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Wprowadzenie

Publikacja, ktora oddajemy Czytelnikowi do ragk zawiera teksty, wygtoszone
uprzednio w formie referatow w Lodzi w dniach 6-7 czerwca 2013 r. na Kon-
ferencji Naukowej pt. Humanizacja pracy w spofeczenstwach nowoczesnych
technologii i elastycznych form pracy. Przedsigwziecie to zostato zorganizowa-
ne przez Katedre Socjologii Polityki i Moralnosci UL oraz Wydzial Zarzadzania
Szkoty Wyzszej im. Pawta Wlodkowica w Plocku w 45-lecie istnienia kwartalni-
ka ,,Humanizacja Pracy”. Honorowy patronat nad Konferencja obje¢to Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej, a Urzad Miasta Lodzi wspart realizacj¢ tego
wydarzenia finansowo.

Wszystkie teksty, ktore zostaty zawarte w niniejszej publikacji dotyczyty za-
gadnien zwigzanych z humanizacjg pracy. Niektore z nich mogg wydawac si¢
kontrowersyjne. Ich autorom trudno jednak odmowic refleksji nad wspodtczesnym
tadem gospodarczym, czy posiadania wyrazistych opinii w tym obszarze. Publi-
kacje otwiera tekst Pawla Gieorgicy po$wigcony partycypacji pracowniczej. Au-
tor zwraca w nim uwagg na to, ze w obrgbie systemu gospodarczego jest miejsce
dla podmiotdéw reprezentujacych rézne formy wtasnosci. W Polsce takie myslenie
wydaje si¢ innowacyjne w tym wzgledzie, ze dyskurs w sferze ekonomicznej zdo-
minowany zostat przez perspektywe neoliberalng. Sktadajace si¢ na nig koncepcje
gloryfikuja role rynku, a przed przedsigbiorstwem stawiaja wylacznie jeden cel —
maksymalizacje zysku. W kraju przesigknigtym neoliberalnym mysleniem duzym
zaskoczeniem staje si¢ zatem poglad, zgodnie z ktérym podmioty gospodarcze
takze mogg angazowac si¢ spolecznie, czy reorganizowaé swoje struktury organi-
zacyjne tak, by udziat w decyzjach mieli rowniez zwyczajni pracownicy. Dlacze-
go jednak warto wprowadza¢ rozwigzania, o ktoérych pisze Pawet Gieorgica? Sam
autor wskazuje, ze partycypacja pracownikéw w zarzadzaniu firmag przektada sie
na wigksze ich zaangazowanie w pracg¢. Czuja si¢ bardziej zwigzani ze swym
miejscem zatrudnienia, bardziej o nie dbaja. Zwicksza si¢ ich lojalnos¢ wzgledem
przedsigbiorstwa, a takze motywacja, aby swoje obowigzki wykonywac¢ lepie;j.
Innymi slowy, implementacja tego typu rozwigzan, rozwigzan dalekich od neoli-
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beralnego wzorca, przyczynia si¢ w dtuzszym okresie do wzrostu efektywnosci,
a co za tym idzie — konkurencyjnosci firmy.

Partycypacja pracownicza shusznie budzi coraz wigkszy entuzjazm, zwlaszcza
w krajach europejskich. Trzeba jednak pamictaé, ze nawet najlepsze rozwigzania
nie sa pozbawione swych wad, budza tez pewne watpliwos$ci. Tak jest i w omawia-
nym przypadku. Sam autor zwraca zresztg uwagg, ze z organizacja przedsigbiorstw
na zasadach partycypacyjnych wigza si¢ pewne problemy. Po pierwsze, pojawia
si¢ kwestia, na ile pracownicy sg w rzeczywistosci zainteresowani wspotudziatem
w podejmowaniu decyzji gospodarczych w ramach przedsicbiorstwa. Czy 6w zapat
nie ulegnie ostabieniu, gdy zmierzy¢ bedzie si¢ trzeba z réznymi klopotami tra-
pigcymi firmg? Czy kompetencje przydatne na dotychczasowym stanowisku pra-
cy okazg si¢ rownie uzyteczne w procesie podejmowania decyzji gospodarczych?
I w koncu, czy pracownikom uda si¢ wygenerowa¢ dodatkowy czas na kwestie
zwigzane z prowadzeniem firmy? Drugi problem wigze si¢ z dystrybucja wladzy
w ramach przedsicbiorstwa. Kwestia ta przedstawiana jest czasami w sposob dy-
chotomiczny. Po jednej stronie jest pracodawca, a coraz czesciej — zarzad firmy, po
drugiej za$ pracownicy. W rzeczywistosci zas, ta struktura pozostaje bardziej rozbu-
dowana. Juz sam Karol Marks pisat, ze w ramach klasy robotniczej wyr6zni¢ mozna
m.in. swego rodzaju ,,arystokracje”, ktora w sposobie myslenia, w swej mentalno-
Sci czgsto bliska jest drobnomieszczanstwu, czy zdegenerowany lumpenproletariat.
Czy implementacja niektorych rozwigzan typowych dla partycypacji pracowniczej
nie wzmocni owego podzialu na pracownikoéw dysponujacych wigkszym doste-
pem do wiladzy i dobr materialnych oraz na tych, ktdrzy tego dostgpu sg pozba-
wieni? Zbiorowo$¢ tych drugich tworzyliby zwlaszcza ci, ktdrzy nie uczestniczyli
w,,dzieleniu tortu”. Bylyby to osoby zatrudnione juz po opadnieciu kurzu zwigzanego
Z reorganizacja, zdani na to, ze inni przyznajg im takie same prawa, co do udziatu
w kierowaniu przedsigbiorstwem. Kwestia ta explicite prowadzi do trzeciego prob-
lemu. Mozna go wyrazi¢ za pomocg nastepujacego pytania: czy idea partycypacji
pracowniczej, realizowana w otoczeniu, ktore dalej najwicksza wage przywigzuje
do maksymalizacji zysku, nie jest jedynie zastong, mirazem wymuszajgcym na pra-
cownikach wigksza efektywnos¢?

Przedmiotem rozwazan w dwoéch kolejnych tekstach, autorstwa Krzysztofa
Wychowatka oraz Joanny Saskiej-Dymnickiej, sa zwiazki zawodowe. We wspot-
czesnym $wiecie kwestia reprezentacji pracowniczej staje si¢ coraz bardziej prob-
lematyczna. Po pierwsze, kwestionuje si¢ zasadno$¢ istnienia zwigzkow zawodo-
wych, oskarzajac je o populizm, upolitycznienie. Trudno jednak zapomnie¢ o tym,
ze to wlasnie organizacje tworzone przez pracownikow jako jedne z pierwszych
walczyly o to, co dzi$ okres§lamy mianem modelu europejskiego. Pewne prawa,
ktérymi dzi§ dysponujemy, zostaly ustanowione pod naciskiem zwigzkow zawo-
dowych. Po drugie, dekoncentracji oraz delokalizacji produkcji w krajach rozwi-
nietych towarzyszy spadek znaczenia przemyshu. Na rynku coraz rzadziej funkcjo-
nujg duze przedsigbiorstwa, przy ktoérych w przesztosci tworzyly si¢ organizacje
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pracownicze. Ich miejsce zajmujg firmy ustugowe, mniejsze podmioty, nierzadko
zorientowane na produkcje specjalistycznych towarow czy dobr. To rozproszenie
pracownikow ogranicza ich zdolno$¢ do organizowania si¢. Obecnie coraz czesciej
mamy zatem do czynienia ze zwigzkowymi archipelagami, zwigzkami ograniczo-
nymi do duzych podmiotéw gospodarczych. Po trzecie, idea reprezentacji zawo-
dowych zyskala na znaczeniu w XIX w., kiedy konflikt migdzy pracodawcami
a pracobiorcami przybral na sile. Instytucjonalizacja oporu pracownikoéw przybrata
okreslong dla dwczesnej epoki forme. Pojawia si¢ pytanie, czy dzi$ ta forma jest
nadal skuteczna? Czy biurokratyczne molochy, jakimi nierzadko pozostajg zwiazki
zawodowe, s3 jeszcze w stanie broni¢ praw pracowniczych? Te dylematy znalazty
odzwierciedlenie w obu wskazanych tekstach. Krzysztof Wychowatek swoje roz-
wazania skoncentrowal na obecnosci zwigzkéw zawodowych w duzych przedsie-
biorstwach z sektora energetycznego. Joanna Saska-Dymnicka skupila si¢ za$ na
roli reprezentacji pracowniczych we wspolczesnym $wiecie.

Kilka kolejnych tekstow koncentruje si¢ wokot spraw zwigzanych z niepew-
noscig zatrudnienia, satysfakcjg pracy czy oddzialywaniem proceséw grupowych
na jednostke. Ich autorami sa odpowiednio: Julia Kubisa, Hakim Husein oraz
Malgorzata Sierpinska. Wszystkie trzy pozostaja ze soba powigzane. Wérod wielu
cech, za pomoca ktorych mozna opisa¢ dzisiejszy rynek pracy, najbardziej whas-
ciwa wydaje si¢ owa niepewnos¢. Pracownik jest obecnie swego rodzaju nomada,
ktory czesto zmienia miejsce pracy, stale dostosowuje si¢ do nowych warunkow,
doksztalca si¢, zdobywa nowe kwalifikacje itd. Tym zmianom nieuchronnie to-
warzyszy niepokoj. Problem jest tym bardziej znaczacy, gdy owa strukturalna
niepewno$¢ pracy dotyka osoby mlode, dopiero wchodzace na rynek. Zamiast
pewnosci zatrudnienia, doswiadczaja one jedynie tymczasowego bezpieczenstwa
zawodowego. Niektorzy badacze, zwlaszcza ekonomisci, zwracaja uwage na
pewne korzysci z tym zwigzane. Pracodawca ma mozliwo$¢ bardziej elastycz-
nego reagowania na rozne procesy gospodarcze. Korzyscig dla mtodego pracow-
nika sg z kolei pieniadze, ktore moze przeznaczy¢ na ksztalcenie czy na dobra
materialne. Trudno jednak nie zauwazy¢, ze atmosfera na rynku pracy, wywotana
ta niepewnoscia, nie sprzyja ksztattowaniu cech, ktorych od pracownika naleza-
loby chyba oczekiwac. Jak mozna by¢ odpowiedzialnym czy lojalnym w $wiecie,
w ktorym stajemy si¢ tylko tymczasowym narzedziem do generowania zyskow?

Problem niepewnosci wptywa na poziom satysfakcji w pracy oraz na relacje
migdzy samymi pracownikami. Obecnie w prasie ekonomicznej, zwlaszcza w tak
poczytnych pismach, jak ,,The Economist” czy ,,Financial Times”, trwa dyskusja,
jak pogodzi¢ ze sobg potrzebe zysku, efektywnos¢ gospodarki, jej zdolnos¢ do
elastycznos$ci w stale zmieniajacych si¢ warunkach z bezpieczenstwem zatrud-
nienia, zadowoleniem z pracy, poczuciem pracownika, ze realizuje siebie. Owe
sprzecznosci rodzg dysonans emocjonalny i poznawczy. Z jednej strony bowiem,
wspotczesna kultura kladzie nacisk na bycie soba, samorealizacje, zadowolenie.
Z drugiej za$, jak te wartosci moga by¢ osiggalne w warunkach, kiedy pracownik
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musi zapomnie¢ o swoich oczekiwaniach, a nawet uczuciach, i podporzadkowac
si¢ dyscyplinie pracy; w warunkach, w ktorych podstawowe potrzeby zwigzane
z bezpieczenstwem nie mogg by¢ zrealizowane?!

Dwoje autoréw, Maciej Moczydtowski oraz Anna Potasinska, ktorych teksty
zamiesciliSmy w niniejszej publikacji, skoncentrowalo si¢ na problematyce kato-
lickiej nauki spotecznej. Ich zdaniem, jest ona rozwigzaniem przynajmniej czesci
problemoéw, ktére dotykajg wspodtczesny swiat kapitalistyczny. Katolicka nauka
spoteczna wskazuje bowiem, ze w centrum wszelkiej aktywnos$ci gospodarczej
nie powinien by¢ zysk, lecz cztowiek. Roli przedsi¢biorstw nie nalezy ograni-
cza¢ za$ do dziatan stricte ekonomicznych. Powinny one bowiem wypekniac takze
pewne cele spoteczne, przyczyniac si¢ do wzmacniania wigzi spotecznych, ksztat-
towania okreslonych cech charakteru wsrdd pracownikow i przedsigbiorcow czy
inkluzji tych, ktorzy znalezli si¢ na marginesie spoleczenstwa. Ten obraz moze
wydawac si¢ nieco idylliczny. W tak uporzadkowanym $wiecie nie ma miejsca
na konflikt migdzy pracownikiem a pracodawcg, obu bowiem cechujg te same
interesy. Dobroczynnos$¢ nie wynika z litosci, z checi zakomunikowania innym
swej pozycji spotecznej, co raczej jest taska, darem przekazywanym tym, ktorzy
mieli w zyciu mniej szczescia. Ta wizja zapewne mozliwa jest do wprowadzenia
w rzeczywisto$ci, w ktorej ostra rywalizacja nie istnieje, w $wiecie pozbawionym
konkurencji o zasoby. Czy we wspotczesnych warunkach ma jednak szans¢ na
realizacje¢? Co sadza o tym autorzy obu tekstow?

Nasze rozwazania konczg trzy artykuty. Pierwszy z nich, autorstwa Macieja
Rozniaty, dotyczy problematyki wyborczej. W dzisiejszym $wiecie coraz bardziej
realne staje si¢ znaczne ograniczenie czynnika ludzkiego w tym wzgledzie. Tech-
nicznie mozliwe jest wykorzystanie w procesie wyborczym nowoczesnych rozwia-
zan internetowych. Z tym wigza si¢ okre$lone dylematy. Czy uwzglednienie tego
rodzaju rozwigzan zwiekszy niski dzi§ poziom zainteresowania obywateli polityka,
sprawami publicznymi? A moze stanie si¢ nowym polem do naduzy¢? W swej re-
fleksji autor oddaje si¢ nie tylko rozwazaniom teoretycznym, ale wskazuje rowniez
na kraje czy regiony, ktére zastosowaly nowoczesne technologiec w omawianym
obszarze. Maciej Rozniata pisze o pozytywnych i negatywnych skutkach tych eks-
perymentow. Problematyka nowoczesnych technologii podjeta zostata takze w tek-
$cie autorstwa Emilii Dimove;j. O ile Maciej Rozniata skoncentrowat si¢ na zagad-
nieniach zwigzanych ze sferg polityki, o tyle autorka przedmiotem swych rozwazan
uczynita obszar gospodarki. W swym tekscie Emilia Dimova skupita si¢ na tym,
jak nowoczesne technologie odmieniaja dzi§ — w pozytywnym i negatywnym tego
stowa znaczeniu — funkcjonowanie wspotczesnych organizacji, przedsigbiorstw.

Publikacje konczy artykut Nikolaya Petrova. Dotyczy on zagadnien stricte
filozoficznych, cho¢ podjetych z perspektywy badacza zwigzanego z naukami
przyrodniczymi, inzynieryjnymi. Nikolay Petrov zastanawia si¢ w nim nad kwe-
stiami niezawodnosci oraz bezpieczenstwa.

Konrad Kubala, Lukasz Kutyto



J. PAWEL GIEORGICA"

Akademia Biznesu i Finanséw Vistula

Spoltki pracownicze - przepis na sukces

W ramach projektu Spotki Pracownicze — przepis na sukces, realizowanego
z srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego Unii Europejskiej, przygotowy-
wany jest obecnie innowacyjny projekt ustawy dotyczacy ustanowienia w isto-
cie nowego podmiotu gospodarczego mogacego mie¢ istotne znaczenie dla two-
rzenia bazowych podstaw intensyfikacji proceséw humanizacji pracy w Polsce'.
Bezposrednim powodem koniecznos$ci wprowadzenia znaczacych zmian w tym
obszarze dzialan jest potwierdzany w wielu badaniach wniosek, ze mimo do-
konanych znaczacych zmian systemowych zdecydowana wigkszos¢ aktywnych
zawodowo pracownikow ciagle jeszcze napotyka na znaczace trudnosci w do-
stosowaniu swej kariery zawodowej do wymogoéw gospodarki rynkowej. Staba
adaptacja do modernizacji stanowi wigc do dzi§ znaczacag bariere przezwycig-
zania obecnego kryzysu i dalszego rozwoju gospodarki. Projektowana zmiana
ma zatem na celu stworzenie nowych instrumentow prawnych, organizacyjnych
1 finansowych umozliwiajacych zainteresowanym pracownikom, w tym kadrze
menedzerskiej, ich rozw6j poprzez tworzenie realnych mozliwo$ci zawigzywania
spotek wiasnos$ci pracowniczej. W odniesieniu do przedsigbiorstw panstwowych
umozliwia¢ to ma rzeczywisty udziat pracownikow w prywatyzacji ich zaktadow
i ich zarzadzaniu, a w odniesieniu do przedsigbiorstw prywatnych stymulowac
ich do podejmowania (wspot)udziatu kapitalowego. Zamyst ten bylby realizo-
wany przez powotang w tym celu panstwowa osobe prawng — Fundusz Rozwoju

* 02-787 Warszawa, ul. Stoktosy 3, e-mail: pawlical @gmail.com
! Projekt realizowany jest przez Forum Zwigzkow Zawodowych wraz z Polskim Stowarzysze-
niem Prointegracyjnym ,,Europa” w ramach POKL 2.4/2010/1.
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Whasnos$ci Menedzerskiej i Pracowniczej o znaczacym kapitale wnoszonym przez
Skarb Panstwa. Zadaniem tego Funduszu bedzie przezwyci¢zenie podstawowych
trudnosci, jakie dotychczas byty gldowna przeszkoda w urzeczywistnianiu r6znych
projektow ,,uspoteczniania wlasno$ci”, poprzez:

* udzielanie gwarancji kredytowych spotkom pracowniczym wystepujacym
w celu udzialu w prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych albo komunalnych
lub wykupu przedsi¢biorstw stanowigcych wlasno$¢ prywatna, oraz

e udzielanie spétkom pracowniczym kredytow na warunkach preferencyj-
nych, przeznaczonych na sfinansowanie dziatan przygotowawczych do udziatu
w prywatyzacji/wykupie.

W prowadzonych (w ramach wspomnianego projektu) badaniach stwierdzo-
no, ze istniejg szanse powodzenia dla skutecznego wdrozenia takiego projektu.
Stwierdzono mianowicie wystgpowanie znaczacego poparcia réoznych grup pra-
cowniczych (i ich organizacji) funkcjonujacych w réznych sektorach gospodar-
ki dla powstawania takich nowych podmiotéw gospodarczych, co wynika m.in.
z tego, ze: spotki pracownicze:

* sg skutecznym narzedziem adaptacji zawodowej pracownikow i menedze-
row do warunkéw gospodarki rynkowej;

* ich rozwdj przyspiesza upowszechnienie wtasnosci prywatnej, a tym sa-
mym rozwdj klasy $redniej;

* wykazuja tendencje do tworzenia nowych miejsc pracy;

* przyczyniaja si¢ do stymulowania rozwoju regionalnego.

Zalety spotek pracowniczych potwierdzane byty dotychczas tylko zagranicg
zardwno poprzez rzeczywistos¢ struktury gospodarczej krajow Unii Europejskiej
i USA, jak i przez wyniki badan tam prowadzonych. Dane z badan odnoszacych
si¢ do ekonomicznej wlasnosci pracowniczej w krajach Unii Europejskiej po-
kazuja, ze w 2011 r. byto ok. 9,9 mln pracowniczych wiascicieli (najwiecej we
Francji — 4 mln i w Wielkiej Brytanii — 2,6 mln), ktorzy posiadali 232 mld euro
w akcjach swoich przedsiebiorstw. W Wielkiej Brytanii sukces spotek pracow-
niczych oznacza, ze do 2020 r. rzad zapowiada trzykrotny wzrost warto$ci firm
bedacych wlasnoscig pracownikow. Obecnie, sektor ten stanowi tam 3% PKB
i ro$nie w tempie ok. 10% rocznie. W Stanach Zjednoczonych w 2010 r. okazato
sie, ze stopa zwolnien pracownikow w sektorze wlasnosci pracowniczej przedsie-
biorstw wynosita zaledwie 2,6% w poréwnaniu do 12,1% w przedsigbiorstwach
o innych formach wtasno$ci, co przetozyto si¢ na oszczgdnosci roczne budzetu
w wysokosci 6,8 mld dolaréw?. Badania na temat spotek pracowniczych prowa-
dzone sa glownie z uwagi na ekonomiczny, ale i na spoteczny kontekst obec-
nego kryzysu, np. bliskg perspektywe bardzo prawdopodobnych negatywnych
konsekwencji proceséw demograficznych. Okazato sie, ze wigkszos¢ wilascicieli
sposrdd kilkunastu milionéw matych i §rednich firm w Unii Europejskiej rozwa-

2 Employee Ownership Impact Report. Employee Ownership Association, March 2013.
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za w nadchodzacych latach przekazanie swoich firm nie tyle swoim sukcesorom
w rodzinie co swoim pracownikom. Dzieje si¢ tak, poniewaz funkcjonujace na
rynku w UE spotki pracownicze na ogot lepiej od innych sobie radzg w latach kry-
zysowych, wiec dla wielu wlascicieli spotka pracownicza jest lepsza perspektywa
dla sukcesji. Zauwazono bowiem, ze gtdéwne elementy przewagi konkurencyjne;j
wigzg si¢ z ich bardziej elastycznym reagowaniem na wymogi rynku oraz z dyna-
miczng strategia ekspansji biznesowe;j.

Zwrocenie uwagi na powstawanie i funkcjonowanie spotek pracowniczych
w Polsce przynie$¢ moze zatem i u nas wiele réznych korzysci zwiazanych cho¢by
z ograniczeniem kosztow transakcyjnych modernizacji gospodarki. Dotychcza-
sowy brak odpowiednich instrumentéw umozliwiajacych powstawanie réznych
form wtasnosci kolektywnej powodowatl jednak niski stopien udziatu kolektywow
pracowniczych (poza leasingiem pracowniczym) w prywatyzacji przedsiebiorstw
panstwowych i komunalnych (w latach 2000-2007 przy zastosowaniu procedury
leasingu pracowniczego powstato zaledwie 185 spotek pracowniczych).

Niniejszy artykut ma na celu zapoznanie ze specyfika spotki pracowniczej
jako organizacji biznesowej realizujacej w warunkach gospodarki rynkowej ide¢
partycypacji w zarzadzaniu i we wlasnosci.

Wyrézniajace cechy spétki pracowniczej
jako spolecznej organizacji biznesowej

Organizowanie spotki pracowniczej to proces tworzenia przez grupe ludzi ma-
jacych wspdlne plany i program dziatania odpowiednich struktur oraz ustalanie za-
sad ich dziatania nakierowanych na osiaganie celu biznesowego, uwarunkowanego
ich wspdlnym interesem. W przypadku spotki pracowniczej jest to w istocie bu-
dowanie w okreslonym otoczeniu spolecznym organizacji o cechach jednoczesnie
wspoélnoty 1 zrzeszenia, w ktorej pracownicy majg znaczacy udziat kapitatowy we
wlasno$ci oraz w zarzadzaniu. Do zawigzania takiej formy organizacji dochodzi
w wyniku potaczenia pracy i wlasnosci indywidualnej (kapitatu). Pracownicy na-
bywaja uprawnienia do uczestniczenia w zyskach przedsigbiorstwa i w zarzadzaniu
nie tylko z racji zatrudnienia, lecz przede wszystkim jako wiasciciele czesci ma-
jatku. Wyréznikiem spétek pracowniczych nie musi by¢ ilo§ciowa przewaga pra-
cownikoéw wsrod udziatowcow (akcjonariuszy) spotki, lecz mozliwos¢ uzyskania
przez nich przewagi we wiladzy i/lub kapitale. Aby zostaly wypetione warunki za-
istnienia takiego typu organizacji, uwlaszczeni pracownicy nie muszg stanowic bez-
wzglednej wigkszosci zatogi. Pozadany wspotudzial pracownikow we wiasnosci,
okreslany w obecnych warunkach, moze si¢ juz ksztattowa¢ na minimalnym po-
ziomie powyzej 10%, przy jednoczesnym udziale pracownikow ze statusem wias-
cicieli w skladzie calej zatogi przedsicbiorstwa na poziomie 30%. Okreslenie ta-
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kich wtasnie progowych kryteriow ilosciowych daje wysokie prawdopodobienstwo
wystagpienia odpowiednich warunkow do rzeczywistego, a nie pozornego udziatu
pracownikow w zarzadzaniu, czyli w pierwszym rzedzie — mozliwosci faktycznego
wplywu na podejmowane decyzje. W organizacji tego typu to wlasnie pracownicy
powinni sprawowac¢ strategiczna kontrole nad jej dziatalnoscig. Z punktu widze-
nia mozliwosci udziatu pracownikoéw w zarzadzaniu spotka, okreslone wielkosci
indywidualnych uprawnien wlasnosciowych stanowig fundament dajacy formalna
podstawe do wptywania na decyzje podejmowane przez jej organa statutowe. Aby
6w wplyw byt realny, prawa majatkowe musza by¢ dopetnione przez odpowiednie
uprawnienia pozaprawne — korporacyjne mechanizmy zarzadzania spotka, ktore
beda dawaty faktyczng mozliwosé skutecznego oddziatywania.

Projektowanie organizacji przedsigbiorstwa opartego na takich zalozeniach
jest zadaniem dlugofalowym. Podejmowane obecnie inicjatywy tworzenia no-
wych spétek pracowniczych mogg istotnie wptywac nie tylko na sukces bizne-
sowy, ale takze tworzy¢ odpowiednig atmosfere dla nasladownictwa w tworzeniu
wlasciwych i bardziej efektywnych form spotecznej gospodarki rynkowej, opar-
tych takze na fundamencie wlasnosci pracowniczej.

Spotki pracownicze powstaja w okreslonym otoczeniu, ktore wymaga wias-
ciwego rozpoznania. [stotnym elementem jest tu otoczenie blizsze (interesariusze)
i dalsze, zwtaszcza otoczenie miedzynarodowe. Polska na porownywalnym tle in-
nych krajow poszerzonej Unii Europejskiej prezentuje w tej mierze daleko idace
op6znienia. Nasze doswiadczenia zwigzane z reprezentacja pracownicza na pozio-
mie zarzadzania, mimo znaczacych tradycji, praktycznie ograniczajg si¢ w zdecy-
dowanej wigkszosci do przedsigbiorstw panstwowych lub prywatyzowanych.

Obecnie w Polsce na poziomie makro celem budowy i funkcjonowania spo-
ek pracowniczych w sektorze publicznym jest tworzenie warunkoéw do faktycznej
humanizacji pracy, a wigc rzeczywistego, aktywnego udziatu zatog pracownikow
w dokonczeniu procesu prywatyzacji wiasnos$ci panstwowej czy komunalne;j.
W sektorze prywatnym celem takim jest takze stworzenie odpowiednich me-
chanizmoéw ekonomiczno-organizacyjnych, ktore zachecatyby pozbawionych
udzialow we wlasnosci menedzerdéw i pracownikéw firm prywatnych do $miel-
szego podejmowania odpowiedzialnosci za zarzadzanie przedsi¢biorstwami, co
pozwolitoby w sposob bardziej znaczacy modernizowac czy stymulowac rozwoj
tych przedsigbiorstw. W obydwu sektorach celem takim jest umozliwianie (np.
poprzez ukazywanie dobrych praktyk i skutecznych rozwigzan) znaczacym ka-
tegoriom klasy pracujacej awansu spotecznego, przejscia od statusu wykonawcy
— pracownika/menedzera, na wyzszy poziom — przedsi¢biorcy/wspdtwiasciciela.
Spoéiki pracownicze mozna zaliczy¢ do tego typu organizacji, dla ktérych maksy-
malizacja zysku moze, ale nie musi stanowi¢ jedyny i najwazniejszy cel i kryte-
rium oceny efektywnosci. Wazniejszy, zintegrowany gldwnie z celami wilascicie-
li, wydaje si¢ tu postulat maksymalizacji wartosci.
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Wnhioski, wynikajgce z prowadzonej obecnie debaty na temat potrzeby ustano-
wienia nowego tadu korporacyjnego, zmierzaja w tym kierunku, aby rekomendo-
wacé koniecznos$¢ zwigkszania spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu, podejmowa-
nia przez wiascicieli odpowiedzialnego inwestowania, a takze przejecia przez nich
w okresie stabngcej koniunktury funkcji ,,administratora” i sprawowania via rady
nadzorcze bardziej efektywnego nadzoru na najwyzszym szczeblu zarzadzania.

Obecna praktyka gospodarowania w Polsce jest jednak taka, ze najwazniej-
szym celem kazdej organizacji biznesowej jest w pierwszym rzedzie raczej jej
przetrwanie niz rozwoj. Dopiero pdzniej po ustabilizowaniu si¢ moze nastgpic
wypracowanie nadwyzki, ktora umozliwi rekompensate wlasnego ryzyka oraz
pokryje te wydatki, ktdre nie przynosza bezposredniego zysku (m.in. pokrywanie
socjalnych kosztow spolecznych). Dos¢ czesto cele spotek pracowniczych cha-
rakteryzowane sa zatem w kontek$cie roznych szerszych korzysci, jakie moga
one przynosi¢ catemu spoleczenstwu, roznym wspolnotom, a takze samym pra-
cownikom.

Na poziomie makro chodzi tu o korzys$ci zwigzane z efektami poszerzania
korzeni nowej klasy $redniej, z nadaniem kapitalistycznemu biznesowi charak-
terystyki bardziej uspotecznionej i etycznej oraz z tworzeniem ogdlnego klima-
tu humanizacji pracy w postaci hasta tzw. przedsigbiorczosci spotecznej (Yunus,
Weber 2007: 32)°.

Na poziomie mezo gtéwnymi beneficjentami sg tu szersze wspolnoty i seg-
menty spoteczne (spolecznosci lokalne, grupy przedsigbiorcéw, zwiagzki zawodo-
we) zainteresowane w kreowaniu nowych miejsc pracy czy umacnianiu myslenia
w kategoriach biznesu i rynku, a nie populistycznej demokracji przemystowe;.

Na poziomie mikro rozwoj spoélek pracowniczych pozwala na podnoszenie
poziomu motywacji do pracy, sprzyja wzrostowi zaangazowania, wyzwala ini-
cjatywy, przyczyniajac si¢ do wzrostu sprawnos$ci dzialania, wydajnos$ci i jako-
$ci pracy. Posiadanie przez pracownikow wilasnych organizacji ma powodowaé
pozytywne zmiany w ich nastawieniu do pracy, wyzwala¢ dbato$¢ o miejsce za-
trudnienia i swoje stanowisko pracy. Wigkszy udzial pracownikéw w podejmo-
waniu decyzji powoduje, ze chetniej przedstawiaja oni wlasne pomysty i czuja
si¢ potrzebni, przez co bardziej si¢ angazuja i identyfikuja z organizacja, a ich
swiadomos$¢ wspdtuczestniczenia w sprawach firmy wymusza wigksza odpowie-
dzialno$¢ i zainteresowanie wynikami ekonomicznymi firmy.

Spotka pracownicza mie$ci si¢ w ogolnym schemacie opisowej definicji
organizacji spolecznej niezaleznie od formy prawnej, jaka przyjmuje. Jak kazda
organizacj¢, tworzy ja grupa ludzi, ktérzy maja podobny status spoteczny oraz
dazenia, i1 ktorzy w okre§lonym otoczeniu i ustanowionych przez nich samych

3 M. Yunus w 2006 r. otrzymat Nagrode Nobla za koncepcje mikrokredytow przeznaczonych
do wspierania oddolnego rozwoju gospodarczego i spotecznego.
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strukturach instytucjonalnych wspotpracuja w sposob uporzadkowany i skoordy-
nowany, aby moc skutecznie osiggaé swoje cele.

Grupe ludzi zawigzujacych spotke pracownicza wyrdznia¢ bedzie przede
wszystkim ich status prawny — pracownikéw-wspotwiascicieli — ktorzy moga
sprawowac jednocze$nie funkcje wykonawcze i zarzadzajace oraz wlascicielskie.
Taka grupa inicjatywna stanowi znaczacy segment pracownikow nowej formu-
ty przedsigbiorstwa. Spaja ich wspolne przekonanie, ze taczenie tych roznych
funkcji jest nie tylko mozliwe, ale takze wlasciwe i pozadane oraz stanowi¢ moze
najwtasciwsza droge do skutecznego osiggania celow biznesowych. Tak wigc naj-
bardziej skutecznym, a zarazem afirmujagcym podmiotowo$¢ i wolnos¢ pracow-
nikow rozwigzaniem organizacyjnym jest poszukiwanie takich form organizacji
i zarzadzania, gdzie wystepowac bedzie polaczenie we wlasciwych proporcjach
wlasnos$ci pracowniczej z pracownicza demokracja.

Na spotke pracownicza mozna spojrze¢ jako na dobry przyktad realizacji
partnerskiej koncepcji zarzadzania organizacjg. Poniewaz punktem wyjscia
jest ownership (wtasno$c¢), czesto okresla si¢ ja mianem klasycznej teorii ,,0”.
W odréznieniu od innych koncepcji, w teorii ,,O0” kluczowe znaczenie przypisuje
si¢ jednak przede wszystkim partnerom, czyli: wspolnikom — wspdtwiascicielom
— wspotpracownikom — wspotudziatowcom we wlasnosci (w kapitale i w zyskach
spoiki) oraz partnerom we wiadzy (zarzadzaniu). Pracownikow spotki pracowni-
czej na wszystkich szczeblach organizacji (zarzadu, menedzeréw i wykonawcow)
powinny zatem cechowaé wiascicielskie wigzi partnerskie. Pracownicy najlepsi
w danej dziedzinie powinni moc decydowac o sprawach z nig zwigzanych. W wy-
niku posiadania prawa do wspoldecydowania, kazdy pracownik musi jednak po-
nosi¢ takze odpowiednio wicksza odpowiedzialno$¢ za catoksztatt dziatalnosci
firmy i jej rezultaty.

Spotke pracowniczg charakteryzuje to, ze zwykle stara si¢ ona osiggnaé wie-
cej niz tylko jeden zasadniczy cel przyswiecajacy na ogét kazdej kapitalistycznej
organizacji biznesowej, czyli: maksymalizacje zysku. R6wnowaznymi (faktycznie
za$ priorytetowymi) celami powotania takiej organizacji sg dla jej cztonkow takze
ich indywidualne cele z poziomu mikro: che¢ nabycia uprawnien samozatrudnienia
(,,pracy na swoim”), zwigkszenia korzysci materialnych wynikajacych ze statusu
1 przywilejow wiascicielskich, szersze gwarancje zatrudnienia i utrzymania stalego
miejsca pracy, satysfakcja z lepszej mozliwosci zaspakajania swoich potrzeb roz-
wojowych (zwlaszcza w postaci mozliwo$ci udziatu w zarzadzaniu przedsigbior-
stwem) oraz inne cele materialne czy wspominane generalne cele spotecznikow-
skie. Pracownicy jako (wspot)wilasciciele przyczyniaja si¢ do zapewnienia dobrego
tadu korporacyjnego i obok mozliwosci instytucjonalnego reprezentowania swoich
interesdw maja silng motywacj¢, by wspiera¢ stabilny rozwo6j przedsiebiorstwa,
gwarantujacy im prace i rozwoj zawodowy w dtuzszej perspektywie.

Majac powyzsze na uwadze, mozna zatem przyjac, ze istotnym wyrdznikiem
organizacyjnym spotki pracowniczej na tle innych organizacji jest wartos¢ doda-
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na wynikajgca z synergii harmonijnego tgczenia przez jej cztonkéw roéznych rol
i funkcji. Pierwszorzgdne znaczenie ma to, ze w warunkach gospodarki rynkowej
wladza w przedsigbiorstwie tgczy sie przede wszystkim z wlasno$cig. Wyniki ba-
dan dostarczajg wiele dowoddw na to, ze posiadanie akcji przez znaczacg liczbe
pracownikow, a nie tylko przez waski krag menedzeréw czy mniejszosciowy mar-
gines udziatlowcow, zauwazalnie stymuluje produktywnos$¢ i przedsiebiorczosc,
zwigkszajac przez to zyski i stopg zwrotu z akcji, poniewaz ludzie w sposob na-
turalny sa bardziej sktonni dba¢ o to, co posiadajg (Kruse, Freeman, Blasi 2010).

Narzedziem ku temu jest konstrukcja odpowiednich do tych wyznaczni-
kow i uwarunkowan form — instytucjonalnych struktur organizacji i zarzadzania.
Struktura organizacyjna jest srodkiem niezbednym; zta struktura moze powaznie
obnizy¢ wydajno$¢ calego biznesu, a nawet go zniszczyc.

W istniejacych juz spotkach pracowniczych spotykane sg rozne rozwigza-
nia dotyczace budowy wewngtrznych struktur organizacyjnych. Konstruowane sa
one na podstawie uniwersalnych wzordéw, a takze wnioskow z badan oraz prak-
tycznych doswiadczen odnoszacych si¢ do rozwigzan juz stosowanych w podob-
nego typu organizacjach pracowniczych, np. spotdzielniach, przedsiebiorstwach
o rozwinigtym akcjonariacie pracowniczym typu ESOP i innych®. Odniesienia
te majg rézny charakter: od aprobujacych, co skutkuje rekomendacja prostego
przenoszenia sprawdzonych juz rozwigzan, do negujacych wzory, ktére nalezy
krytycznie przewarto$ciowywac albo unikaé, poniewaz okazaty si¢ nieskuteczne
lub nie sprawdzily si¢ w praktyce spotecznej czy gospodarcze;j.

Za wyjsciowy szablon, przydatny dla budowy organizacji spétek pracowni-
czych, postuzy¢ moga wszelakie organizacje o ptaskich szczeblach zarzadczych,
zwlaszcza te, ktore okreslane sg jako kooperatywy (http://social.un.org/coopsye-
ar/cooperatives-are.htm...).

Spotki pracownicze mieszcza si¢ w szerokiej definicji modelu organizacji
kooperatywnej propagowanej przez ONZ. Kooperatywy sa biznesami posiada-
nymi i kontrolowanymi przez swoich czlonkéw, takimi, ktére stuzg swoim
czlonkom. Kooperatywy to: autonomiczne stowarzyszenia os6b dobrowol-
nie zrzeszonych w celu spelnienia swoich wspélnych gospodarczych, socjal-
nych i kulturalnych potrzeb i aspiracji poprzez przedsi¢biorstwa, ktore sa
ich (wspol)wlasnoscia i sq demokratycznie kontrolowane. Istotna niepewno$¢
polega na tym, ze aby spotka pracownicza mogta by¢ w petni uznana za koope-
ratywe, w mysl tej definicji musi w praktyce spetnia¢ warunek, ze podejmowane
w niej decyzje beda rownowazy¢ pogon za zyskiem z potrzebami i interesami
swoich cztonkow i wspolnot, w ktorych funkcjonuja. Udzielenie takich gwarancji
jest ryzykowne. W Polsce, ze wzgledu na niewielkie zaawansowanie w budowie

4 Spotdzielczo$¢, kooperatywy, przedsigbiorczo$¢ spoteczna, biznes spoleczny, partycypacja
pracownikow w zarzadzaniu badz samorzady pracownicze sg powszechnie uznawanymi w §wiecie
organizacjami spotecznymi. Zgromadzenie Ogolne Organizacji Narodow Zjednoczonych oglosito
rok 2012 Miedzynarodowym Rokiem Kooperatyw.
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zmodernizowanego kapitalizmu (spolecznej gospodarki rynkowej), wydaje sig,
ze warunek taki w najwickszej mierze spelniajg spotdzielnie. Stad przyjeto sie
uwazac, ze naszym rodzimym odpowiednikiem angielskiego terminu cooperative
moze by¢ tylko ,,spétdzielnia”. Prawna definicja tej organizacji w prawie polskim
jest jednak nieco inna, bowiem gtosi ona, ze: Spéldzielnia jest dobrowolnym
zrzeszeniem nieograniczonej liczby osob, o zmiennym skladzie osobowym
i zmiennym funduszu udzialowym, ktére w interesie swoich czlonkow pro-
wadzi wspolna dzialalnos¢ gospodarcza (Prawo spotdzielcze...). Szersza, mig-
dzynarodowa definicja organizacji typu kooperatywnego niestety nie przyjela sie,
prawdopodobnie dlatego, ze zle si¢ kojarzy (z praktykami spétdzielczosci w okre-
sie ,,realnego socjalizmu”) i nie pokrywa si¢ z polska prawna definicja spotdziel-
ni. Roéznice rozwigzan przyjete w organizacji spotki pracowniczej i spotdzielni
sg znaczne. Rozwigzania organizacyjne zawarte w statutach spotdzielni w Polsce
zawieraja na ogot zapisy dotyczace bardziej szczegdélowych uprawnien wszyst-
kich cztonkéw/pracownikow, z ktorych kazdy ma tylko jeden, réwnowazny glos
(w odroznieniu od spoétek pracowniczych), ktore sg wspdlnotowym zrzeszeniem
kapitatow a nie organizacji biznesowej, gdzie ,,gltosuje si¢ akcjami”. Ponadto
roznice dotyczg rozwigzan organizacyjnych. Pracownicy/cztonkowie spotdzielni
sg zorganizowani w grupy cztonkowskie tworzone w oparciu o wydziaty przed-
sigbiorstwa 1 grupy zawodowe. Kazda grupa ma prawo wybierania delegatow
do Rady Nadzorczej i opiniowania, np. przyznawanych premii. Organizowanie
pracy i podziatu obowigzkéw znajduje si¢ w rekach samej zatogi, a warunkiem
np. zwolnien czy przyjmowania do pracy musi by¢ zgoda wyrazona przez pozo-
statych pracownikoéw (Polowczyk 2012). W polskiej rzeczywisto$ci praktyczne
roéznice migdzy, z jednej strony, spotdzielniami oraz innymi organizacjami, gdzie
stosowany jest model akcjonariatu pracowniczego, a, z drugiej strony, modelem
organizacji spétek pracowniczych, sg wigc znaczace. Istota ich tkwi w tym, ze
ani w pelni egalitarny i zrownowazony udzial we wlasnosci (spotdzielnie), ani
mniejszosciowy udziat pracownikéw we wiasnos$ci, ktory jest charakterystyczny
dla przyjetych w Polsce rozwiazan akcjonariatu (do 10% udziatow), nie przyno-
szg dotychczas pozadanych spotecznie rezultatow w postaci rzeczywistej partycy-
pacji pracownikow w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. Teoretycznie cztonkowie
spotdzielni w Polsce majg niczym nieograniczone prawo wyboru wladz swojej
organizacji i uczestnictwa w podejmowaniu najistotniejszych decyzji, bez wzgle-
du na wysokos$¢ udzialow i wktad ekonomiczny. Ale praktyka wyraznie dowodzi,
ze jest to jednak tylko demokratyczna fikcja, bowiem zaledwie 3,5% czlonkoéw
spotdzielni w Polsce aktywnie korzysta z tych instrumentow, np. glosujac w wy-
borach do witadz spotdzielni, przy czym odsetek glosujacych jest odwrotnie pro-
porcjonalny do liczby cztonkdéw spotdzielni — im wieksza spotdzielnia, tym mniej
glosujacych (Nalecz, Konieczna 2008).

Akcjonariat pracowniczy, z kolei, jest jak dotad (w polskich warunkach) for-
mg organizacji przedsigbiorstwa, ktora tylko formalnie i w niewielkim stopniu
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przynosi pracownikom korzysci wynikajace ze (wspot)wlasnosci. Warianty ak-
cjonariatu pracowniczego jednak moga roznic si¢:

* sposobem wchodzenia w posiadanie pracowniczych udziatéw kapitatowych,

» formami administrowania tymi udziatami,

* uprawnieniami zwigzanymi z ich posiadaniem,

» zasadami zbywania tych udziatow.

Poprzez limitowang partycypacje wlasnosciowg pracownicy majg prawo do
wspotzarzadzania przedsigbiorstwem i gwarancje udziatu w zyskach, ale trady-
cyjne metody zarzadzania firmg pozostajg na ogoét w niezmienionych formach.

Akcjonariat pracowniczy dopuszcza mozliwos¢ nabywania akcji przez inwe-
storow z zewnatrz. Moze dojs¢ do tego, ze inwestorzy nabywaja kontrolny pakiet
akcji nawet wtedy, gdy miat on naleze¢ do pracownikow. Aby pracownicy i tylko
oni mogli posiada¢ akcje, w statutach organizacji musza by¢ zawarte przepisy, kto-
re stanowi¢ beda, ze spotka pracownicza wykupi od pracownika, ktéry odchodzi
z zakladu, jego akcje i ze beda one rozdzielone pomiedzy pracownikow. Aby do
tego doszlo, spotka musiataby zawsze mie¢ kapitat rezerwowy na ten cel, co rodzi
problemy, np. w sytuacji pogorszenia koniunktury lub checi rezygnacji z pracy
duzej liczby akcjonariuszy (cechg akcji jest to, ze mozna je odsprzedawac, cho¢
czesto wystepujg restrykcje z malymi udziatami nabytymi przez pracownikow).

Stymulowanie procesow zwiekszenia udziatu zalogi w zarzadzaniu poprzez
rozne formy jest obecnie jednym z priorytetéw polityki Unii Europejskiej. Po-
przez modele akcjonariatu po dwudziestu latach realizacji specjalnych progra-
moéw (mocno wspieranych w panstwach cztonkowskich UE, zwlaszcza przez sek-
tor bankowy) udato si¢ w wielu krajach ,,starej Europy” wprowadzi¢ wielorakie
i zréznicowane modele partycypacji pracownikow (4dkcjonariat pracowniczy...).
W Polsce okazato si¢, ze mniejszo$ciowa grupa pracowniczych akcjonariuszy,
motywowana jedynie dodatkowym Zrédlem materialnych korzysci, nie dostrzegta
jeszcze w tych rozwigzaniach organizacyjnych istotnych dla siebie korzysci pty-
nacych ze zwigkszonych uprawnien wilascicielskich, poniewaz takich form party-
cypacji nie inicjuja polscy przedsiebiorcy, tylko zagraniczne koncerny. Ponadto
wielce prawdopodobne jest, ze limitowane udziaty we wlasnosci sg jeszcze zbyt
mato istotne (do ok. 15%), aby mogto to znalez¢ swoje przetozenie na pracowni-
cze uprawnienia zarzadcze®.

Specyficzne zréznicowanie struktur organizacji w spétkach pracowni-
czych jest przede wszystkim zwigzane z tym, ze ma si¢ na uwadze podstawowe
kryterium zréznicowania formalnego, jakim jest iloSciowy i jako$ciowy udziat
(akcji) pracownikow we wilasnosci. Poniewaz, jak dotychczas, kryterium kon-
stytuujacym trzon wewnetrznej organizacji spotki pracowniczej jest inicjatywny

5 W wielu pafistwach UE mamy natomiast do czynienia z udziatem finansowym znacznego od-
setka 0sob pracujacych (ponad 50%), a liczba dostepnych wszystkim pracownikom modeli udziatu
kapitatowego wzrosta do 18% (zob.: Udzial finansowy pracownikow...).



