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TYPY RYNKOW PRACY I CYKL ZYCIA
PRZEDSIEBIORSTWA JAKO DETERMINANTY
DOCHODOW Z PRACY

1. Wstep

Doswiadczenia ostatnich dwoch dekad XX wieku dowodnie wskazuja na fakt ro-
sngcego zainteresowania zasobami ludzkimi jako czynnikiem zdobywania prze-
wagi konkurencyjnej przedsigbiorstw na rynku towaréw i ustug, a takze racjonali-
zacji nakladow w organizacjach niedochodowych.

Poglgbiajacej si¢ walce konkurencyjnej towarzyszy rosnacy poziom technicz-
nego uzbrojenia pracy, co sprawia. ze coraz mniej ludzi jest zdolnych do wytwa-
rzania coraz wigkszego wolumenu dobr 1 ustug. Prawidlowos¢ ta stanowi jedno-
czesnie wyzwanie dla polityki zatrudnienia, a zwlaszcza instytucji odpowiedzial-
nych za minimalizowanie bezrobocia jako zjawiska niepozadanego spolecznie
1 politycznie. Dylemat przewagi konkurencyjnej w polityce gospodarczej i intencje
minimalizacji bezrobocia w polityce zatrudnienia przenikaja do praktyki przed-
sighiorstw najczesciej poprzez ustawowe ograniczanie elastycznosci funkcjono-
wania rynkéw pracy'. To ograniczanie elastycznosci jest glownic wynikiem poli-
tycznego oddziatywania przedstawicicli lub reprezentantow pracobiorcow i ich
zwiazkow oraz odpowiedniego ustawodawstwa. Z kolei negatywne konsekwencje
nicelastycznosci zatrudnienia stymuluja przedsighiorcow do substytucji ludzi
przez technik¢ albo redukowania takich form angazowania pracownikow. kiore
ograniczaja clastycznos$¢ zasobowa czynnika pracy. Wszystko to sprawia, ze
praktycznie wszystkie rynki pracy — w mniejszym lub wigkszym stopniu — s3 nie-
clastyczne”. Dotyczy to przede wszystkim elastycznosci zasobowej czynnika pra-

' A. L. Kallenberg, A. B. Sorensen, The Sociology of Labor Markets, ., Annual Review of
Sociology” 1979 nr 5, 5.351-379; A. B. Sorensen, Processes of Allocation to Open and Closed
Positions in Social Structure, ., Zeitschrift fur Sociologie” 1983 z. 3. s. 203-224.

P, B. Doeringer, M. J. Piore, Unemployment and the ,,Dual labor market”, The Public In-
terest™ 1975 nr 38, s. 65-79.
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cy, czyli dostosowywania rozmiarow zatrudnionych i potencjalu czasu pracy do
potrzeb pracodawcy, wynikajacych z popytu na produkowane dobra lub $wiad-
czone ustugi w danej jednostce czasu. Istotng role w rachunku ekonomicznym od-
grywa takze elastycznos¢ motywacyjna zatrudnicnia, czyli zmiany poziomu do-
chodoéw pracownikow w zaleznosci od kondycji finansowej firmy. Ograniczanie
elastycznosci motywacyjnej sprawia, ze koszty pracy staja si¢ kosztami wzglednie
stalymi, a takie sa przedmiotem przedsigwzig¢ racjonalizacyjnych z jednej strony
lub innowacji techniczno-organizacyjnych z drugicj’.

Autonomizacja celow makroekonomicznej, czy chocby regionalnej polityki
zatrudnienia — od celdw racjonalizacji zatrudnienia na poziomie mikroekonomicz-
nym — prowadzi posrednio do wielowymiarowego scierania si¢ interesow podmio-
tow konstytuujacych popytowa i podazowa strong rynku pracy. W zaleznosci od
pozycji rynkowej tych podmiotow oraz stopnia ich zorganizowania mamy do
czynienia z modelem kooperacji (negocjacje 1 uklady) albo z modelem walki
(zadania i akty normatywne)”.

Pomijajac pozafinansowe aspekty regulowania popytu i podazy na pracg, cle-
mentem réwnowazacym oba strumienie potrzeb (na pracg i na kwalifikacje) jest
dochéd pracownika i wydatek pracodawcy. Dochdéd z pracy 1 jego struktura to
istotne aspekty funkcjonowania rvnku pracy. ktore na poziomie mikrockonomicz-
nym stosunkowo silnic wplywaja na pozycje konkurencyjna przedsi¢biorstwa’.

Zwvkle innowacyjnos¢ rozwigzan zwigzanych z dochodami pracownikow.
stymulowana przez pracodawcow, jest wigksza, a tempo ich wdrazania znacznie
szybsze od dzialalnosci legislacyjnej zmierzajacej do ograniczania korzysci wyni-
kajacych z tej innowacyjnosci (szczegolnie w krajach transformacji systemowe;)’.
W tych okolicznosciach interesujace jest — zarowno poznawczo jak 1 praktycznie —
jak ksztaltuja si¢ struktury dochodow z pracy, w specyficznych warunkach rvnku
pracy oraz w roznych fazach rynkowego cyklu zycia przedsigbiorstwa. Swoistym
podproblemem jest wplyw rozwiazan podatkowych i to zaréwno w ujeciu podatku

* Por. B. Towers, Managing Labour Flexibility, Industrial Relations Journal™ 1987 nr 2,
s. 79-83; J. Szambelanczyk, Wzory ruchliwosci pracowniczej we wspélezesnych teoriach rynku
pracy, JRuch Prawniczy, Ekonomiczny 1 Socjologiczny™ 1988, z. 4, s. 265-280.

* W tym ostatnim przypadku nie bez znaczenia sa bardziej prawdopodobne sojusze admini-
stracji pafnstwowej i1 organow ustawodawczych ze zwigzkami zawodowymi niz z organizacjami
pracodawcow. Por. N. Fligstein, R. M. Fernandez, Worker Power, Firm Power, and the Structure
of Labor Market, ., The Sociological Quarterly™ vol. 29, nr 1, 1988, s. 5-28.

* Por. D. Hay, D. Morris, Industrial Economics and Organization, Oxford Universily Press,
Oxford 1991: R.A.D'Aventi, Top Managerial Prestige and Organizational Bankruptcy,
Organization Science” 1990 nr 1, s. 121-142.

% Por. D. L. Sexton, N. B. Bowman-Upton, Enterpreneurship. Creativity and Growth, Mac-
millan Publishing Company, New York 1991.
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dochodowego od 0so6b prawnych, jak i podatku dochodowego od 0sob fizycznych
na strukture dochodéw pracy’.

Celem niniejszego artykulu jest wieloaspektowa refleksja nad modelami za-
chowan pracodawcow i pracobiorcéw w scharakteryzowanych uwarunkowaniach.
Brak odpowiedniej bazy informacji o badanych procesach w Polsce w pierwszych
latach transformacji systemowej oraz upowszechniajaca si¢ praktyka utajniania
ptac 1 dochodoéw pracownikow powaznie utrudniaja weryfikacje empiryczng sta-
wianych hipotez. Niemniej na obecnym etapie studiow nad zagadnieniami ksztal-
towania si¢ struktur dochodéw z pracy cickawe jest przeanalizowanic doswiad-
czen zagranicznych oraz sformulowanie hipotez odnosnie do praktyki polskiej.

2. Czynnik ludzki w funkcjonowaniu przedsighiorstwa

2.1. Postep techniczny a zatrudnienie

Dylemat przewagi konkurencyjnej i minimalizacji bezrobocia w dzialalnosci pod-
miotow gospodarczych. obok regulacji prawnych. uwiklany jest w dylemat decy-
zyjny substytucji pracy zywej przez technikg. Doswiadczenia historyczne doku-
mentuja nieustanny rozwoj techniki i technologii wytwarzania dobr i swiadczenia
ustug. ktore to techniki i technologic pociagaja za soba polaryzacje kwalifikacji
zatrudnionych w sferze wytwarzania®. Jakkolwiek w ujeciu historycznym mamy do
czynienia z ciagloscig postgpu naukowo-technicznego. to w wymiarze zarzadzania
organizacjami postep ten ma raczej dyskretny charakter. Szczegolnie wyrazne jest
to wtedy. gdy mamy do czynienia z nowymi jakosciowo generacjami techniki
.ucielesniajace)” wiedzg 1 umiejetnoscei ludzi (np. maszyna parowa. telefon. kom-
puter osobisty. robot przemyslowy. sieci telekomunikacyjne). Dyskretny charakter
zmian techniki — w powigzaniu z zatrudnieniem — widoczny jest przede wszystkim
w krajach czy nawet obszarach geopolitycznych, na ktorych maja migjsce rewolu-
cyjne niemal zmiany w systemie wytwarzania — a nawet szerzej — w organizacijl
zycia spolecznego (np. transformacja systemowa w krajach postkolonialnych czy
postsocjalistycznych. transfer chronionej uprzednio zakazami eksportowymi tech-
nologii. ckonomizacja zachowan podmiotéw gospodarczych wraz z wdrazaniem
gospodarki rynkowej). W interesujgcym nas aspekcie zmiany te prowadza do
ograniczania zapotrzebowania na pracownikow w skali poszczegdlnych jednostek

” S. Finkelstein, D). C. Hambrick, Chief Exccutive Compensation: A Synthesis and Reconci-
liation, ,Strategic Management Journal™ 1988 nr 9, s. 671-688.

$ Por. H. Braverman, Labor and Monopoly Capital., The Degradation of Work in the Twen-
tieth Century, Monthly Review Press 1977, tenze, Die Arbeit im Modernen Produktionsprozess.,
Frankfurt 1977 H. Kern, M. Schuman, Industriearbeit und Arbeiterbewusstein, Frankfurt 1977.
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organizacyjnych. ktorych ponowna aktywizacja zawodowa uwarunkowana jest ich
rekwalifikacjg badZ naplywem kapitalu i stworzeniem miejsc pracy.

2.2. Alokacja i realokacja przedsigbiorstw a zatrudnienie

Poszukiwanie sposobow racjonalizacji kosztow produkcji przez pracodawcow,
w tym takze kosztéw pracy. powoduje alokacj¢ inwestycji badz nawet realokacje
przedsigbiorstw do krajow lub na tereny. gdzie koszty te sa — w globalnym ra-
chunku — nizsze. Takic zachowania w swoisty sposob staja w konflikcie z celami
ograniczania bezrobocia. Z kolei pogarszanie rynkowej pozycji pracobiorcow, do
tego odpowiednio zorganizowanych (np. w zwiazkach zawodowych). wywoluje
dzialania polityczne. a w ich nastgpstwic inicjatywy legislacyjne. ktore w mniej-
szym lub wigkszym stopniu, przynajmnicj na krotka metg. powstrzymuja procesy
racjonalizacji zatrudnienia. Dotyczy to w szczegdlnosci ustawodawstwa zmnicj-
szajacego clastycznos¢ funkcjonowania rynkéw pracy. Jako przyklady moga stu-
zy¢ postanowicnia bezposrednio zwigkszajace koszty realokacji (np. odszkodo-
wania czy naklady na rekwalifikacj¢ zwalnianych pracownikow) czy likwidacja
ulg inwestycyjnych w podatku dochodowym albo nawet koniecznos¢ uzyskiwania
pozwolen inwestvcyjnych.

Nowe inwestycjc badz rcalokacja calych przedsigbiorstw czy tylko zorganizo-
wanych ich czgsci na rynki pracy. na ktorych koszty angazowania pracownikow
sq nizsze, stanowia z jednej strony czynnik sprzyjajacy tworzeniu nowych miejsc pra-
cy. Przy okazji mamy do czynienia z podnoszeniem poziomu technicznego uzbro-
jenia pracy (zwykle nowoczesne technologie, wyzszy poziom ochrony srodowiska
1 bezpieczenstwa pracy. lepsze standardy obicktow socjalno-bvtowych 1 wyposa-
zenia). Z drugiej strony takie inwestycje czy przedsigbiorstwa, charakteryzujace
si¢ wyzsza cfektywnoscia, produktywnoscia i jakoscia. stanowig .,Smiertelne™ za-
grozenie dla dzialajacych juz na tych rynkach podmiotéw wytwarzajacych dobra
lub $wiadczacych uslugi substytucyvjne. W swictle doswiadczen najczgsciej proces
ten doprowadza do likwidacji badz upadlosci tvch drugich. a w konsekwencji do
zmniejszania liczby migjsc pracy w nastgpstwie unowoczesniania proccsu wytwa-
rzania i powstawania bezrobocia strukturalnego’. Negatywne skutki opisanego
procesu sa bardziej dolegliwe dla krajow o nicznacznych przyrostach netto miejsc
pracy, a ich skala rosnic wraz z malejaca korzyscia inwestoréw z tytutu alterna-
tywnych kosztow pracy 1 ogélnych kosztow inwestycji na tych rynkach.

° Ten typ bezrobocia jest szczegélnie trudny do zwalczania ze wzgledu na stosunkowo wyso-
kie koszty rekwalifikacji lub tworzenia nowych miejsc pracy i brak zrodel ich finansowania,
zwlaszcza w krajach charakteryzujacych si¢ chronicznym deficytem budzetowym. J. Szambelan-
czyk, R. Karas, Bezrobocie a regulacja rynku pracy. w: Wybrane aspekty bezrobocia w Polsce
w warunkach transformacji systemu gospodarczego, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Zeszy-
ty Naukowe Seria I, z. 216. Poznan 1994, s. 25.
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Obok kosztéw pracy istotng rolg odgrywa takze potencjal kwalifikacyjny
podmiotéw konstytuujacych popytowa stron¢ rynkow pracy. Chyba mozna po-
stawi¢ hipotezg, ze przecigtny poziom kwalifikacji ogélnych zatrudnionych,
w wigkszosci gospodarek nakazowo-rozdzielczych, przewyzszal mozliwosci ich
racjonalnego wykorzystania. Stan ten poczatkowo moégl stanowi¢ dodatkowy atut
dla inwestoréw. Jednak w miar¢ rozwoju stosunkéw rynkowych i rynkowego me-
chanizmu ksztaltowania plac to. co bylo zaleta dla pracodawcy. moze przeksztal-
ci¢ sig w problem zakladowej polityki ptacowe;.

Przedstawione w zarysie procesy kreuja swoisty dylemat polityki gospodarczej
sprzezony z polityka zatrudnienia'’.

2.3. Zatrudnienie a dochody pracownikow z pracy

Podstawowym motywem pracownika przy podejmowaniu pracy jest uzyskiwanic
dochodu. Po stronie pracodawcy zatrudnianie ludzi uzasadnione jest glownie ich
zdolnoscia do realizacji zadan, ktore w systemie rynkowym przynosza dochod.
Dochod pracownikow i pracodawcow to wspdlny mianownik, pozwalajacy 0sa-
dza¢ celowos¢ wchodzenia ze soba w stosunki pracy.

Dochod pracownika w przedsigbiorstwie rozpoczynajacym swa dzialalnos¢ na
rynku jest najczgsciej ksztaltowany na podstawie innego mechanizmu niz dochod
pracownika w przedsi¢biorstwie ustabilizowanym. Mozna nawet postawic hipote-
z¢. Ze system plac w przedsigbiorstwach uzalezniony jest od sposobu ich tworze-
nia. A w miar¢ przechodzenia przez kolejne ogniwa rynkowego cyklu zycia
przedsigbiorstwo podlega modyfikacjom. Stosunkowo wyraznie réznice te uwy-
pukla poréwnanic przedsigbiorstwa. ktére rozpoczyna dzialalnos¢ od przyslowio-
wego ..zera”. z przedsigbiorstwem restrukturyzowanym (z udzialem lub bez udzia-
lu inwestora strategicznego) czy firma zakladana przy wsparciu kapitalowo-
logistycznym renomowanego koncernu zagranicznego albo korporacji migdzyna-
rodowej.

2.4. Charakterystyka systemu dochodow z pracy

2.4.1. System dochodow z pracy i jego sktadniki
Definiujac system dochodéw z pracy trzeba uwzglednic jego réznorodne clementy,
zmienne oraz warunki, ktére wspolprzyczyniaja si¢ do jego funkcjonalnej czy

' Wszedzie tam, gdzie wystgpuje wysoki organiczny sklad kapitatu, konieczne sq ogromne
naklady — czy to poczatkowe czy tez modernizacyjne. M.in. dlatego w bylych krajach socjalistycz-
nych nie ma réwnych warunkéw konkurenciji dla podmiotow rodzimych i inwestorow zagranicz-
nych. Brak rownosci wynika m.in. stad, ze przedtransformacyjny system alokacji mwestycji oraz
system finansowy w tych krajach nie dawal firmom szans na zdecentralizowang akumulacj¢ kapi-
tatu umozliwiajaca rynkowa konkurencjg.
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wrecz organicznej struktury''. W rozwinietej wersji system dochodéw z pracy
pracownika w organizacji tworza:

— powszechne i1 specjalne przepisy prawa,

— generalne 1 indywidualne umowy.

— ogolne i szczegodlowe zasady.

— zewnetrzne i wewnetrzne warunki,

— formy plac i ich skladniki elementarne,

— techniki 1 procedury naliczania oraz wyplacania dochodu oraz otrzymywania
$wiadczen.

W ujeciu funkcjonalnym trzeba ponadto uwzgledni¢ procesowy 1 bodzcowy
charakter dochodow oraz zwiazki i zaleznosci pomigdzy elementami systemu do-
chodow z pracy.

Dochody z pracy pelnia réznorodne funkcje. Funkcje te w specyficzny sposob
integruja role spoleczne pracownika pelnione w blizszym i dalszym otoczeniu pra-
codawcy z jego rolami zawodowymi wynikajacymi z zajmowanego stanowiska
pracy i usviuowania w strukturze organizacyjnej firmyv'>. W ujeciach analitycz-
nych dominuje nurt uproszczonego traktowania systemu dochodow. w ramach
ktérego wyrdznia si¢ pieé zasadniczych jego skladnikow. A mianowicie'*:

— placa zasadnicza.

— premia krotkookresowa.

— premia diugookresowa.

~ $wiadczenia pracownicze (employee benefits),

- $wiadczenia menedzerskic (perquities).

Innymi stowy chodzi 0 0gél kosztéw osobowych ponoszonych przez firmy na
pracownikow.

Biorac pod uwagg istot¢ stosunkow, w jakie wchodza pracownicy 1 pracodaw-
cy. dochdd z pracy spelnia glownic funkcje motvwacyjng. W tym aspekcie poziom
1 struktura dochodu ma silny zwigzek z zaspokajaniem potrzeb pracownika. Jed-
noczesnie zas zaspokajanie rosnacych potrzeb wiaze si¢ z ponoszeniem dodatko-
wych nakladow przez pracodawce. Ten ostatni zas dazy do optymalizacji nakla-
dow zaréwno z punktu widzenia funkcji motywacyjnej, jak i globalnego naktadu
na pracownikow. z uwzglednieniem aspektéw podatkowych 1 innych narzutow na
ptace.

"' W literaturze przedmiotu dochody z pracy okresla si¢ tez terminem placa. Zob. S. Borkow-
ska, Jak wynagradzaé?, Warszawa 1992,

12 Analizy systemu dochodow z pracy w przedstawionym ujg¢ciu maja wybitnie interdyscypli-
narny charakter 1 ze wzgledu na charakter tego artykulu nie beda w dalsze) czesci podejmowane
odpowiednio glgboko.

"3 Por. R. Karas, Elementy dochodéw z pracy menedzeréw. w: Potencjal pracy w warunkach
transformacyi gospodarki w Polsce, red. J. Orczyk, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Zeszyty
Naukowe seria I, z. 227, Poznan 1995, s. 50.
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2.4.2. Uwarunkowania systemu dochodow z pracy

Analizy prowadzone w poprzednim podpunkcie prowadza do tezy, ze efektywnosé
systemu dochodow z pracy w aspekcie motywacyjnym dla pracownikéw i praco-
dawcow uwarunkowana jest trzema grupami zaleznych od siebie czynnikow:

— czynniki wynikajace z cech pracownikow,

— czynniki wynikajace z cech organizacji,

— czynniki wynikajace z cech otoczenia.

Wielostronne uwarunkowania efektywnosci systemu dochodéw z pracy sta-
nowia metodologiczng dyrektywe ksztaltowania i modyfikacji tego systemu. Po-
winien on by¢ adaptowany odpowiednio do zmieniajacych si¢ warunkow jego
funkcjonowania. Ta jednak dyrektywa pozostaje w konflikcic z-dazeniami pra-
cownikow do zabezpieczenia stabilnosci uzyskiwanego dochodu. Uwarunkowania.
o ktorych mowa. powoduja. ze praktycznic nic ma uniwersalnego, efektywnego
systemu dochoddw z pracy, ktory. aby skutecznie realizowal funkcj¢ motywacyj-
na. musi uwzglednia¢ zarowno cechy organizaci. jak i pracownika. tworzace fun-
damenty kultury organizaciji.

Cechy organizacji Cechy pracownika

Kultura

organizacji

System
dochodow
z pracy

Czynniki zewngtrzne

Rysunek 1
Uwarunkowania efektywnosci systemu dochodow z pracy

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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2.5. Wplyw sktadnikéw dochodu z pracy na realizacje funkcji zarzqdzania
kadrami

Z punktu widzenia organizacji dochody z pracy wspomagaja realizacje trzech
funkcji zarzadzania kadrami'*:

— pozyskiwanie pracownikow.

— stabilizowanie zatrudnienia.

— motywowanie do realizacji przydzielonych pracownikom zadan.

Doswiadczenia zagraniczne wskazuja, ze poszczegdlne skiadniki dochodow
z pracy maja niejednolity wplyw na realizacj¢ powyzej wyliczonych funkcji. Cha-
rakterystyke tego wplywu z uwzglednieniem trzech pozioméw intensywnosci za-
wiera tabela 1.

Tabela 1
Znaczenie motywacyjne dochodow z pracy dla realizacji funkcji zarzgdzania kadrami
Funkcje zarzgdzania kadrami
Skiadniki dochodow Pozyskiwanie Stabilizowanie Wykonywanie zadan
z pracy pracownikow zatrudnienia przez pracownika
Placa zasadnicza wysokie wysokie Srednie
Swiadczenia pracow. niskie srednie niskie
Swiadczenia menedz. niskie Srednie niskie
Premie krotkookresowe wysokie Srednie wysokie
Premie dlugookresowe srednie wysokie srednie

Zrodto: B.R.Ellig. Exccutive ('ompensation - A Total Pay Perspectve. Mc Graw Hill. New York 1982, 5. 20.

Znajomosc sily wplywu poszczegolnveh skladnikow dochodu z pracy na reali-
zacj¢ wyroznionych funkcji zarzadzania kadrami umozliwia modelowanie syste-
mu, przy optymalizacji relacji kosztoéw i korzysci. w granicach istniejacych ogra-
niczen normatywnych (np. ustawodawstwo. umowy) i politycznych (pozycja
przetargowa czy negocjacyjna pracodawcow i pracobiorcow: dominujacy nurt
polityki ekonomiczno-spolecznej i jego parlamentarne umocowanie).

Preferencje pracodawcy nie sa tozsame z preferencjami pracownikow. Pra-
cownicy wobec braku rynkowego zagrozenia utrata pracy i w jej nastgpstwie
srodkéw utrzymania, daza do maksymalizacji poziomu i udziatu stalych sktadni-
kow dochodu z pracy. Pracodawcy stymulowani konkurencja preferuja elastycz-
nos¢ motywacyjna, jako metod¢ ustalania poziomu plac, gdyz daje im to mozli-
wo$¢ dostosowywania si¢ do warunkéw rynkowych. Te rozbiezne preferencje

' J. R. Schuster, P. K. Ziungheim, The New Pay: Linking Employee and Organization Per-
Jormance, Lexington Books 1992, s. 32,
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ksztattuja mikroekonomiczy dylemat polityki plac, a jednoczesnie stanowia dyle-
mat polityczny w zakresie ustawodawstwa pracy.

2.6. Problemy modelowo-wdrozeniowe systemu dochodow z pracy

2.6.1. Problem jawnosci systemu dochodow z pracy

Znajomos¢ systemu wynagrodzen przez pracownikow stanowt jeden z koniecz-
nych warunkéw spelniania przez dochody z pracy ich funkcji motywacyijnej'.
Stopien poinformowania pracownikow o systemic dochoddéw z pracy zalezy
glownie od polityki firmy wyrazajacej si¢ dostgpnoscia odpowiednich informacji.
Dylemat jawnosci pojawia si¢ jednak na styku teorii i praktyki. Przy czym jaw-
no$¢ systemu dochodow z pracy mozna rozpatrywac w ujeciu przedmiotowym lub
podmiotowym'®. Teoria opowiada si¢ za informowaniem pracownikéw o svstemic
dochodow z pracy. Praktvka jednak dostarcza wiclu przykladéw odmiennego po-
dejscia do zagadnienia jawnosci dochodéw. Spér dotyczy przede wszystkim stop-
nia dostgpu do informacji o funkcjonujacym w organizacji systemic.

Zgodnie z niektorymi koncepcjami pracownikom nie wystarcza wiedza o tym.
ze otrzymuja okreslone dochody z pracy. chca oni bowiem zna¢ zasady ich
ksztaltowania. aby racjonalizowa¢ swoje dziatania'”. W zwiazku z tym w dziatal-
nosci praktycznej powstaje dylemat tajnosci czy jawnosci dochodoéw z pracy
w danej organizacji. Biorac pod uwage wplyw stopnia jawnosci dochodow z pra-
cy na motywacj¢ pracownikow do realizacji zadan z jednej strony. a z drugiej da-
zenie pracodawcow-menedzerow do zachowania sobie pola elastycznego reago-
wania w zakresic motywowania mozna sformulowac¢ dwa twicrdzenia:

1) najkorzystniejszy cfeckt motvwacyjny uzyska organizacja. ktéra prowadzi
polityke pelnej jawnosci w zakresie zasad ksztaltowania dochodow z pracy w sto-
sunku do pracownika i stwarza mu mozliwosci pelnego dostgpu do informacy
0 jego dochodach:

2) najkorzystniejszy cfckt motywacyjny uzyska organizacja, ktora prowadzi
polityke ograniczonego dostgpu pracownikow do systemu dochodow. tzn. dost¢pu
jedynie do ogolnych zasad ksztaltowania i przedzialow dochodéw z pracy innych
pracownikow'”

'* Por. teorie oczekiwan (V. H. Vroom, Work and Motivation, Wiley & Sons, New York 1964)
czy teorig sprawiedliwoscl (1. S. Adams, Equity Theory, w: Motivation and work Behavior, wyd.
2., McGraw-Hill Book Company, New York 1979).

1 Aspekt przedmiotowy dotyczy zasad ksztaltowania dochodéw i ich wysokosci, za$ aspekt
podmiotowy obejmuje dostep pracownika do informacji o jego wlasnych dochodach z pracy oraz
wynagrodzen innych pracownikow firmy.

" Por. B. R. Ellig, Executive Compensation — A Total Pay Perspective, Mc Graw Hill, New
York 1982, s. 29-31.

'8 Por. G. Kurpinska, Puzzle dla menedzera, Personel™ 1995 nr 14, s. 7.
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Tabela 2
Postulowany zakres dostgpu pracownikéw do informacji o dochedach z pracy
Doste¢p do informacji o systemie dochoddw z pracy
Rodzaj informacji (Aspekt podmiotowy)
(Aspekt przedmiotowy) Innych pracownikow Wiasnych pracownika
Zasady ksztaltowania ograniczony — ogdlny pelny — szczegolowy
Wysoko$¢ dochodow ograniczony — ogolny pelny — szczegolowy

Zrodlo: Opracowanie wlasne

2.6.2. Problem poziomu i rozpi¢tosci dochodu

Porownywanie dochodu osigganego przez pracownika z dochodami innych pra-
cownikow jest typowym zachowaniem. ktére wyjasnia m.in. teoria sprawiedliwo-
sci J. S. Adamsa'’. Porownania dochodéow prowadzone sa glownic w dwoch
aspektach, a mianowicie: porownania z osobami zatrudnionymi w danej organi-
zacji oraz poréwnania z osobami zatrudnionymi w innych organizacjach. W ra-
chunku tym nie zawsze uwzglednia si¢ kwesti¢ rownorzednosci czy odpowiednio-
sci stanowisk. Subiektywnic negatywny wynik takiego porownania dziala
demotywacyjnic na pracownika 1 moze ogranicza¢ skutecznos¢ realizacji funkcji
stabilizacji zatrudnienia (np. zwigkszona plynnos¢) czy realizacji zadan (np.
mniejsza wydajnos¢). Stosunkowo czestym miernikiem poréwnywania dochodu.
zwlaszcza na stanowiskach rozniacych si¢ znaczaco w hierarchii organizacyjncj.
jest rozpigtos¢ dochodow. Konfliktogenny charakter nadmiernej rozpigtosci do-
chodow z pracy (ktora nb. mozna ocenic raczej ex post niz ex anite) rozwiazuje si¢
m.in. poprzez ograniczenia legislacyjne. Innym sposobem radzenia sobic z tym
problemem przez grupy najwyzej zarabiajace jest ukrywanie rzeczywistych do-
chodow w roznego rodzaju formach odlozonego dochodu lub poprzez uzyskiwanic
swiadczen czy uslug, jakie integralnic wiazy si¢ z danymi stanowiskami®’. Pewne
znaczenie dla takiego podejscia do sprawy rozpigtosci dochodow moze mieé for-
malna lub nieformalna regulacja poszczegdlnych skladnikow systemu dochodow
z pracy oraz stopien jej szczegolowosci. W przypadku regulacji ogélnych powsta-
Jje ryzyko nietozsamych interpretacji czy wrecz oczekiwan stron stosunku pracy,
przy regulacjach szczegotowych moga si¢ pojawi¢ klopoty w ich praktycznej re-
alizacji ze wzglgdu na odbieganie rzeczywistego przebicgu procesow od planu.
Nadmierna formalizacja ogranicza elastycznosc i wymaga czasu dla zmian. Nie-
formalne reguly kreujgq ryzyko patologicznych zachowan lub nicuzasadnionych
oskarzen. Dylematy ksztaltowania systemu dochodéw z pracy sa mniej wyrazne

19

J. S. Adams, op.cit.
0 Zob. I. A. Byme, Place prezeséw: zabawa jeszeze sig nie skovczvla. Business Week Pol-
ska™ 1993 nr 8, 5.10-17; S. Borkowska, op.cit., s. 53.
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w organizacjach o uksztaitowanej kulturze organizacyjnej, zbudowanej na inte-
gracji systemu wartosci pracownikow i kierownictwa.

3. Rynkowy cykl Zycia przedsighiorstwa

3.1. Proba definicji

.,Podobnie jak ludzie czy rosliny, organizacje maja swoj cykl zyciowy |...]. Jed-
nak organizacja. w odrdznieniu od ludzi. moze przejs¢ od fazy dziecinstwa do fazy
starosci w okresie dwoch lub trzech dekad a moze tez funkcjonowac przez wie-
ki™?'. Praktyka dostarcza dowodow na to. ze wiele przedsigbiorstw ginie jeszcze
w fazie narodzin lub wkrotce po nich, podczas gdy niewiele z nich zdaje si¢ bye
wiecznymi (np. Londynski Lloyd czy Du Pont)™. Powyzsze stwierdzenia ilustruja
dazenia do stosowania nicktorych koncepcji rozwoju osobowosci do faz rozwoju
przedsigbiorstw. na ktore skladaja si¢ powstawanie. wzrost. dojrzalos¢ i schylek.

Uniwersalna kategorvzacja poszczegdlnych faz cyklu zycia przedsigbiorstwa
jest tylez zadaniem trudnym. co i malo przydatnym. Wynika to m.in. z tego. ze
specyfika faz ma znaczenie dla zarzadzania. w tym zwlaszcza dla zarzadzania ka-
drami. Natomiast z punktu widzenia podejmowanych w tym artykule aspektow
warto uwypukli¢ takie kryteria. jak: trvb powolywania firmy, liczba zatrudnio-
nych. warto$¢ sumy bilansowej. procedury zarzadcze. sposob’kontroli zainwesto-
wanego kapitalu. Jezeli chodzi o pierwsze z wymicnionych kryteriow. to pozwala
ono rozrozni¢ firmy powolywane ..od zera™. na podstawic pomyslu na zrobienic
interesu, do powolywania firm posiadajacych rozwini¢te zaplecze finansowo-
logistyczne w firmach dzialajacych na innych rynkach (geograficznie czy produk-
towo). Ostatnic z wymienionvch krvteriow dotyczy form udzialu wlasciciela lub
wlascicieli kapitalu w zarzadzaniu firma.

W swietle powyzszych uwag cykl zycia przedsigbiorstwa mozna zdefiniowac
jako proces przechodzenia przez rozniace si¢ ilosciowo 1 jakosciowo fazy rozwoju.
wyrozniane ze wzgledu na jego pozycj¢ rynkowa i ksztaltowane procesami za-
rzadczymi.

Rysunek 2 ilustruje zlozony proces przeksztalcania organizacji w procesic
rozwoju. Warto doda¢. ze nie wszystkie firmy przechodza przez wszystkie fazy.
Bywa, ze brak sukcesu rynkowego konczy cykl zycia przedsigbiorstwa w fazie 1.
ale przedsigbiorcy nie sa wolni od ryzyka przejscia firmy w stan schylkowy
w zadnej z nastgpnych faz. Cykl zycia przedsigbiorstwa jest silnie powigzany z za-
rzadzaniem kadrami. a w tym z systemem dochoddw z pracy.

' Thumaczenie cytatu za How to Prevent Organizational Dry Rot, Harper’s Magazine”,
October 1965, s. 20.

2 G. L. Lippitt, W. H. Schimdt, Crises in a developing organization, . Harvard Business
Review” 1967, November-December.
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3.2. Cykl gycia przedsiebiorstwa a system dochodow 7 pracy

3.2.1. Struktura dochodow z pracy

Jedna z podstawowych determinant struktury dochodow z pracy jest ich cel mo-
tywacyjny. Organizacja pozyskuje pracownikow. stabilizuje ich zatrudnienie oraz
motywuje do realizacji zadan wykorzystujac okreslone wlasciwosci motywacyjne
kazdego ze skladnikoéw dochodéw z pracy. Struktura dochodéw z pracy zalezy od
wagi jakie poszczegolne cele zarzadzania kadrami maja dla organizacji. Znaczenie
tych celow jest jednak zroznicowane nie tylko w réznych organizacjach, ale takze
podlega ewolucji w ramach tej samej organizacji. co wynika przede wszystkim
z naturalnego procesu przechodzenia przez kolejne fazy jej cyklu zycia.

W fazie powstania i rozwoju (dojrzewania) organizacja koncentruje si¢ na po-
zyskiwaniu nowych pracownikow. co wedlug modelu przedstawionego w tabeli 1
powinna realizowac przede wszystkim za pomocg placy zasadniczej oraz premii
krotkookresowych. Zakres stosowania tych skladnikéw jest jednak w praktyce
ograniczony jej finansami. W fazach tych, ze wzgledu na konieccznos¢ ponoszenia
znacznych naktadow finansowych na opracowanie nowych produktéw oraz dzia-
lalnos¢ marketingowa z jednej strony. a z drugiej relatywnie niskie przychody
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z ograniczonej jeszcze sprzedazy produktow. organizacja posiada niskg ptynnos¢
finansowa. Nie pozwala to na wykorzystywanie, w postulowanym w modelu za-
kresie, sktadnikow dochodow z pracy, ktére wymagaja ponoszenia biezacych wy-
datkow. Konsekwencja tego jest wzrost udziatu premii dhugookresowych, a rela-
tywnie niski udzial placy zasadniczej, premii krotkookresowej oraz Swiadczen.

Poprawa sytuacji finansowej firmy w kolejnych fazach jej rozwoju umozliwia
stabilizacj¢ zatrudnienia poprzez zwigkszenie roli placy zasadniczej oraz Swiad-
czen. Mozliwe staje si¢ takze wykorzystywanie premii krotkookresowych w mo-
tywowaniu pracownikow do realizacji zadan w postulowanym zakresie.

W fazie podziatu organizacji (schylkowej) charakterystyczna cecha struktury
dochodow z pracy jest ich demotywacyjny charakter. Dominuja- stale: skladniki,
gwarantujace pracownikom wysoki i stabilny poziom dochodow, ktérych wyso-
kos¢ nie jest bezposrednio uzalezniona od wynikéw pracy oraz mozliwosci finan-
sowych firmy.

Pomiedzy faza powstawania oraz podzialu organizacji nastgpuje proces za-
sadniczej zmiany udzialu poszczegolnych skladnikow w dochodach z pracy jej
pracownikow.

Tabela 3
Udzial skiadnikéw w dochodach z pracy w zaleznosci od fazy rozwoju firmy
Skladniki dochodow Fazy rozwoju przedsigbiorstwa

Z pracy Powstawanie Rozwoj Stabilizacja Podzial
Placa niski Sredni wysoki wysoki
Swiadczenia pracownicze niski $redni Sredni wysoki1
Swiadczenia menedzerskie niski niski Sredm wysoki
Premia krotkookresowa niski sredni wysoki $redni
Premia dtugookresowa wysoki sredm sredni niski

Zrédto: Opracowanie whasne.

3.2.2. Poziom catkowitych dochodow z pracy
Ograniczone w fazie powstawania mozliwosci finansowe organizacji wymuszajg
uksztaltowanie dochodow z pracy na relatywnie niskim poziomie. Zatrudnieni
pracownicy, ktorych liczba w tej fazie rozwoju jest jeszcze niewielka, s3 gotowi
zaakceptowac taki stan pod warunkiem jednak, iz w okresie poprawy kondycji fi-
nansowej firmy ich dochody zostana podwyzszone w stopniu co najmniej rekom-
pensujacym ich niski poziom w pierwszym okresie funkcjonowania organizacji.
Mimo koniecznosci ponoszenia przez organizacj¢ w fazie rozwoju znacznych
nakiadéw na rozwoj produktow i zdobywanie rynkoéw zbytu sytuacja finansowa
ulega zwykle poprawie. Pozwala to na podnoszenie poziomu dochodoéw z pracy.
Proces ten jest wymuszony glownie dwojakiego rodzaju czynnikami:
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1) w okresie intensywnego rozwoju dla realizacji zwigkszonej liczba zadan
W organizacji musi nastapi¢ wzrost zatrudnienia. w szczego6lnosct w grupie kadry
menedzerskiej oraz specjalistow, ktorych podaz na rynku pracy jest ograniczona.
W takim przypadku organizacja, pragnac pozyska¢ odpowiednia kadre, jest zmu-
szona zaoferowa¢ konkurencyjny poziom dochodoéw z pracy:

2) istnieje koniecznos$¢ realizacji zobowigzan finansowych organizacji wobec
pracownikow zatrudnionych w fazie powstania. bowiem dalsze utrzymywanie do-
chodéw z pracy na zanizonym poziomie moze spowodowac ryzyko nie tylko wy-
stapienia konfliktow na tle wynagrodzen, ale i utraty tych pracownikow.

Wysokie i ustabilizowane zyski, jakie osiaga organizacja w fazie dojrzalosci
(stabilizacji), pozwalaja na podnoszenie poziomu dochodéw z pracy. Charaktery-
styczny dla tego okresu jest systematyczny wzrost plac zasadniczych oraz zwigk-
szanic wydatkéw na $wiadczenia pracownicze. Szczegdlne korzysci w tej fazie
uzyskuje jednak kadra menedzerska. ktorej dochody wzrastaja zarowno w wyniku
podnoszenia wysokosci stalych skladnikow. jak 1 znacznego wzrostu poziomu
premii uzaleznionych od zysku osigganego przez organizacje.

Faza podzialu (schylkowa) charakteryzuje si¢ zmniejszajacymi si¢ przyvcho-
dami oraz wysokimi stalymi kosztami funkcjonowania przedsigbiorstwa. Powodu-
je to spadek zyskownosci. niekiedy ponoszenie strat. a w skrajnych sytuacjach
upadek firmy. Konsekwencje takiej sytuacji ponosi przede wszystkim kadra kie-
rownicza, ktorej dochody z pracy sa — poprzez premie — w najwigkszym stopniu
powiazane z wynikami finansowymi. Ze wzgledu na dominujacy charakter do-
chodéw z pracy w kosztach funkcjonowania organizacji. podejmowane proby po-
prawy jej sytuacji finansowej bardzo czgsto koncentruja si¢ na obnizeniu poziomu
dochodow z pracy. W praktyce dzialania takie moga by¢ realizowane m.in. po-
przez:

— redukcj¢ zatrudnienia.

— ograniczanie lub likwidacj¢ swiadczen pracowniczych 1 menedzerskich.

- utrzymywanie nominalnego poziomu plac zasadniczych. co powoduje ich
realny spadek,

— ograniczenie lub likwidacja premii.

3.2.3. Rozpigtosc dochodow z pracy
Ograniczona liczba zatrudnionych w organizacji w picrwszej fazie jej funkcjono-
wania, brak wyraznego podzialu kompetencji 1 odpowiedzialnosci, wzajemne
wspicranie si¢ 1 zastgpowanie pracownikoéw oraz typowa dla tej fazy wymienno$¢
rol powoduja, 1z w praktyce jest bardzo trudno wyodrebni¢ oraz oceni¢ indywi-
dualny wkiad pracy poszczegolnych pracownikow. Sprzyja to ksztaltowaniu do-
chodéw z pracy na zblizonym poziomie, co w konsekwencji oznacza mala ich
rozpigtose.

W miar¢ ksztaltowania si¢ w kolejnych fazach struktury organizacyjnej, cha-
rakteryzujacej si¢ coraz wigksza liczbg szczebli zarzadzania, oraz wyodrgbnionych
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pionow funkcjonalnych i stanowisk, istnieje mozliwos¢, ale i zarazem konieczno$é
wyraznego podzialu kompetencji i odpowiedzialnosci pomigdzy poszczegoélnych
pracownikéw i komorki organizacyjne. Umozliwia to przeprowadzenie warto-
sciowania poszczegolnych stanowisk oraz zindywidualizowanej oceny efektow
pracy. Uzyskane w wyniku tego procesu réznice znajduja swoje odzwierciedlenic
w wysokosci dochoddw z pracy. Jednoczesnie biorac pod uwagg fakt. iz dochody
kadry menedzerskiej w znacznej czg$ci przyjmuja forme premii uzaleznionych od
osigganych przez przedsigbiorstwo wynikow. ktore w fazie dojrzalosci sg relaty-
wnie wysokie. rozpi¢tos¢ dochodoéw z pracy w organizacji systematycznic rosnie.

W fazie podzialu, ze wzgledu na pogarszajace si¢ wyniki finansowe dochody
kadry menedzerskiej ulegaja obnizeniu, natomiast dochody pozostalych pracowni-
kow. skladajace si¢ glownie z placy zasadniczej oraz swiadczen. pozostaja na nie
zmienionym poziomie. Konsekwencja tych zmian jest zmniejszenic rozpigtosci do-
chodow z pracy w stosunku do poprzednich faz cyklu.

3.2.4. Jawnosc systemu dochodow z pracy
System pracy typowy dla fazy powstawania organizacji oparty jest w znacznym
stopniu na wspolpracy 1 wymiennosci zadan pomig¢dzy niewielka liczbg zatrudnio-
nvch z jednej strony. a z drugiej posiada charakterystyczne cechy systemu docho-
dow z pracy. do ktorvch na tym etapie mozna zaliczy¢ mala liczbg skladnikow.
uzaleznienie wysokosci od wynikow firmy 1 niewielki zakres formalnych 1 niefor-
malnych regulacji wynagrodzen. Wszystkic ww. cechy sprzyjaja jawnosci systemu.
W kolejnych fazach rozwoju organizacji. w zaleznosci od przyjetych zalozen
w zakresic motywowania pracownikow, pracodawca reguluje stopien dostepu do
informacji dotyczacych dochodoéw z pracy w ujeciu podmiotowym oraz przedmio-
towym. W przypadku przyjgcia przez organizacj¢ zalozenia o pozvtywnym
wplywie motywacyjnym znajomosci przez pracownikow wysokosci dochodow
- zpracy innych zatrudnionych w firmie. zakres jawnos$ci bedzie duzy. Natomiast
konsekwencja przekonania pracodawcy o negatywnym wplywie jawnosci po-
szczegolnych aspektow dochoddéw z pracy na funkcjonowanie organizacji. ze
wzgledu na ryzyko wystapienia konfliktow pracowniczych czy wywieranie presji
w celu splaszczenia rozpigtosci dochodow, bedzie ograniczenie jawnosci docho-
dow z pracy.

3.2.5. Regulacja systemu dochodow z pracy

Charakterystyczne dla fazy powstawania organizacji cechy. takie jak mala liczba
pracownikow. brak wyraznej struktury organizacyjnej i podzialu zadan. ograni-
czony zakres wykorzystywania wszystkich skladnikow dochodow z pracy, powo-
duja z jednej strony brak niezbednych doswiadczen, wiedzy i mozliwosci regulo-
wania systemu dochodéw z pracy, a z drugicj strony — ze wzglgdu na relatywnie
jeszcze waski na tym etapie rozwoju organizacji obszar zagadnien problematyki
dochodowej wyst¢pujacy w praktyce firmy — istnieje obicktywna koniecznosc. ale
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i zarazem mozliwo$¢ ograniczonej regulacji systemu dochoddow z pracy. Wigk-
szo$¢ regulacji na tym etapic ma wi¢c charakter nieformalny i tymczasowy.

W fazie dojrzewania organizacja staje przed koniecznoscia dokonania istotnych
zmian w funkcjonowaniu, ktére wyrazaja si¢ dynamicznym wzrostem zatrudnie-
nia, podzialem zadan i odpowiedzialnosci. wyodrgbnieniem zroznicowanych
funkcjonalnie pionéw organizacyjnych. Dywersyfikacja zadan spoczywajacych na
poszczegdlnych komérkach organizacyjnych, czego wyrazem jest m.in. wyodreb-
nienie centréw zyskow oraz kosztow. moze spowodowac¢ koniecznos¢ zréznico-
wania zasad wynagradzania. Pojawia si¢ tendencja wprowadzenia wigkszej liczby
sktadnikow dochodow z pracy. takich jak $wiadczenia oraz premie krotkookreso-
we. Wymaga to od organizacji opracowania i przyjecia jasnych kryteriow przy-
znawania i okreslania ich wysokosci. Wszystkie te czynniki powoduja, iz dotych-
czasowe regulacje systemu dochoddéw z pracv sa juz nicadekwatne do obszaru.
zakresu 1 formy:.

W fazie stabilizacji organizacja osiaga najwyzszy stopien regulacji systemu
dochodéw z pracy. Niemal wszystkic obszary tej problematyki podlegaja w pel-
nym zakresie formalnym uregulowaniom. Dochody z pracy kadry kierowniczej
1 pozostalych pracownikow sa ksztaltowane na podstawic bardzo szczegotowych
kryteriéw 1 zasad przyjmujacych najczgsciej forme regulamindéw wynagrodzen.

Tabela 4
Fazy rozwoju przedsi¢gbiorstwa a cechy wybranych elementow systemu dochodow z pracy

Wybrane cechy Fazy rozwoju organizacji

systemu docho-

déw z pracy Powstawanic Rozwoj Stabilizacja Podzial
Poziom dochodow niski sredni wysoki wysoki
Rozpigtosc mala Srednia bardzo duza bardzo duza
Jawnosc¢ duza srednia mala mala
Stopien regulacji maly Sredni duzy bardzo duzy

Struktura docho-
du 7 pracy

duze 7naczenie
premii dlugo-
okresowey, ogra-
niczenie bieza-
cych wyplat go-
towkowych

duze 7naczenie
premiui dhugo-
okresowe;j,
wzrost znaczenia
stalych elemen-
tow dochodow
oraz premii Krot-
kookresowe)

duze znaczenie
placy zasadniczej
oraz premii krot-
kookresowej,
wzrost znaczenia
$wiadczen

duze znaczenie
stalych elemen-
tow dochodow,
ograniczone ele-
mentow uzalez-
nionych od wy-
nikow pracy

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Kulminacja regulacji majaca miejsce w okresie stabilizacji moze jednak wywo-
tywa¢ negatywne skutki dla organizacji. Zbyt daleko posuni¢ta regulacja systemu
dochodéw z pracy pozbawia pracodawce oraz kadre kierownicza mozliwosci ela-
stycznego motywowania pracownikow. Organizacja traci zdolnos¢ do elastyczne-
go dostosowywania si¢ do zmieniajacych si¢ uwarunkowan.

4. Pozycja pracodawcow i pracobiorcow w roZnych strukturach
rynku pracy

4.1. Podmioty rynku pracy

Rynki pracy to systemy instytucji i zasad regulujacych nabvwanic i swiadczenie
pracy. Mozna je traktowac jako .arenv’. na ktorych istnieje konkurencja ludzi
1 stanowisk pracy. polegajaca na ubieganiu si¢ przez jednostki o uzyskanie danych
stanowisk. ale tez staraniu pracodawcow o pozyskanie takich pracownikow. kto-
rzy najlepiej spelniaja wymagania na poszczegolnych stanowiskach pracy. Dzia-
tania podmiotoéw na takiej arenic warunkowane s3 m.in. zasadami zdobywania
kwalifikacji. stosunkami ekonomicznymi i prawnymi zachodzacymi pomig¢dzy
dysponentami miejsc pracy 1 ludzmi (dysponentami kwalifikacji). na tle stosunku
pracy. W swietle takiej definicji rynki pracy 1 rvnki stanowisk sa szczegélnymi
formami przejawiania si¢ glownego mechanizmu dystrybucyjnego we wspolcze-
snych spoleczenstwach™. Przy czym zasadnicze znaczenie dla okreslenia charakte-
ru tego mechanizmu maja warunki. w jakich odbvwa si¢ konkurencja pracodaw-
cow o pracownikow i pracownikow o stanowiska pracy. Zwlaszcza zas relacje
popytu 1 podazy w odpowiednich segmentach rynku pracy. stopien zorganizowa-
nia stron stosunku zatrudnieniowego. a takze zakres 1 formy mterwencji panstwa
oraz Jego organow.

Na rynku pracy wystepujq stale dwa przenikajace si¢ procesy: pracownicy
zmieniaja prace, a ponadto zmicniajg si¢ wysoko$¢ i struktura plac. Procesy te nie
musza by¢ wspolzalezne. W kategoriach analitycznych umozliwia to rozpatrywa-
nie rynku plac — gdy przedmiotem analizy sa place, i rynku stanowisk - gdy
przedmiotem analiz jest mechanizm alokacji pracy. Analizujac rynki pracy mozna
dojs¢ do wniosku, ze wystepuje na nich tendencja do instytucjonalizacji. W opinii
C. Kerra, na skutek rozwoju formalnych i nieformalnych praktyk determinujgcych
strukturg ptac wejscie 1 wyjscie z rynku pracy oraz mobilno$¢ na nim. rynki plac
i rynki pracy zostaja rozdzielone™.

 Por. N. Fligstein. R. M. Fernandez, op.cit., s. 6.
M Por. E. Krynska, Segmentacja rynku pracy. Podstawy teoretyczne i analiza statystyczna,
Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, Lodz 1996, s. 56.
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Sa dwie kluczowe grupy podmiotéw rynku pracy: firmy i pracownicy. Wynika
to z tego, ze pozycja czy sila rynkowa pracownikéw wywodzi si¢ z ich zdolnosci
do kontroli podazy pracy, zas firm — z mozliwosci kontrolowania podazy stano-
wisk pracy. W obu jednak przypadkach kontrola ta przybiera przynajmniej dwie
formy. Pierwsza jest panowanie nad rozmiarami popytu i podazy. Druga za$ -
przyjmujac dany poziom popytu lub podazy — kontrola nad stopniem konkurencji.
W pierwszym przypadku w interesic kazdej ze stron z osobna jest to. aby druga
strona zglaszala jak najwyzsze zapotrzebowanie. w drugim natomiast. przy braku
instytucjonalnych regulacji. konkurencja powoduje. ze pracodawcy mogg ponosi¢
nizsze koszty z tytulu angazowania pracownikow (pod warunkiem. ze jest to dla
nich atrakcyjna strategia), gdyz pracownicy moga by¢ latwo zastapieni przez in-
nych. Natomiast preferowana opcja pracobiorcow w tym wariancie to wysoka
konkurencja pracodawcow o pracownikow. co umozliwia im uzyskiwanie atrak-
cyjniejszych warunkow pracy 1 placy.

Rozpatrujac areny rynku pracy i stanowisk. obok pracodawcow 1 pracobior-
cow. trzeba takze uwzglednia¢ panstwo. ktdre wystepuje przynajmniej w dwoja-
kiej roli. Po pierwsze jest duzym, a czgsto nawet najwigkszym pracodawcg w da-
nym kraju. Po drugic za$ spelnia funkcj¢ suwerena ustalajacego obowiazujace
normy stosunkow pracobiorcoéw i pracodawcow na tle stosunku pracy (np. kodeks
pracy, ustawa o zatrudnieniu i bezrobociu. ustawa o ochronie roszczen pracowni-
czych w razie niewyplacalnosci pracodawcy. ustawa o zwiazkach zawodowych.
ustawy o podatku dochodowvym. obowigzkowe oplaty na fundusze celowe. takie
jak ZUS czy Fundusz Pracy oraz innc swiadczenia zwigzane z umowa O prace.
np. fundusze socjalne czy wydatki zwigzane z bezpieczenstwem 1 higieng pracy).

4.2. Typy rynkow pracy

W omowionej w poprzednim punkcie strukturze podmioty rynku pracy badz re-
prezentujace je organizacje moga stosowac rozne strategie. Zorganizowani pra-
cownicy moga zabiega¢ o limitowanic liczby oséb posiadajacych dany typ lub
poziom kwalifikacji dzigki procedurom selekcyjnym, zwlaszcza gdy maja wplyw
na szkolenie czy uzyskiwanie tytutow kwalifikacyjnych (np. ksiegowl, adwokaci,
radcy prawni, trenerzy, lekarze). Ten typ strategii ukierunkowany jest na mono-
polizacj¢ danego segmentu kwalifikacyjnego. a tym samym ograniczanie elastycz-
nosci funkcjonowania odpowiednicgo segmentu rynku pracy. Ponadto zorganizo-
wani pracownicy. w uzupelnieniu do tej strategii, moga instytucjonalnie ograni-
cza¢ konkurencj¢ w stosunku do siebie. a nawet — wykorzystujac solidarng posta-
we¢ grupy zawodowej — wymusza¢ na pracodawcach okreslone koncesje. Ten typ
strategii opicra si¢ gléwnie na ckspansji ilosciowe).
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Tabela §

Tvpologia rynkéw pracy i ich charakterystyka

Stopien zorganizowa-
nia pracobiorcow
Kontrola pracownikow
nad podazg pracy

Stopien kontroli pracodawcy nad podazg stanowisk
Wizgledna pozycja przedsigbiorstwa na rynku pracy

Silna

Slaba

Zorganizowana

Negocjacyjny rynek pracy
przedsigbiorstwa majg silng po-
7ycj¢ na rynku, a organizacjc
pracownikow sg wplywowe
ziniany warunkow pracy 1 placy
musza by¢ negocjowane
przedsigbiorstwa maja wysokie
koszty transakceyjne
wysoka kapitalochlonnosc
1 skomplikowana technologia
rozlegla regulacja stosunkow
pracy, procedury arbitrazu
1 rozwigzvwania kontliktow
politvka awansowa oparta na za-
sadzie starszenstwa (staz pra-
cy)

Rynek pracy kontroiowany
przez pracownikow
organizacje pracownikow sa silne
a przedsigbiorstwa slabe

atrybuty wplywu'to specytika
kwalifikacji 1 kontrola dostepu
do tvtutow zawodowvch

stosunkowo wysoka sohidarnose
pracownicza

przedsigbiorstwa raczej niewiel-
kie 1 slaba pozycja przetargowa
w stosunku do zorganizowa-
nvch pracownikow

Niezorganizowana

Wewnetrzny rynek pracy
duze przedsigbiorstwa kontra
N1EZ0TZANIZOWANT PracoWnIcy
ograniczanie konkurencji przy
awansach jedynie do juz za-
trudnionych kandvdatow
kariera pracownika zalezy od
punktu wejscia w hierarchig
organizacji
Sciezki awansowe daja szanseg
.hiedoplacania™ pracownika
w poczatkowych etapach karie-
1y z opcja na ich . nadplacanie™
w pozniejszych stadiach
wyodrebnianie drugorzednych
rynkow pracy dla pewnych sta-
nowisk bez szans awansu

Konkurencyjny rynek pracy
ani pracodawcy ani pracobiorcy
nie maja duzej kontroh nad

rynkiem

procesy doboru pracownikow
1 stanowisk odbvwajq si¢ na
zasadzie wolnej konkurencji

niezorganizowani pracownicy

jednostkowe negocjacje placowe

(pracodawca - pracobiorca)

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie N. Fligstein, R. M. Fernandez, op.cit.. s. 16.
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Pracodawcy majg takze do wyboru co najmniej dwie strategic. Pierwsza to
ograniczanie zapotrzebowania na pracownikow czy to poprzez mechanizacjg, czy
automatyzacj¢ procesu produkcji albo jej realokacj¢. Pod warunkiem jednak, ze
takie przedsigwzigcia beda racjonalne ekonomicznie. Druga strategia. podobnic
jak w przypadku pracownikéw. moze polega¢ na uzgodnieniu wspolnych dziatan
i niestosowaniu w stosunku do siebie konkurencyjnych praktyk rekrutacyjnych.
systeméw placowych czy procedur awansowych. Osiagajac takie porozumienie
z konkurentami na danym rvnku pracy w sprawie ..wilasciwych” warunkow pracy
1 placy. nadal korzystnvm dla uczestnikéw porozumienia. przynajmniej kréotko-
okresowo, bedzie nieprzestrzeganic porozumienia i oszukiwanie partnerow chocby
w formie oferowania nieco wyzszych plac. lepszych warunkéw pracy celem pozy-
skania najlcpszych pracownikow lub nawet obnizanie standardow rekrutacyjnych.
zwlaszcza na deficytowveh rynkach pracy™. Warto zauwazyé. ze problem ten.
okreslany w literaturze ..dylematem wigznia™ nic wystgpuje w przypadku wyste-
powania na danym rynku pojedynczej firmy. Takze duze firmy. ktore kontroluja
stosunkowo duza czgs¢ danego rynku. moga ogranicza¢ konkurencj¢ w celu obni-
zania zarobkow pracownikow. Generalnie, wraz ze zmniejszaniem si¢ liczby nie-
zaleznych pracodawcow w stosunku do ogolnej liczby stanowisk (np. gdv popy-
towa strona rynku pracy staje si¢ bardziej skoncentrowana). pracodawcey uzyskuja
silniejsza pozycje na rynku pracy typowa dla monopsomu™.

Scharakteryzowane strategie kreuja konflikt. gdy pracownicy 1 firmy o znacza-
co roznym potencjale skonfliktuja si¢ w praktvce. Ten konflikt ksztaltuje strukture
rynku pracy. Tabela 5 charakteryzuje cztery typy rynku pracy. kiore powstaja
w nast¢pstwie Scierania si¢ opisanvch wariantow strategii pracodawcow 1 praco-
biorcow. Warto podkreslic. ze w tabeli 5 zaznaczono jedynie cztery idealne typy
rynkow, ktore powstaja na krancach poziomej i pionowej osi przyjetych zmien-
nych, odzwierciedlajacych wzgledna pozycje przedsigbiorstwa na rynku pracy
oraz stopien zorganizowania pracobiorcow. okreslajacy stopien kontroli pracow-
nikoéw nad podazg pracy”’.

W opisanym przypadku firmy stykaja si¢ bezposrednio z dylematem wigznia. Por. G. F.
Bloom, H. R. Northrup, Economics of Labor Relations, wyd. 7, Irwin-Dorsey, Homewood 1973
J. L. Grzelak, Konflikt intereséw, PWN, Warszawa 1978, s. 77-83.

 Ta sama reguta ma zastosowanie do zwigzkow wielkich pracodawcow. Jezeli firmy prze-
zwycieza sklonnosci do gry nie fair w stosunku do siebie 1 w konsekwencji organizacje pracodaw-
coOw pozostang solidarme, wtedy ich kolektywna sila nabywcza na rynku pracy jest wyrazana licz-
ba stanowisk pracy, ktore kontrolu)g jako grupa

¥ Przedstawiona w tabeli macierz opisuje przeszkody, w ramach ktorych pracobiorcy 1 praco-
dawcey negocjujg na rynku. Przy czym ostateczng bronig tych pierwszych moze by¢ strajk, a tvch
drugich — lokaut.
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4.3. Typy rynkow pracy a dochody pracownikow

4.3.1. Struktura dochodow z pracy

W organizacjach funkcjonujacych na rynku pracy kontrolowanym przez pracow-
nikow istnieje tendencja do wzrostu udzialu w dochodach z pracy skladnikow
stalych, tj. Swiadczen 1 placy zasadniczej, oraz ograniczenia udzialu skladnikow,
ktorych wysokos¢ jest zmienna, tj. premii. Spowodowane jest to naciskiem. jaki
pracownicy wywieraja na pracodawcg w celu zapewnienia sobie stabilnych i unie-
zaleznianych od biezacej sytuacji finansowej organizacji dochodéw z pracy. Cha-
rakterystycznym zjawiskiem dla tego typu rynku, ale réwnoczesnie zaskakujacym.
Jest takze znaczny wzrost Swiadczen menedzerskich. Przyczyng tego jest znaczny
zakres kontroli pracownikow nad funkcjonujacym w organizacji svstemem docho-
dow z pracy. a w szczegolnosci nad placami zasadniczymi, premiami oraz $wiad-
czeniami pracowniczymi. Pracodawca w celu ograniczenia rvzvka wvstapienia
konfliktow z pracownikami spowodowanymi nadmiernymi rozpigtosciami docho-
dow. a jednoczesnie pragnac zachowa¢ mozliwos¢ motywowania kadry kierowni-
czej. zmuszony zostaje do wykorzystywania tych skladnikow dochodow z pracy.
ktore sa pod mniejsza kontrola pracownikéw. Do takich mozna zaliczy¢ wlasnic
Swiadczenia menedzerskie.

Odmienna sytuacja wystgpuje w organizacjach funkcjonujacvch w ramach
wewnatrzzakladowego rvnku pracy. Silna pozycja pracodawcy umozliwia uksztal-
towanic takiej struktury dochodoéw z pracy. ktora zapewnia realizacje celow or-
ganizacji. Ze wzgledu na koniecznos¢ zapewnienia minimalnego poziomu stabili-
zacji dochodow, pracownicy otrzymuja place zasadnicza. natomiast w znacznej
mierze wzrasta w poréwnaniu z rynkiem kontrolowanym przez pracownikow
udzial sktadnikow. ktorveh wysokos¢ jest uzalezniona od wynikow pracy i mozli-
wosci finansowych firmy. Rosnie wigc udzial premii krotkookresowyvch jak 1 diu-
gookresowych, natomiast maleje znaczenie swiadczen pracowniczych i menedzer-
skich ze wzgledu na minimalny ich wplyw na motywacje do lepszej i wydajniej-
szej pracy.

Struktura dochodéw z pracy w organizacjach funkcjonujacveh na rynku kon-
kurencyjnym oraz negocjacyjnym jest wynikiem kompromisu dwoch skrajnych
tendencji charakterystycznych dla rynku wewnatrzzakladowego oraz kontrolowa-
nego przez pracownikoéw. Oznacza to, 1z wystepuja rownoczesnie skladniki stale,
gwarantujgce pracownikom wystarczajacy poziom stabilizacji i pewnosci docho-
dow, oraz premie, ktorych wysokos¢ ma charakter zmienny, uzalezniony od wyni-
kéw pracy.

4.3.2. Poziom dochodow z pracy

Na rysunku 3 przedstawiono modelowe relacje pomigdzy pozycja rynkowa praco-
dawcow oraz pracownikow, ktore determinujaca typ rynku pracy, a poziomem
dochodéw z pracy. Przyjeto. iz o pozycji podmiotu na rynku pracy decyduje jego
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sita w relacji do sily partnera, co oznacza, ze nie wystgpuje sytuacja. w ktorej za-
rowno pracodawcy, jak i pracownicy posiadaja rownoczesnie silng lub staba po-
zycje. W przypadku zrownowazenia sily stron rynku pracy ich pozycja moze zo-
sta¢ okreslona jako $rednia. Wzmocnienic jednej ze stron musi oznaczaé
w konsekwencji ostabienie pozycji drugiej strony. Odcinek IE na rysunku 3. od-
zwierciedla wige wszystkie mozliwe warianty pozycji pracodawcow i pracowni-
kow na rynku pracy. W modelu przyjeto odwrotnie proporcjonalng zaleznosé
pomigdzy pozycja partnerow. W konsekwencji spadkowi pozycji jednej ze stron
rynku pracy odpowiada wprost proporcjonalny wzrost pozycji partnera.

W przypadku gdy pozycja rynkowa pracodawcow i pracownikow jest iden-
tyczna — punkt C na osi AE oraz punkt G na osi Al - mamy do czynienia z kon-
kurencyjnym rynkiem pracy — punkt K'. w ktorvm wysokos¢ dochodéw z pracy
jest wyznaczana na poziomie rynkowym wynikajacym z podazy i popytu na pracg.

Jezeli pozycja pracodawcy znajduje si¢ w przedziale BD. a pracownikow
w przedziale FH — za wyjatkiem punktow C oraz G — rynek pracy ma charakter
negocjacyjny. W takich warunkach poziom dochodow z pracy bedzie wypadkowa
negocjacji 1 wykorzystania w ich trakcie przez poszczegolne strony swojej ograni-
czonej przewagi nad partnerem. Oznacza to, iz w warunkach negocjacyjnego ryn-
ku pracy dochody z pracy mogg ksztaltowac si¢ na poziomie rynkowym K" lub
nieznacznie od niego odbicga¢ w przedziale J"L".

Gdy pozycja rynkowa pracodawcy jest slaba i ksztaltuje si¢ w przedziale AB.
pozycja pracownikow jest silna i okreslona w przedziale HI. wystepuje wtedy rv-
nek pracy kontrolowany przez pracownikow. W takich warunkach naturalna
sklonnos¢ pracownikow do wywierania presji na pracodawcg w celu podnoszenia
wysokosci dochodow z pracy. spowoduje uksztaltowanie dochodow z pracy na wy-
sokim poziomie I"J". znaczniec wyzszym niz w przvpadku rynku negocjacyjnego.

W odwrotnej sytuacji. gdy pracodawca zajmuje dominujaca pozycj¢ na rynku
pracy — odcinek DE — pozycja pracownikow jest slaba. Oznacza to. iz podmioty
funkcjonuja w ramach wewnatrzzakladowego rynku pracy. Tendencja pracodaw-
cow do obnizania kosztow pracy znajduje swoje odzwierciedlenie w warunkach
rynku wewnatrzzakladowego, wysoko$¢ dochodow z pracy okreslona jest na po-
ziomie L"E". znacznie nizszym od uksztaltowanych w warunkach rynku negocja-
cyjnego oraz konkurencyjnego.

4.3.3. Rozpigtos¢ dochodow z pracy
Postawy pracodawcow oraz pracownikow w zakresie ksztaltowania rozpigtosci
dochodéw z pracy charakteryzuja si¢ (jak przedstawiono to na rys. 4), catkowicie
odmiennymi kierunkami.

Pracodawcy, dazac do wynagradzania pracownikow w zaleznosci od wartosci
i wynikow pracy. sa zainteresowani dywersyfikowaniem pozioméw dochodéw
proporcjonalnic do réznicy w wartosci pracy i jej efektow, jakie poszczegdlni pra-
cownicy uzyskaja. Taka polityka prowadzi w konsekwencji do wystapienia du-
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zych rozpigtosci pomigdzy dochodami kadry kierowniczej a pracownikami za-
trudnionymi na najnizszych szczeblach struktury organizacyjnej. Taka sytuacja
jest charakterystyczna dla wewnatrzzakladowego rynku pracy.

Dziatania pracownikéw polegajace na wywieraniu presji na podnoszenie po-
ziomu najnizszych wynagrodzen, a rownoczesnie dazenie do egalitaryzmu poprzez
obnizenia lub zahamowania wzrostu najwyzszych wynagrodzen. powoduja zjawi-
sko kompresji dochodéw z pracy, rezultatem czego jest mala ich rozpigtos¢. Pro-
ces taki nasila si¢ wraz ze wzrostem pozycji pracownikéw na rynku pracy, co
oznacza, iz na rynku kontrolowanym przez pracownikéw mamy do czynienia
z najwigkszym splaszczeniem dochodow z pracy.

W przypadku rynku negocjacyjnego rozpi¢tos¢ dochoddw z pracy ustalana jest
na poziomie identycznym lub zblizonvm do funkcjonujgcego na rynku konkuren-
cyjnym. bedacego wvnikiem swobodnej gry rynkowe;.

4.3.4. Jawnosc dochodow z pracy

Organizacje funkcjonujace na rvnku pracy kontrolowanym przez pracownikow
charaktervzuje wyjatkowo wysoki stopieni jawnosci dochodoéw z pracy. Przedsta-
wicicle pracownikow bardzo czgsto poprzez bezposredni udzial w podejmowaniu
decyzji dotyczacych dochodow z pracy. albo posrednio poprzez formalnie zagwa-
rantowany dostep do tych informacji. posiadaja pelne rozeznanie w zakresie pro-
wadzonej przez organizacje¢ polityki motvwacyjnej. Konsekwencja tego jest nicmal
powszechna znajomos¢ zasad ksztaltowania i wysokosct dochodoéw z pracy po-
szczegblnych pracownikéw przez wszystkich zatrudnionych w organizacji. W ta-
kim przypadku pracodawca. chcac zachowa¢ pewna swobodg 1 niezalcznosc
w zakresie motywowania. czgsto ukrywa realne dochody kadry kierowniczej po-
przez wynagradzanic ich w formie $wiadczen menedzerskich. ktore znajduja si¢
pod mniejsza kontrolg pracownikow.

W odmiennej sytuacji znajduja si¢ organizacje funkcjonujace na rynku we-
wnatrzzakltadowym. Posiadaja one bowicm pelng swobod¢ w zakresie prowadze-
nia polityki jawnosci dochodow z pracy. W zaleznosci od kultury organizacyjnej,
firma moze nawet wbrew opinii pracownikow prowadzi¢ bardzo jawna polityke
dochodowa, udost¢pniajac wszystkim zainteresowanym informacje na temat do-
chodow z pracy poszczegdlnych pracownikow. Sytuacja taka moze zaistnie¢ gdy
pracodawca uzna, iz jawnos¢ tych informacji b¢dzie sprzyjata konkurencji oraz
wzrostowi wydajnosci pracy. Pracodawca moze takze, pragnac zachowa¢ pouf-
nos¢ informacji na temat wysokosci i zasad wynagradzania poszczegoélnych pra-
cownikow, prowadzi¢ polityke pelnej tajnosci informacji na temat struktury. zasad
ksztattowania oraz wysokosci dochodow z pracy i udostgpniac je jedynie bezpo-
$rednio zainteresowanemu pracownikowi.
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Rysunek 4
Kompresja dochodéw z pracy

W przypadku rynku o charakterze konkurencyjnym lub negocjacyjnym zarow-
no pracownicy. jak i pracodawcy moga zosta¢ zmuszeni do uwzglednienia postu-
latow partnera w zakresic zmiany polityki jawnosci. Wyrazem tego moze byc pel-
na jawnos¢ zasad ksztaltowania i wysokosci stalych skladnikow dochodow
z pracy. natomiast calkowita tajno$¢ wysokosci premii. Ze wzgledu na fakt. 1z
w wielu organizacjach kadra kicrownicza posiada indywidualne kontrakty mene-
dzerskie regulujace zasady 1 wysokosci dochodow z pracy. w przypadku ryvnku
negocjacyjnego oraz konkurencvjnego zakres znajomosci przez pracownikow
systemu dochodow z pracy kadry kierowniczej jest znikomy.

4.3.5. Regulacja systemu dochodow z pracy

Wynikajaca z samej istoty dochodow z pracv sprzeczno$¢ pomigdzy funkcja do-
chodowa a kosztowa znajduje takze swoje odzwierciedlenie w odmiennym podej-
$ciu pracownikow i pracodawcow do problemu obszardw. zakresu oraz formy re-
gulacji.

Pracownicy pragnac uzyska¢ maksymalny poziom stabilizacji 1 bezpieczen-
stwa swoich dochoddw z pracy, zmicrzaja do ograniczenia uznaniowosci i Swobo-
dy pracodawcy w tym obszarze. Osiagaja to m.in. poprzez szczegotowe 1 formal-
ne regulacje obszaru dochodoéw z pracy nakladajace na pracodawcg obligatoryjne
zadania. Przykladem tego moze by¢ Kodeks Pracy czy porozumienia zbiorowe
okreslajace poziom placy minimalnej. zasady wynagrodzenia za prac¢ w nadgo-
dzinach czy obowiazek $wiadczen pracowniczych. W warunkach rynku pracy
kontrolowanego przez pracownikow zakres formalnych urcgulowan zwigksza sie
do poziomu gwarantujacego pracownikom pelne bezpicczenstwo otrzymywania
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dochodow z pracy, co w konsekwencji moze w skrajnych sytuacjach pozbawi¢
pracodawce realnych mozliwosci wykorzystania motywacyjnych aspektow wyna-
grodzen oraz elastycznego ksztaltowania wydatkow w zaleznosci od realnych
mozliwosci finansowych organizacji. Pracodawcy. pragnac zachowa¢ wigc swo-
bod¢ w tym zakresie., a réwnoczesnie docenia¢ rol¢ 1 niezbgdnosc regulaci
w sprawnym zarzadzaniu organizacja, daza do regulacji nieformalnych. majacych
charakter wewnetrzny i nicobligatoryjny. Z taka sytuacja spotka¢ si¢ mozna na
wewnatrzzakladowym rynku pracy.

Zakres. forma oraz obszar regulacji dochodéw z pracy na rvnku konkurencyj-
nym oraz negocjacyjnym. podobnie jak w przypadku pozostalych omoéwionych
juz elementow dochodow z pracy. stanowi wypadkowa preferencji pracownikow
1 pracodawcow.

Tabela 6
Typ rynku pracy a specyfika wybranych elementow systemu dochodow z pracy

Wybrane cechy Typ rynku pracy

systemu docho- Neogt Kontrolowany Wewngtez- | >
e egocjacyjny 7eh onkurencyjny
dow z pracy gocjacyIny przez pracownikow rakladowy yins
Poziom zblizony do ryn- wysoki niski rynkowy
dochodow Kowego
Rozpigtosc srednia mala duza srednia
Jawnosc srednia bardzo duza mala srednia
Regulacja srednia duza mala Sredma
Struktura zalezy od naby- | dominujg stale ele- | duze znaczenie 7imienna uza-
tvch praw menty dochodow zmiennych lezniona od
1 umiejetnosct placa zasadnicza elementow do- | czynnikow sytu-
negocjacyjnych oraz swiadczenia chodow — pre- acyjnych
stron mie — uzaleznio-
ne od wynikow

Zrodto: Opracowanic wlasne.

Kok Kk

Przedstawione rozwazania, obok sformutowania pewnych dylematéw, ktore po-
wstaja na styku rynku pracy i systemoéw dochodéw z pracy, zawieraja wiele dy-
rektyw metodologicznych 1 hipotez odnosnie do ksztaltowania si¢ tego systemu
w roznych strukturach rynku pracy. Odniesienie kategorii modelowych czy hipote-
tycznych prawidlowosci do praktyki polskiej wymaga poglebionych badan empi-
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rycznych. Szczegolnic cickawe byloby zweryfikowanie kierunku przeksztalcen
danych typéw rynku pracy i towarzyszacych im zmian w systemie dochodow
z pracy w kontekscie twierdzenia. ze konkurencyjne i negocjacyjne rynki pracy
przeksztalcaja si¢ albo w zdominowane przez pracownikow. albo wewnatrzzakla-
dowe. Interesujace byloby takze okreslenie tempa zmian czy prawdopodobicnstwa
ich wystapienia.




