jednocze$nie by¢ sprawiedliwe i rozwija¢ u kazdego
z partneré6w motywacje do wysitku. Od tego zalezy efektywnos$¢ ijakos$¢ stosunkéw
spotecznych. Dyrekcja przedsiebiorstwa ma sprzyja¢ wszelkim $srodkom umozliwiaja-
cym, przy przestrzeganiu niezbednej rbwnowagi przedsiebiorstwa, wiekszy udziat pra-
cownikéw w jego zyskach oraz w jego kapitale7.

Zatozenia partycypacyjnego systemu wynagrodzen

Waznym elementem kapitalizmu partycypacyjnego powinien byé nowy system wyna-
grodzen. Gospodarka polska weszta w faze wzrostu, nastepuje komercjalizacja znacznej
czesci przedsiebiorstw przemystowych, zwieksza sie udziat sektora prywatnego w tworze-
niu produktu spotecznego; pojawia sie pilna potrzeba dostosowania systemu stosunkéw
przemystowych do wymogdéw Unii Europejskiej. Wszystko to stwarza potrzebe nowego
partycypacyjnego systemu wynagrodzen i zwiekszenia roli ptac w promowaniu wzrostu
produktu spotecznego8.

Wzrost wynagrodzen - odpowiednio powiazany z efektami gospodarowania
i wydajnoscia (produktywnosciag) - moze sprzyja¢ ozywieniu gospodarki poprzez stymu-
lowanie wzrostu produkcji, a takze popytu.

Szybszy wzrost plac stat sie koniecznoscig spoteczng i ekonomiczng. Wzrost ten nie
moze by¢ ,,dany” przez panstwo lub pracodawcow, lecz musi byé wypracowany przez
pracownikoéw przedsiebiorstwa; nie moze prowadzi¢ do pobudzania inflacji i wzrostu ko-

7 M. Albert, Projekt deklaracji praw i obowigzkow przedsiebiorstwa. Kapitalizm kontra kapitalizm, Kra-
kow 1997.

8 Szerzej w: M. Kabaj, Partycypacyjny system wynagrodzerh w kierunku kapitalizmu partycypacyjnego
wysokiej produktywnosci i godziwej ptacy, IPiSS, Warszawa 2003.
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sztdw pracy, gdyz obnizytoby to konkurencyjnos¢ polskich przedsiebiorstw na rynku kra-
jowym i za granica.

Szybszy wzrost wynagrodzen jest mozliwy przy zachowaniu przedstawionych wyzej
warunkéw, wymaga to jednak zmiany metody ksztattowania wynagrodzen i zwigkszenia
ich motywacyjnej funkcji.

Partycypacyjny system ksztattowania wynagrodzen (proefektywnosciowy, zoriento-
wany na poprawe rezultatéw i obop6lne korzysci) rozni sie wiec od systeméw tradycyj-
nych. Ma on co najmniej trzy nowe cechy:

1) $rodki na wynagrodzenia w przedsigbiorstwie sg $ci$le sprzegniete z rezultatami
dziatalno$ci gospodarczej. Ich wielko$¢ nie jest dana z zewnatrz, lecz zalezy od efektow
przedsiebiorstwa i pracy pracownikéw, od wydajnosci, sprawnos$ci organizacji;

2) pracownicy biorg udziat w ustalaniu zasad i kryteriéw podziatu $srodkéw na wyna-
grodzenia (ptace, premie, nagrody); majg wptyw na zmiany tych zasad w drodze negocja-
cji zbiorowych;

3) pracownicy uczestniczg w poszukiwaniu i wdrazaniu metod zwiekszenia efektéw
pracy i gospodarowania w przedsiebiorstwie, co zaspokaja ich aspiracje zawodowe i spo-
teczne, nadaje sens ich pracy, mimo ze moze ona by¢ uboga w tres¢. Partycypacja stano-
wi samoistng warto$é.

Partycypacyjny system wynagrodzen zmierza do zbudowania nowego modelu stosun-
kow miedzy pracodawcami i pracownikami. Teoretycznie, wyr6zni¢ mozna trzy rézne
modele stosunkéw: pracodawcy - pracownicy (lub kapitat - praca):

I. Model roszczeniowy

Il. Model roszczeniowo-partycypacyjny

I1l. Model partycypacyjny

Modele te, w spos6b uproszczony, ilustruje wykres 1

Model roszczeniowy

W tradycyjnym, roszczeniowym systemie wystepuje niezwykle waskie pole wspol-
nych intereséw pracownikéw i pracodawcow (wykres 1). Model ten ciggle dominuje
w polskiej gospodarce. W modelu tym wzrost ptac ma charakter egzogeniczny, jest usta-
lony przez wtadze administracyjne lub dyrekcje (zarzad) podmiotéw gospodarczych. Glo-
balny wskaznik wzrostu funduszu ptac odrywa wzrost wynagrodzeh od efektéw i mozli-
wosci przedsiebiorstw; blokuje motywacyjng funkcje wynagrodzen. W przedsiebior-
stwach tych wzrost wynagrodzen nastepowa¢ moze nie dzieki poprawie efektow
gospodarowania, lecz wskutek sity (pozycji) przetargowej okreslonej grupy zawodowej
i zwigzkéw zawodowych.

Roszczeniowy model negocjacji, niezaleznie od ekipy rzadzacej, postaw pracodawcow
i liderébw zwigzkowych, zawsze prowadzi do podobnych proceséw: napie¢ spotecznych,
konfliktéw, strajkéw, a takze duzych strat w produkcji. Natomiast nie powoduje wzrostu
ptac na gruncie poprawy efektéw gospodarowania i wzrostu wydajnosci. Tworzac prymat
redystrybucji, nie stymuluje wzrostu, rozwoju, poprawy wynikéw ekonomicznych.
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Wykres 1.
Modele stosunkéw: pracodawcy - pracownicy (lub kapitat - praca)

I. Model roszczeniowy

Il. Model roszczeniowo-partycypacyjny

I1l. Model partycypacyjny

Dwa modele, tj. roszczeniowy i partycypacyjny, réznig sie diametralnie.

Model partycypacyjny (proefektywnosciowy)

Przedstawione powyzej rozwazania i argumenty sktaniajg nas do catkowitego odrzuce-
nia w naszych warunkach modelu roszczeniowego negocjacji ptacowych w sferze przedsie-
biorstw. Sadzimy, ze jedynie zdecentralizowany partycypacyjny model (nakierowany na re-
zultaty ekonomiczne) i obopdlne (lub trojstronne) korzysci jest odpowiedni do warunkow
naszej gospodarki, a szczeg6lnie do obecnego etapu rozwoju polskiej gospodarki.

Najistotniejszym zatozeniem tego modelu jest stwierdzenie, ze istnieje wspolnota in-
tereséw pracy i kapitatu, ze postep zalezy nie tylko od pracodawcéw i menedzeréw, ale
takze od pracownikéw. Jezeli tak, to w miejsce walki nalezy wprowadzi¢ harmonie
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i wspotprace. Wspotpraca taka powstaje na gruncie partycypacji (udziatu) pracownikéw
w efektach ekonomicznych gospodarki i przedsiebiorstwa (firmy) zaréwno w sektorze
prywatnym, jak i panstwowym. Aby ten system negocjacji ptacowych przyniost korzysci,
nalezy przestrzega¢ kilku waznych zasad.

Sze$¢ zasad partycypacyjnego systemu wynagrodzeh (PSW)

Koncepcja partycypacyjnego systemu wynagrodzen opiera sie na kilku fundamental-
nych zasadach, ktérych przestrzeganie jest warunkiem powodzenia. Zasady te sg wzaje-
mnie powigzane i wspoétzalezne.

1 Zasada partnerstwa. Pelne uznanie partnerstwa zwigzkéw zawodowych, praco-
dawcow i panstwa oznacza odrzucenie pogladu niektérych neoliberalnych ekonomistéw
zaktadajacych, ze im stabsze i bardziej pasywne sg zwigzki zawodowe, tym lepiej dla go-
spodarki i reform. Zasada partnerstwa opiera sie na podmiotowym traktowaniu ludzi pra-
cy najemnej oraz na tym, ze nie mozna uzyskac efektéw ekonomicznych bez stworzenia
dobrych stosunkoéw pracy.

2. Zasada wspolnoty intereséw. Zasada wspoélnoty interesow partneréw spotecznych
oznacza odrzucanie koncepcji nieuniknionej sprzecznosci intereséw i permanentnej wal-
ki. Faktycznie, w interesie zaréwno zwigzkéw zawodowych, jak i pracodawcoéw jest po-
prawa pozycji przedsiebiorstwa na rynku, wzrost sprzedazy, wydajnosci, dochodéw, zy-
sku. Nie lezy w interesie partneréw zwiekszanie wynagrodzen bez wzrostu wydajnosci,
gdyz prowadzi to do wzrostu kosztéw i cen i moze wyeliminowac¢ przedsiebiorstwo z ryn-
ku, co dla pracownikéw oznacza utrate pracy, a dla pracodawcow utrate dochoddéw.

3. Zasada ptac aktywnych. Zasada ta odrzuca polityke hamowania wzrostu ptac ja-
ko swoistg cnote; hamowanie ich wzrostu za wszelka cene; odrzuca koncepcje antynomii
ptac i zyskow. Zasada ptac aktywnych zaktada, ze gtdwnym czynnikiem wzrostu wyna-
grodzen jest poprawa efektéow gospodarowania (wzrost sprzedazy, wydajnosci i wzrost
zysku etc.). Wzrost ptac nie prowadzi do wzrostu cen lub do spadku zysku, jezeli jest pro-
porcjonalny do wzrostu wydajnosci pracy. Powiazanie wzrostu ptac z wydajnoscia stwa-
rza motywacje do dziatan usprawniajacych, sprzyjajacych poprawie efektow gospodaro-
wania i zysku.

4. Zasada partycypacji. Wspoélnota intereséw partneréw spotecznych moze by¢ rea-
lizowana tylko na gruncie partycypacji pracownikéw w rezultatach przedsiebiorstwa
(organizacji). Tylko majac za podstawe z gory ustalone kryteria partycypacji, mozna ocze-
kiwaé negocjacji zorientowanych na poprawe rezultatébw oraz realizacji dwustronnych
(zwiagzki zawodowe i pracodawcy) lub tréjstronnych (zwiagzki zawodowe, pracodawcy
i panstwo) korzysci.

5. Zasada prymatu wzrostu efektéw nad podziatem. W negocjacjach zawsze wyste-
puja dwa problemy: wzrost efektéw i podziat wytworzonych wartosci. PSW nie ignoruje
kwestii podziatu, ale podkresla, ze najwazniejszy jest wzrost rezultatéw (sprzedazy, wydaj-
nosci, zysku, etc.). Zaktadajac, ze partnerzy spoteczni uznajg te zasade, pozostaje ustalenie
kryteriow podziatu. Mozliwe sg trzy warianty: (a) proporcjonalny wzrost ptac w stosunku
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do poprawy rezultatow; (b) mniej niz proporcjonalny - degresywny; (c) wiecej niz propor-
cjonalny - progresywny. Przedsiebiorcy preferujg nader czesto regresywny wzrost wyna-
grodzen, tzn. wolniejszy niz wzrost wartosci dodanej. Oznacza to dalszy spadek udziatu
wynagrodzen w wartosci dodanej i PKB, czyli relatywne zubozenie ludzi pracy najemnej.

6. Zasada proporcjonalnosci. Wydaje sie, ze w interesie partnerdw spotecznych,

w interesie przedsiebiorstw i gospodarki narodowej jest przyjecie zasady proporcjonalno-
$ci udziatu wynagrodzen w rezultatach dziatalno$ci gospodarczej. Jest to centralna kwe-
stia negocjacji zardbwno na szczeblu centralnym, jak i w przedsiebiorstwach (zaktadach,
firmach). Zasada ta nie musi oznacza¢ proporcjonalnosci w sensie arytmetycznym. Ma
ona szersze wymiary - oznacza po prostu proporcjonalny udziat pracownikéw w popra-
wie efektow ekonomicznych. Wielko$¢ tego udziatu powinna by¢ przedmiotem negocja-
cji, ale samej zasady nie nalezy kwestionowac, jezeli chce sie realizowaé partycypacyjny
system wynagrodzen.

Poréwnanie dwdch systemow wynagrodzen tradycyjnego i partycypacyjnego zawiera

tabela 1.

Tabela 1

Dwa systemy wynagrodzen - cechy charakterystyczne

Tradycyjny system wynagrodzen

1 Fundusz wynagrodzer ma charakter
egzogeniczny - ustalany jest metodg budzetowg
przez dyrekcje (zarzad).

2. Pracownicy nie uczestnicza w podziale zysku.

3. Negocjacje ptacowe majg gtownie charakter
roszczeniowy; dotyczg wzrostu wynagrodzen
W miare wzrostu cen.

4. Negocjacje ptacowe sg bardziej scentralizowane;
zalecane tempo wzrostu wynagrodzen ustalane
jest ,,z zewnatrz”, np. przez Komisje Trojstronna.

5. Energia pracownikdw koncentruje sie na
poszukiwaniu metod wzrostu wynagrodzern,

a nie na zwiekszeniu zdolno$ci ptatniczych
przedsiebiorstwa.

6. System nie sprzyja rozwojowi partycypacji
bezposredniej pracownikéw (na stanowiskach
pracy).

7. System nie sprzyja integracji pracownikow
z celami firmy; moze rodzi¢ napiecia, konflikty,
ktére moga doprowadzi¢ do strajkow.

Partycypacyjny system wynagrodzen

1 Fundusz wynagrodzen ma charakter
endogeniczny - stanowi udziat w efektach
przedsiebiorstwa (sprzedaz, dochdd etc.).

2. Pracownicy uczestnicza w podziale zysku.

3. Negocjacje ptacowe sg zorientowane na
poprawe rezultatéw ekonomicznych
przedsiebiorstwa; dotyczg udziatu pracowni-
kéw w poprawie rezultatow ekonomicznych.

4. Negocjacje ptacowe majg charakter
zdecentralizowany, tj. na tym szczeblu,
gdzie ,,produkuje” sie rezultaty bedace pod-
stawg wzrostu wynagrodzen.

5. Energia pracownikéw koncentruje sie

na poszukiwaniu metod i $rodkdéw poprawy
rezultatdbw ekonomicznych przedsiebiorstwa,
od ktorych zalezy wzrost wynagrodzen.

6. System wymaga rozwijania réznych form
partycypacji bezposredniej (na stanowiskach
pracy), np. tworzenia zespotow poprawy
produktywnosci, jakosci produkcji, obnizki
kosztéw, zwiekszenia zysku.

7. System sprzyja integracji pracownikéw

z celami firmy, sprzyja wiekszej harmonii
interesow pracy i kapitatu; wykazuje mniejsza
sktonnosc¢ do konfliktéw i napie¢ spotecznych.
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Cztery hipotetyczne warianty
partycypacyjnego ksztahowania wynagrodzen

Rozwazmy wiec teraz pare praktycznych (technicznych) aspektow partycypacyjnego
systemu wynagrodzen.

Punktem wyjscia i centralnym problemem sformutowania ramowych zasad ksztatto-
wania wynagrodzen w gospodarce rynkowej jest samodzielne okreslenie priorytetowych
celéow przedsiebiorstwa (panstwowego lub prywatnego) i miar, przy pomocy ktérych
mozna oceni¢ stopien realizacji uprzednio ustalonych celdéw. Jest rzecza oczywisty, ze
w gospodarce rynkowej weryfikacja rezultatow dziatalno$ci przedsiebiorstwa nastepuje
na rynku - cele przedsiebiorstwa musza wiec by¢ wyrazone w kategoriach rynkowych.

Wychodzac z badan hierarchii celéw priorytetowych w polskich przedsiebiorstwach
mozna przyjac, ze pie¢ podstawowych i wspoétzaleznych celéw pierwszego rzedu badane
przedsiebiorstwa uznaty za najwazniejsze:

a) wzrost sprzedazy,

b) obnizke kosztéw wiasnych,

¢) wzrost dochodu,

d) wzrost wydajnosci (produktywnosci),

e) wzrost zysku.

Jezeli przyjmiemy wymienione cele za priorytetowe, mozna ustali¢ zadania szczeg6to-
we dla poszczegdblnych grup pracownikow, a takze zaproponowac i wynegocjowac system
motywacji do ich osiggania. Oznacza to, ze system regulacji wynagrodzen powinien byé
parametrycznie powigzany z realizacjg priorytetowych i wspétzaleznych celéw przedsie-
biorstw oraz motywowa¢ pracownikéw i kierownikéw do ich osiggania9.

Jedna z mozliwych propozycji operatywnego i ramowego powigzania metodg udzia-
towg rezultatow dziatalnosci przedsiebiorstw z wynagrodzeniami zawierajg przedstawio-
ne w tabeli 2 cztery podstawowel0warianty, oparte na zasadzie proporcjonalnego udziatu
pracownikéw w przychodzie ze sprzedazy, w dochodzie przedsiebiorstwa lub w produk-
tywnosci. Warianty przedstawiajg swobodne ksztattowanie wynagrodzen i udziatu w zy-
sku w powiazaniu z efektami dziatalnosci gospodarczejlil

Na system motywacji sktadajg sie dwa wspdtzalezne elementy: ksztattowanie fundu-
szu wynagrodzen i ksztattowanie udziatu pracownikéw w zysku.

Projekt sugeruje cztery mozliwe warianty wigzania wynagrodzen z efektami: pierwszy
jest oparty na przychodzie ze sprzedazy, drugi - na dochodzie przedsiebiorstwa (lub war-
tosci dodanej), trzeci - na wydajnosci pracy, czwarty - na produktywnosci (czyli wydaj-

9Szerzej w: M. Kabaj, Partycypacyjny system..., op. cit.

D Uzylismy pojecia ,,podstawowe”, gdyz mozna stosowa¢ wiele innych wariantdw systemu partycypa-
cyjnego.

1 W zalezno$ci od warunkéw gospodarowania i kondycji finansowej przedsiebiorstwa mozna negocjo-
wac z przedstawicielami pracownikéw inne warianty (np. mniej niz proporcjonalny), wéwczas wzrost fundu-
szu wynagrodzen bedzie nizszy niz wzrost np. sprzedazy, dochodu przedsigbiorstwa itp.



Elementy regulacji
A. Ksztattowanie

funduszu
wynagrodzen

B. Udziat w zysku

C. Dodatkowe
zabezpieczenie

Wariant |

I. Udziat w sprzedazy

1 Podstawg ksztattowania
wynagrodzen jest przychod
ze sprzedazy towardw, robot,
ustug, materiatow, patentow
i licencji.

2. Fundusz wynagrodzen
ustala sie¢ metoda udziatowg
F, =PS,xU0

gdzie: F, - oznacza fundusz
wynagrodzen w biezacym
okresie (miesigcu, kwartale,
roku); PS, - oznacza przy-
chéd ze sprzedazy w bieza-
cym okresie (miesigcu, kwar-
tale, roku); Uo- oznacza
udziat wynagrodzen w przy-
chodzie ze sprzedazy w okre-
sie bazowym.

Tabela 2.

Cztery warianty partycypacyjnego ksztattowania wynagrodzen i udziatu w zysku

Wariant 11

1. Udziat w wartosci doda-
nej lub w dochodzie przed-
siebiorstwa

Podstawg ksztattowania wyna-
grodzen jest dochéd rozumia-
ny jako réznica miedzy przy-
chodem ze sprzedazy a koszta-
mi materialnymi i kosztami
ustug obcych, ubezpieczen,
odsetek bankowych etc. Fun-
dusz wynagrodzen ustala sie
metoda udziatowa
F,=D,xU0

gdzie: F, - fundusz wyna-
grodzenn w okresie biezacym,
D, - dochéd przedsiebiorstwa
w okresie biezacym, Uo-
udziat wynagrodzehn w do-
chodzie przedsigbiorstwa

w okresie bazowym

Wariant 11

I11. Udziat w wydajnosci
pracy

Podstawa ksztattowania prze-
cietnych wynagrodzen jest
wydajnos$¢ pracy, mierzona
przychodem ze sprzedazy na
1 zatrudnionego (lub na 1 go-
dzine przepracowang). Prze-
cietne wynagrodzenie ustala
sie metodg udziatowa:
PW,=W,xUO0

gdzie: PW, - przecigtne wy-
nagrodzenie w okresie bieza-
cym, W, - wydajnosé¢

w okresie biezacym,

Uo- udziat przecietnych wy-
nagrodzer w wydajnosci

w okresie bazowym.

Wariant IV

1V. Udziat w produktywno-
Sci

1 Podstawg ksztattowania
przecietnych wynagrodzen
jest produktywnos$¢, mierzona
dochodem przed- siebiorstwa
na 1 zatrudnionego.

2. Przecietne wynagrodzenie
ustala sie metoda udziatowa:
PW, = PR, x U0

gdzie: PW, - przecietne wy-
nagrodzenie w okresie bieza-
cym, PR, - produktywno$é¢
w okresie biezacym,

Uo- udziat przecigtnych wy-
nagrodzen w produktywnosci
w okresie bazowym.

Dla zwiekszenia zainteresowania obnizkg kosztéw produkcji i poprawg efektywnosci, rentownosci i zwiekszenia zysku, a takze
integracji celéw pracownikéw z celami przedsiebiorstwa proponuje sie wprowadzenie powszechnego systemu udziatu pracownikéw
w zysku przedsiebiorstwa. Przedsiebiorstwo moze przeznaczy¢ czes¢ zysku netto (po opodatkowaniu) na nagrody dla pracownikéw

i kierownictwa przedsiebiorstwa. Dolna granica udziatu w zysku nie powinna by¢ nizsza niz 10%, gorna nie powinna by¢ w zasa-
dzie wyzsza niz 30%. Konkretyzacja udziatu w zysku nastepuje w drodze negocjacji miedzy kierownictwem a przedstawicielami za-
togi na kazdy rok gospodarczy (negocjacje powinny sie zakonczy¢ przed rozpoczeciem roku gospodarczego).

1 Przedsiebiorstwo gwarantuje ptace minimalne, niezaleznie od wynikéw ekonomicznych w danym roku. 2. Przedsiebiorstwo
tworzy rezerwe funduszu wynagrodzen w okresie dobrej koniunktury. Rezerwa wykorzystana bedzie w okresie spadku sprzedazy

do wyptaty plac gwarantowanych.
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nosci zarébwno pracy zywej, jak i pozostatych czynnikéw produkcji: materiatow, energii,
maszyn, urzadzen etc.). Przedsiebiorstwa dokonujg wyboru jednego z tych wariantéw
w zaleznos$ci od warunkéw i mozliwosci poprawy efektow gospodarowania.

Drugim elementem systemu motywacji jest udziat w zysku, ktory powinien by¢ ksztat-
towany proporcjonalnie do wysokosci zysku netto (po opodatkowaniu). Sugerujemy, aby
udziat ten w zasadzie nie byt nizszy niz 10% i nie przekraczat 30%.

Przedstawiony powyzej zarys nowego systemu wynagrodzehA (PSW) stanowi integral-
ny, niezwykle wazny element kapitalizmu partycypacyjnego.

Partycypacyjny system wynagrodzeh (PSW) rézni sie istotnie od tradycyjnego syste-
mu menedzerskiego, ktéry traktuje motywacje gtdwnie jako funkcje zarzadzania i srodek
zewnetrznego oddziatywania na postawy pracownikow. Punktem wyjscia PSW sg trzy
wazne przestanki. Pierwszg jest podmiotowe traktowanie cztowieka w procesach gospo-
darczych, co oznacza, ze cztowiek, jego wiedza, umiejetnosci, potrzeby, aspiracje i ambi-
cje sg najaktywniejszym czynnikiem rozwoju gospodarczego i spotecznego. Drugg - jest
stwierdzenie, ze praca cztowieka jest zawsze dziatalnoscig celowg, tworzacg nowe warto-
$ci materialne i duchowe. Trzecig - jest przekonanie, ze ludzie pracujg lepiej i wydajniej,
gdy majg poczucie, ze istnieje wspdlnota celéw i interesow pracodawcow i ich wiasnych,
osobistych.

PSW wychodzi wiec z zatozenia, ze aktywno$¢ zawodowa ludzi, postawy wobec pra-
cy sa w duzym stopniu funkcjg ich uczestnictwa nie tylko w tworzeniu, ale takze
w podziale wytworzonych przez nich warto$ci, w podejmowaniu decyzji waznych dla ich
pracy, w rozwigzywaniu probleméw organizacyjnych i spotecznych wytaniajgcych sie
w $rodowisku pracy, w okre$laniu metod ich pracy itd.

PSW nie odrzuca catkowicie tradycyjnych metod motywacji, stworzonych przez sy-
stem menedzerski; prébuje jednak siega¢ po nowe warstwy motywacji do pracy i poste-
pu, ktére nie miescity sie w tradycyjnym podejsciu. Klarowne i jednoznaczne zasady
udziatu pracownikéw w rezultatach ich pracy tworzyé moga mocna motywacje do wzro-
stu produkcji, wydajnosci, sprawnosci pracy i racjonalizacji funkcjonowania gospodarki.

Jednym z powodéw propozycji PSW jest przetamanie kryzysu motywacji w Polsce
i pobudzenie ,,wewnetrznej” motywacji do pracy. Kryzys powstat na gruncie duzego bez-
robocia, ktére wymusza tzw. zewnetrzng motywacje do pracy wydajnej. Pracownicy, oba-
wiajac sie utraty pracy, akceptuja zte stosunki i warunki pracy, trzymajga sie kurczowo pra-
cy, ktérej nie lubia, gdyz wiedza, ze szanse znalezienia nowej sg bardzo ograniczone.
Wielu pracodawcéw wykorzystuje te sytuacje pracownikow, traktujgc ich przedmiotowo,
jak site robocza. Jak wynika z badan przeprowadzonych przez OBOP pod koniec 2002 r.,
zaledwie 44% pracownikoéw przejawiato emocjonalng wiez z wykonang przez siebie pra-
cg, a przywiazanie do firmy deklarowato tylko 36%12 Praca wykonywana w warunkach

12 Dlaczego ludzie pracujg?, ,Zycie Warszawy”, 25 listopada 2002 r.
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swoistego przymusu ekonomicznego jest zrodtem streséw, rodzi frustracje i niezadowole-
nie. W tych warunkach trudniej uruchomi¢ wewnetrzne warstwy motywacji, zwiekszy¢
zainteresowanie pracg i celami przedsiebiorstwa. Bedzie to mozliwe przez stopniowe
wdrazanie partycypcyjnego systemu wynagrodzen (PSW), ktéry stanowi nie tylko nowy
element zarzadzania, ale jest wyrazem nowego podejscia do pracownikow, ktérzy chca
zarabia¢, lecz takze mie¢ satysfakcje z wykonywanej pracy.

Participative social justice and wage-sharing system

The paper is devoted to an analysis of two new concepts: participative social system. The pro-
posed concepts are based on the following principle: the principle of sharing and the fair distribu-
tion; the superiority results of enterprise over redistribution of value added (although redistribu-
tion should not be neglected); the superiority of results oriented wage negotiation system over
claim-oriented system






