Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Ptaca zasadnicza jako narzedzie ZZL

Celem artykutu jest proba wyjasnienia funkeji placy zasadniczej, jaka pelni ona

w stosunku kontraktowym miedzy wlascicielami organizacji produkeyjnej a jej
pracownikami. W oparciu o teorig systemu spolecznego Talcotta Parsonsa zostaly
wyrdznione cztery poziomy jego analizy. W badaniu postuzono si¢ kryteriami zr6z-
nicowania spolecznego, dla ktérych podstawa jest socjologiczna teoria wlasnosci
Stanistawa Kozyra-Kowalskiego. Wskazano eckonomicznych beneficjentéw stanéw
réwnowagi, inflacji i deflacji w wymianie wkladéw i wytworéw miedzy stronami
omawianego stosunku kontraktowego.

Stowa kluczowe: stosunck kontraktowy (contractual relationship), struktura wynagrodze (structure
of paymeni), sita robocza (labor power)

Wstep

W prezentowanym artykule placa zasadnicza jest ujeta jako srodek zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Mozliwie szerokie wyjasnienie funkcji, jakie pelni ona w stosun-
kach kontraktowych miedzy wtlascicielami organizacji produkeyjnej a pracownika-
mi, wymaga dodania narzedzi socjologicznych do analizy ekonomiczne;.

To jedno z zadan stawianych przed socjologia przez Talcotta Parsonsa, ktore-
go teoria systemu spotecznego (AGIL) stanowi punkt wyjscia prezentowanego ba-
dania. Pozwala wyodrebni¢ nie tylko funkcje nagradzajaca placy zasadniczej, ale
réwniez pokazad jej zwigzek z systemem sprawowania wladzy nad pracownikami,
wywieraniem na nich wplywu i utrzymania ich w organizacji. Mozliwosci stosowa-
nia r6znych form kontroli nad pracownikami opieraja si¢ na czterech typach sankeji.
Na poziomie osiagania celu sg to sankcje nagradzajace, na poziomie adaptacyjnym
— sankcje karzace, na poziomie integracyjnym — sankcje naklaniajace, za$ na pozio-
mie wspélnych wartosci — sankcje powstrzymujace. Ich stosowanie moze jednak
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prowadzi¢ do réznych stanéw w wymianie wkladow 1 wytworow w stosunku kon-
traktowym migdzy pracownikami a organizacja produkcyjna. Na pierwszym wyrdz-
nionym poziomie placa zasadnicza stanowi jeden ze skladnikéw wynagrodzenia.
Na pozostatych poziomach jej funkcja polega na przelamywaniu stanoéw inflacji
1 deflacji oraz przywracaniu réwnowagi w stosunku kontraktowym (Parsons, 1957,
s. 51-69; 1963).

Funkcjonalna analiza placy zasadniczej wymaga jednak uzupetnienia. Réwno-
waga, inflacja i deflacja w wymianie na czterech wyréznionych poziomach przyno-
si rézne ekonomiczne korzysci dla stron stosunku kontraktowego. Teoria systemu
spolecznego nie dostarcza kryteriéw do analizy ich zréznicowania. Dlatego drugim
narzedziem badawczym jest socjologiczna teoria wlasnosci Stanistawa Kozyra-Ko-
walskiego (1999). Na jej podstawie mozna przyjaé nastepujacy podzial podmiotdw
korzystajacych z systemu wynagrodzen w organizacji produkcyjne;.

1. Realni pracownicy najemni, dla ktérych wlasnos¢ sity roboczej stanowi jedyne
zrédlo utrzymania gospodarstwa domowego. Warto$¢ wynagrodzenia nie pozwala
im na akumulacje kapitatu 1 inwestowanie w réznego typu $rodki produkeji, z kto-
rych dochéd méglby w dlugim okresie zwolnic ich z ekonomicznej koniecznosci
sprzedazy posiadanej sily roboczej. W ich przypadku mozliwa do realizacji jest stra-
tegia wynagrodzenia, ktorej celem jest reprodukcja wlasnosci sily roboczej. Aby
pracownik jako jej wlasciciel mogl w sposob ciagly wystepowaé na rynku jako jej
sprzedawca, potrzebny jest szereg proceséw stuzacych regeneracii jego sit fizycz-
nych i zdolnosci umystowych. Potrzebuje on bezpieczenistwa socjalnego 1 psychicz-
nego dla siebie i cztonkéw swojej rodziny. Powinien inwestowaé w edukacje¢ swojej
sily roboczej, aby zwigkszy¢ jej rynkowa wartosé.

2. Formalni pracownicy najemni, przede wszystkim najemni zarzadcy organi-
zacji, ktoérzy poprzez system wynagrodzen uzyskujq zdolno§¢ do przeksztalcania
wlasnosci sily roboczej we wlasnosé srodkéw produkeji. Uzyskiwane z tytutu za-
trudnienia dochody stwarzaja im ekonomiczng szansg¢ osiagnigcie pozycji w syste-
mie wlasno$ci prywatnej, niedostepnej dla pozostalych pracownikéw najemnych.
W dlugim okresie uniezaleznia ona utrzymanie gospodarstwa domowego od ko-
niecznosci ciaglej sprzedazy sily roboczej. W najwickszym stopniu ten warunek
spelnia kapitalistyczny typ wlasno$ci prywatnej, ktérej przedmiotem sg srodki pro-
dukcji uruchamiane praca najemna.

Formalny charakter najemnego stosunku pracy przejawia si¢ w dwoch zasadni-
czych wymiarach. Po pierwsze, formalni pracownicy najemni, ktoérzy nie sa praw-
nymi wlascicielami przedsigbiorstwa, uzyskuja dochody poréwnywalne z zyskami
osiaganymi poprzez inwestowanie kapitatu we wlasnos¢ srodkéw produkeji obstu-
giwanych praca najemna. System wynagrodzenia, ktorym sa objeci, stwarza im szan-
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se ekonomicznego korzystania z wlasnosci srodkéw produkeji przedsigbiorstwa,
w ktorym sa zatrudnieni.

Po drugie, wysoko$¢ dochodéw formalnie osigganych z tytutu zatrudnienia po-
zwala im bezposrednio lub posrednio korzysta¢ z wlasnosci srodkéw produkeii in-
nych przedsigbiorstw. W pierwszym wypadku inwestuja oni swoje wynagrodzenia
w akcje i udziaty korporacji, uzyskujac mozliwosé¢ czerpania dochodu poprzez dywi-
dendg i zysk kursowy. W drugim — otrzymuja dochdéd jako depozytariusze bankow,
uczestnicy funduszy powierniczych, ubezpieczeniowych, emerytalnych, ktoérych
menedzerowie inwestuja przekazany im kapital. Wspélnym mianownikiem podej-
mowanych przez formalnych pracownikéw najemnych strategii inwestycyjnych jest
dazenie do zabezpieczenia szans ekonomicznych stalego lub co najmniej dtugo-
trwalego utrzymania gospodarstw domowych, niezaleznie od ciaglosci sprzedazy
posiadanej przez nich sily roboczej. Wysoki standard zZycia, ktory z reguly towa-
rzyszy wysokim wynagrodzeniom, réwniez stanowi rodzaj inwestycji. Dobra kon-
sumpgcji luksusowej, na przyklad apartamenty, rezydencje, dziela sztuki, bizuteria,
mogg stanowi¢ dobry sposéb akumulacji 1 zachowania wartosci kapitalu w warun-
kach zmiennej koniunktury gospodarczej.

3. Korporalni i nickorporalni wiasciciele organizacji produkcyjnej. Pierwszy typ
stanowia wlasciciele, ktorzy poprzez posiadanie wickszosciowych lub dominujacych
udzialéw czy akcji moga zajmowaé nadrzedne stanowiska kierownicze w firmie.
Przystuguje im najszerszy zakres szans ekonomicznego wykorzystania systemu
wynagrodzen. Pierwszy sposob to bezposrednie otrzymywanie dochodu z tytu-
tu zatrudnienia w organizaciji produkeyjnej. Jako dominujacy wlasciciele uzyskuja
z reguly nieograniczong sile przetargowa przy ustalaniu wysokosci swojego wyna-
grodzenia. Drugi sposob polega na posrednim korzystaniu z systemu wynagrodzen
poprzez rézne formy jego ograniczania w stosunku do zatrudnionych, szczegélnie
realnych pracownikéw najemnych. Przykladem moze by¢ obnizanie stalych i ru-
chomych stawek plac, wyznaczanie ,,wysrubowanych” pozioméw produkeji i sprze-
dazy czy tez struktury plac, ktére prowadzi do spadku dochodu pracownikéw. Réz-
nym formom ograniczania systemu wynagrodzen sprzyja ich niska sila przetargowa
w stosunku do ,,pracodawcéw” wywolana na przyklad wysoks stopa bezrobocia
czy brakiem silnej reprezentacii zwigzkowej.

Drugi typ to niekorporalni wlasciciele organizacji produkeyjnej, ktérych po-
siadanie mniejszosciowych udzialéw czy akeji wyklucza z mozliwosci zajmowania
w niej kluczowych stanowisk kierowniczych. Pojecie to mozna réwniez zastosowaé
w stosunku do szerokiego kregu jej interesariuszy, funkcjonujacych jako ,,0soby praw-
ne” i reprezentowanych w niej przez najemnych menedzeréw. W ich sktad wcho-
dza udzialowcy, akcjonariusze i beneficjenci funduszy powierniczych, emerytalnych,
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bankéw, innych spoélek akcyjnych i firm, ktére sq jej prawnymi wlascicielami.
W tym wypadku korzystanie z systemu wynagrodzen pracownikéw danej organiza-
cji produkeyjnej moze mie¢ jedynie posredni charakter.

Korporalni i niekorporalni wlasciciele w réznym stopniu mogg sta¢ si¢ benefi-
cjentami ekonomicznych korzysci wynikajacych z jego ograniczent wtedy, gdy prze-
ktadajq si¢ one na wartos¢ akcji i udzialéw oraz dywidende i inne sposoby podzia-
tu zysku netto organizacji produkcyjnych. Na przyklad przyrost wolnej gotéwki,
ktérego zrédlem sa rézne formy ,,0szczednosci” w funduszu placy, moze sklonic
zarzad do wyplaty dywidendy czy tez podniesienia jej wartosci. Restrykcje placowe
moga zosta¢ potraktowane przez inwestoréw jako dowod wzrostu efektywnosci
zarzadzania firma i przyczynic si¢ do zwigkszenia popytu na jej walory i w rezultacie
jej rynkowej wartosci. Korporalnych i niekorporalnych wlascicieli laczy strategia
ekonomicznego korzystania z réznych form ograniczen wynagrodzen pracowni-
kow najemnych.

Funkcja ptacy zasadniczej w stosunku kontraktowym

Na poziomie osiagania celu wkiadem pracownika do organizaciji produkcyjnej jest
sita robocza. Jej cz¢scia sa formalne kompetencje zawodowe, ktore otwierajg droge
do zajmowania okreslonych stanowisk.

Do nagradzania wkladow sily roboczej poszczegélnych pracownikéw stuza
pozytywne sankcje sytuacyjne. Mozna je podzielic na dwa podstawowe typy, state
i ruchome sktadniki wynagrodzenia. Pierwszy to placa zasadnicza. Drugi obejmu-
je krotko- 1 dlugoterminowe wynagrodzenia ruchome. Odrebng kategorie nagrod
stanowia $wiadczenia dodatkowe. Moga one mie¢ charakter staly i ruchomy (Bot-
kowska, 2001).

W stanie réwnowagi — miedzy wkladem sity roboczej a jej wynagradzaniem za
pomoca statych i zmiennych sktadnikoéw wynagrodzenia nastgpuje dostosowanie
do cyklu rozwojowego firmy. Przykladem jest strategia ich doboru, opatta na cy-
klu Zzycia organizacji produkcyjnej. Poszczegdlne sktadniki wynagrodzenia stwarza-
ja rézne szanse maksymalizacji dochodu pracownika na poszczegdlnych etapach
rozwoju firmy. W fazie startu najwicksze mozliwosci w tym zakresie zwigzane sq
z bodzcami dlugoterminowymi. Na etapie wzrostu dochodza do nich sktadniki
krétkoterminowe. W najwigkszym stopniu sprzyjaja one maksymalizacji dochodu
pracownika w fazie dojrzatosci. Na etapie schyltku organizacji dochéd pracowni-
ka najlepiej chronigq place zasadnicze i §wiadczenia dodatkowe. Ekspansja firmy
1jej dojrzalos¢ otwieraja pole dla indywidualnych osiggnie¢ pracownika, stwarzajac
szanse maksymalizacji dochodu pracownika w oparciu o zyski z akcji, premie, pro-
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wizje. Faza schytku wymaga ochrony pracownikow posiadajacych niezbedne dla jej
funkcjonowania kompetencje zawodowe oraz zabezpieczenia ich dochodu poprzez
ostonowe sktadniki wynagrodzenia (Borkowska, 2001, s. 68—69).

Stan réwnowagi na poziomie osigganie celu stosunku kontraktowego w najwigk-
szym stopniu umozliwia maksymalizacje dochodowosci poszczegdlnych sktadni-
kéw wynagrodzenia poprzez ich dostosowanie do cyklu rozwojowego firmy. Naj-
wieksze szanse na jego wykorzystanie przypadaja tym pracownikom najemnym,
ktérzy dzigki osobistej monopolizacji kwalifikacji zawodowych zwigkszaja swojq
site przetargowa w stosunku do innych pracownikéw. Moze ona zapewni¢ mozli-
wos$¢ najbardziej efektywnego pod wzgledem dochodu doboru sktadnikéw wyna-
grodzenia. Menedzerowie zajmujacy wysokie stanowiska kierownicze w organizacji
produkeyjnej mogg nie tylko wynegocjowaé stawki znacznie wykraczajace ponad
przecietna wysokos$¢ placy zasadniczej, ale rowniez poprzez ruchome czesci wyna-
grodzenia czerpac korzys¢ z jej ekspansji czy stabilnej pozycji rynkowej, na przyklad
gwarantujac sobie udzial w zyskach netto, prowizj¢ od sprzedazy, dywidende z akeji
stanowiacych forme ich placy.

Inflacja placy zasadniczej mozna okresli¢ stan, w ktérym trwale dominuje ona
nad ruchomymi skladnikami wynagrodzenia bez wzgledu na cykl rozwojowy firmy.
Z jednej strony redukcja ruchomych czesci nie pozwala na maksymalizacje dochodu
pracownika w okresie wzrostu i dojrzatosci osiaganej przez organizacje, z drugiej
natomiast dziala stabilizujaco na jego poziom, ochraniajac go w okresie schytku czy
tez niekorzystnej koniunktury gospodarczej. Inflacja placy zasadniczej w najwigk-
szym stopniu jest ekonomicznie korzystna dla realnych pracownikéw najemnych.
Umozliwia ona realizacj¢ strategii wynagrodzenia, ktéra pozwala na utrzymanie sta-
tej wartoéci sity roboczej pracownikéw w danym okresie.

Deflacjq placy zasadniczej mozna okresli¢ stan, w ktérym bez wzgledu na fazg
rozwoju firmy sktadniki ruchome stanowia dominujaca cz¢$¢ wynagrodzenia. Przy-
ktadem jest system czystej prowizji, w ktérym pracownik zostaje pozbawiony placy
zasadniczej. Jego wynagrodzenie jest wylacznie czescig ceny sprzedazy produktu.

Deflacja ptacy zasadniczej ogranicza mozliwo$¢ korzystania z systemu wynagro-
dzen w firmie przez pracownikéw najemnych, szczegélnie ich realny typ. W réz-
nym stopniu pozwala ona natomiast osiggnaé ekonomiczne korzysci korporalnym
i niekorporalnym wtascicielom organizacji produkeyjnej. Wynikaja one z redukcji
podstawowego kosztu pracy, jaki stanowi placa zasadnicza. Najwigkszymi benefi-
cjentami ptynacych z tego typu ,,0szczednosci” moga zostac korporalni wlasciciele
bezposrednio przejmujacy ,,wolna gotéwke”.

Na poziomie adaptacyjnym stosunku kontraktowego wkladem pracownikdw
w system wladzy w przedsigbiorstwie sg rézne stopnie ich organizacyjnej odpowie-
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dzialnosci. Finansowa odpowiedzialno$¢ za straty powstale w wyniku ich wdrozenia
stanowl negatywng sankcj¢ sytuacyjna. Struktura systemu wynagrodzenia w organi-
zacjl w réznym stopniu pozwala na jej egzekwowanie. W najwickszym stopniu sluza
jej ruchome skladniki wynagrodzenia, w najmniejszym — jego stale, gwarantowane
czeScl.

W stanie réwnowagi wzrastajacy wraz ze spadkiem organizacyjnej odpowiedzial-
nosci udzial placy zasadniczej w strukturze wynagrodzenia realnych pracownikéow
najemnych zapobiega przerzucaniu na nich skutkéw finansowych decyzji podejmo-
wanych przez menedzeréw lub korporalnych wlascicieli. Z kolei wraz ze wzrostem
organizacyjnej odpowiedzialnosci pracownika powinna by¢ ona w coraz wigkszym
stopniu zastgpowana poprzez ruchome skladniki. W tym wypadku spadek wartosci
krétko- i dlugoterminowych czesci wynagrodzenia stanowi sposéb egzekwowania
ich finansowej odpowiedzialnosci za podjete przez nich decyzje.

Inflacja wladzy nad pracownikami w organizacji wystapi w razie przerzucania na
nich strat finansowych przedsigbiorstwa powstalych na skutek decyzji, na ktérych
podjecie nie mieli oni zadnego wplywu. Ich odpowiedzialnos¢ wyklucza na przy-
klad usytuowanie w strukturze podzialu pracy w organizacji, formalna hierarchia
stanowisk i przydzial kompetencji, instancyjno$¢ i kolegialno§¢ w podejmowaniu
decyzji. W tym wypadku struktura wynagrodzenia powoduje, ze to im przypada
przewazajaca cz¢$¢ negatywnych sankcji sytuacyjnych. Sytuacja tego typu wystepuje
w systemie czystej prowizji. Nie do$¢, ze pracownik przejmuje ryzyko wynikajace
z ,zewnetrznych” uwarunkowan dzialtalnosci firmy, to dochodza do tego finansowe
skutki blednych decyzji menedzeréw, nietrafionych kampanii promocyjnych i re-
klamowych, wadliwego zorganizowania sieci dystrybucji itd. Przerzucona na niego
zostaje finansowa odpowiedzialnosé, ktorej przejawem jest spadek dochodu osiaga-
nego poprzez wynagrodzenie ruchome. Na inflacje wladzy szczegdlnie narazeni sq
realni pracownicy najemni o niskiej sile przetargowej. Stuzy ona realizacji strategii
ograniczenie wartosci ich wynagrodzen, co dla wlascicieli firmy generuje ,,0szczed-
nosci” w funduszu plac.

Deflacja wladzy nad pracownikami w organizacji mozna okresli¢ mozliwos¢ po-
dejmowania przez nich decyzji bez ponoszenia finansowej odpowiedzialnosci za ich
skutki. Korzystajg oni ze sktadnikow wynagrodzenia, ktére redukuja jej moc jako
negatywnej sankcji sytuacyjnej. Wiasciwos$¢ ta przystuguje gwarantowanym $wiad-
czeniom dodatkowym otrzymywanym przez pracownika. Przykiadem sq odprawy
zwigzane z odejsciem czlonkéw zarzadu spéltki akeyjnej. ,,Ztoty uscisk dloni” to
$wiadczenie pieni¢zne, ktérego wyplata nie wymaga podania przyczyn odwolania,
natomiast ,,ztoty spadochron” to rekompensata za zwolnienie. Oba gwarantowane
wezesniejszymi umowami, otrzymywane bez wzgledu na efektywnos$¢ zarzadzania

ZZL(HRM)_2015_1(102)_Wechta_P_41-53



Ptaca zasadnicza jako narzedzie ZZL 47

menedzera. Ich wyplata oznacza, ze najemni zarzadcy nie ponosza finansowej od-
powiedzialnosci za skutki wezesniej podjetych decyzji (Mesjasz, 2001).

Poniewaz wysoko$¢ powitan 1 odpraw stanowi wiclokrotnosé placy zasadniczej,
jest to wygodny $rodek przeksztalcania wlasnosci sily roboczej w ekonomiczna,
zapos$redniczona przez pieniadz, wlasnoéé¢ srodkéw produkeji. Finansows odpo-
wiedzialno$¢ formalnych pracownikéw najemnych redukuja inne rodzaje gwaranto-
wanych §wiadczen dodatkowych. Duza moc w tym zakresie posiadaja odrebne pro-
gramy emerytalne i ubezpieczeniowe dla kadry kierowniczej najwyzszego szczebla.

Formalni pracownicy najemni moga dazy¢ do utrzymania stanu deflacji wladzy
nawet kosztem maksymalizacji dochodu, ktéra wymaga dostosowania skladnikow
wynagrodzenia do cyklu rozwojowego firmy i koniunktury rynkowej. Ten typ strate-
gii ograniczania finansowej odpowiedzialnosci poprzez redukcje ruchomych sktad-
nikéw wynagrodzenia realizuje znaczna cze$¢ zarzadow polskich spotek akeyjnych.
Badania przeprowadzone przez agencjc PwC w 2011 roku na probie 134 spot-
ck notowanych na GPW wykazaly dominacj¢ na poziomie 55% placy zasadniczej
w strukturze wynagrodzen cztonkow ich zarzadow. Analiza wykonana w tym samym
roku przez agencjeSedlak & Sedlak, ktéra objeta wynagrodzenia 1386 menedzeréw
z 330 spélek gietdowych, ujawnia 61% udziat placy zasadniczej w ich strukturze.

Na poziomie integracyjnym stosunku kontraktowego wkiadem pracownika w sys-
tem kooperacji i wspolpracy jest jego organizacyjna odpowiedzialno$¢ wobec firmy,
wykraczajaca poza Scisle okreslone wymogi kontraktowe.

Wywieranie wplywu na pracownika czy kolektyw pracowniczy polega na na-
klanianiu go do przekraczania granic roli zawodowej, wyznaczonych przez wymo-
gl kontraktowe i formalne reguly obowiazujace w zatrudniajacej go organizacji.
W charakterze pozytywnych sankcji intencjonalnych wystepujg ruchome skladniki
wynagrodzenia. Stanowig one rodzaj informacji, ktére — rozbudzajac w pracow-
nikach krétko- i dlugoterminowe oczekiwania ptacowe — maja ich przekonaé do
zwigkszenia swojego zaangazowania w pelnione role zawodowe. Premie, prowizje,
stawki akordowe maja w krétkim okresie naktania¢ zatrudnionych do osiagnie¢ za-
wodowych. BodZce wlasnosciowe stanowia §rodek przedtuzania ich zaangazowania
w role zawodowe.

Pracownikéw réznicuje mozliwo$¢ dostepu i zdolno$é weryfikacji informacii
o stanie firmy. W réznym stopniu posiadaja oni wiedz¢ o funkcjonowaniu firmy, jej
biezacej kondycji finansowej, etapie rozwoju, na ktérym sie aktualnie znajduje, ko-
niunkturze rynkowej na produkowane przez nig produkty i ustugi. Dostep do niej
jest uzalezniony od pozycji w hierarchii wladzy organizacii i kompetencji zawodowej.
W organizacji produkeyjnej mozna wyrdzni¢ dwa zasadnicze wzory asymetrii infor-
macyjnej. W pierwszym — korporalni wlasciciele uzyskuja przewage informacyjna
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przede wszystkim nad realnymi pracownikami najemnymi. W drugim — formalni
pracownicy najemni stanowiacy kadre zarzadzajaca uzyskujg przewage informacyj-
ng nad niekorporalnymi wlascicielami organizacji produkcyjnej i pozostalymi pra-
cownikami najemnymi.

W stanie rownowagi placa zasadnicza zabezpiecza realnych pracownikow na-
jemnych przed finansowymi skutkami asymetrii informacyjnej, chronigc ich przed
calkowitg utrata dochodéw w wyniku spadku warto$ci ruchomych czesci wynagro-
dzenia. Jej wyplata staje si¢ dostgpnym, a przede wszystkim czytelnym dla wszyst-
kich zatrudnionych sygnatem, ktory informuje ich, Zze organizacja produkcyjna
w biezacym okresie jest zdolna do pokrycia statych zobowiazan pienieznych w sto-
sunku do pracownikéw. Placa zasadnicza chroni zatrudnionych przed ekspansyw-
na polityka motywacyjng kierownictwa firmy, prowadzong przy uzyciu ruchomych
czeSci wynagrodzenia.

Inflacja wplywu mozna okresli¢ wykorzystywanie przewagi informacyjnej w celu
eskalacji oczekiwan ptacowych pracownikéw najemnych, ktére sa trudne lub wrecz
niemozliwe do spelnienia ze wzgledu na potencjal produkeyjny firmy, jej pozycje
rynkowsg czy panujacg koniunkture gospodarcza. Catkowity czy znaczny stopien re-
dukeji struktury wynagrodzenia do sktadnikéw ruchomych stanowi czytelng infor-
macje dla pracownika, za pomocg ktérej poddaje si¢ go presji na ciggle poprawianie
wynikéw sprzedazy, wydajnosci, obrotu, zysku.

Na inflacj¢ wplywu ze strony korporalnych wlascicieli i najemnych zarzadcow
narazeni sa przede wszystkim realni pracownicy najemni. Stuzy ona realizacji stra-
tegii ograniczania kosztow pracy poprzez redukcje placy zasadniczej. Prowadzi do
niej eskalacja oczekiwan placowych przy uzyciu ruchomych sktadnikéw wynagro-
dzenia bez wzgledu na panujace warunki rynkowe.

Deflacjg wplywu mozna okresli¢ spadek mocy oddziatywania ruchomych sktad-
nikéw wynagrodzenia na sklonnos§é pracownikéw do przekraczania granic roli
zawodowej spowodowany ich przewaga informacyjna w organizacji. Najwicksze
szanse na ekonomiczne wykorzystania deflacji wplywu majg pracownicy zajmujacy
nadrzedne stanowiska kierownicze. Uzyskuja oni przewage informacyjna nad pozo-
stalymi zatrudnionymi, jak rowniez niekorporalnymi wlascicielami firmy. Potrafig
najlepiej oceni¢, jakie ponadnormatywne cele sa mozliwe do osiagnigcia i zostang
najkorzystniej nagrodzone poprzez ruchome sktadniki wynagrodzenia. Moga do-
stosowac swoj sposob zarzadzania do obowigzujacego systemu premiowania. Za
pomoca manipulacji wynikami finansowymi poprzez ukrywanie niekorzystnych da-
nych czy kreatywna ksiegowo$¢ zwickszaja swoj dochdd z ruchomych czesé wyna-
grodzenia. W stanie deflacji wplywu bodZce ruchome obnizaja swoja skuteczno$§é
w dostosowaniu dzialan najemnych zarzadcow do interesu wlascicieli.
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Na poziomie wspolnych wartosci stosunku kontraktowego wkladem pracowni-
ka w polityke kadrowsg jest jego sklonno$¢ do zwigzania swojej kariery zawodowej
z zatrudniajaca go organizacja. Oczekuje on poziomu dochodéw, ktére pozwola za-
pewni¢ bezpieczenstwo ekonomiczne jego gospodarstwa domowego 1 zrealizowac
jego krotko- 1 dlugoterminowe interesy. Placa zasadnicza moze sta¢ si¢ wspdlng
wartoscig dla wlascicieli i pracownikéw oraz , trzeciej strony” kontraktu, ktora sta-
nowia czlonkowie ich gospodarstw domowych. W tym wypadku stanowi ona pod-
stawowa negatywng sankcje intencjonalna, powstrzymujaca zatrudnionych przed
odej$ciem z firmy.

W stanie réwnowagi placa zasadnicza jest wystarczajacym srodkiem do utrzyma-
nia pracownika w organizacji. Jej nominalna warto$¢ jest dostosowana do zmian jej
realnej warto$ci mierzonej wzrostem cen débr konsumpceyjnych stuzacych repro-
dukciji ich sity roboczej. Oprocz tego kierownictwo powinno reagowac na wzrost jej
stawek w firmach konkurencyjnych. Utrzymanie stanu réwnowagi w dlugim okresie
wymaga uwzglednienia zwigkszonych wydatkéw pracownikéw zwigzanych ze zmia-
ng wzordéw konsumpcji i wzrostem poziomu zycia spoleczenstwa. Ochrona realnej
wartosci placy zasadniczej jest niezbednym elementem realizacji przez realnych pra-
cownikéw najemnych strategii reprodukeji wlasnosci sity robocze;.

Inflacja polityki kadrowej mozna okresli¢ mnozenie sankcji powstrzymujacych
pracownikéw przed odejsciem z firmy. Moc oddzialywania placy zasadniczej zwick-
sza przebijanie jej stawek w danej organizacji w stosunku do ich wysokosci ofero-
wanych w innych firmach. W ten sposéb jej kierownictwo moze angazowac si¢ lub
przeciwdziataé procesowi ,,pracowniczego klusownictwa”, ktére polega na podku-
pywaniu pracownikéw od konkurencji. Przed odejsciem moze powstrzymywac ich
szybka $ciezka awansu, obejmowanie wyzszych stanowisk z coraz wickszg stawka
zaszeregowania placowego. Dla pracownika czytelng informacja, ze kierownictwu
zalezy na jak najdtuzszym zatrzymaniu go w organizacji, sa akcje i opcje na akcje
umieszczane w jego pakiecie wynagrodzenia. Jako negatywne sankcje intencjonalne
mogg funkcjonowaé $wiadczenia dodatkowe. Inflacyjna polityka kadrowa pracow-
nikéw jest sytuacja potencjalnie najkorzystniejsza dla zatrudnionych. Najwicksza
szansa na jej ekonomiczne wykorzystanie przypada jednak najemnym zarzadcom,
ktoérzy posiadaja monopolistyczne kompetencje zawodowe. Dzigki temu zwickszajq
oni swoja sile przetargowsq 1 moga wynegocjowac lepsze niz pozostali pracownicy
warunki zatrudnienia.

Deflacja polityki kadrowej mozna okresli¢ redukcje sankeji powstrzymujacych
pracownika przed odejsciem z firmy. Zwigksza ona stopiefi ich rotacji. Moc oddzia-
tywania placy zasadniczej jako sankcji powstrzymujacej pracownika przed odejsciem
z firmy zmniejsza ograniczenie jej udziatu w strukturze wynagrodzenia. Utrzymaniu
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pracownika nie stuzy rowniez brak reakcji kierownictwa na spadek realnej wartosci
placy zasadniczej, na przyklad na skutek wysokiej inflacji cenowej czy w dtuzszym
okresie zmiany standardéw zycia. Na deflacyjna polityke kadrows szczegdlnie na-
razeni sa pracownicy o niskich kwalifikacjach zawodowych, ktorych tatwo zastapid,
zwlaszcza w warunkach duzego bezrobocia. Wysoki stopien ich rotacji umozliwia
wlascicielom uniknigcie wyplaty szeregu stalych zobowigzan, placy zasadniczej
1 $wiadczen dodatkowych. Moga oni zwigkszac swoje dochody dzigki bezposredniej
konkurencji migdzy pracownikami przy redukeji statych kosztéw zatrudnienia.

Zakonczenie

Przedstawiona analiza pozwala wyr6zni¢ cztery funkcje placy zasadniczej, jakie petni
w procesie reprodukeji wlasnoéci sily roboczej realnych pracownikow najemnych.

1. Placa zasadnicza utrzymuje stala wartos¢ sily roboczej pracownika w danym
okresie. Zdolno$¢ ta rosnie wraz ze zwigkszeniem jej udzialu w strukturze wyna-
grodzenia pracownika. Regularno$¢ wyplat placy zasadniczej wiaze pracownika
z rola petniong w organizacji. Sprzyja jego specjalizaciji zawodowej i rozwijaniu przez
niego tych skladnikow sily roboczej, ktére moga zapewni¢ mu awans w hierarchii
stanowisk w zatrudniajacej go firmie.

2. Placa zasadnicza ogranicza mozliwo$¢ przerzucania na wiascicieli sily robo-
czej finansowej odpowiedzialnosdci za zewnetrzne i wewnetrzne uwarunkowania
dzialalnodci firmy, w ktérej sa zatrudnieni. Jest ona skladnikiem wynagrodzenia,
przynajmniej w krétkim okresie, o mniejszym stopniu wrazliwosci w stosunku do
jego ruchomych czesci na fazy cyklu rozwojowego organizacii, niekorzystng ko-
niunkture na jej produktu czy ustugi, bledne decyzje jej korporalnych wlascicieli
i menedzeréw.

3. Placa zasadnicza wyznacza granice zaangazowania sily roboczej pracownika
w role zawodowsa wypelniang w zatrudniajacej go organizacii. Jej przekroczenie po-
winno by¢ odrebnie wynagradzane przy pomocy ruchomych sktadnikow. Czytelne
oddzielenie wynagrodzenia za $ciste wypelnienie zobowigzan kontraktowych od
jego czesci ruchomych moze skloni¢ go do rozwijania tych skladnikéw sily robo-
czej, ktére w najwickszym stopniu przyczyniaja si¢ do jego ponadnormatywnych
dokonan zawodowych.

4. Dostosowanie nominalnej warto$ci placy zasadniczej do zmian jej realnej war-
tosci zabezpiecza okreslony poziom konsumpcji débr stuzacych reprodukcji sity
roboczej pracownika.

Reprodukeja sily roboczej zatrudnionego oparta na nagradzaniu kompetencji
zawodowych za poérednictwem placy zasadniczej oraz osiagnie¢ zawodowych za
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pomoca skladnikéw ruchomych stanowi warunek jego utrzymania w makroklasie
pracownikéw najemnych (Kozyr-Kowalski, 1999). Obejmuje ona szereg pozycji
zwiazanych z wykonywaniem prac bezposrednio i posrednio produkcyjnych, wy-
konawczych 1 kierowniczych. Sila robocza, jako jedyny przedmiot wlasnosci za-
pewniajacy im mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb gospodarstwa domowego, stanowi
wspolny mianownik ich polozenia klasowego. Strategia ekonomicznego korzysta-
nia z systemu wynagrodzenia, prowadzaca do reprodukcii sity roboczej pracowni-
ka, sprzyja procesowi ruchliwosci wewnatrzklasowej. Pracownik, rozwijajac swoje
umiejetnosdci zawodowe, motywowany do wykraczania poza wymogi kontraktowe,
moze awansowa¢ w hierarchii stanowisk, otrzymywac wyzsze stawki zaszeregowania
placowego, wyzsze premie i nagrody, zmieniajac swoje polozenie w obrebie klasy
pracownikéw najemnych. Sita robocza pozostaje natomiast jego jedynym trwatym
zrédlem utrzymania.

Formalni pracownicy najemni wykorzystuja place zasadniczgq w strategii prze-
ksztalcania wlasnosci sity roboczej we wlasnos$¢ srodkéw produkeji. Ich kompe-
tencje zawodowe umozliwiajace im obejmowanie najwyzszych stanowisk kierow-
niczych sq najwyzej wartosciowane w organizacji. Stawka ich zaszeregowania moze
wielokrotnie przewyzsza¢ wysoko$¢ stawek uzyskiwanych przez pozostalych pra-
cownikéw. Ten stosunek przenosi si¢ na wysokos¢ dochodéw osiaganych za po-
$rednictwem ruchomych skladnikéw wynagrodzenia. Wielokrotnosé placy zasadni-
czej wyznacza wysoko$¢ gwarantowanych powitari i odpraw. Moze ona ze wzgledu
na swojg wysokos$¢ i regularno§¢ wyplat stanowi¢ podstawowy $rodek akumula-
cji kapitatu, ktéry formalnym pracownikom najemnym pozwala na wyjscie poza
proces reprodukcii sily roboczej. Uzyskuja oni niezalezne od niej Zrédta dochodu.
Akumulacja kapitatu poprzez system wynagrodzenia prowadzi ich do ruchliwosci
miedzyklasowej. Staja si¢ oni czlonkami makroklasy kapitalistycznych wlascicieli
srodkow produkeji. Z jednej strony inwestowany kapital pieni¢zny stwarza szanse
na zdobycie §rodkéw utrzymania bez koniecznodci ciaglej sprzedazy wlasnej sily
roboczej, z drugiej za$ ich kapitalistyczny charakter polega na tym, ze do urucho-
mienia potrzebna jest praca najemna. Makroklasa kapitalistycznych wtascicieli $rod-
kéw produkcji obejmuje szereg pozycji, do ktérych docieraja formalni pracownicy
najemni. Moga oni nabywac¢ udzialy w przedsi¢biorstwach i jako wlasciciele bezpo-
$rednio nimi kierowa¢. Dostepne sg dla nich réwniez mniej lub bardziej efektywne
ekonomicznie formy prywatnych przedsiewzie¢, w ktérych zaréwno funkcje wy-
konawcze, jak 1 kierownicze, wypelniaja najemni pracownicy. Strategia przeksztal-
cania wlasnosci sity roboczej we wlasnosé srodkéw produkeji moze ostatecznie
prowadzi¢ formalnego pracownika najemnego do pozycji rentiera, ktory przestaje
wystegpowac na rynku jako sprzedawca swojej sity roboczej i nie wykorzystuje jej do
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bezposdredniego zarzadzania swoim majatkiem. Temu celowi stuzy rowniez naby-
wanie débr konsumpcji luksusowej, ktére w dlugim okresie przechowuja, a nawet
pomnazaja wartos¢ zainwestowanego w nie kapitalu.

Caltkowite lub znaczne ograniczenie placy zasadniczej w strukturze wynagro-
dzenia pelni natomiast gléwna role w realizacji strategii ograniczania wynagrodzen
pracownikéw najemnych. W réznym stopniu jej beneficjentami staja si¢ korporal-
ni i niekorporalni wlasciciele organizacji produkcyjnej. W dlugim okresie redukcja
podstawowego kosztu pracy, jaki stanowi placa zasadnicza, staje si¢ podstawg pro-
cesu deklasacji. Dotknigte nia jednostki wypadaja z klasy realnych pracownikéw
najemnych, ostatecznie tracac jedyne zrodlo utrzymania, jakim dla jej cztonkéw
jest posiadana sila robocza. Ograniczenie wynagrodzenia za kompetencje zawo-
dowe pracownika zmniejsza szanse na wzrost i utrzymanie jej rynkowej wartosci.
Pracownik zdeklasowany to ten, ktorego stalym zatrudnieniem w firmie nie jest za-
interesowane jej kierownictwo. Zostaje on pozbawiony mozliwosci rozwoju swojej
sily roboczej poprzez specjalizacje zawodowa. Nie zdobywa wiedzy i umiejetnosci,
ktére moga podnies¢ jej rynkows warto$¢. Jego sita robocza zostaje pozbawiona
tak cenionego na rynku pracy sktadnika, jakim jest doswiadczenie zawodowe. Jego
wynagrodzenie zredukowane do sktadnikéw ruchomych przenosi bezposrednio na
niego finansows odpowiedzialno$¢ za zewnetrzne i wewnetrzne uwarunkowania
dzialalno$ci firmy. Jego sita robocza traci lub nie osiaga wartosci rynkowej pozwa-
lajacej na zabezpieczenie krétko- 1 dlugoterminowych intereséw ekonomicznych
gospodarstw domowych. Staje si¢ on trwale niezdolny do jego zalozenia i samo-
dzielnego utrzymania.
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Basic Wages as a Tool in Human Resource Management
Summary
The goal of this paper is an attempt to explain the function basic wages play in the
contractual relationship between the owners of a production organization and its
employees. It is on the bass of Telcott Parsons’ theory of social systems that four
levels of the analysis have been identified. The research also applies criteria of
social differentiation based on the theory of ownership of Stanistaw Kozyr—Ko-
walski. Moreover, the economic beneficiaries of states of equilibrium, inflation, and
deflation in the exchange of inputs and products of the parties of the discussed

contractual relationship are identified.
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