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UPROWADZENIE
PROBLEMY GRUPOWO-AUTONOMICZNYCH FORM ORGANIZACJI PRACY

Grupowo-autonomlczna organizacja pracy budzi nadzieje i nie-
pokojel, obcigzona jest 2yczeniami traktowanymi jako fakty, emo-
cjami zastepujacymi niekiedy naukowg, obiektywng oceng. Jak da-
leko wyniki badart socjologicznych moga wywotywaé emocje, Swiadczy
fakt, Zze recenzent2 raportu z badahn ocenit spisane w nim pogla-
dy robotnikéw 1 ich interpretacje przez autorki jako ‘'paszkwil"
na te forme organizacji pracy. Poniewaz nie zajmujemy sie pisa-
niem paszkwili, a przeprowadzitysmy badania uznane przez wiele
0os6b za interesujace, przedstawiamy je w tym opracowaniu., majac
nadzieje, te przyczynig sie do uzupednienia wiedzy o  drobnym,
ale waznym elemencie wprowadzania reformy gospodarczej w  latach
1966-1987.

"Systemy organizacji pracy oparte na zasadach grupowych nie
sg w polskich warunkach rozwigzaniem nowym. Pierwsze préby wpro-
wadzenia grupowych form organizacji pracy (tzw. akord zespotowy)
miaty miejsce juz w latach piecdziesigtych. W roku 1956 w War-
szawie wprowadzono akord zespotowy w czterech duzych  przedsie-
biorstwach. Zdat on egzamin, rosta wydajnos¢ pracy, poprawita sie
jakos¢ produktow, lecz eksperyment przerwano. Bezposrednia przy-
czyng powrotu do starego systemu bydy skargi dozoru i administra-
cji przemystowej. Proby te konczyly sie najczesciej niepowodze-

S.0ziecielsk aMachnikowska, Brygado-
ﬁ¥ %ystem pracy, nadzieje 1 niepokoje, "Humanizacja Pracy" 987,

i S. Rudo lf, Recenzja - w posiadaniu autorek opracowania
i koordynatora badania, pazdziernik 1988 (maszynopis).

_ Uczestnicy seminarium prowadzonego przez D. Dobrowolskg w
IF;g PAN, _uczestnicy konferencji naukowej zorganizowanej w UL,
pazdziernik 19B8.



nient takze dlatego, ze po uruchomieniu brygad pozostawiono je
whasnemu losowi. Ulegaty one rozpadowi wskutek nienalezytego zao-
patrzenia i kooperacji badZ w wyniku nadmiernego »wyzytowania wy-
dajnosci«. Uwaza sig, ze niepowodzenia tych poczynan wziety sie
réwniez z tego, 1z wspomniane rozwigzania naktadaty konstrukcje
dziatan zespotowych na ludzi nie przygotowanych do tego.  Obecne
propozycje zaktadajg wieloetapowos¢ integracji dziatan zespoto-
wych"4 .

Grupy partnerskie odrodzity sie po kolejnym polskim kryzysie.
Juz w roku 1901 (23 VIIl) opublikowano w tygodniku "Fundamenty" ar-
tykut pt. "Budowe w ajencje”. W rok po tej publikacji wprowadzono
w jednym z przedsiebiorstw budownictwa przemystowego ajencyjny sy-
stem, a pbézniej w innych zaktadach. O0d roku 1984  sprawg zajeto
sie Robotnicze Stowarzyszenie Twdrcow Kultury, skupiajgce organi-
zatorow 1 teoretykéw grup partnerskich. W tym czasie problematy-
ka grup zaistniata na *amach dwutygodnika "Twérczos$¢ Robotnicza™.
Byt to autentyczny ruch oddolny, a jego animatorzy uczestniczacy
w warsztatach opiniotwérczych CBOS w 1986 r. dyskutowali o swoich
wczesniejszych doswiadczeniach i przeszkodach, jakie napotykali w
swej dziatalnosci. Dziatacze z kregbw Robotniczego Stowarzysze-
nia Tworcow Kultury i "Twérczosci Robotniczej™ znalezli zaintere-
sowanie 1 poparcie dla swej inicjatywy w zwigzku z dyskusjg po-
przedzajaca X Zjazd PZPR, a po Zjezdzie pedng aprobate dla  swej
idei, ktorej zatozenia 1 przemySlenia znajdujg wyraz w dyskusji
opublikowanej na 4amach "Tworczosci Robotniczej"5.

Juz w 1985 r. w "Trybunie Ludu"6 ukazat sie artykut poswieco-
ny robotniczej inicjatywie organizowania grup partnerskich w prze-
mysle. Stwierdzono, ze 'grupy partnerskie nazywane umowami O
dzieto, samorzadnymi brygadami na wkasnym rachunku - istniejg w
niektérych przedsiebiorstwach, m. in. w WSK Swidnik, »Inzynie-
ria« Warszawa, Hydrobudowa - Slask 1, w Zakkadach im. K. Swier-
czewskiego w Warszawie 1 innych". Uzyskujg one bardzo dobre wy-

Grupy partnerskie, Centrum Badania_Opinii Spotecznej, AP/
/189/5/86, arszawa, czerwiec 19B6, s. 7.

5 "Tworczo$¢ Robotnicza™ 1986, nr 100.

CM. Wodzicki, "Trybuna Ludu"™, 25 XI 1985 cyt. za:
Grupowa organizacja pracy. Wydziat Informacji KC PZPR, “'Zeszyty
Dokumentacji Politycznej”, nr-68.



nikk produkcyjne - wyciszaja takie "zmory kazdego zaktadu jak ab-
sencja, fluktuacja,* marnotrawstwo". Oceniono wysoko wzrost wy-
dajnosci pracy, spadek absencji 1 fluktuacji.

W przeméwieniu na XXII1 Plenum KC PZPR, Wojciech Jaruzelski
uznat za cenng inicjatywe tworzenie tzw. grup partnerskich pod
auspicjami Robotniczego Stowarzyszenia Twdrcow Kultury. "lch[..>3
idea zblizona jest do brygadowego systemu pracy. Czitonkowie gru-
py wspolnie planuja i wyznaczajg zadania produkcyjne, wspOlnie o-
ceniaja efekty i uczestnicza w okresSlaniu wysokosci zarobkow".
Aprobata dla inicjatywy znalazta takze miejsce w referacie na
X ZJezdzie PZPR i w stowie kortcowym na zakonczenie Zjazdu, co
spowodowato juz nie tylko otwarcie drog dla inicjatyw, ale naci-
ski polityczne na powstawanie brygadowych form organizacji pracy,
podejmowanie dziakari wdrozeniowych, czym wydaje sie  spowodowano
ostabienie inicjatywnoSci robotnikoéw i przekazanie jej organiza-
cjom i instytucjom.

Pojawi4a sie lawina artykukdéw w prasie, entuzjastycznie oce-
niajacych grupowe formy organizacji pracy. Dziennikarze i publicy-
sci pisali o systemie ajencyjnym - w wywiadzie  opublikowanym w
“Trybunie Ludu"7 zatytudowanym "Ajencja, potwierdza swojg wyz-
szo$¢", dziennikarz pisze: "0d prawie czterech lat w katowickim
przedsiebiorstwie »Hydrobudowa $lask l« dziataja tzw. autonomi-
czne grupy robocze w»ajencja« . Pod tg nazwg kryje sie zespotowy

system organizacji pracy 1 placy”. Nazwa ajencj a po-
wstata w samym przedsiebiorstwie 1 oznaczata "daleko idgcg samo-
dzielnos¢ w dziedzinie organizacji produkcji, okreslania czasu

pracy, zatrudnienia, zaopatrywania sie w Srodki produkcji i po-
dziale wytworzonej nadwyzki. Nazwa w»ajencja« [zdaniem wudziela-
jacego wywiadu dr J. Zadeckiego] - jest oczywiscie umownym okre-
Sleniem majacym jednak znaczng warto$¢ przyciggajacg do niej pra-
cownikéw. Kojarzy sie ona ze swobodg 1 wyzszymi zarobkami, ale
i ciezszg réwnoczesnie pracg".

Jak wynika jednak z opisu organizacji zaptaty, nie jest to
system ajencyjny, bo nie narusza zasady optacania pracownikoéw, za-
chowane jest obliczanie zarobkéw wedtug ustalonych stawek godzi-
nowych 1 premii, traktowanych jal o zaliczka za ptace ostateczng

7TA. Leszczynski, "Trybuna Ludu"™, 12 VIIl 1986.



ustalong po wykonaniu obiektu. Pracownicy akceptujac  "ajencje"
nie zdawali sobie zapewne sprawy, ze nie jest to umowa ajencyjna
0 prace, ze Jest to forma pracy bardziej korzystna dla przedsie-
biorstwa niz robotnika, ze narzuca pracownikom samokontrole, zdej-
mujac kontrole z zarzadu przedsiebiorstwa, poza kontrolg jakosci.
Prawo do ustalania czasu pracy, podziatu nadwyzki pienieznej i
ksztattowania zatrudnienia obcigza pracownikéw, ktorzy jezeli chca
wiecej zarobi¢, musza wiecej 1 ciezej pracowaé, bez zmiany techni-
ki, technologii. Potwierdza to powszechnie podkreslany fakt, Ze
zarobki rosng proporcjonalnie do wzrostu wydajnosSci pracy. Przej-
Scie z ptacy dnidwkowej na place zadaniowg nie mozna uzna¢ za
wielkie osiggniecie organizacyjne ani nawet za sposob zblizony do
systemu ajencyjn%go. Ale nie jest tak wszedzie. W artykule zamie-
szczonym w "ITD" , czytamy; "W fabryce méwig o nich »ajenci«.
Niektdérzy akcentuja to stowo z ironig, inni ukrywaja za nim swoja
nieche¢ lub zazdros¢. Oni sami stwierdzajg: - Tak, wzielismy so-
bie czes¢ wydziatu w ajencje - i Smiejg sie [...J Po diugich za-
chodach (czy moze podchodach?, zabawie w chowanego) [...J Dyrek-
tor naczelny (Fabryki Wyrobéw Precyzyjnych im. K. Swierczewskiego
w Warszawie) podpisat wreszcie z brygadg potroczng umowe. Czion-
kom brygady zagwarantowano 13,0% wartosci wykonanej  produkcji.
P?orzednio obowigzywaty stawki godzinowe: 75-90 zk 1 praca w sy-
stemie dnidwkowym. Oawato to przecietnie od 16 do 20 tys. zk mie-
siecznie. Teraz nie ma taryfikatoréw. Sami ustalamy sobie stawki,
np. 135-150 z# za godzine. Godzine pracy - nie obecnosci  [...]
Teraz mozna to w uproszczeniu uja¢ tak: brygada dostaje od zakka-
du materiaty 1 narzedzia, daje w zamian swojg prace i gotowy pro-
dukt [...J Tu kazdy czlowiek musi by¢ przygotowany, Ze nastepnego
dnia bedzie np. pracowa¢ przy innej maszynie. Nie ma statych za-
je¢. Kazdy musi umieé¢ obstugiwa¢ minimum pie¢ stanowisk pracy".

Pracownicy K. Swierczewskiego sa bardzo zadowoleni, chociaz
to co robig, jak robia i ile zarabiajg powinno by¢ wynikiem do-
brej organizacji. Zaktadu tak naprawde nie wzieli w ajencje. "Chy-
ba, ze zmienidoby sie otoczenie fat)rykiq

Jakalska, Prébny start, "ITOH, 16 Il 1986.

8 I.
9A Mirat, Swierczewski modny, "Zycie Warszawy", 1* VII

1986.



Nazwa ajencja zupednie nie przystaje do tego, co sie dzieje w
roznych zakfadach. Nazwa ajencja, organizacja stosowana w handlu,
oznacza prywatnag prace w oparciu o udostepnione
odptatnie panstwowe Srodki produkciji.

Po X Zjezdzie PZPR w "Zyciu Warszawy", piszqc o0 tej samej
organizacji pracy, uzywano juz okreSlenia ‘"system brygadowy". Nie
podejmujac problemu, dlaczego nastgpita zmiana nazwy bez zmiany
zasad, nalezy stwierdzi¢, ze w roku 1987 w jezyku propagandy od-
chodzono od nazwy "ajencja" 1 stosowano nazwe "grupa partnerska"
lub "system brygadowy". Nalezy podkresli¢, ze grupa part-
nerska oznacza inng forme organizacji niz brygada,
ale nazwg "brygada™ mozna objaé wiecej zaktadow pracy, poniewaz
wiecej zaktadow ma u siebie brygady, a w propagandzie ilo$¢ jest
bardzo wazna.

W czasie posiedzenia Biura Politycznego KC PZPR 25 XI 1986 r.,
po zapoznaniu sie z rezultatami wprowadzania brygadowego systemu
pracy, stwierdzono, ze ‘"nalezy zdecydowanie przyspieszy¢  upow-
szechnienie tych nowoczesnych efektywnych i spotecznie  cennych
form, zaaprobowano wnioski z konferencji partyjno-gospodarczej
poswieconej tym problemom, ktéra odbyta sie w koncu pazdziernika
w Rzeszowie, fliuro Polityczne podkreslato, Ze szerokie zastoso-
wanie brygadowej organizacji ma istotne znaczenie dla usprawnie-
nia gospodarki. A zatem nie jest i nie moze byé akcjg dorazng,
lecz dtugofalowym 1 trwatym dziataniem".

Warto przytoczy¢ w duzych fragmentach komunikat PAP w  tej
sprawie, poniewaz zawarte sg w nim dyrektywy i oceny. Uznano
grupowe formy organizacji pracy za godne propagowania, cho¢ nie
wspomniano o tym, Jakie nalezy speini¢ warunki w zakiadzie, aby

brygadowa organizacja mogta spetni¢ swoje zadanie, "Przeglad
struktur i stanowisk pracy, atestacja 1 upowszechnienie systemu
brygadowego tworzg solidne wsparcie wdrazania Il etapu reformy

gospodarczej w przedsiebiorstwach. System ten nie moze byé trak-
towany jako nakazowy dodatek do reformy. Jest jednym z waznych
narzedzi wprowadzania Jej zasad - samodzielnosci, samorzadnosci
oraz samofinansowania - w gigb struktur przedsiebiorstwa, do sta-
nowisk roboczych. Brygadowa orgarizacja pracy +*aczy w sobie for-
my socjalistycznej demokracji i samorzadno$ci z szansg osiggania
wyzszej efektywnosci.



Samorzadnos¢ brygad oznacza m. In.- prawa kolektywu do: wpty-
wania na organizacje wykonania zadart tak, aby osiggna¢ najwyzsza
wydajnos¢; podpisywania uméw o dzieto 1 podziatu wynagrodzenia;
opiniowania i doboru kandydata na brygadzista; powodywania  rady
brygady, Jesli uzasadnia to liczebno$¢ zespotu. Tak pojmowane
brygada bykaby przejawem realnej samorzadnosci na wkasnym odcinku
pracy, bykaby podstawowym ogniwem samorzadu zatdég, a rada pra-
cownicza jego organem obejmujgcym swoim zasiegiem caty zakdad.

Brygad nie mozna jednak tworzy¢ wbrew logice technologicznej
i organizacyjnej. Ich powokanie musi by¢ z kazdego wzgledu  ko-
rzystne 1 optacalne dla catosci zaktadu, dla wszystkich solid-
nych pracownikéw, dla stuzb na kazdym szczeblu, w tym odnos$nych
ogniw administracji, stuzb zaopatrzenia i dozoru technicznego.
Tylko te czynniki mogg by¢ zrdédtem rzeczywistego zainteresowania,
a w konsekwencji powszechnego stosowania tej Tformy organizacji
pracy. Te problemy sg i beda w centrum zainteresowania kierowni-
ctwa partii. Wprowadzanie systemu brygadowego, rola, jaka powin-
ny w tym odegra¢ organizacje partyjne, bedg m. in< omawiane na
Il i IV posiedzeniach plenarnych KC PZPR.

Powstawaniu brygad towarzysza znane trudnosci. Sag nimi  luki
w systemie normowania czasu pracy, zuzycia materiatdw, energiti,
narzedzi, a takze niedostatki mechanizmu kalkulacji kosztéw. W
czesci przedsiebiorstw kdopotliwe sg réwniez braki surowcéw 1 ma-
teriakdw, wynikajace m. In. z nierzetelnego traktowania uméw ko-
operacyjnych. Biuro Polityczne wskazato, ze ograniczenie nega-
tywnego wpdywu tych czynnikéw lezy w mozliwoSciach kierownictw re-
sortow 1 przedsiebiorstw przez poprawe rytmiki dostaw i Kkierowa-
nie ich w pierwszej kolejnosci tam, gdzie uzyskiwana Jest wysoka
efektywnos¢ produkcji - osiagana m. in. dzieki systemowi bryga-
dowemu - wdrazanie materiato- i energooszczednych technologii, od-
budowe o$rodkéw i stuzb normowania pracy.

Biuro Polityczne zalecito szerokie whgczenie problematyki roz-
woju grupowych form organizacji pracy do zakresu dziatania komi-
sji partyjno-rzadowej ds. przegladu struktur organizacyjnych i
rozpatrywanie jej #acznie z problematykg atestacji.

Biuro Polityczne nie zajmuje sie zapewne oceng efektywnosci
jakiej$ formy organizacji pracy, ale decyzje tego gremium, aczkol-
wiek bez mocy obowigzujacej bezpartyjnych, powoduja w naszych



warunkach, ze jakis problem staje sie przedmiotem  zainteresowa-
nia prasy przede wszystkim, ale 1 dziataczy gospodarczych pednia-

cych swe role na mocy nomenklatury. | tak zaczeto sie dziatanie,
0 ktorym M. Lachowiczl0 napisata: "Nie ma sie co 4udzié, to nie
byt spontaniczny ruch. [Inicjatywa wyszda od dyrektora naczelnego

lubelskiej FSC Andrzeja Malinowskiego i od rady pracowniczej. Nie

ma co udawaé, ze Stanistawa Whodarczyka na lidera wysuneli lu-

dzie. To on podjat sie zorganizowa¢ pierwsze dwie brygady autono-

miczne. Podjat sie, bo wierzyd, ze w ten sposéb da ludziom moz-

liwoS¢ wiekszego zarobku". Dlaczego uzyskali wysokie zarobki? "Te

nieliczne brygady, ktére dziatajg w fabryce, majg priorytet w zao-
patrzeniu, wiec przestoje zdarzajg sie nie tak czesto [...} Gdyby

brygady autonomiczne sie upowszechnity, sytuacja mogtaby stac sie

krytyczna - kuznia nie nadazytaby w zaden sposéb [...] No i gdyby

cata fabryka zechciata przej$¢ na system brygadowy, nie  bydoby

czem placi¢. Wiadomo - obowigzuje 12-procentowy prog wzrostu ptac.
Kilku, kilkunastu brygadom mozna jeszcze jako$ zaptaci¢ za wzrost

wydajnosci pracy - pienigdze jako$s tam, w drodze przesunieé, moz-

na znalezé. Ale dla kilkudziesieciu brygad Srodkéw z nikad  juz

wydosta¢ by sie nie dato [.. .J Przebakuje sie, ze w brygadach za

duzo zarabiaja, zaczynajg sprawdza¢, szuka¢, podaje sie w watpli-

wos¢ zasadno$¢ norm. Nie ma sie zresztg czemu dziwic. Kierownik

obawia sie, ze dwie brygady autonomiczne »zjedza« mu fundusz

ptac przeznaczony dla wydziatu. Stanistaw Whodarczyk jest peten

obaw. Boi sie, ze umrag te jego brygady Smiercig naturalng”.

W kilka dni po6zniej Sylwester Zawadzkill napisat: "Ruch bryr
gad partnerskich jest przyktadem przechodzenia od diagnozy do
dziatania. Stanowi klucz do rozwiazania podstawowych probleméw,
z ktérymi boryka sie kraj". S. Zawadzki uwaza, ze ‘'system grup
partnerskich stwarza niezwykle silne bodZce materialnego zainte-
resowania - bez potrzeby odwodywania sie do przymusu ekonomiczne-
go, w postaci bezrobocia - sprzyja racjonalizacji zatrudnienia,
stwarza warunki do samoistnej atestacji'. Jest to zyczenie oder-
wane od warunkow gospodarki, w ktorej wystepuja bariery ptacowe,

10 M. Lachowticz Stohice i czarne chmury. Brygady w
F.S.C., "Perspektywy" 1987, nr 39.

11 S. Zawadzk i, Silne bodzce, "Polityka"™ 1987, nr 44.



techniczne, surowcowe, energetyczne. Ludzie pracujg tak jak po-
zwalajg warunki, 1inaczej nie moge, bo gdyby wszyscy zorganizowali
brygady partnerskie, co statoby sie z gospodarke? Ludzie nie pra-
cujg tak jak moga, jak chcieliby, jak pracuja Polacy zagranicg. S.
Zawadzki dostrzega wprawdzie bariere surowcowq i pisze: "Nie moz-
na naraza¢ systemu na kompromitaci]je [podkr. moje,
S.0.M.) w tych branzach, w ktérych trudnosci te majg charakter
notoryczny. Wiele jednak doswiadczen wykazuje, ze trudnosci tych
nie nalezy wyolbrzymia¢ [?]. Czesto u ich podstaw lezg przyczyny
natury biurokratycznej". Nalezatoby dodaé stworzone przez rzad -
jak 12-procentowy wskaznik wzrostu zarobkéw [lub nienowoczesna,
niskowydajna kuznia w F.5.C.

S. Zawadzki wskazuje poza tym na bariery prawne i psychologi-
czne zardowno w samym zaktadzie, jak 1 poza nim. Ale przezwycie-
zenie tych barier lezy w obowigzku centrum, poniewaz, jak wykazu-
ja badania CBQS, przytaczane przez S. Zawadzkiego 60-704 pracow-
nikéw wykazuje zainteresowanie rozwojem tego systemu. Hoze nale-
zatoby powiedzie¢, Ze ludzie sg zainteresowani tym, aby uzyskac
wyzsze zarobki przy naktadzie wiekszego wysidtku? Jeden z uczest-
nikow warsztatow opiniotwoérzych CBOS - 1986 r., powiedziat) "Pol-
ska jest kuriozalnym krajem w Europie, w ktorym robotnicy przy
wszystkich okazjach domagaja sie poprawy organizacji pracy, chcg
przez 8 godzin dziennie wydajnie pracowac".

W artykule zamieszczonym w "2yciu Warszawy" znajdujemy re-
lacje z préoby kilkuletniego zmagania sie ze sprawg zawartg w "Ra-
porcie o grupowych formach organizacji pracy". Autorzy raportu,
grono ekspertow, stwierdza, ze nowe formy "kgczg poprawe efektyw-
nosci gospodarowania z procesami demokratyzacji w miejscu pracy
i mozna je uzna¢ za najlepsze zasady reformy gospodarczej na sta-
nowisku pracy", ale mimo dos¢ szerokiej akcji popularyzacji nie
sg one nazbyt powszechne.

Dane GUS wskazujg, Ze grupowe formy organizacji pracy  ist-
niejg w 218 przedsiebiorstwach budowlano-montazowych oraz 171
przemystowych, co stanowi 5,5% oraz 0,7% pracownikéw zatrudnio-
nych w obu rodzajach przedsiebiorstw. Czynnikami ograniczajacymi
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12 Raport o grupowych_formach organlzeCJl gracy. Same inten-
cje nie wystarczajg, '"Zycie Warszawy", 28 1 1988.



wprowadzanie tych form, zdaniem ekspertéw, sg: 1) zdy stan orga-
nizacji pracy, 2) usztywnienie struktur przedsiebiorstwa, 3) za-
chowawcze postawy Sredniego dozoru oraz administracji, 4) poja-
wiajace sie konflikty na tle ptacowym oraz wynikajgce 2z prefe-
rencji w zaopatrzeniu materiatowym brygad, ©5) niedostateczne przy-
gotowanie merytoryczne i metodyczne organizatorow grup, 6) trud-
nosci z wchodzeniem nowych cztonkéw do uktadu partnerskiego. Poza
ograniczeniami wewnetrznymi autorzy raportu wskazali na ograni-
czenia zewnetrzne: 1) niedostosowanie prawa pracy do wymagan grup
partnerskich, 2) 12-procentowy prdg wzrostu funduszu wynagrodzen,
3) mata stabilnos¢ zasad reformy gospodarczej, 4) trudnosci W
utrzymaniu ciagtosci pracy, powstajgce z powodu brakéow w zaopa-
trzeniu surowcowym, materiatowym, energetycznym, w czesci za-
mienne .

Ponadto autorzy raportu stwierdzaja, Ze tworzenie grup part-
nerskich nie powinno wigzaé¢ sie z jakimi$ szczegélnymi preferen-
cjami lub przywilejami. Autorzy raportu sg zdania, Ze nie o po-
tegowanie wysidku 1 tym osigganie wyzszej wydajnosci chodzi, ale
o wyzwolenie zainteresowania najpierw w grupie, a p6zniej w przed-
siebiorstwie nowoSciami technicznymi.

Wniosek jest jeden. Taki raport powinien poprzedzi¢ decyzje
Biura Politycznego, ktdre na pewno mogtyby realnie przyczynié sie
do rozwoju tej formy organizacji stanowiska roboczego, a nie tak
jak sie stato, najpierw decyzja i ocena polityczna, a pdzniej o-
cena merytoryczna.

Powiedziano wiele o problemach politycznych i ideologicznych
grupowych form organizacji pracy. Nalezatoby przypomnie¢  zasady
organizacyjne i zrodda tych zasad wprowadzanych w Polsce.

ISTOTA 1 SENS GRUPOWO-AUTONOMICZNYCH FORM
ORCANIZACJI PRACY

W ostatnich latach ukazato sie" kilkanascie artykutéw publicy-
stycznych i kilka opracowan szkoleniowo-instruktazowych, niekiedy
okreslanych jako naukowe, cho¢ poziom ich nie zawsze zastuguje
na to miano. Autorem zastugujacym na uwage jest S. Rudolf, znaw-
ca przedmiotu, ktorego publikacje wskazujg na zrodta ruchu bryga-



dowego - kraje zachodnie, sposoby przygotowania koncepcji zachod-
nich do warunkéw polskich oraz stosunku liderdéw grupowo-autoriomi-
cznej organizacji pracy do swych zadan.

Organizacja pracy oparta na grupach pracownikéw optacanych
jednak indywidualnie weddug 3tawek dnidéwkowych  lub zadaniowych
istnieje od nieomal poczatkéw kapitalizmu w przemysSle, a rozwija
sie wraz ze zmieniajacag sie technologig i technika. Sg i1 byly
gatezie produkcji, w ktorych obok pracy Indywidualnej istniaty
prace wykonywane w zespotach o roznej liczebnosci.

Idea grupowo-autonomicznych form organizacji pracy zawiera w
sobie nowe nie istniejace w tradycyjnym brygadowym systemie pracy
elementy, z ktdérych najwazniejszymi s3a:

1) autonomia zespotu,

2) uprawnienia zespotu,

3) optacanie zespotu.

Autonomia zespotu pracowniczego jest rzecz Jasna o-
graniczona technologig, technikg, wkasnoscig $rodkéw produkcji,
sposobem zarzadzania S$rodkami produkcji. Grupom autonomicznym w
rozwinietych krajach kapitalistycznych przystuguja decyzje w za-
kresie doboru cztonkéw grupy, tempa i czasu pracy, ale nie jest
to autonomia pedna, ograniczajg je przepisy ustalone w zaktadach.
Grfoa robocza jest autonomiczna w zakresie, jak wydatkowaC i roz-
ktada¢ whasny wysitek, ale nie co robi¢, jaka stosowaé technike,
ile zagda¢ za wykonang prace. W systemie kapitalistycznym, podob-
nie jak w Polsce, decyduje o tych sprawach wkasciciel Srodkow
produkcji (prywatny lub panstwo). Z pewnoscig whascicielowi za-
k#adu (prywatnego) jJest wygodniej, jezeli pewne sprawy rozstrzyg
ng sami pracownicy, szczegdlnie jezeli chodzi o decyzje personal-
ne w ramach grupy. Gdyby jednak decyzje personalne w Polsce rze-
czywiscie byly podejmowane w grupie z mocg obowigzujaca dla za-
k#adu, to jak wynika z badan przedstawionych w tym opracowaniu,
zaktady pozby#yby sie ludzi niskowydajnych (np. pijakéw, leni).
Uwazamy, ze tak jak w Polsce rdzne instytucje wewngtrzzaktadowe
nie zezwalaja na wydalanie z zak#adu pracownikoéw zdych, tak w za-
ktadzie kapitalistycznym pracodawca zwolni takg liczbe i takich
pracownikéw, jaka zechce i kogo zechce.

Grupy autonomiczne na Zachodzie nie ograniczaja zagrozenia u-
traty pracy, zarobku, zmiany profilu produkcji, natomiast sg wy-



godng formg zainteresowania pracownika praca i uczynienia @go w
wysokim stopniu za-nig odpowiedzialnym. Robotnik zatrudniony w
grupie autonomicznej nie strajkuje, nie choruje, bo zarobek decy-
duje o wszystkim, ale wkasciciel stwarza maksymalne warunki, by
mogt pracowaé wydajniej; dostarcza maszyny, surowce, energie; dba
0 przepisy wewnetrzne 1 przepisy prawa pracy optymalne dla funk-
cjonowania nowych form organizacji stanowiska roboczego.

Oczekiwania S. Zawadzkiego, ze robotnik w Polsce bedzie zain-
teresowany wprowadzeniem nowej techniki, technologii, sg niczym
nieuzasadnione. Za technike i technologie odpowiada wiasciciel i
on ja finansuje woéwczas, gdy mu sie oplaca, takze ze wzgledu na
cene sidy- roboczej. Tanio$¢ sity roboczej w Polsce i sposéb my-
Slenia centrum (my$limy o centrum dziatajagcym do  pazdziernika
1988 r.) w sprawie gospodarki zaprzecza nadziejom na zmiane, a
zatem co moga zrobi¢ pracownicy w grupach, jak wywrze¢ nacisk na
centrum, gdyby chcieli kupié¢ nowg technologie?

Autonomia grupy pracowniczej w Polsce sprowadza sie do decy-
zji o whasnym wysidku 1 eliminuje godziny nadliczbowe, tworzy po-
zory samorzadnosci. Grupy te bowiem nie majg przedstawicieli w
samorzadzie wobec braku samorzadow w wielu zaktadach, zagwaranto-
wanych odpowiednim zapisem.

Uprawnienia zespodow roboczych sa sprowadzane do decyzji, w
jakim czasie zadania bedg wykonane, a to lezy poza kontrolag wka-
Sciciela, natomiast S$cisle kontrolowana jest jako$¢ i rzecz jas-
na wydajnos¢. W zaktadzie prywatnym nie bytoby sensu istnienia
grup autonomicznych, gdyby nie podnosity 1 tak bardzo wysokiej
wydajnosci. Uprawnienia dotycza doboru pracownikéw i wyboru li-
dera .

W Polsce uprawnienia dotycza decyzji, czy wyjs¢ z zakkadu,
jak nie ma co robi¢, czy zosta¢ dtuzej, jak sg niezbedne do pra-
cy surowce. Jest to niewagtpliwie udogodnienie dla pracownikdw.
Uprawnienia dotyczga preferencji w zaopatrzeniu, takie zobowigza-
nie podejmuje dyrekcja podpisujgca umowe, 1 pewnych zachet ptaco-
wych. W niektdérych zakdadach uruchamiano fundusz motywacyjny tak,
aby podnies¢ place szczeg6lnie w pierwszym okresie istnienia grup,
co jest sprzeczne z ich istots.

Wybor lidera, jak uczy doswiadczenie, nie zawsze jest respek-
towany, poniewaz organizator grupy (Jak np. w F.S.C. - Lublin)



staje sie automatycznie liderem. Uprawnienia zespotu sa bardzo
ograniczone 1 raczej majg wymiap ideologiczny anizeli pragmaty-
czny, dotycza bowiem waskiego marginesu probleméw zaktadowych.

Optacanie w zespole powinno wynika¢ tylko z efektéw pracy i
grupa powinna decydowaé¢ kto, ile zarobi, ale "w Polsce na zarobki
sktadajg sie rdzne elementy, w tym premie eksportowe, jakoscio-
we, wydajnosciowe, ostony socjalne (dodatek drozyzniany), doda-
tek na niepracujgcg zone 1 dzieci. Stad robotnik wielodzietny nie-
zaleznie od whasnej pracy, ale w zaleznosSci od liczby dzieci, mo-
ze uzyska¢ ostone socjalng przewyzszajaca kwote zarobku. W tych
warunkach decyzje o podziale zarobkéw sg wkasciwie bardzo trud-
ne, co moze powodowaé, ze vrobotnikom wygodniej dzieli¢ réwno pre-
mie, inaczej kazdorazowa narada w sprawie podziatu zarobku bykaby
udrekg dla zespotu.

Istota organizacji pracy polega na wykonywaniu okreslonych,
catoSciowych zadan w procesie produkcji. W tym celu proponuje
sie podziat tasmy, wydzielenie grupy z catego zespotu zaktadowego
w sensie terytorialnym. Rzecz jasha, ze nie zawsze warunki za-
ktadowe pozwalajg na takie dziatania, co uzasadnia przekonanie,
ze nie w kazdym zakdadzie, chocby ze wzgleddéw  technologicznych,
(.ozna wprowadza¢ grupowe formy organizacji 1 propagatorzy zga-
dzajg sie, ze mozna tworzy¢ Kkilka lub Jedng tylko grupe autono-
miczng .

W niektorych wypowiedziach wyrazane sg obawy, dotyczace kon-
fliktogennosci grup, na ktére zwrdécono uwage w przygotowanym juz
w 1906 r. teksciel5. Czynniki ograniczajace brygady, zdaniem auto-
row cytowanego "Raportu...", mogag by¢ Jednoczes$nie czynnikami kon-
fliktogennymi i whkasnie do nich moze naleze¢ infrastruktura tech-
niczna, technologiczna i spoteczna.

Autorzy innego opracowanial4 zwracaja uwage na dobdr cztonkdw
zespodow autonomicznych. Zalecenia dotycza uwzglednienia cech de-

mograficznych (pte¢, wiek), zawodowych, psycho-spotecznych i
15Dziecielsk a-Machnikowska, Brygadowy

system pracy. ..
Z. Janowska, S. Piotrowski, P. Tobe-

ra, Kt TTy szkiewicz, Istota_samorzadnych grup Bracpw—
niczych, owarzystwo_Naukowe Organizacji 1 Kierownictwa, Oddziat
w todzi, wrzesien 1987 r.



Swiadcza o przekonaniu autordw, ze grupy autonomiczne majg hyé
organizowane, a nie* powstawaC spontanicznie. Do organizowania ze-
spotdw nalezy powotaé zespot ekspertéw, ale stwierdzajg: "Trudno
z gory powiedzie¢ pod jakim wzgledem grupa powinna by¢ homogeni-
czna (mato zréznicowana) a pod jakim wzgledem heterogeniczna (wy-
soce zréznicowana). Mozna zaktadaé, ze lepiej funkcjonowa¢ bedg
te grupy, ktdre sa podobne pod wieloma wzgledami. Nie jest to
jednak pewne zatozenie. Niemniej  jednak 6w dob6r  powinien
uwzglednia¢ stopien »uspotecznienia« cztonkow, tzn. liczy¢ sie
z tym, i1z sa jednostki, ktore nie lubig pracy kolektywnej, ktore
maja zaufanie tylko do siebie i wolg pracowa¢ wydgcznie na swoj
whasny rachunek".

Organizator miatby kdopoty z powodywaniem grupy w oparciu o
te wytyczne, a zasada organizowania Jej z zewnatrz przeczy isto-
cie, jak nalezatoby oczekiwa¢ - naturalnego, spontanicznego dobo-
ru. Autorzy cytowanego opracowania doradzaja dob6r, ale nie sj
przekonani, jak powinien by¢ prowadzony. W naszym  przekonaniu
mozna zawierzy¢ ludziom, ktdérzy chcg sami, bez nacisku zorganizo-
waC sie w grupy autonomiczne; znajac sie najlepiej, dobiorg sie
najskuteczniej. Rady wypowiadane w okresie zabiegania réznych lu-
dzi o swobode zrzeszania brzmig Jak echa epoki socjalizmu stali-
nowskiego. socjologiczna teoria grupy nie Jest spisem zalecen,
ale jedynie wskazaniem na whasciwosci, ktdére rzecz jasna nie wszy-
stkim (szczegdlnie wybitnym osobowos$ciom) zapewniajg warunki do
samorealizacji, poniewaz grupe charakteryzuje silna kontrola kaz-
dego przez kazdego, zawiera wiele elementdw uprzedmiotowiania
jednostki i jest cechg bardzo pozadang w wykonywaniu nie wszyst-
nich czynnosci lub zadan.

W zwigzku z tym powstaje problem doboru lidera. Jezeli grupa
autonomiczna jest celowo zorganizowana przez zewnetrznego organi-
zatora, zaktadamy, ze wiedzacego, Jakich ludzi do okreSlonej gru-
py dobraé, to narzuca sie wniosek, ze organizator sam dobierze li-
dera lub cztowieka, ktory bedzie przewidziany do tej roli, a to
ograniczy autonomie grupy juz w momencie jej powstania. Powstaje
pytanie, jakie elementy wymienianej autonomicznosSci sg niezbedne,
aby grupa nie byka autonomiczna tylko z nazwy. W tej kwestii nie
znajdujemy zadnych wskazowek.

Ogolny wniosek dotyczacy préb organizowania grup autonomicz-



nych przedstawionych w publikacjach, pozwala stwierdzié, Zze u wie-
lu ludzi istnieje modna i silna ehe¢ powotania organizacji, a do-
piero pozniej sprawdzenia, czy ludzie chca w organizacji uczest-
niczyc .

Nie ma zgodnosSci wsrdd ekspertéw, jak wielkie powinny by¢ gru-
py. Sa Swiatowe przyktady grup 3- i 25-osobowych i polskie 3- i
40-osobowych. tlozna zatozy¢, te w tej sprawie niczego sie z go-
ry nie da ustali¢, cho¢ wiadomo, Ze jezeli kto$ uzna caty wydziat
produkcyjny za grupe autonomiczng, to by¢ moze nie popedni bie-
du. S. Rudolf proponuje, aby sprawe wielkosci grupy potraktowaé
elastycznie i Jest to zapewne Jedyna stuszna rada.

REZULTATY GRUPOWO-AUTONOMICZNYCH FORM
ORGANIZACJI PRACY

Eksperci od grupowej organizacji pracy wskazujg, ze zapewnia
on wzrost wydajnosci pracy i zarobkéw pracownikdéw. S. Rudolf jest
zdania, ze daje on efekty ekonomiczne wazne dla przedsiebiorstwa,
a "rezultaty dla pracownikéw stanowig ich pochodng™. Podobnie sg-
dzg ludzie w rdéznego rodzaju grupach zatrudnienia, werbalizujac
swojg ocene w ten sposob, ze przede wszystkim zyskuje przedsie-
biorstwo, a w drugiej kolejnosci pracownicy. '"Mozna  generalnie
stwierdzié¢, ze w olbrzymiej wiekszosci przypadkéw system ten pro-
wadzi do poprawy efektywnosSci ekonomicznej przedsiebiorstwa. Moz-
na jednoczesSnie zauwazy¢, ze przynosi on znacznie lepsze efekty
w Polsce niz w krajach zachodnich prawdopodobnie ze wzgledu na
istniejgce dotychczas roznice w poziomie organizacji pracy. Po-
prawa efektywnosSci ekonomicznej wystepuje réwniez przy zamianie
linii technologicznej na system grupowy, chociaz sprawa ta budzi
wiele watpliwosci. DIla wielu autordw obserwujgcych  umiarkowane

tempo pracy w grupach jest to po prostu niemozliwe. Dodatkowo
zwracaja oni uwage na wyzsze koszty stano-
wisk pracy grupowej, wWyzsze koszty
stanowisk kontrolnych, wiekszag po-

wierzchnie Produ-kcyJdnag itp,"1j {.podkr- mo-

S. Rudol £, Grupowo-autonomiczne formy organizacji pra-
cy (maszynopis w posiadaniu autora).



je, S.0.M.J. A mimo to uwa2a sie, ze jest optacalny, bo w rezul-
tacie w Polsce podnosi wydajnos¢ pracy od 10 az do 50%. Oczywi-
Scie nikt nie zastanawiat sie dlaczego, czy nie Jest to efekt
pewnych przywilejow dla zespotéw autonomicznych. Zespoty pracow-
nicze nie maja postojow, bo dostarcza sie im surowce i materiaty.
Moze dlatego, ze grupa pracuje, to inni stojg? Stwierdza  sie
wzrost wydajnosci - bez obliczenia kosztu 1 optacalnosci tego
kosztu. Stwierdza sie spadek fluktuacji (dlaczego - czy nie jest
to efekt doboru najlepszych pracownikéw?). Na Zachodzie (Bosch-
-Siemence) stwierdzono wzrost jakosci (u nas o tym sie nie pi-
sze). Stwierdzono wzrost zarobkéw od 19 do 50%, nie zawsze jest
to wzrost réwnowazony wydajnoScig. Stwierdzono, ze praca daje
korzySci niewymierne przy zapewnieniu pewnego urozmaicenia, wy-
korzystania posiadanych kwalifikacji, zachet do podwyzszania kwa-
lifikacji.

"Nowy system pracy przynosi wzrost zadowolenia i satysfakcji
pracownikéw. Pracownik czuje sie potrzebny 1 doceniany w zakka-
dzie, dostrzega poprawe swojej w nim pozycji. W rezultacie sy-
stem ten prowadzi do wzrostu poczucia wkasnej godnoSci u pracow-
nika"16. Nie znajdujemy poza ekspertami 1 dziennikarzami potwier-
dzenia na tak mocno sformutowany wniosek u samych pracownikow.
Wniosek ten moze by¢ formutowany w oparciu n przekonanie, ze
skoro nawet Zjaza Partii i Biuro Polityczne aprobuje te forme
pracy, uznaje Jg za droge do ksztattowania poczucia wkasnej god-
nosci 1 wartosci, to tak odczuwajg to i pracownicy. Tymczasem pra-
cownicy sg zadowoleni, bo sg '"Jezyczkiem uwagi', sag preferowani,
nieco lepiej zarabiaja, ale ich stosunek do pracy jako wartosci w
zasadzie nie ulegt zmianie, podobnie jak ich sytuacja w zaktadzie
mimo pewnych preferencji.

W dostepnych publikacjach nie ma rzetelnego wyliczenia kosztow
wzrostu wydajnosci pracy i ich zbilansowania z placami, podobnie
jak brak analizy zmiany jakosci wyrobdw. Rynek 1 produkty na nim
sg raczej marnej jakosci i powstaje podejrzenie, ze koszty gru-
powych form organizacji pracy obcigzajg konsumenta. Oczekiwaé na-
lezy od ekspertow, aby wyliczyli zyski 1 straty tej organizacji
pracy, ktéra nie znalazta szerokiego zastosowania u wrazliwych na

16 Ibidem.



nowoczesno$¢ Japonczykéw, a 1 w Europie nie jJest zbyt szeroko
wprowadzana. i

Eksperci nic nie wspominajg na temat zmiany stosunku do pra-
cy pod wphywem grup autonomicznych, a przeciez w Polsce, podobnie
jak w krajach kapitalistycznych, problem tkwi takze w alienacji
pracy uzupednionej upadkiem etosu pracy. Praca dla coraz mniej-
szej liczby ludzi Jest wartoscig. Wartoscia przy tak giebokiej
Inflacji nie sg juz nawet pienigdze. WartosScig atatu sie prze-
trwanie kryzysu.

ETOS PRACY A GRUPOWO-AUTONOMICZNE FORMY
JEJ ORGANIZACJI

Upadek etosu pracy uznany zostat przez publicystow i socjo-
logéw jako fakt. Etho- (greckie stowo: zwyczaj) definiowane jest
jako "catoksztatt spotecznie uznawanych i przyswojonych w danej
zbiorowosci spotecznej norm regulujacych zachowania jej czton-
kow"17, natomiast etos pracy potocznie rozumie sie Jako uznanie
pracy za wartos¢ 1 dazenie do jej realizacji. Inaczej mozna po-
wiedzie¢, ze praca stracita swoje najwyzsze miejsce w systemie
wartosci lub przestata by¢ wartoscig internalizowang przez zna-
czng cze$¢ spoteczenstwa. Praca jest wartoscig deklarowang, co
jest rezultatem wychowania, nacisku propagandowego. Upadek etosu
pracy nastgpit w zaktadach panstwowych, a nie w pracy na swdj ra-
chunek. Docenit ten fakt przedstawiciel centrum zarzadzajgcego
(J. Urban) proponujac aktywnym, wyksztatconym Polakom, aby praco-
wali na swoim. Praca jest wartoscig, skoro Polacy chcg wyjezdzaé
lub wyjezdzaja do krajow kapitalistycznych, aby ciezko pracowac.
Na emigracji nie czekajg na nich milionowe spadki, a ciezka pra-
ca, nie zwigzana najczesciej z poziomem wyksztatcenia 1 kwalifi-
kacji, ale dajaca szanse na zabezpieczenie potrzeb, dorobienie
sie, zdobycie upragnionych przedmiotow.

Zaktadajacy whasne przedsiebiorstwa, whkasng pracg, dziatania-
mi nie zawsze zgodnymi z prawem, musza pokonaé pietrzace sie, or-
ganizowane przez administracje panstwowg przeszkody, aby zaczgé

i7 Stownik wyrazow obcych, Warszawa 1972, s. 203.



pracowa¢. W wielu wypowiedziach ludzie wskazuja, ze chca praco-
wa¢, a nie przychodzi¢ do pracy, chca wykonywaé czynnosSci, a nie
czeka¢ az uptynie 8 godzin.

Wiele Swiadczy o tym, Ze nie obserwujemy upadku etosu pracy,
a upadek etosu pracy tzw, socjalistycznej, czyli  wykonywanej w
panstwowym zaktadzie, Zle kierowanym, Zle zorganizowanym przez
kierownikéw z nomenklatury, a nie z powotania i umiejetnosci. W
ksigzce wydanej w 1986 r., ale opartej na badaniach 1978 r., A.
Sarapata napisat zdania, ktére zaprzeczaja, ale jednoczesSnie nie
zaprzeczaja stanowisku dotyczacemu upadkowi etosu pracy socjali-
stycznej, bo autor mySlat o modelu pracy socjalistycznej, a nie
0 polskiej rzeczywistosci.

"Owie przyczyny sktadajg sie na wyjatkowg doniostos¢ proble-
matyki wartosci pracy. Pierwsza przyczyna wigze sie z charakte-
rem ustroju socjalistycznego. Praca m a Lpodkr. S.D.M.J w
nim zajmowaC miejsce szczegblne [.e==3 Oruga przyczyna wyjatkowego
znaczenia problematyki wartosci pracy wynika z przestanek racjo-
nalnego dziatania"18.

Trudno odméwic¢ pracownikom checi do racjonalnego  dziatania,
ale do niego potrzebne sa warunki, ktore tworzy administracja,
gospodarka, ideologia, polityka, technika.

Przyjmujemy zatozenie, ze nie ze swej winy Polacy pracujacy
nie cenig pracy, ktorg nazywamy socjalistyczng w odréznieniu od
pracy prywatnej. Stosunek do pracy socjalistycznej ulegt anomii,
poniewaz podstawg ksztattujgcg stosunek do pracy ludzi w ogéle
nie jest ideologia, ludzie nie chcg pracowaé, aby w ogole zapet-
nia¢ czas, cho¢ i ten problem jest nie bez znaczenia, aby budowaé
jakis ustréj, w tym przypadku socjalistyczny. W systemie kapita-
listycznym nie wysuwa sie takich haset majacych motywowa¢ do do-
brej pracy, jak budowy kapitalizmu. Ideologia pracy to nie to
samo, co ideologia ustroju. W ramach ideologii pracy argumentami
dla cztowieka sg: przymus niewolniczy, ekonomiczny lub intelek-
tualny zwigzany z wieloma motywacjami dziatajacymi w réznych kon
figuracjach, w rdznych sytuacjach i okresach zycia cztowieka,
réznych u roznych ludzi nawet robigcych to samo, tak samo i1 za-
rabiajgcych tyle samo.

A. Sarapata, Praca robotnika, Warszawa 1986, s. 12.



0 tym jak cztowiek pracuje, decyduje poza przymusem i pocho-
dzacymi od niego motywacjami taktze forma whasnosci Srodkéw pro-
dukcji. 3ak uczy doswiadczenie, wartos¢ pracy jest silniej inter-
nalizowana w oparciu o prywatng lub grupowg (rodzinng, zespotu
inicjatywnego) whasno$¢ Srodkéw produkcji. Przyktady znajdujemy
w historii pracy ludzkiej. Nawet przymus niewolniczy pozytywniej
ustosunkowywat ludzi do pracy w niewolnictwie prywatnym, negatyw-
nie w niewolnictwie panstwowym. Nie jest to jedynie sprawa for-
my, ale 1 gteboko zwigzanej z nig treSci organizowania i kierowa-
nia pracg. Zdawat sobie z tego sprawg K. Marks, postulujac  ko-
nieczno$¢ uspotecznienia, a nie upanstwowienia Srodkéw produkcji,
wypowiadajgc negatywne zdanie o whasnosci panstwowej. Wydaje sie
jednak, ze stosunek do pracy ksztattuje nie tylko forma wiasno-
sci Srodkdw produkcji, ale i wkasnoSci samej pracy. Praca, 0
ktorej decyduje sam wykonawca - "prywatna", moze by¢ wykonywana na
podstawie réznych form whasnosci, podobnie jak praca, ktérej
czhowiek jest bezwolnym wykonawca, gdzie wszystko za niego jest
przewidziane.

Zajmujac sie od wielu lat problematyka pracy, w tym pracy
zawodowej i zarobkowej, jestesmy przekonane, ze mamy do czynienia
z upadkiem etosu pracy w tym drugim sensie, a podtrzymuja ten
wniosek takze badania opisane w tej ksigzce.

Nie bez znaczenia dla wynikéw badan dotyczacych pracy jako
wartosci sa nawyki wynikajace z wieloletniej indoktrynacji 1ideo-
togicznrj, jakim poddawany jest cztowiek, wedtug ktorej praca
je=t wartoscig najwyzszg. Wielu ludzi przyjmuje jako prawde do
wierzenia i bezrefleksyjnego powtarzania, ze praca Jest najwiek-
szg wartoscig, ze praca stworzyta cztowieka, a nie cztowiek stwo-
rzyt prace, ze jest wyznacznikiem gatunkowym, ze kto nie pracu-
je, ten nie je. Praca rozumiana jest takze jako wysidtek, a im
wiecej wysidku miesni, tym wiecej warta praca i tym wiecej wart
cztowiek Ja wykonujacy, a zatem najwiecej warci sa ludzie fizycz-
nej pracy, a wsrod nich powielacze przedmiotéw, rzeczy. Takie ro-
zumowanie tkwi w ideologii klasy robotniczej, ludzi najwiecej war
tych w spoteczenstwie, bo nie posiadajgcych Srodkéw  produkcji,
sprzedajacych site fizyczng panstwu, zyjacych w wielkich aglome-
racjach przemystowych. Okazuje sie jednak, ze ludzie tylko sprze-
dajacy 1 to bardzo tanio, bez wpktywu na cene swojej sity fizycz-



nej, sa takze niewydajni lub nisko wydajni, ze nie cenig  wysoko
pracy, ze chcg pracowa¢, ale tam gdzie mogg zarobié¢, wykazaé i-
nicjatywe, zdolnosci, Zze nie chcg by¢ ubezwkasnowolnieni w odnie-
sieniu cho¢by do wiasnego trudu.

Radg na wydajniejsza prace jest prywatna wihasnos¢ Srodkéw pro-
dukcji, prywatna praca oparta na panstwowej, spotdzielczej wha-
snosci Srodkdw produkcji lub dopuszczenie robotnikéw do decyzji o
sposobie wykonywania wdasnej pracy, a wiec grupowo-autonomiczne,
partnerskie, brygadowe formy pracy, wymysSlone w krajach kapitali-
stycznych, adoptowane do polskich warunkéw, cho¢ dziatania grup
mogg prowadzi¢ do nowej jakosci . Celem jest podniesienie  wy-
dajnosci ubrane w slogany o uspotecznieniu pracy, doprowadzeniu
samorzadnosci do stanowiska pracy. Autorzy tych pomys4ow nie przy-
puszczali jednak, ze robotnicy w grupach partnerskich mogg bun-
towaé sie przeciwko centralnemu kierowaniu, centralnemu ograni-
czaniu ich inicjatywnosci i checi do pracy, centralnemu ogranicza-
niu przez system podatkowy naktadanych na zaktad wysokosSci za-
robkéw, ze nie bedg chcieli by¢ wykorzystywani przez system struk-
tur posrednich lub bedg ograniczali liczbe kadry inzynieryjnej,
nie myslac o innowacjach, o koniecznosci zastepowania sity miesni
sitg mysli.

Inicjatorzy systemu grupowo-autonomicznego wskazujg na wy-
dajnos¢ 1 ptace jako ewidentne pozytywy. Powstaje problem, czy
system ten wplywa na zmiane stosunku do pracy, wysuniecie pracy
na czoto hierarchii wartosci, internalizowanie, a nie jedynie de-
klarowanie pracy jako wartosci.

Przystepujac do badan zaktadatysmy, ze nowe zasady organizo-
wania zespotow pracowniczych zmienig pozytywnie stosunek do pra-
cy, wydajnosci, jakosci i dyscypliny, uczynia zakkad pracy bliz-
szy pracownikowi, 1interesy zaktadu stang sie bardziej interesami
pracownikéw. Opracowania z badan prowadzonych w latach 1982-1983
w przemy$le 4d6dzkim na temat funkcjonowania norm indykatywnych i
kompensacyjnych w systemie spotecznym przedsiebiorstwa stworzyty
szanse porownah wynikéw i uzyskanych odpowiedzi na pytanie, w ja-
kim stopniu system brygadowy jest efektywniejszy od dnidwkowego
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czy akordu indywidualnego. W ankiecie czesS¢ pytan  powtdérzono w
identycznym brzmieniu z ankiete a lat 1982-1983, pytan dotycza-
cych stosunku do zak#adu pracy i wartosci z prace zwigzanych.

W tym opracowaniu przedstawiamy stosunek do brygadowej orga-
nizacji pracy, oceny, postawy 1 opinie, ale jednoczesnie wska-
zujemy na zmiany lub ich brak w stosunku do pracy. Stosujac ten
sam zestaw pytan 1 taka samg zasade liczenia i skale weddug Li-
kerta przedstawiamy materiat nie tylko dotyczacy brygadowej orga-
nizacji pracy, ale stosunek do pracy ludzi pracujacych w rdéznym
czasie, cztonkéw roznych kategorii pracowniczych zaktadéw przemy-
stowych, a wobec przewazajacego udziatu w badaniu robotnikéw, kla-
sy robotniczej lat osiemdziesigtych.

Nie uprzedzajac wynikéw i wnioskéw, juz na wstepie mozna po-
wiedzie¢, ze nie potwierdzito sie zatozenie dotyczace prywatyza-
cji pracy jako efektu wprowadzania zespotowych form jej organi-
zacji. Czlonkowie brygad, bo takg nazwe w wiekszosci uznali za
odpowiadajgca rzeczywistosci, nie traktujg pracy tak, jak oczeki-
wa¢ mozna od ludzi o pracy swej decydujacych, co moze by¢ prdbag
thumaczenia sytuacji Polski w bardzo gtebokim kryzysie gospodar-
czym, matej efektywnosci Il etapu reformy gospodarczej, a nawet spe-
cjalnych pednomocnictw dla rzadu. Jak wynika z réznych wypowiedzi
i zebranych przez nas materiatéw, jestesmy krajem Zle zorganizo-
wanym, a przerzucanie organizacji stanowiska pracy na samych ro-
botnikéw jest nieporozumieniem wobec braku ludzi, surowcdéw, ener-
gii, maszyn 1 urzadzen, nieumiejetnosSci pracy w kryzysie  czesci
administracji zaktadowej i panstwowej.

0 SPOSOBIE PRZEPROWADZANIA BADAN

Badania rozpoczeto od ustalenia liczby zaktadow, w  ktorych
istniejg rozne formy brygadowej organizacji pracy. Punktem wyj-
Scia byta lista zakkadéw, ktérg otrzymano z Departamentu Organi-
zacji Pracy Ministerstwa Pracy, Ptacy i Polityki Socjalnej. Do-
kument ten zatytufowany "Przyktadowy wykaz przedsiebiorstw legi-
tymujacych sie pewnymi doswiadczeniami dotyczacymi grupowych form
organizacji pracy (na podstawie badan przeprowadzonych przez De-
partament Kontroli oraz materiatdw otrzymanych z ministerstw i



IPiSS z dnia 1980 11 06)" zawierat nazwy 1 adresy 167 zakkadow.
Do wszystkich umieszczonych na liscie Komitetéw Zakdadowych PZPR
zostaty wystane listy z proshe o informacje dotyczace: liczby
grup, liczby zatrudnionych w nich pracownikéw, oceny wzrostu wy-
dajnosci pracy, zarobkéw, czasu powstawania grup partnerskich.

Otrzymalismy 5 zwrotéw na skutek nie dos¢ doktadnych adreséw
oraz 36 odpowiedzi. Pozostali adresaci naszych listow (126) nie
udzielili odpowiedzi, cho¢ listy nasze niewgtpliwie dotarty do
adresatéw, w przeciwnym wypadku otrzymalibysSmy zwrot. Wsrdéd 36
odpowiedzi 24 zawieraty informacje, ze nie ma w ich zakdadach
brygad na zasadzie uméw pomiedzy brygadzista a dyrektorem przed-
siebiorstwa, a 12 zawieraty doktadne dane o czasie powstania i
liczbie brygad 1 oséb w nich zatrudnionych. W listach informuja-
cych o braku brygad autorzy wskazujg, ze w przedsiebiorstwach
Istniejg brygady, ale sa to zespoty pracownicze kilkuosobowe rea-
lizujace zadania produkcyjne, a nie grupy partnerskie, Ze grupy
partnerskie nie mogg by¢ organizowane z przyczyn technologicznych
lub ze zamierzaja ten system propagowa¢. Sadzi¢ nalezy, Ze na
przetomie grudnia 1906 r. 1 stycznia 1907 r., Kkiedy to wysytalis-
my listy i otrzymalismy na nie odpowiedzi, grup partnerskich by-
o niewiele, by¢ moze, Ze nawet proporcjonalnie mniej nizby wyni-
kato to z odsetka odpowiedzi (33,0%) na nasze listy. WSrdéd odpo-
wiedzi pozytywnych sg informacje o tym, ze brygady zostaty utwo-
rzone w latach 1902-1906, a grupy powstate przed 1906 r. sg wy-
nikiem dziatan organizacyjnych kierownictwa zakfadu 1 spontani-
cznej dziatalnosci pracownikdw, bez zadnego nacisku zewnetrzne-
go.

Jezeli jednak przeanalizowa¢ tytut listy 167 przedsiebiorstw,
okaze sie, ze albo ministerstwo informujgce o ruchu grup autono-
micznych samo byto zle poinformowane o stanie podlegtych im przed
siebiorstw, albo postanowiono uzna¢," ze kazda brygada jest grupg
partnerska 1 odpowiada zainteresowaniu badajacego sprawe MPPiS.
Sk#onne jednak jestesmy sadzi¢, Ze informatorzy doskonale wie-
dzieli, Ze wprowadzajg w blad swoich zwierzchnikéw 2z minister-
stwa, a sprawy nikt nie bedzie weryfikowat.

Jak dalece nieprawdziwe sg informacje o dziataniu grupowych
form organizacji pracy przekazywane do centrum politycznego i go-
spodarczego, stanowi porownanie informacji zawartych we wnios-
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kach przygotowanych przez Wydziat Ekonomiczny KC PZPR w dniu 7 XI
1986 r. w wyniku narady, ktéra miata miejsce w dniu 23-24 X 1986 r.
w Rzeszowie. Jednym z celéw narady byto zapoznanie sie z poli- *
tyka funkcjonowania grupowych form organizacji pracy w 9 przed-
siebiorstwach wojewdédztwa rzeszowskiego. Na liscie tej znajduje
sie takze WSK-PZL Mielec w Mielcu. Na nasze pismo, w dniu 2 1l
1987 r. otrzymalismy odpowiedz: "W przedsiebiorstwie nie funkcjo-
nujg grupy (brygady) autonomiczne, inaczej partnerskie". Natomiast
jest 1345 brygad zatrudniajgcych od 4 do 36 pracownikéw, brygad
podstawowych. Jednoczes$nie w liscie czytamy, ze grupy autonomicz-
ne 'stosunkowo #atwo mozna tworzy¢ przy produkcji  jednostkowej;
przy przeprowadzaniu remontéw, w sektorze ustug oraz wszedzie tam,
gdzie przy ich adaptacji nie sg wymagane powazniejsze naktady in-
westycyjne. Nie jest to np. mozliwe przy tradycyjnej linii tech-
nologicznej bez wcze$niejszej jej adaptacji'. Autorzy listu prze-
widuja mozliwos¢ doskonalenia tradycyjnego systemu brygadowego
przez zwiekszenie autonomii, partnerstwa 1 zapowiadajag takie pro-
by. Cytujemy ten list, poniewaz wydaje sie by¢é bardzo wazny z co
najmniej dwoch powodéw: 1) nie mozna podejmowaé zalecen o zmianie
organizacji bez analizy kosztéw i korzysci, 2) wiele zaktaddéw na
pytanie, czy sg u nich brygady, odpowiada pozytywnie, cho¢ nie sg
to grupy autonomiczne, partnerskie, wnoszgce nowe, niespotykane w
dotychczasowej organizacji rozwigzanie.

Celem narady w Rzeszowie, jak czytamy w cytowanym dokumencie,
byto "wywokanie praktycznego, warsztatowego impulsu dla uzyska-
nia przetomu w upowszechnianiu zaleconych decyzjami X Zjazdu Par-
tii  grupowych form organizacji pracy, a w szczeg6lnosci popula-
ryzacje istoty tych form, jej aspektow ekonomicznych, spotecznych
i politycznych; ocene dotychczasowego dorobku w tym zakresie; do-
starczenie uczestnikom praktycznej wiedzy o doswiadczeniach w
ich wdrazaniu, programowanie dziatan niezbednych dla  szybszego
ich upowszechnienia". e

W czasie narady wygtoszono 15 referatow, w dyskusji  wzieto
udziat 60 méwcow. Wysuneli konkluzje polityczne, obligujace orga-
nizacje partyjne do dziatan na rzecz grupowych form organizacji
pracy, ktdére to dziakanie '"nie jest 1 nie bedzie dorazng akcja.
Nie moze by¢ traktowana jako nakazowy »dodatek« do reformy. Jest
to jedno z narzedzi doprowadzania zasad reformy: samodzielnosci,



samorzadnosci oraz samofinansowania - w gkgb przedsiebiorstwa do
stanowisk roboczych.® Jest to wiec istotny element proklamowania
przez X Zjazd drugiego jej etapu; szansa na wypednienie istnie-
jacej dotychczas luki miedzy szczeblem przedsiebiorstwa a stano-
wiskiem pracy”. W dokumencie tym stwierdzono, opierajac 9ie na
zaledwie wstepnych doswiadczeniach i deklaracjach, istnienie or-
ganizacji, ktoérej w gruncie rzeczy nie byto, oraz ze jJest to
droga do wkaczania pracownikéw do udziatu w zarzadzaniu "wykorzy-
stania wewnetrznych czynnikéw efektywnosciowych™ i celdw humani-
stycznych, kojarzenia interesow przedsiebiorstwa 1 pracownikow,
"integrowania i umacniania - na gruncie merytorycznym - wszystkich
sit 1 organéw, tworzacych kompozycje kierownictwa socjalistycz-
nego przedsiebiorstwa (dyrekcja, samorzad, zwiazki zawodowe oraz
organizacja mdodziezowa). Powinna to by¢ kluczowa obecnie pta-
szczyzna wykorzystywania tego rozwiazania w pracy partyjno-poli-
tycznej [-..] Promotorenm tego [ruchu organizacji gru-
powych form - podkr. moje S.U.M.3 i patronenm powin -

ny by¢ organizacije partyjne"™. Na uwage
zastuguje zdanie, "ze nie nalezy szuka¢ w tej sprawie - a priori
- tzw. jedynej stusznej drogi”. W pismie cytowanym zalecono d4u-

gotrwata Informacje "o dziataniach i efektach osiaganych przez
grupy w rdznych przedsiebiorstwach™.

Badania ankietowe, bedaco podstawg opracowania, przeprowadzo-
no w listopadzie i grudniu 1987 r. wsréd 395 respondentow zatrud-
nionych w A przedsiebiorstwach, w ktorych funkcjonuja nowe, ze-
spotowe formy pracy. Dwa przedsiebiorstwa zlokalizowane sg w to-
dzi (2A5 os6b), dwa za$ poza todzig (150 os6b) - Tomaszéw i Byd-
goszcz. Kazde z tych przedsiebiorstw ma swojg specyfike produk-
cyjna oraz rdzny stopien zaawansowania w rozwoju grupowych form
organizacji pracy 1 wynagradzania.

Przedsiebiorstwa do badain dobrano celowo; bydly to przedsie-
biorstwa, ktore miaty juz okreslone doswiadczenia zwigzane z
funkcjonowaniem grupowych form pracy, powstatych 2z inicjatywy
przedsiebiorstw. Starano sie tak dobra¢ przedsiebiorstwa, aby ze
wzgledu na cel badan speiniaty one nastepujace warunkit

a) roéznicowaty badang zbiorowos¢ ze wzgledu na wielkos¢ qgs$pod-
ka,



b) réznicowaty badang zbiorowo$¢ ze wzgledu na ddugos¢ funk-
cjonowania w danym zaktadzie brygadowego systemu pracy,

c) roznicowaty badang zbiorowos¢ ze wzgladu na stopien po-
wszechnosci brygadowej organizacji pracy w konkretnym przedsie-
biorstwie.

dodatkowym, pomocniczym kryterium bydo istnienie (lub brak)
w danym przedsiebiorstwie, na poziomie kadry kierowniczej, o0s6b -
entuzjastow i czynnych zwolennikéw nowych form pracy. Zakdadano,
ze wymienione zmienne posiadajg istotny wptyw na postawy wobec
podstawowych elementéw sk#adowych pracy 1 na wartosci zwigzane z
praca w ogOle oraz pracg wykonywang w brygadach.

Tak wiec w badanej zbiorowosSci znalezli sie respondenci z
Zaktadoéw Rowerowych "Romet" w Bydgoszczy, zatrudniajacych 7054 o-
s6b, w tym w systemie brygadowym 36,0% - 48 respondentdéw  (prze-
myst elektromaszynowy), Zak#adoéw Konserwacyjno-Remontowych w To-
maszowie Mazowieckim, zatrudniajgcych 215 os6b - w systemie gru-
powym 100% zatrudnionych - 102 respondentow (ustugi spdtdzielcze),
Zaktadéw Ustug Remontowo-Serwisowych, wchodzacych w sktad Zakta-
du Urzadzen Klimatyzacyjnych 1 Automatyzacji "Uniprot”, zatrud-
niajacym 224 osoby, w systemie brygadowym  100%  zatrudnionych
(przemyst maszynowy) - 110 respondentéw i z tddzkiego Przedsie-
biorstwa [Instalacji Przemystowych "Instal"™, zatrudniajacym B34
osoby, w tym w systemie grupowym - 49,B% - 135 respondentéw (bu-
downictwo) .

Ogotem zebrano 395 wywiadéw kwestionariuszowych, ktdre pier-
wotnie pomyslane bydy 1 przygotowane w formie ankiety audytoryj-
nej, jednak w wiekszosci przypadkow audytorium stanowido 2-5 pra-
cownikdow (wzgledy organizacji pracy). Zasade audytoryjnosci w
najwiekszym stopniu udato sie osiggng¢ w Zakkadach Konserwacyjno
-Remontowych w Tomaszowie Mazowieckim.

Zaktad Konserwacyjno-Remontowy w Tomaszowie Mazowieckim, zrze
szony w Wojewodzkim Zwiazku Spétdzielczo$¢ Pracy, powstat w po-
towie 1983 r. i od tego czasu funkcjonuje opierajac sie na gru-
pach partnerskich. Grupy (brygady) sktadajg sie z 4 osob, ktéry-
mi kieruje |lider-brygadzista. Sktad brygad kompletowany jest na
zasadzie catkowitej dobrowolnosci. W zaktadzie obowiazuje petna
jawnos¢ wynikow pracy wszystkich brygad. Kazdego aiesigca podsu-
mowuje sie wyniki wspdétzawodnictwa odpowiednio premiowane. Premie



(554 wypracowanego wynagrodzenia) dzielg cztonkowie brygady sami;
odlicza sie za nieobecnos¢, chorobe itp.

Z wynikami pracy brygad zwigzane jest wynagrodzenie mistrzéw,
podobne zasady stosuje sie wobec kierownikow. W okresie prowadze-
nia badan systemem brygadowym objeci zostali pracownicy dziatu
zaopatrzenia, gospodarki materiatowej, transportu oraz eekcji do-
kumentacji i postepu technicznego. Wyniki finansowo zaktadu sg bar-
dzo dobre. Wydajno$¢ pracy przewyzsza przyrost plac, ktdére i tak
byty hamowane przez stosowang wowczas zasade podatku od ponad-
normatywnych wynagrodzen.

Zak¥ad Ustug Remontowo-Serwisowych wchodzi w sktad Zaktadow
Urzadzen Technicznych "Uniprot". Pierwsze préby zastosowanie gru-
powej formy organizacji pracy starano sie wprowadzi¢ juz w 1979 r.
Opracowane wtedy zasady organizacji pracy i wynagradzania, z nie-
wielkimi modyfikacjami stosowane bydy rowniez w okresie prowadze-
nia badan. Podstawowe prace serwisowe wykonywane sg w ramach u-
mow wieloletnich, zawieranych corocznie przez kierownika ZURS w
imieniu catego zespotu, po zaopiniowaniu przez Rade Zaktadu. U
rozliczeniu finansowym stosowane sg cykle kwartalne.

Opracowano i wprowadzono jednolitg tabele pte¢ dla  ZURS-u,
odpowiednie regulaminy wewnetrzne, dotyczace m. in. wspo6dczynni-
ka ptacowego, kwalifikacyjnego, zasad tworzenia funduszu za o-
siggniete wyniki itp. W strukturze zatrudnienia wystepuje po-
dziat na grupy produkcyjne (I i Il stopnie), pomocniczo-produk-
cyjno i administracyjne (I i Ill stopnie) oraz grupa mieszana IlII
stopnia. Pracownikéw ZURS-u obowigzuje regulamin ruchomego cza-
su pracy, rozliczanego w skali miesigca. Na terenie zaktadu pra-
cownik moze wedtug whasnego uznania pracowa¢ dziennie do 10 go-
dzin, natomiast w terenie do 12 godzin dziennie. Stad tez godzi-
ny nadliczbowe praktycznie przestaty istnieé. Generalnie wszel-
kie sprawy dotyczace podziatu funduszu ptac, kar, nagréd opiniu-
je badZz o nich decyduje 4acznie z kierownikiem zakdadu powotana
Rada Zaktadu, w sktad ktdérej wchodzg przedstawiciele kadry Kkie-
rowniczej, Rady Pracowniczej oraz organizacji spotecznych 1 po-
litycznych, dziaktajacych na terenie zakdadu.

Stosowanie brygadowego systemu pracy 1 wynagradzania  zwiek-
szyto w tym zaktadzie wydajnos¢ pracy, spowodowato poprawe jako-
Sci, obnizenie poziomu absencji chorobowej i fluktuacji, integr;



cje w grupach produkcyjnych oraz wedle opinii kierownictwa uru-
chomito istotne mechanizmy motywacyjne. Nie bez znaczenia jest
zwiekszenie samodzielnosci poszczegdlnych grup. Na  marginesie
warto zaznaczy¢, iz IB 11l 1989 r. w todzi ukonstytuowato sie
Spoteczne Przedstawicielstwo Grup Partnerskich oraz 3-osobowa Ra-
da Przedstawicielstwa, w skdad ktorej wszedt jeden z pracownikéw
"Uniprotu”.

W toédzkim Przedsiebiorstwie Instalacji Przemystowych "Instal"
grupowe formy organizacji pracy zaczety by¢ stosowane w 1984 r.
Podstawowe zasady funkcjonowania brygad zaczerpnieto z akordu ze-
spotowego. Brygady, ktore funkcjonuje tylko w odniesieniu do
pracownikéw produkcyjnych, zawierajg z kierownictwem reprezentu-
jacym dyrekcje umowy na wykonanie okreslonych prac. Umowy te sg
zarowno krétkoterminowe, jak 1 ddugoterminowe (np. roczne), w za-
leznosSci od charakterystyki wykonywanej pracy. Rozliczenia  fi-
nansowe dokonywane sg jednak zaweze w terminie miesiecznym. Na
uzytek brygad opracowano odpowiednie regulaminy wewnetrzne, doty-
czace m. in. zasad tworzenia Tfunduszu premiowego, motywacyjnego
czy kwalifikacyjnego. Przy czym wynagradzanie mistrza oparte jest
na odrebnych zasadach. Pracownicy zatrudnieni w brygadach, aczkol-
wiek mogg pracowa¢ w godzinach nadliczbowych, sporadycznie z te-
go prawa korzystaja. Zlecane zadania wykonuja w ciggu 8-godzin-
nego dnia pracy. Osiagane zas efekty w zakresie wzrostu wydajno-
Sci, jakosci pracy, integracji pracowniczej, spadku fluktuacji i
aisencji chorobowej sg wyzsze niz w systemie tradycyjnym.

W Zaktadach Rowerowych "Romet™ brygadowy system pracy w pe#-
nej, rozwinietej formie wystepuje w zasadzie od 1983 r. przede
wszystkim w jednym z wydziakéw W-14, We wspomnianym wydziale u-
tworzono grupy rozliczeniowe, nazwane oficjalnie Grupami Pracy
Zespotowej (GPZ), ktdére przejety wiele dotychczasowych kompeten-
cji dyrekcji. Temu wydziatowi przyznano prawo do  samodzielnego
decydowania o liczbie etatow, wysokosci ceny produkowanego detalu
(wchodzgcego w sktad elementéw toczonych), wielkosci funduszu mo-
tywacyjnego. Wydziat podzielony zostat na 8 grup rozliczeniowych
(brygad), z ktérych kazda ma wewnetrzny regulamin zasad pracy i
podziatu wypracowanych funduszy. Wspdlna jest przede wszystkim
stawka wyjsSciowa, obliczona na podstawie wysokosci spotecznego
funduszu z jednego kwartatu 1983 r. Samoorganizacja w brygadach,



na ktérg zwraca sie w "Romecie" szczegdlng uwage, polega przede
wszystkim na wytworzeniu sie wielozawodowoSci pracownikéw  oraz
na ograniczeniu liczby pracownikéow administracyjnych, ktérzy w
ramach wydziatu sg rowniez objeci nowym systemem pracy. Wydziat
korzysta réwniez z ustug chatupnikéw. Po zastosowaniu nowego Sy-
stemu wzrosta wydajnos¢ pracy w wydziale W-14. Ogodem w  roku
1987 w "Romecie" w systemie brygadowym pracowato #acznie 1700 o-
s6b w 46 brygadach, przy czym wielu z nich stosunkowo krotko i w
zaktadach poza Bydgoszcza. Stad tez naszymi badaniami objelismy
tylko 2 wydziaty najbardziej 'zaawansowane" we wprowadzaniu gru-
powych form organizacji pracy, wspomniany wydziat W-14 i W-30.

W kazdym z tych zaktadow obowigzywaty wiec nieco inne zasady
funkcjonowania brygadowych form organizacji pracy oraz r6zny byt
stopien powszechnosci tego systemu wsrod ogdétu zatrudnionych. Naj-
bardziej zblizone zasady jak i okres funkcjonowania wystepowat w
dwu zaktadach #+odzkich: "Uniprotu” 1 “Instalu”. Charakter pracy,
wzgledna jednorodnos¢ zatogi (zatogi typowo meskie), nieistotne
statystycznie roznice w otrzymywanych wynikach dotyczacych tych
zaktadéw oraz mozliwos¢ pordwnania tych wynikow z wynikami badan,
przeprowadzonych w przemysle +*oédzkim w 1983 r., stanowity istot-
ng przestanke do ich 4gcznego potraktowania w interpretacji ze-
branego materiatu, tym bardziej ze podstawowe tendencje w posta-
wach 1 opiniach réznity wyraznie pracownikow zaktadoéw +6dzkich
od pracownikéw dwu przedsiebiorstw pozakoédzkich.

Badania, bedgce podstawg tej ksiazki, bydy prowadzone w okre-
sie intensywnego propagowania grupowo-autonomicznej organizacji
pracy, byta to faza eksperymentowania.

Opracowanie nasze to opis czterech przypadkdw, zatem wnioski
zarowno umieszczone w tekscie, Jjak i w zakonczeniu dotycza ich
wkasnie, nawet jezeli brzmig og6lnie. Sadzimy jednak, ze moga
stuzy¢ nie tylko do poznania wstepnej fazy wprowadzania "nowej"
organizacji pracy, ale 1 zwro6ci¢ uwage na wiele spraw, probleméw
z nig zwigzanych, na postawy 1 opinie pracownikow.

Wszystkim uczestnikom naszej ankiety serdecznie dziekujemy za
zyczliwy udziat w naszym zadaniu.



Rozdziat |

CHARAKTERYSTYKA BADANE3 ZBIOROWOSCI

Zbiorowo$¢ stanowiaca przedmiot naszej analizy (395 osdéb) w
zdecydowanej wiekszosci skkadata sie z mezczyzn (87,24). Srednia
wieku wynosita 35,06 lat, w tym dla todzi 35,26 lat, a dla zbio-
rowosSci pozatddzkiej (Bydgoszcz i1 Tomaszow Mazowiecki) - 34,70
lat. Badana zbiorowos¢ niewiele réznita sie tez pod wzgledem sta-
nu cywilnego« Zzonaci (zamezne) stanowili 81,94;” kawalerowie (pan-
ny, rowniez rozwiedzeni) - 16,84, a wdowcy (wdowy) - 1,34. Naj-
wyzszy odsetek oséb zonatych (zameznych) wystepowat, w Bydgoszczy
(84,84), najnizszy w Tomaszowie Mazowieckim (80,44). Kawaleréw
(panien) najwiecej byto w todzi (17,04), w Tomaszowie Mazowieckim
i Bydgoszczy stanowili oni tylko 3,94.

Zdecydowanie ponad potowa (58,0%) pracownikéw  zatrudnionych
w grupowej formie organizacji pracy mieszkato w duzym miescie (po-
wyzej 100 tys. mieszkancéw), w matym mieScie troche mniej niz 1/3
pracownikéw (30,04), za$ na wsi 12,04. Ze wzgledu na lokaliza-
cja badanych przedsiebiorstw oraz sytuacje na lokalnym rynku pra-
cy wystepowaty miedzy tymi przedsiebiorstwami istotne réznice pod
wzgledem miejsca zamieszkania pracownikéw. Najwiekszy odsetek re-
spondentéw zamieszkujacych duze miasto wystepowat w Bydgoszczy
(89,44), najnizszy za$ w Tomaszowie Mazowieckim (tylko 10,94),
nalezacym do matych miast. Pracownikéw mieszkajgcych na wsi naj-
wiecej w analizowanej zbiorowoSci by4o w przedsiebiorstwach 46dz-
kich (13,54), najmniej w zaktadzie w bydgoskim (6,44).

Uwzgledniajgc poziom 1 charakter wyksztatcenia stwierdzi¢ na-
lezy, iz og6tem 51,94 pracownikéw w omawianych przedsiebiorstwach
posiadato wyksztatcenie nie wyzsze niz zasadnicze zawodowe (W
tym 10,44 nieukoiczone lub ukonczone podstawowe). Wyzszym pozio-
mem wyksztatcenia charakteryzowali sie pracownicy z todzi - 49,04
nie przekroczyto poziomu wyksztatcenia zasadniczego zawodowego.



Dla zbiorowosci pozatddzkiej wartos¢ ta wynosita 56,84, przy czym
wsréd pracownikéw z Bydgoszczy prawie 1/5 (19,6%) legitymowata
sie wyksztatceniem nie wyzszym niz podstawowe ukoriczone.

Najwyzszy odsetek osob z wyksztatceniem nie wyzszym niz pod-
stawowe wystepuje w przedziatach wieku 46-54 lata (21,4%) i 55-
-4 lata (16,7%) - najnizszy wsréd osob najmbodszych do 26 lat
(2,0%). Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe posiadato najwiecej
pracownikéw najmtodszych (52,0%) i najstarszych (50,0%). Modzi
do 26 lat charakteryzuje sie stosunkowo najwyzszym odsetkiem pra-
cownikéw o wyksztatceniu Srednim zawodowym (36,0%) - niewiele
nizszym wsrod oséb w wieku 37-45 lat (34,9%). WSrdéd #odzkich pra-
cownikéw wszystkie osoby najmbodsze maje wyksztakcenie wyzsze
niz podstawowe, za$ osoby najstarsze tylko w 50,0%. Najnizszy od-
setek z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (brak w ogdle)  wy-
stepuje wsrod osob powyzej 55 lat, najwiekszy wsrod os6b do 26
lat - 57,1%. 0s6b z wyksztatceniem Srednim zawodowym nie ma row-
niez wsrod pracownikéw najstarszych, najwiecej zas (35,2%) jest
ich w przedziale wieku 37-45 lat.

Ogotem wsrod pracownikéw przedsiebiorstw #odzkich wyksztatce-
nie nie wyzsze niz zasadnicze zawodowe posiada 57,1% oséb do 26
roku zycia 1 50,0% osob powyzej 55 roku zycia. Najwyzszy  po-
ziom wyksztatcenia posiadajg pracownicy w wieku 40-54 lata - wy-
ksztatceniem nie wyzszym niz zasadnicze zawodowe legitymowato sie
44,4% os6b.

Nieco stabszy jest zwigzek wieku =z poziomem wyksztatcenia
wsrdd pracownikéw przedsiebiorstw pozatddzkich, nieco inna jest
tez struktura wyksztatcenia. Najwyzszy odsetek pracownikéw posia-
dajacych wyksztatcenie nie wyzsze niz podstawowe (23,8%) wyste-
puje wsrod oséb w wieku 31-36 lat 1 46-54 lata (20,0%), najniz-
szy wSrdd osdb w wieku powyzej 55 lat - brak os6b z takim  wy-
ksztatceniem. Pracownicy o wyksztalceniu zasadniczym  zawodowym
wystepuja najczesciej (75,0%) wsrod oséb w wieku 56-64 lata, naj-
rzadziej wsréd oséb w wieku 37-45 lat (11,3%). Pracownicy najmiod-
si to przede wszystkim osoby z wyksztakceniem Srednim zawodowym
(40,9%), najrzadziej ta kategoria wyksztakcenia wystepuje wsrod
pracownikéw w wieku 31-36 lat. Ogdtem najwiecej os6b z wyksztat-
ceniem nie wyzszym niz zasadnicze zawodowe wystepuje wsrod osob



w wieku powyzej 55 lat (53,3%), najmniej wsrod os6b w wieku 37-
-45 lat (42,1%). *

Spos6b zorganizowania 1 funkcjonowania brygad powoduje, iz
znajduja sie w nich zaréwno robotnicy, pracownicy administracyj-
no-biurowi, inzynieryjno-techniczni, jak 1 inne Kkategorie, np.
specjalisci. Struktura badanych zbiorowosci przedstawia sie z te-
go punktu widzenia dla catej badanej populacji nastepujgco: 74,0%
0s6b pracuje w charakterze robotnikéw, 12,2% w charakterze pra-
cownikéw administracyjno-biurowych, 11,2% os6b pracuje w cha-
rakterze pracownikéw inzynieryjno-technicznych; inne kategorie
stanowig 2,6%.

Wiekszy udziat robotnikéw w strukturze badanych grup wystepo-
wat w zbiorowosSci #o6dzkiej (76,2%), w Tomaszowie Mazowieckiem i
Bydgoszczy wynosit odpowiednio 71,3% 1 68,1%.

Tabela 1
Struktura zatrudnienia badanej zbiorowosci

(W %)
Obecne Ogotem t6dz TODlJSZOW Bydgoszcz
zatrudnienie (N'=39%) (N =245) (N * 102 e& = 40)
Robotnik 74,0 76,2 71,3 68,1
Pracownik i
adninistracyjno-
-biurowy 12,2 11,1 14,9 12,8
Pracownik
inzynieryjno-
-techniczny 11,2 9,4 11.9 19,1
W innym charakte-
rze 2,6 3,3 2,0 -

Udziat pracownikéw administracyjno-technicznych jest zbyt wy-
soki 1 jakkolwiek robotnicy nie podjeli odnotowanych préb ich e-
liminacji, nie wszyscy wyrazajg zgode na obcigzanie funduszu wy-
nagrodzen tak wysoka liczbg urzednikéw. Ola przykkadu w jednym z
zaktadow w Polsce wyeliminowano bardzo wielu inzynierdw.

Porownanie rodzaju zajmowanego stanowiska z okresu poprze-
dzajacego przystagpienie do pracy w formie grupowej ze stanowi-
skiem (rodzajem czynnosci) zajmowanym w trakcie badan wykazato,
iz nie zaszdy tutaj istotne zmiany. Poprzednio w charakterze ro-



botnikéw pracowato 73,3% ogétu pracownikéw. Réznice miedzy zbio-
rowoscig 40dzka a (fozatédzka wynosity tylko 0,4 punktéw procen-
towych .

Sredni staz pracy ogotem w catej badanej zbiorowosci  wynosi
ponad 15 lat (15,12>; w todzi jest nieznacznie wyzszy  (15,23),
wobec 14,94 dla zbiorowoSci"pozatddzkiej. Ogotem 11-20 lat prze-
pracowato 14,8X o0sdb; nieco wyzszy jest udziat w tym przedziale
stazowym pracownikéw z przedsiebiorstw 46dzkich (49,0%) w poréw-
naniu z pracownikami przedsiebiorstw pozatdédzkich (31,4%). Roz-
nica ta wynika przede wszystkim z do$¢ duzego zréznicowania sta-
zowego miedzy zbiorowoscig tomaszowska 1 bydgoska; w tej ostat-
niej 41,7% respondentéw legitymuje sie stazem pracy w przedzia-
le 21-30 lat, a 18,8% powyzej 30 lat. Tak wiec w tym zaktadzie
pracownicy zatrudnieni w grupowych formach organizacji pracy ma-
ja nieco odmienng strukture stazu od pozostatych.

Badana zbiorowosS¢ jest rdéwniez zréznicowana pod wzgledem cze-
stotliwosci zmiany zakdadu pracy. W catej populacji 28,3% pracow-
nikéw nie zmieniato miejsca pracy, zarazem prawie tyle samo
(27,6%) trzy razy 1 wiecej zmienido zakbad. Rbznice w  stopniu
mobilnoSci zwigzanej ze zmiang zaktadow pracy uktadajg sie od-
miennie w zaleznosci od réznic w stazu pracy. Trzy razy i wie-
cej zmieniato zaktad pracy ponad 1/4 (26,1%) sposrdd pracownikdw
todzkich; w zbiorowosSci pozatddzkiej - 25,3% pracownikéw, mimo iz
w tej ostatniej czestotliwoS¢ wystepowania o0séb o stazu powyzej
21 lat byta wieksza. Wystepowaly tez istotne roznice pod  tym
wzgledem miedzy zbiorowoscig tomaszowska i bydgoska oraz miedzy
tymi dwiema traktowanymi jako préba pozatdédzka a zbiorowoscig o-
gotem. Respondenci z Tomaszowa Mazowieckiego charakteryzowal i
sie stosunkowo wysokg mobilnoscig. Tylko 3,9% sposrdéd nich  ani
razu nie zmienito zakdtadu pracy, za$ 37,2% zmienito go trzy razy
i wiecej. Z kolei wsrdd pracownikéw z Bydgoszczy, z ktorych 60,5%
przepracowato *agcznie w zyciu 21 i wiecej lat, az 62,2% ani razu
nie zmieniato zaktadu pracy; 3 razy 1 wiecej zmieniato  zakdad
tylko 13,4% oséb. Stad tez pracownikéw z Zaktadow Rowerowych "Ro-
met" uzna¢ nalezy za najbardziej stabilng zatoge sposrdd anali-
zowanych w badaniach. Potwierdzaja to zresztg informacje dotycza-
ce stazu pracy w konkretnym zaktadzie.

Srednio staz pracy w zak™adzia dla catej badanej zbiorowosci



wynosi niecate 9 lat (8,97 roku), przy czym dla todzi Jest wiek-
szy - 9,77 roku, za$ dla zbiorowpsSci pozatddzkiej mniejszy - 7,64
roku.

Na réznice te w znacznym stopniu wptyneta stosunkowo duza mo-
bilnoS¢ respondentéw z Tomaszowa Mazowieckiego (rob. tab. 2),
wsrod ktdérych prawie 1/3 oséb (32,44) pracuje w badanym zaktadzie
mniej niz 1 rok.

Tabela 2
Staz pracy w latach w zaktadzie

t

Staz pracy 0g6 £0dZ Tomaszéw BYd-

SCaiSte 0T o The dTEY g,
Mniej niz 1 rok 14,9 8,6 32,4 2,2
0d 1 do 3 lat 29,3 23,7 52,0 8.7
0d 4 do 10 lat 20,0 23,7 14,7 19,6
0d 11 do 20 lat 24,7 36,3 1,0 15.2
0d 21 do 30 lat 0.4 6,1 - 39,1
Wiecej niz 30 lat 2,8 1,6 - 15,2

Wystepujace roéznice, dotyczace stazu pracy w konkretnym za-
ktadzie nie pozostajg bez wptywu na staz w grupowym systemie pra-
cy (zob. tab. 3). W Tomaszowie Mazowieckim ponad potowa pracow-
nikéw (53,54) pracuje w tym systemie nie dbuzej niz 1 rok. Sto-
sunkowo najkrétszym stazem w systemie grupowym (do 1 roku) cha-
rakteryzuja sie pracownicy z zaktaddéw +odzkich (14,84) wobec 25,74
ala catej badanej zbiorowosci.

W3po.nnie¢ réwniez nalezy, iz w zaktadach: tomaszowskim i byd-
goskim system grupowy funkcjonuje dduzej niz 4 lata. W zaktadach
+odzkich pomyst zmiany formuty organizacji pracy zaczat by¢ rea-
lizowany o wiele wcze$niej; 11,54 respondentéw z todzi pracuje w
systemie grupowym ponad 4 lata. Srednia stazu w grupowym syste-
mie pracy wynosi dla catej badanej zbiorowosci 26,46 miesigaca,
dla Bydgoszczy i Tomaszowa Mazowieckiego 21,05 miesiaca, a dla
todzi 29,70 miesigca.



Tabela 3
Staz w grupowym systemie pracy

Byd-

Staz Ogotem £6dzZ Tomaszow 087¢7

w grupowym sKstemle (N = 395) (N 245) (N = 102) (N = 48)
w latac
4

Do 6 miesiecy 7,1 5,9 11,5 4,7
0d 6 do 12 miesiecy 18,6 8,9 41,0 23,3
0d 1 do 1,5 roku 9,9 9,9 15,4 -
0d 1,5 do 2 lat 8,0 8,9 9,0 2,3
0d 2 do 2,5 roku 5,0 4,0 6,4 7,0
0d 2,5 do 3 lat 29,1 39,1 11,5 14,0
0d 3 do 3,5 roku 2,8 2,5 3,8 2,3
0d 3,5 do 4 lat 12,1 8,9 1,3 46,5
0d 4 do 4,5 roku 0,9 1.5 - -
0d 4,5 i wiecej 6,5 10,4 - -

Aktywnos¢ spoteczno-polityczna analizowanej zbiorowosci Jest
nieco nizsza niz dla og6tu zatrudnionych w gospodarce uspotecz-
nionej. Do organizacji politycznych nalezato tylko 13,1% badanych,
w tym 12,34 do PZPR. Zdecydowanie najwyzszag aktywnoscig politycz-
ng charakteryzujg sie pracownicy w Bydgoszczy (52,44), najnizsza
w todzi - tylko 7,14 pracownikéw nalezy do organizacji politycz-
nych, WSroéd osob nalezacych do organizacji politycznych  ogétem
31,24 petni w nich okreslone funkcje. Najwyzszy odsetek pednig-
cych funkcje jest rowniez w Bydgoszczy (40,94 ogétu  nalezacych
do organizacji), najnizszy w Tomaszowie Mazowieckim (16,14).

Tabela 4
Przynalezno$¢ do organizacji politycznych (w 4)

PR Ogé+ 'd Tomaszow Bydgoszcz
Organizacja (N°=>95) (N = 245) (N * 102) (kf 2%y
PZPR 12,3 6,7 10,1 50,0
Zsl 0,3 i - 2,4

SD 0,5 0,4 1,0 -
Brak 83,8 91,0 38,0 47,6



ZbiorowosS¢ 4ddzka charakteryzuje sie rowniez najnizszym wsrod
badanych stopniem "uzwigzkowieniaf - 38,1% pracownikéw nalezacych
do zwigzkdéw zawodowych wobec 53,2% dla og6tu badanych, 72,3% w
zbiorowosci bydgoskiej i 81,0% tomaszowskiej, charakteryzujacej
sie ponad dwukrotnie wyzszym stopniem przyriaieznosci w poréwna-
niu ze zbiorowosSciag +6dzka.

Stopied zaangazowania badanych pracownikéw w pednienie funk-
cji zwiazkowych jest ponad 4-krotnie nizszy w pordéwnaniu ze stop-
niem zaangazowania w pednieniu funkcji w organizacjach politycz-
nych. W catej zbiorowosci funkcje zwigzkowe pednito tylko 7,7%
pracownikow (wobec 31,2% respondentow pednigcych funkcje w orga-
nizacjach politycznych).

Z analizy danych wynika, iz najmniejsze zaangazowanie w ped-
nienie funkcji zwigzkowych wystepuje w zbiorowosci bydgoskie]
(5,8%), ktéra, jJak juz wczesniej zaznaczano, charakteryzuje sie
najwyzszym udziatem w pednieniu funkcji w partiach politycznych.
Stosunkowo najwyzszy odsetek respondentéw pednigcych funkcje zwigz-
kowe wystepuje wsrod pracownikdéw z Tomaszowa Mazowieckiego (9,8%),
ktorzy to z kolei w najmniejszym stopniu zaangazowani sg w ped-
nienie funkcji w organizacjach politycznych. Tak wiec mozna po-
wiedzie¢, iz analizowane zaktady roznig sie miedzy sobg pod
wzgledem zardwno przynaleznosci, jak 1 stopnia zaangazowania pra-
cownikdow w dziatalno$¢ organizacji spoteczno-politycznych. Zaktad
w Tomaszowie Mazowieckim charakteryzuje sie tym, iz zdecydowana
wiekszo$¢ pracownikéw nalezy do zwigzkéow zawodowych 1 w tych
zwigzkach jest relatywnie najaktywniejsza. todzianie pracujacy w
brygadach charakteryzujg sie relatywnie najnizszym procentem
przynalezno$ci partyjnej badanych, za$ zaktad z Tomaszowa Mazo-
wieckiego najnizszym odsetkiem respondentéw pednigcych funkcje w
organizacjach politycznych.

Charakteryzujac badang zbiorowo$¢ nalezy wspomnie¢ o takich
cechach jak stan zdrowia czy zainteresowania realizowane w cza-
sie wolnym. Zgodnie z samoocenami, dokonanymi przez pracownikow,
w catej analizowanej zbiorowosci ponad 1/5 (21,1%) cieszy sie bar-
dzo dobrym stanem zdrowia. Zdecydowana jednak wiekszoS¢  ocenia
swoje zdrowie jako dos¢ dobre (70,5%). Tylko 8,4% oséb uwazato,
ze ich stan zdrowia oceni¢ mozna jako raczej z#y lub zby  (brak
takich ocen wSrdd pracownikéw zaktadu w Tomaszowie Mazowieckim).



Wewnetrzne zréznicowanie wszystkich respondentow ze wzgledu na
ocene whasnego zdrowia nie jest zbyt duze. Najwieksze rdznice wy-
stepuje miedzy pracownikami z Bydgoszczy 1 Tomaszowa Mazowieckie-
go; ci ostatni zdecydowanie lepiej oceniaje swoje zdrowie. Zaden
z pracownikéw nie stwierdzit zreszte ztego stanu zdrowia (W tym
raczej ztego) - w odroznieniu od pracownikéw z zakkadéw bydgoskich,
sposrod ktorych 17,54 oceniato swoje zdrowie jako raczej zde i
zte. Warto roéwniez zaznaczy¢, iz ponad 3/4 badanych  stwierdzito
(76,74), iz w ciegu ostatniego roku stan ich zdrowia nie ulegt
zadnej zmianie, a 5,44 byto nawet przekonanych, ze nastepita po-
prawa. Roéznice opinii wystepujecych wsrod pracownikéw w poszcze-
gélnych zakkadach, a odnoszace sie do tej zmiennej, ktéra infor-
mowata o braku zmian w stanie zdrowia, se roéwniez niewielkie 1 za-
wieraje sie miedzy 72,34 wskazan (najnizszy) dla Bydgoszczy i
79,24 dla Tomaszowa Mazowieckiego (najwyzszy). Istotne natomiast
w sensie statystycznym se roznice w samoocenach dotyczecych  po-
gorszenia sie stanu zdrowia, zwkaszcza miedzy pracownikami z To-
maszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy, zgodnie z roznicami w ogolnej
samoocenie stanu zdrowia. Pracownicy z Bydgoszczy ponad 2-krotnie
czesciej (25,54 wobec 11,94 dla Tomaszowa Mazowieckiego) méwili o
pogorszeniu stanu zdrowia w ciegu ostatniego roku.

Tabela 5

Zmiana stanu zdrowia w ciggu ostatniego roku (w 4)

+ »

w ciegu 0a6k L 6dz T < Byd-
ostatniego roku gorem Qdz omaszow
stan megogzdr0W|a (N'=395 (N * 245) (N = 102) ( oizig)
Nie ulegt zmianie 76,7 76,5 79,2 72,3
Poprawit sie 5,4 4,5 8,2 2,1
Pogorszyt sie 17,0 18,9 11,9 25,5

Wspomnieé¢ przy tym nalezy, iz istnieje dos¢ silna zaleznos¢
miedzy samooceng stanu zdrowia a samooceng dotyczaca zmian, ktére
w ciegu ostatniego roku nastepity w stanie zdrowia.

Uzupednieniem scharakteryzowat ej samooceny stanu zdrowia sg
informacje respondentéw na temat korzystania (réwniez w ciegu o-
statniego roku) ze zwolnien lekarskich. Ogotem, wedle deklaracji,



ze zwolnien korzystato 38,9% pracownikdw, przy pzym wystepowaty

réznice miedzy zakkadami. Najwieksze roznice wystgpity miedzy pra-
cownikami z todzi (42,4% korzystato ze zwolnien) i z Tomaszowa Ma-

zowieckiego (31,3%). Odsetek korzystajacych ze zwolnien w Bydgo-

szczy (36,2%) byt zblizony do wartosci charakteryzujgcych calg

zbiorowosc.

WSrod osob, ktore korzystaty ze zwolnien lekarskich w catej
badanej zbiorowosci, 49,3% korzystato z nich nie dduzej niz 10
dni, a B9,B% nie dtuzej niz 30 dni. Zdecydowanie wyrézniali  sie
pracownicy z Tomaszowa Mazowieckiego, ktorzy czeSciej korzystali
ze zwolnien nie dduzszych niz 10 dni (70,4%). Warto réwniez pod-
kresli¢, 1z pracownicy z Bydgoszczy korzystali ze zwolnien lekar-
skich w zasadzie nie dtuzej niz 30 dni  (93,4% respondentéw), a
trzeba pamietaé, iz sg to pracownicy starsi (33,3% respondentéw
ma ponad 46 lat - dla catej badanej zbiorowosci w tym wieku jest
tylko 8,6% respondentéw) o stosunkowo najdtuzszym stazu pracy w
zaktadzie (54,3% respondentéow pracuje ponad 21 lat, wobec 11,2%
dla catej badanej zbiorowosci).

Tabela 6

Czestotliwos¢ korzystania ze zwolnien lekarskich
w ciggu ostatniego roku

Byd-

Czestotliwosc Ogodem todz Tomaszow
korzystania (N'=142) (N = 100) (N = 27) 0SzCz
ze zwolnien N = 15)
lekarskich w %

Do 10 dni 49,3 42,0 70,3 76,8
0d 11 do 15 dni 12,3 16,0 - 6,6
0d 16 do 20 dni 12,3 12,0 3,7 26,8
0d 21 do 25 dni 3,6 2,0 7,4 6,6
0d 26 do 30 dni 12,3 14,0 7,4 6,6
O0d 31 do 35 dni 0,7 2,0 3,7 -
0d 36 do 40 dni 2,2 4.0 3,7 -
0d 41 do 45 dni 1,4 4,0

0d 46 do 50 dni 2,9 4,0

51 dni 1 wiecej 2,9 - 3,7 6,6



Ogotem w catej badanej zbiorowosci Srednia dtugos¢ korzysta-
nia ze zwolnien lekarskich (przy obliczaniu tej Sredniej uwzgled-
niono tez osoby, ktore z takich zwolnieA nie korzystaty) w ciegu
roku wynosita 5,90 dnia; dla todzi wynosita 4,36 dnia, a dla To-
maszowa Mazowieckiego i Bydgoszczy az 6,82 dnia. Uwzgledniajec na-
tomiast tylko osoby, ktore z takich zwolnien korzystaty, Srednia
jego dtugos¢ dla catej analizowanej zbiorowosci wynosita 16,16
dnia, dla todzi 14,64, a dla Tomaszowa i Bydgoszczy 16,83. W
1986 r. w catej gospodarce uspotecznionej przecietna dtugos¢ ko-
rzystania ze zwolnien lekarskich wynosita 18,85 dnial.

Pytanie, ktére posrednio wiezato sie z samoocene stanu zdro-
wia 1 czestotliwoscie korzystania ze zwolnien lekarskich, doty-
czyto oceny stopnia zmeczenia pojawiajecego sie po catym dniu pra-
cy. Opierajec sie na samoocenach pracownikow dotyczecych zmecze-
nia po wyjsciu z pracy, mozna stwierdzi¢, iz zdecydowanie ponad
potowa z nich (61,6% wskazan) Jest tylko nieco zmeczona, bardzo
zmeczonymi czudo sie 29,7% pracownikéw, a 8,7% w ogéle zmeczenia
nie odczuwato. Trudno jest ocenia¢ ten rozktad odpowiedzi, wyda-
je sie jednak, iz wskazania na silne zmeczenie se stosunkowo wy-
sokie, cho¢ - co rzadko sie zdarza w tych badaniach - nie wyste-
puje tutaj istotne statystycznie roznice miedzy przedsiebiorstwa-
mi (od 26,8 dla todzi do 31,7% dla Tomaszowa Mazowieckiego).
Istotne rdznice nie pojawiaje sie rowniez wtedy, gdy poréwnujemy
samooceny dotyczece niewielkiego zmeczenia. Réznice pojawiaje sie
dopiero wtedy, gdy pracownicy deklaruje brak zmeczenia po wyj-
Ssciu z pracy. Najwyzszy odsetek pracownikéw deklarujecych  brak
zmeczenia wystepuje wsrod respondentéw *ddzkich (10,7% wskazan),
najnizszy pracownikéw tomaszowskich (3,9% wskazan).

Samoocena stanu zdrowia wieze sie rowniez =z ocene samopoczu-
cia po wyjsSciu z pracy. WSrod osob o bardzo dobrym stanie zdrowia
pracownicy po wyjsciu z pracy nie odczuwajecy zmeczenia stanowie
17,1%, a wsSrod os6b o raczej z#ym stanie zdrowia w ogole brak
pracownikow, ktorzy by nie czuli sie zmeczeni. WSréd tych ostat-
nich z kolei az 64,3% os6b po wyjsciu z pracy czuje sie bardzo
zmeczonymi; analogiczny wskaznik dla oséb o bardzo dobrym stanie
zdrowia wynosi jedynie 18,3%.

1 Obliczono na podstawie danych Rocznika statystycznego 1987,
Warszawa 1987, s. 503.



Brak wyraznych, istotnych réznic miedzy przedsiebiorstwami
w ocenach dotyczgcych stopnia zmeczenia po wyjsSciu z pracy nie
koresponduje z rodzajem roznic w spedzaniu czasu wolnego. W ba-
danej zbiorowosci na brak wolnego czasu wskazato ogdtem 5,14 res-
pondentéw, przy czym brak tego czasu Jest nieco wyzszy w todzi
(8,14 wskazan), a nie wystepuje w og6le w Bydgoszczy. Na odpoczy-
nek bierny - typu "nic nierobienie"” - oraz sen (po przyjsciu z
pracy) ogdtem wskazato 39,14 pracownikéw, Jjest to zarazem najwyz-
szy odsetek wskazahh w poréwnaniu z okreSlonymi formami spedzania
czasu wolnego. Najwyzsze wskazania na odpoczynek bierny (#acznie
ze snem) wystgpity wsrod pracownikéw tomaszowskich (44,54), naj-
nizsze u bydgoskich (22,B4 wskazan). Pracownicy bydgoscy charak-
teryzujg sie zreszta nie tylko bardziej aktywnymi formami spedza-
nia czasu wolnego, ale rdéwniez wiekszg koncentracjg na  takich
formach, jak: spacery, zabawy z dzieémi czy praca na dziakce -
ponad 4-krotnie czeSciej wymieniana niz przez pracownikéw z to-
dzi 1 Tomaszowa Mazowieckiego. Z kolei pracownicy bydgoscy rza-
dziej realizujg takie formy spedzania czasu, jak: czytanie prasy,
ksigzek czy ogladanie telewizji (dacznie 10,04 wskazan  wobec
17,84 dla pracownikoéw tomaszowskich). Przy czym w catej badanej
populacji zdecydowana wiekszoS¢ respondentéw wskazywata tylko na
jedng, najchetniej wykonywang czynnos¢ w czasie wolnym. Tylko 27
os6b (6,84 zbiorowosSci) wskazato na 2 czynnosci, 6 osob na 3 czyn-
nosci (1,54 zbiorowosci), a 2 osoby na 4 czynnosci (0,54 zbio-
rowosci).

Druga pod wzgledem czestosci wskazan formg spedzania  czasu
wolnego stanowita opieka nad dzieémi (ogdétem 13,64; 20,24 wska-
zan dla Bydgoszczy, 13,84 dla Tomaszowa Mazowieckiego i 12,34 dla
todzi). Zdecydowanie na dalszych miejscach znalazty sie  takie
formy spedzania czasu wolnego, jak: hobby (majsterkowanie, wed-
kowanie 1itp.) - 8,34, praca w gospodarstwie domowym - 8,24, czy-
tanie ksigzek, prasy - ogétem 6,54 wskazan, ogladanie telewizji -
6,04 czy praca na dziatce w ogrodku - 5,84 wskazan. Zupetnie
marginalne znaczenie dla pracownikéw zatrudnionych w grupowych
formach organizacji pracy, (w zadnym przypadku nie przekraczajg-
ce 2,04 wskazan) miaty takie formy spedzania czasu wolnego, jak:
aktywny wypoczynek (sport), shuchanie muzyki, wizyty w teatrze i
kinie, podwyzszanie kwalifikacji czy wizyty u znajomych,



Rozdzi at 1

CRUPOMO-AUTONOMICZNA ORGANIZACJA PRACY
N OPINII JEJ UCZESTNIKOW

OCENA GRUPOWO-AUTONOMICZNEJ ORGANIZACJI PRACY

Grupowo-autonomiczna organizacja pracy na w Polsce, jak to
przedstawiono, swoja historie i rosngca ilosciowo liczbe opraco-
wan. To opracowanie rozni sie od opublikowanych do tej pory (je-
sien 1980 r.) prezentacja pogladéw zatrudnionych w niej pracow-
nikow o jej walorach 1 brakach, jak roéwniez jest probg przeana-
lizowania stosunku do pracy jako wartosci.

Charakterystyka zbiorowosci pozwala na stwierdzenie, Ze u-
czestnicy badania wypowiadali sie o sprawach, ktdére dobrze pozna-
Ii jako pracownicy zaktadu oraz cztonkowie zespotowych form pra-
cy, Pracownicy zatrudnieni w brygadach sg nieco zdezorientowani,
nie w sprawach zasad organizacji pracy whasnej i zespotu, bo sg
one w miare klarowne, cho¢ w kazdym z badanych zaktaddéw Inaczej
ustawione, przystosowane do mozliwosci i potrzeb zaktadu oraz
zainteresowania kadry administracyjnej, ale w sprawach samej na-
zwy tej organizacji pracy.

W momencie organizowania badan 1 w ankiecie przyjeto nazwe
"grupy partnerskie". Pracownicy w zdecydowanej wiekszosci uzna-
li, ze bardziej odpowiednia jest nazwa "brygadowa organizacja",
stad nazwe te konsekwentnie uzywamy w dalszych czesciach opraco-
wania. Na pytanie, jaka nazwa najlepiej odpowiada organizacji ze-
spotu, w ktérym pracuja nasi informatorzy, otrzymano nastepujace
odpowiedzi - tab. 1.

Dominuje zdanie, Zze najodpowiedniejszg nazwg dla zespotow sg
brygady. Réznice dotyczace nazwy wynikajg z réznic w organizacji
zespoddw pracy w badanych zaktadach, potwierdzajg przekonanie,



ze nie ma jednolitej organizacji zespotdéw ani jednakowych zasad
ich funkcjonowania. Wiele o0sd6b odnosi nazwe "brygada” do znanej
i od lat realizowanej formy organizacji pracy, przystosowanej na
potrzeby akcji wprowadzania zmian stanowiska roboczego przez wia-
czenie do niego pracownikéw administracyjno-biurowych i 1inzynie-
ryjno-technicznych, rozliczanie efektdw pracy w zespole 1 przez
sam zespot.

Tabela 1

Nazwa organizacji pracy (w 4)

Najbardziej 0g6ten £6dz Tomaszéw Byd oszcz

odpowiadajaca (Ng 305) (N 2245 (N =102y (N R0F
Grupa partnerska 29,1 28,7 35,6 15,9
Grupa autonomiczna 6,5 1.3 20,B 2,3
Brygadowy system

pracy 52,6 59,1 29,7 70,5
Ajencyjny system
Jprag§ Y 10,7 10,5 13,9 4,5
Inne 1,0 0,4 0,0 6,8

Uzasadnieniem dla wybranej nazwy jest stwierdzenie, ze: 1) na-
zwa "brygada™ jest zgodna z tradycjg, przyzwyczajeniem oraz @ ze
oddaje jej istote (21,24 wskazan) lub dlatego, ze 2) prace wyko-
nuje sie "razem", "w brygadzie" (15,44 wskazan). Bardzo wiele o-
s6b nie uzasadnia wyboru nazwy (18,34), nie uznajac zapewne spra-
wy za wazng z punktu widzenia intereséw pracowniczych. Kilka o0s6b
wskazuje, ze nazwa ‘‘grupa partnerska" jest bardziej odpowiednia,
poniewaz "jest rowna placa za rowng prace"™, wszyscy sg W pracy
rowni", "wszyscy sg partnerami w pracy”. Wypowiedzi te sygnali-
zujg istotny problem piac, ktory mimo zatozen organizacyjnych nie
réznicuje, ale zrownuje czionkéw grupy. Z wypowiedzi mozna wno-
si¢, ze podziat zarobionych pieniedzy nie zawsze jest dokonywany
wedbug zasady lepszej pracy, ze najczesSciej stosowano zasade row-
nego podziatu uzyskanych do podziatu kwot. Jest to dowdd przywia-
zania do egalitaryzmu placowego, ktdrego nie narusza brygadowa
organizacja pracy. Jakkolwiek problem nie w nazwie, to  jednak
wskazuje ona, o jaka "mutacje" organizacji stanowiska pracy cho-



dzi. Pracownicy zaktadéw remontowych (Tomaszow Mazowiecki) w od-
réznieniu od pracownikéw budownictwa i przemystu czesciej wybie-
rajg nazwe "grupa partnerska". Nalezy szczeg6lnie silnie podkres-
li¢, Ze w ankiecie uzywano nazwy 'system partnerski', a wiekszos¢
pracownikéw jej nie powtérzyta, nie ulegta wptywowi ankiety.

Brygadowa organizacja - bedac w roznym stopniu modyfikacje or-
ganizacji hierarchicznej w zaleznosci od zaktadu, wprowadzajacych
je ludzi - jest dobrze znana. Nie we wszystkich zaktadach, w kto-
rych przeprowadzono badania socjologiczne, nastepity zmiany, po-
wodujece koniecznoS¢ innego jej nazwania. Decyzje o ilosci, ro-
dzaju 1 czasie pracy w zaktadach przemystowych i budownictwie, w
pewnym stopniu takze w zaktadzie remontowym, se podejmowane W
zespotach administracyjnych. Pozostaty funkcje Kkierownikéw i bry-
gadzistéw. Kierownik, a nie lider, majster lub brygadzista decy-
duje o pracy. Zarobek jest rozliczany podobnie jak w akordzie
indywidualnym, a nowosScie jest wliczanie w koszty pracy robotnika
wynagrodzenia obstugi administracyjnej 1 technicznej. Liczebnos¢
stuzb administracyjno-inzynieryjnych ani wykonywane przez aie
czynnosci nie uleglty zasadniczej zmianie, cho¢ w odréznieniu od
organizacji hierarchicznej w miare potrzeb 1 czasu se wheczane
do prac produkcyjnych lub porzedkowo-pomocniczych. Udziat w pra-
cach produkcyjnych pracownikéw administracji jest ograniczony u-
miejetnoSciami oraz kwalifikacjami potrzebnymi na stanowiskach
roboczych. Wobec nie tak zasadniczych, jak zaktada model, zmian
w organizacji zespotow roboczych na uwage zastuguje ocena bry-
gadowej organizacji pracy dokonana przez jej uczestnikdw.

Tabela 2

Ocena brygadowe{ qsganizacji pracy
(]

Zdaniem pracownikow

Ogotem todz Tomaszow Bydgoszcz

est to organizacja yag

i pragy J (N'=395) (N m245) (N = 102) (N = 48)
Dobra 46,4 31.4 72,2 55,6
Taka sobie 48,3 61,6 17,8 44,4

Zta 5,1 6,9 3,0 0,0



Najczesciej oceniajg organizacje jako dobrg pracownicy toma-
szowskiego zakdadu remontowego, hajrzadziej pracownicy +dédzkiego
"Uniprotu™ 1 "Instalu". Im organizacja pracy zawiera wiecej ele-
mentéw charakterystycznych dla grup partnerskich czy autonomicz-
nych, im wiecej niezaleznosci, wiekszy udziat samodzielnosSci w de-
cyzjach i1 bardziej partnerska wspétpraca zespotu, pozytywnych o-
cen jest znaczgco wiecej. Im mniej partnerstwa i autonomii, tym
mniej ocen zdecydowanie dobrych. Brygadowa organizacja uzyskuje
mniej ocen dobrych u pracujgcych w niej ludzi anizeli piszacych
0 niej dziennikarzy, publicystéw i politykéw. Ocena w niewielkim
stopniu (nie znaczacym statystycznie) jest zro6znicowana w zalez-
nosci od poziomu wyksztakcenia pracownikow. Negatywne oceny wypo-
wiadajg przede wszystkim osoby posiadajgce wyksztatcenie Srednie
zawodowe, ogOlnoksztakcace 1 wyzsze. Pracownicy legitymujacy sie
dyplomem szkét wyzszych Srednio ok. 10,0% czeSciej oceniajg bry-
gady jako '"taka sobie organizacje", rzadziej jako 'dobrg" niz a-
bsolwenci szkét podstawowych. Opinia o organizacji dzieli robot-
nikéw na prawie réwne czesci - 48,3% uwaza, ze jest dobra", a
46,9%, ze jest to "taka sobie™. Podobny uk#ad ocen wystepuje w
grupie pracownikéw administracyjno-biurowych. Pracownicy inzy-
nieryjno-techniczni czesciej wskazuja (62,8%), ze Jjest to ‘"taka
sobie" niz "dobra" (34,9%) organizacja.

Roznice w ocenie sg uwarunkowane rolg pracownicza i zwigzang
z nig tradycja. Inzynierowie w systemie hierarchicznym nie pracu-
ja przy warsztacie robotniczym. W systemie brygadowym ograniczona
jtst w mniejszym lub wiekszym stopniu (w zaleznosci od rozwigzan
w zaktadzie) rola zwierzchnika, a chociaz ograniczenia te nie sg
bardzo istotne, to jednak Jamig stereotyp kierownika. Ponadto, or-
ganizacja brygadowa powinna wymusza¢ ograniczenie liczby pracow-
nikéw nieprodukcyjnych, ogranicza¢ liczbe kierownikéw-inzynierdw,
kierownikéw-urzednikow.

Zaledwie 5,0% os6b uwaza, ze brygady sa '"zdg organizacja
pracy" i sg to najczesSciej pracownicy starsi (w przedziale wieku
46-54 lat), posiadajacy wyksztatcenie Srednie ogolnoksztakcace i
zatrudnieni przede wszystkim w zaktadach #ddzkich.

W brygadach istnieje wiele brakdéw budzacych krytyke i1 nieza-
dowolenie pracownikéw. Zaledwie 20,1% pracownikéw stwierdza, ze w
organizacji pracy nie ma elementéw zastugujacych na krytyke, a



2,84 nie ma w tej kwestii zdania. Pozostali (77,04) wskazujg na
sprawy powodujace niezadowolenie (76,04 pracownikéw zaktadow +édz-
kich, 76,34 tomaszowskich 1 80,8* bydgoskich) i nalezg do nich:

1) nadmierna ingerencja nadzoru w prace brygad - 9,14 wakazarf
(Lodz 8,64, Bydgoszcz 11,44, Tomaszow Mazowiecki 0,24),

2) braki surowcowe - 8,84 (tddz 9,64, Tomaszow Mazowiecki
3,94, Bydgoszcz 9,14),

3) z#a organizacja pracy - 8,54 (Lodz 10,64, Tomaszow Mazo-
wiecki 5,34, Bydgoszcz 4,54).

NajczeSciej wymieniana jest zbytnia ingerencja kierownictwa za-
ktadu w prace brygady, co oznacza, ze administracja nie zawsze po-
trafi przystosowaC sie do idei zespotowych form pracy, nie zawsze
rozumie sens grup partnerskich, w ktorych pracownicy powinni decy-
dowaé o swej pracy. W systemie partnerskim inzynierowie, tech-
nicy 1 urzednicy muszg niekiedy uczestniczy¢ w procesie produk-
cji, a nie nim zarzadzaé. Nadmierne wtracanie sie kierownikéw w
prace szczegblnie czesto Kkrytykowane jest w Bydgoszczy, w za-
ktadzie o rzeczywiscie partnerskiej organizacji zespotéw pracow-
niczych. Braki surowcow dezorganizuja prace +odzianom i bydgoszcza-
nom, a na zkg organizacje pracy najczesciej wskazujg pracownicy
zaktadow +ddzkich.

Przegladajac liste probleméw stwierdzamy, Zze nie ma roznic
pomiedzy zaktadami pracujgcymi w systemie tradycyjnym a brygado-
wym. Takie same trudnosci ograniczaja uzyskanie wyzszej wydaj-
nosci pracy. Rodzi sie pytanie, czy jest sens wdrazania systemu
brygadowego bez zapewnienia surowcow i przeszkolenia inzynierow,
technikéw, organizatorow w dziedzinie wsp6dpracy z brygadami?

Kilka osob irytuje lenistwo kolegow, nie obchodzace na ogét
pracownikdéw zatrudnionych w systemie dniéwkowym 1 akordzie indy-
widualnym, co oznacza, ze brygady moga oddziatywa¢ dyscyplinujaco
na postawy wobec pracy. Poza sprawami wymienionymi dezaprobate
pracownikéw powodujg: spos6b podziatu premii, zbytnio rozbudowa-
na administracja, brak rytmicznosSci pracy, narzedzi, niskie za-
robki, uktady, brak inicjatywy ze strony kierownictwa, zte wa-
runki socjalne, konieczno$¢ wykonywania czynnosci, do ktorych nie
posiada sie przygotowania. Im mn ej ingerencji administracji W
prace brygad, im mniejsze braki .urowcowe 1 lepsza organizacja
pracy, tym wiecej ocen dobrych.



Czy i co respondenci chcieliby zmieni¢ w pracy? Ogoétem 37,04
0s6b nie widzi potrzeby zadnych zmian (w tym 37,8% 4odzian, 41,3%
tomaszowion 1 26,3% bydgoszczan), a 15,4% nie ma w tej kwestii
zdania, Pozostali (ok. 4B,0% os6b) uwazajg za konieczne: 1) zmia-
ny w systemie zarzadzania C7,0% wskazart), 2) sprawiedliwe dziele-
nie premii (4,4%), 3) zwiekszenie autonomii grupy (4,4%), 4) wiek-
szg swobode w doborze pracownikow (1,8%), 5) wiekszg swobode w
wyborze rodzaju pracy (1,8%), 6) sprawiedliwy podziat pracy (1,1%),
7) obnizenie norm pracy (1,1%), 8) poprawe jakosci pracy (0,7%),
9) wprowadzanie wiekszej dyscypliny pracy (0,7%), 10) uzaleznie-
nie zarobku nadzoru od zarobku pracownikéw (0,4%).

Zgkaszane propozycje Swiadcza, Ze nie zostaly  zlikwidowane
wszystkie elementy systemu hierarchicznego. Kierownictwa zakda-
déw nie zawsze potrafig pracowa¢ w nowych warunkach, kierownicy-
-urzednicy nie potrafig petni¢ innych lub inaczej rél niz te, do
ktorych przywykli. Az 21,1% pracownikow bydgoskich oczekuje spra-
wiedliwego podziatu premii, a 12,7% =z zakbadu tomaszowskiego
zwiekszenia autonomii griijiy. Oznacza to, Ze bpygady nie majg o-
czekiwanej autonomii, a premie nie zawsze dzielone sg sprawiedli-
wie, nie zawsze przez samych pracownikow. Fakt, Ze niewiele 0sdb
wskazuje na koniecznos$¢ usprawnien, nie $wiadczy o tym, ze nie sg
one konieczne lub zbyt rzadko postrzegane. Jest to przykiad nie-
wielkiej aktywnoSci poza zadaniami produkcyjnymi pracownikow przy-
zwyczajonych, ze mys8li "géra" [lub "kierownictwo". Jest to doku-
ment czas6w I nastrojow pracowniczych, ktére sg na poziomie "sta-
néw niskich", choé wyzszych niz w 1988 r.

Koniec 1987 r. to bkres wzglednej stabilizacji warunkéw zy-
ciowych. \Wprawdzie badania prowadzono w okresie "okoto referen-
dum" dotyczacego reblbTy gospodarczej, ale cata akcja poprzedza-
jaca referendum Swiadczyta o braku nalezytego nim zainteresowa-
nia, a jego wyniki pozwalaty oczekiwa¢, Ze zapowiedziane dole-
gliwosci beda ograniczane. Badania prowadzone bydy w okresie pe-
wnego wyciszenia hlezadowolenia spotecznego i oczekiwania, co
przyniesie czas, w okresie uspokojenia, a nie pobudzenia aktyw-
nosci my$lowej robotrilkéw. Wielu ludzi zadowolonych z "matej sta-
bilizacji" nie ctYcialo zapewne mySle¢ o zmianie czegokolwiek, a
wiec 1 organizacji pracy.

Przedstawione Wyniki $wiadcza o matym zainteresowaniu robot-



nikéw sprawami wewnetrznymi brygadowej organizacji pracy, ocze-
kujacymi na ulepszenia powstajgce poza zespotami pracowniczymi,
poza brygadami.

OCENA ELEMENTOW SKLADOWYCH ORGANIZACJI PRACY W BRYGADACH

Praca w brygadach jest zwigzana z koniecznoscig wykonywania
przez pracownikéw roznych 1 zmieniajacych sie czynnoSci, czyli
"rozszerzenia zadan". Rozszerzenie zadan polega na 4gczeniu czyn-
nosci prostych na jednym stanowisku lub na wykonywaniu réznych
czynnosci, np. obstugiwaniu réznych maszyn lub urzadzen. Ten ele-
ment organizacji pracy naktada na pracownika dodatkowe obcigze-
nia, jak: doktadniejsze poznanie maszyny, koniecznos¢ konserwa-
cji maszyn i urzadzen, wykonywanie czynnosSci porzadkowych. Jak-
kolwiek jedynie okoto 2,0% oséb wskazuje jako na niedogodno$¢ ko-
niecznos¢ wykonywania réznych czynnosci, to pytanie dotyczace
"rozszerzenia zadan" ujawnia nieche¢ wielu oséb do tej sprawy
(tab. 3).

Tabela 3
Stosunek do "rozszerzania zadan" (w %)

Czy odpowiada

koniecznos¢ gotem Lodz Tomaszow Bmdgoszcz
wykonywania  _ (N = 395) (N x245) (N = 102) (N = 48)
réznych tzynnosci
Tak 63,1 62,7 56,9 78,7
Nie 36,9 37,3 43,1 21,3

Pracownicy w zdecydowanej wiekszosci akceptujg 1 realizuja
wykonywanie roznych czynnosci. NajczesSciej niechetni sg pracowni-
cy tomaszowskiego zakdadu remontowego, najczeSciej akceptujg te
zasade pracownicy bydgoskiego "Rometu". WSrdéd osob, ktorym nie
odpowiada konieczno$¢ 4tgczenia czynnosci, dominujg ludzie mbodsi
do 45 roku zycia - 40,0% (w wieku 45-64 lat tylko 17,0%). Nie
akceptuje *aczenia czynnosci Srednio 41,5% pracownikéw z wy-
ksztatceniem podstawowym, 45,1% z zasadniczym zawodowym i 42,1% z



wyksztatceniem pomaturalnym. tgczenie czynnosSci aprobuja wszyst-
kie osoby z dyplomami wyzszych ifczelni. Stosunek do  taczenia
czynnosci w niewielkim stopniu roznicuje rodzaj wykonywanej pra-
cy. Z badan nie wynika jednoznacznie, Kktora grupa pracownicza i
dlaczego akceptuje lub odrzuca *aczenie czynnoSci. Zapewne nie-
matg role odgrywa przyzwyczajenie, wygodnictwo, lenistwo, nie-
che¢ do wydatkowania dodatkowej energii psychicznej czy wysitku
fizycznego.

Przyznajemy, ze oczekiwatysmy, iz najczesciej 4gczenie czyn-
nosci bedg odrzucali urzednicy. Jezeli oczekiwanie to nie spet-
nito sie, to zapewne z kilku przyczyn: 1) urzednicy wykonujg
ciggle swojg prace biurowg 1 sg poza kontrolg czasu jej wykony-
wania, 2) niewielkiego udziatu urzednikéw w analizowanej zbioro-
wosci, 3) w brygadach pracujag urzednicy, ktorzy  zaakceptowali
konieczno$¢ wykonywania w razie potrzeby pracy fizycznej.

Zgodnie z modelowymi zatozeniami organizacja dnia roboczego w
brygadzie, wykorzystywanie czasu pracy zalezy od samych pracowni-
kow 1 decyduje o wydajnosci i wysokosci zarobkéw. Jak podaje pra
sa, w systemie brygadowym ros$nie wydajnos¢ pracy. Powstaje pyta-
nie, co jest przyczyna wzrostu wydajnosci, czy Jest to wynik
przedtuzania czasu pracy czy intensyfikacja indywidualnego i gru-
powego wysidku pracownikdw.

W catej (N * 395) badanej zbiorowosci 57,04 os6b stwierdza,
ze niekiedy przekraczajg ustawowy czas pracy. W todzi sytuacje
takie dotyczag 51,7% pracownikéw, w Tomaszowie Mazowieckim 83,24,
a w Bydgoszczy tylko 29,24. NajczeSciej pracujg w wyd+uzonym
dniu roboczym pracownicy brygad remontowych, najrzadziej produ-
cenci rowerdw. Do wyjasnienia pozostaje, czy wydtuzony dziert pra-
cy to zasada czy tylko niezbyt czesto wystepujgca sytuacja?

Jak wynika z ankiet, 1-2 razy w miesigcu pracuje w wydtuzo-
nym czasie 12,04 os6b, 3-4 razy - 17,04, 5 razy i czeSciej pra-
cuje 22,04. Ponadto 10,04 pracownikéw stwierdza, ze dos¢ czesto
przedtuzaja dziert pracy (nie podaja jak czesto), 23,24 wskazuje,
ze to zalezy od potrzeb, a 16,24 formutuje najrozmaitsze uza-
sadnienia bez podania czestotliwosSci zaistniatej sytuacji. Naj-
czesSciej pracujg w wydtuzonym dniu roboczym pracownicy =z Toma-
szowa Mazowieckiego - 2 razy w miesiacu 6,0%, 3-4 razy w miesig-
cu 15,04, 5 razy 1 czesciej - 32,04. Ponadto 14,0% oséb nie



podaje liczby dni méwigc, zZe pracujg dos¢ czesto, 26,0% wskazuje,
ze to zalezy od pot-rzeb, a 7,5% nie podaje czestotliwosSci, a je-
dynie przyczyny. Zatem wyzsze zarobki w brygadach remontowych se
wynikiem przedtuzania dnia roboczego.

Przedtuzony dzieA roboczy nie oznacza, ze pracownicy rzeczy-
wiscie pracuje dduzej niz 8 godz., a jedynie to, ze przebywaje w
miejscu pracy lub na stanowisku pracy duzej niz ustawowe 8 godz.,
co takze nie musi oznacza¢ stanu faktycznego, zwhaszcza jezeli o-
bliczy sie czas spOznien lub pdézniejszego rozpoczynania czynnosci
roboczych, wczesniejszego opuszczania stanowiska pracy lub wy-
chodzenia w czasie pracy do sklepu, bufetu, stokowki, administra-
cji. Se to sytuacje znane z obserwacji, pokazywane w TV, ale nie
podlegajece szczegétowemu badaniu ankietowemu. Mozna sytuacje te
bada¢ poprzez zastosowanie obserwacji uczestniczecej, rzecz jas-
na nie obejmie ona duzej zbiorowosci badanych, nie zgromadzi wy-
starczajecych ilosci obserwacji do statystycznego ich przedsta-
wienia. Natomiast mozna w jakim$ stopniu zblizonym do rzeczywi-
stodci stwierdzi¢, Jak duzo os6b jak ddugie przerwy robi w cza-
sie pracy.

Przedtuzanie przerw poza czas na positek (oznaczony) jest e-
widentnym naduzyciem, ale naduzyciem sankcjonowanym przez organi-
zowanie w godzinach pracy narad, odpraw, szkolen itp. Badanie
zaktada, ze brygadowa organizacja dyscyplinuje pracownikéw. Czy
tak jest w rzeczywistosci?

Na pytanie, ile czasu dziennie pracownicy przeznaczaje na
przerwy, 1,9% osOb odpowiada, ze w zasadzie takich przerw nie
robi. Pozostali (90,1%) wskazuje, Ze przerwy trwaje od 10 do
90 min. dziennie.

SzczegOtowe zestawienie diugosSci przerw kazdego dnia robocze-
go udwiadamia, jak wielu pracownikéw marnuje czas pracy 1 to w
systemie brygadowym, a zatem nie wykorzystuje mozliwosci podnie-
sienia wydajnosci 1 zarobkow.

Ponad potowa respondentdéw (a w Tomaszowie Mazowieckim  nawet
80,0%) pracuje w wydduzonym czasie pracy, ale prawie wszyscy ko-
rzystaje z przerw, a u 99,0% pracownikéw trwaje one ponad 10 min.
Przerwy do 20 min. organizuje Srednio ok. 15,0% pracownikéw  (w
todzi - 10,0%, Tomaszowie Mazowieckim - 20,0%). Co piety pracownik
przeznacza na przerwy ok. 1 godz. dziennie, a 6,0% az do 1,5 godz.



Tabela 4

Deklarowana dtugos¢ trwania przerw w czasie pracy

5 Byd-
(22 Pricaras ™ (%8s o s (T30 L
* W\

Do 10 min. 0,8 0,9 - 2,2
11-30 min. 52,5 45,3 67,4 57,8
31-50 min. 5,8 6,7 3,3 6,6
51-70 min. 23,6 26,9 16,3 22,2
71-90 min. 2,5 4,0 - -
91 min. i dtuzej 3,9 5,4 - 4,4
Nie licza czasu 4,7 6,3 ".2,2 2,2
Inne odpowiedzi 4,2 4,0 5,4 2,2

todzianie przeznaczaja na przerwy wiecej cza3u. Wniosek jest o-
czywisty: organizacja brygadowa nie dyscyplinuje pracownikéw. Wy-
dtuzanie dnia pracy w istocie jest tylko wyr6wnaniem i to zapewne
nie pednym czasu zmarnowanego. Jezeli w systemie hierarchicznym
godziny ponadliczbowe sg dodatkowo optacane, to w systemie bryga-
dowym nie powinny by¢ platne. W brygadach osiggane sg  wyniki,
jakie mozna bytoby mie¢ w systemie hierarchicznym przy przestrze-
ganiu dyscypliny pracy. Poza przedtuzaniem dnia roboczego, czesto
praca wykonywana jest w dni ustawowo wolne, co dla przyktadu w
gornictwie zwigzane jest z przywilejem nie tylko wyzszego zarob-
ku, ale istnieniem specjalnych sklepéw, zaopatrujacych w trudno
dostepne na rynku towary za sobotnio-niedzielne  wynagrodzenie.
Rzecz jasna, takich sklepdéw nie majg +o6dzkie whokniarki, bardzo
czesto pracujgce w wolne soboty, [lub tomaszowscy remontowcy. Z
takich przywilejow (dlaczego?) nie korzystajg zatrudnieni w bry-
gadach pracy robotnicy ani dyzurujacy w nocy lekarze, tramwaja-
rze lub ajenci obowigzkowo czynnych w soboty sklepéw. Prace w
wolne soboty Srednio wykonuje co czwarty pracownik brygady.
Zdecydowanie najczesciej w wolne soboty pracujg zatrudnieni
w grupach remontowych, znacznie rzadziej w przemysla i ustugach,
co jest spowodowane nie tylko, i nie przede wszystkim, brakiem



checi zarobienia, ale trudnoSciami materiatowymi i surowcowymi.
Mozna przyjac¢, ze ptaca w wolne soboty nie jest podstawg do de-
klarowanego przez brygady wzrostu wydajnosci pracy w przemysle.
Srednio w wolne soboty czesciej deklaruje prace personel inzy-
nieryjno-techniczny (A3,24 wskazan) niz robotnicy (23,34 wska-
zan).

Tabela 5

Praca w wolne soboty (w 4)

Czy pracuja Ogé¥em Byd-
gote tadz Tomaszow
w 0szcz
wolne soboty (= 395) (N > 245) (N = 102) (H = 48)
Tak 27,6 18,4 56,4 13,0
Nie 72,4 81,6 43,6 87,0
Jak wynika z zebranego materiatu, nie wszystkie soboty sg

"pracujgce" dla cztonkoéw brygad. Jedng wolng sobote przepracowato
43,84, dwie - 32,84, trzy-cztery - 23,44. \Wzmacnia to wniosek,
ze wyzsza wydajnos¢ i wyzsze zarobki nie wynikajg z pracy w cza-
sie dtuzszym niz obowigzujgcy ustawowo w Polsce. Pracownicy uzys-
kujg wyzszg (czy maksymalnie to juz inna sprawa) wydajnos¢ pracy
przez nieco lepsze wykorzystanie czasu. Gdyby jednak poprawi¢ wy-
korzystanie czasu pracy przez ograniczenie przerw do niezbednych,
praca w wydduzonym czasie pracy w ogole nie byktaby potrzebna.
Gdyby zdyscyplinowa¢ wszystkich zatrudnionych w Polsce, to efek-
ty uzyskiwane bytyby réwne lub wyzsze od uzyskiwanych w bry-
gadach.

Wniosek badacza dotyczacy szans uzyskiwania wysokich wynikow
pracy w systemie hierarchicznym nie muszg potwierdzaé lepiej zna-
jacy realia organizacji pracy uczestnicy organizacji brygadowej.
Zdecydowanie wiekszo$s¢ pracownikéw nie ma zdania w przedstawio-
nej do rozstrzygniecia kwestii. WSrdd oséb tych dominujg robotni-
cy (68,04) i ok. 22,0% personelu inzynieryjno-technicznego. Spra-
wa jest o tyle wazna, ze organizacja brygadowa zostata rozpro-
pagowana wkasnie po to, aby podnies¢ wydajnos¢ pracy i odbudowaé
zwigzek zarobku z efektami pracy. Zastuguje na uwage fFakt, ir
60,04 pracownikéw 4odzkich nie ma zdania w omawianej kwestii.



Tabela 6
t
. Opinia o szansach uzyskania
wynikéw pracy taklch(s%Eych, jak w brygadach
w

Czy takie same wyniki Bvd
pracy mozna uzyskac Ogotem todz Tomaszow gs_c
W systemie (N"=395) (N = 245) (N = 102) 2%
hierarchicznym (N = 48)
Tak 20,1 19,4 27,0 8,7
Nie 30,2 19,8 48,0 45,7
Nie mam zdania 49,7 60,7 25,0 45,7

"Brak zdania"™ nie musi oznaczaé, ze 'nie wiedzg" ale, ze nie
zawsze chcg sie wypowiedzie€. Pracownicy w wiekszoSci mogg nie
by¢ przekonani o ogromnej skutecznosci 1 nowatorstwie wprowadza-
nej mniej lub bardziej spontanicznie organizacji pracy, ale nie
chcg sie wypowiada¢ na ten temat. Ponadto jezeli, jak to ma miej-
sce w jednym z przedsiebiorstw 4o6dzkich, brygadowy system pracy
istnieje od 8-9 lat, to nowo przyjeci nie mieli wyboru, decydujac
sie na prace w tym zakkadzie, 1 nie bedac wspotorganizatorami za-
sad organizacyjnych, nie majg sprawy przemysSlanej.

Co piagty pracownik uwaza, ze takie same wyniki mozna osiggnac
bjz brygadowej organizacji. Warto przypomnie¢, ze 46,54 o0s6b jest
zdania, ze jest to dobra organizacja, ale ze 77,04 dostrzega w
niej niedoskonatosci takie same jak w systemie hierarchicznym, a
65,04 wskazuje na konieczno$¢ zmian w organizacji pracy-

Przede wszystkim nalezy zmieni¢ system zarzadzania w zespole
i zespodem roboczym, poniewaz dotychczasowy nie jest w pedni ak-
ceptowany i uznany za tak doskonaty, jak uwazaja dziatacze i pu-
blicysci, oceniajacy go na podstawie zatozen i niezbyt doktad-
nie wyliczonych efektow. W publicystyce nie bierze sie pod uwage
faktu, ze w wielu przedsiebiorstwach w brygadzie pracuje po kil-
ka lub kilkanascie os6b, ze stwarza-sie im optymalne zaopatrze-
nie w materiaty, surowce lub pé4fabrykaty, ze usuwa sie przesz-
kody finansowe, a nawet zapewnia dodatkowy fundusz motywacyjny, a
wiec zarobki nie w catosci zalezg od wydajnosci pracy. Takie sa-
me efekty produkcyjne, zdaniem cze$Sci badanych, mozna osiggnac¢ w



organizacji hierarchicznej przez poprawienie organizacji pracy,
unowoczesnienie lIub® "tylko” poprawe stanu technicznego maszyn i
urzadzen.

Opinia, 2e lepsze efekty uzyskuje sie w systemie brygadowym,
oparta jest na istnieniu w brygadach wzajemnej kontroli (54,04
wskazan), a zarobki sg efektem dodatkowych pieniedzy (fundusz mo-
tywacyjny)- 26,04 wskazarn, nie wyptacanych pracownikom w organi-
zacji hierarchicznej. Oznacza to, ze bez funduszu motywacyjnego
wiele brygad nie osiggnetoby wyzszych zarobkéw, a wiec mogliby
zniecheci¢ sie do pracy w brygadzie. Wniosek - organizatorzy bry-
gad za wszelkg cene "wdrazali™ i1dee w zycie niezaleznie od jej
efektywnosci 1 ponoszonych kosztéw, do czego w zadnym razie nie
chcg sie przyzna¢. Jest to przykdad 1ideologicznego i polityczne-
go wymiaru organizacji brygad. Pracownicy #406dzcy, czesciej niz po-
zostali, uwazajg, Ze poprawiajgc organizacje pracy mozna uzyskaé
takie same efekty w organizacji hierarchicznej, a dominujg wsrdd
nich dwa razy czesciej pracownicy umystowi (31,04 wskazan) niz
robotnicy. Oznacza to, ze im lepsza znajomosS¢ regut organizacji
pracy, tym mniejsze uznanie dla brygadowej organizacji jako je-
dynie skutecznej lub najskuteczniejszej metody poprawy wynikow
ekonomicznych gospodarki .

Waznym, jezeli nie najwazniejszym argumentem skkaniajacym lu-
dzi do organizowania sie w brygady sg zarobki. W okresie prowa-
dzenia badan (IV kwartat 1907 r.) zarobki nie bydy tak opinio-
tworcze Jak w lutym 1908 r. po podwyzce cen. Nie byt to okres
wzmozonych wykupow artykuddéw, jak rowniez nie wierzono (po refe-
rendum), ze podwyzka cen bedzie tak dotkliwa, wptynie w  takim
stopniu na poziom zycia ludzi pracy, a wiec spokojniej moéwiono o
zarobkach. Nalezy przypomnie¢, ze pytanie dotyczyto systemu part-
nerskiego, bowiem jak to juz pisatam, przyjeto zatozenie, ze pra-
cownicy rzeczywiscie maja wpkyw na sposob podziatu zarobkéw w
brygadzie.

Zasady ustalania wysokosci zarobkéw w roéznych brygadach sg
zréznicowane, ale w wysokosci niewiele sie roznig od systemu hie-
rarchicznego, kazdy otrzymuje staly zarobek + dzielona premia, stad
zdecydowana wiekszoS¢ pracownikéw zasade te akceptuje. Wieksza sa-
modzielno$¢ w decyzjach ptacowych w brygadzie powoduje wzrost licz-
by zadowolonych z zarobkdéw 1 sposobu ich dzielenia (Bydgoszcz).



Tabela 7

Ocena sposobu ustalania zarobkoéw

W %)
Czy odpowiadaja _
zasady ustalania Ogéen 6 Tomaszow Eggcz
wySokosci (N"= 395) o 245) (N =102) ({255
Zarobkow
Tak 67,6 60,4 77,5 82,6
Nie 32,4 39,4 22,5 17,4

Najwyzszy odsetek niezadowolonych ze sposobu ustalania wyso-
kosci zarobkéw jest wsrdd pracownikéw 4odzkich, a najnizszy wsrod
bydgoskich. Jest to zwigzane z roOznicami w organizacji brygad.
Niezadowolenie wysokiego odsetka #odzian powinno by¢ poddane
szczegbtowej analizie, aby usung¢ je lub ograniczyé, co jest moz-
liwe choéby przez przyjecie sprawdzonych w innych zaktadach roz-
wigzan piacowych. Najczesciej nie odpowiada spoe6b rozliczania
zarobkéw osobom w wieku 26-36 lat, z wyksztakceniem wyzszym i
pracownikom inzynieryjno-technicznym. Pracownicy umystowi wolo-
liby zapewne, aby ich nie wkgczano do rozliczeh zarobkéw w bryga-
dzie. Sadzi¢ mozna, ze jest to raczej wynik przyzwyczajenia, a
n:y wysokosci pensji. Pracownicy niezadowoleni ze sposobu wyli-
czania zaptaty proponujg, azeby zarobki byly Scisle zwigzane z
pracag - "z rzetelna praca" oraz zeby wysoko$¢ piacy pozostawata w
kompetencji brygady. Ponadto proponuje sie likwidacje progoéw do-
chodowych i uzaleznienie zarobkéw od wiedzy i kwalifikacji, a
wiec zaprzeczenie wynagradzania za "rzetelng prace".

Wobec dos¢ zroéznicowanych opinii o brygadowej organizacji
pracy powstaje pytanie, czy formutowane  zastrzezenia  powodujg
che¢ powrotu do dawnych ukdadéw organizacyjnych. Okazuje sie, ze
mimo wielu niedoskonatosci brygadowa organizacja pracy nie odpo-
wiada zdecydowanie jedynie 3,5% os6b, ktdére chciatyby najszybciej
wréci¢ do organizacji hierarchicznej. Pozostali, czyli 96,5%,
chcg pracowa¢ w brygadach, w tym 53,7% do emerytury, 9,1% tak
dtugo jak bedg dobre zarobki, 14,5% nie wskazuje ani jak dtugo,
ani dlaczego, wybierajac odpowiedzi "trudno powiedziec¢". Ponadto
czas pracy w brygadzie wuzalezniajg od wspddpracy zespotu, stanu



zdrowia lub wprowadzenia doskonalszej organizacji pracy. Okoto
10,0% os6b nie formutuje Zadnych warunkow.

MIEJSCE BRYGADOWEJ ORGANIZACJI PRACY W ZAKLADZIE

Brygadowa organizacja pracy nie obejmuje wszystkich pracow-
nikow zatrudnionych w jednym przedsiebiorstwie. Ola przyktadu w
+ddzkim dwuzakdadowym "Uniprocie" jeden zakiad pracuje w organi-
zacji brygadowej, a drugi nie. Se w Polsce zaktady, w  ktdrych
kilka lub kilkanascie os6b pracuje w tym systemie, jak np. w todz
kich Zaktadach Graficznych, a wiekszos¢ zatrudniona jest w akor-
dzie indywidualnym lub systemie dniéwkowym. Jeden z dyrektorow
zaktadow w prywatnej rozmowie stwierdzid, ze nie zamierza popu-
laryzowa¢ i organizowa¢ brygad, aby nie zdezorganizowac¢ pracy, nie
zniecheca¢ ludzi do akordu indywidualnego. Pracownicy  przyzwy-
czaili sie 1 zaakceptowali akord indywidualny, Jest on korzyst-
ny zaréwno dla pracownikdéw, jak i przedsiebiorstwa. Inny dyrektor
zaktadu naleZecego do 4ddzkiego klubu lidera prywatnie stwier-
dza, Ze whasciwie nie ma u siebie brygadowej organizacji poza
wszedzie istniejecymi tradycyjnie brygadami remontowymi, a wpro-
wadzona tytudem eksperymentu proba nie data oczekiwanych rezul-
tatow z przyczyn przede wszystkim technologicznych. Praca na eks-
port w przemySle lekkim naktada koniecznos¢ czestych i1 szybkich
zmian asortymentu. Zorganizowano jedne brygade 1 préba nie po-
wiodta sie. Brygade po kilku miesiecach rozwiezanu. W zaktadzie
nie zrezygnowano w ogéle z organizacji brygad, ale dopiero wow-
czas, gdy nie bedzie bardzo pilnych zadari eksportowych, nie be-
dzie trudnosci w uzyskiwaniu przedzy, jezeli bedzie mozna produ-
kowa¢ dtugie serie. Czy zatem pracownicy brygad dostrzegaje ogra-
niczenia wprowadzania tej organizacji pracy do wszystkich wydzia
tow zakkadu, obejmowania nimi wszystkich stanowisk pracy, wszy-
stkich pracownikéw?

Ogotem zaledwie 37,6% os6b uwaza, ze inni pracownicy mogliby
pracowaé w brygadach i opinia ta znacznie rzadziej wypowiadana
jest przez #todzian. Przyczyn jest wiele, a do najwazniejszych za
liczy¢ nalezy technike i technologie, rytmiczno$¢ w otrzymywaniu
surowcow 1 prefabrykatéw, przyzwyczajenie do innej organizacji



(dnidwka jest mniej ucigzliwa, bo niezaleznie od indywidualnego
wysidku otrzymuje sie staty zarobek, a akord indywidualny daje
szanse na podniesienie zarobkéw przy wzmozonym wysidku whasnym i
charakteryzuje sie brakiem zaleznosci od innych pracownikow).
nadto ostabto zainteresowanie brygadami wowczas, gdy powstaty na-
ciski na ich organizowanie. Nasuwa sie wniosek socjotechniczny o
szerszym zasiegu, dotyczacy niecheci czeSci oséb do dziatan na-
rzuconych. Jest to op6r przeciwko decyzjom "z gory", nawet jeze-
li sg one whasciwe 1 realizujg interesy jednostek lub grup.

Tabela 8

Opinie o powszechnosSci stosowania organizacji brygadowej

(w
i
Czy wszyscy pracownic _

Y N akbalizie y (ﬁgo+395) o d245) (gomaiégy ﬁgggcz

mo racowac - = > -

wg%rggadach ( 48)

Tak 57,6 27,2 52,9 58,7.
Nie 20,2 19,8 24,5 13,0
Trudno powiedzieé 22,2 53,0 22,6 28,3

Narzucanie wypiera i ogranicza spontaniczne dziatania. Wow-

czas gdy przystepowano do organizowania grup partnerskich, ludzie
wykazywali wieksze zaangazowanie i energie w obalaniu trudnosci,
jakie pietrzyty sie przed nimi. W sytuacji popierania dziatan ruoh
jakby ostabt.

Uczestnicy ankiety proszeni o uzasadnienie negatywnej odpo-
wiedzi na pytanie dotyczace rozszerzenia dziatan brygad na caty
zaktad, odpowiadali niezbyt chetnie. Uzasadnito swoje negatywne
zdanie tylko 46 oso6b (12,04 negatywnie odpowiadajacych) i sg to
nastepujace powody:

1) ludzie nie dorosli do tego systemu, nie wiedzg na czym on
polega ;

2) nie pozwala na to technologia, rézne sg profile produkcji;

3) nie kazdg prace mozna wykona¢ w brygadowej organizacji.

Sg takze wypowiedzi nastepujace: 'nie wszyscy pracowaliby ucz-
ciwie", administracja nie mogtaby pracowa¢ ponad plan i wykazaé



sie swoimi mozliwosSciami™,

"nie pozwala na taka prace zle zaopa-

trzenie w surowce i*materiaty”.

Podobnie Jak nie cata zatoga zaktadu moze by¢ zorganizowana w
brygady, tak zdaniem respondentéw nie wszystkie zaktady w Polsce
maje warunki do wprowadzenia brygad.

Tabela 9

Opinie o mozliwosci organizacji brygad
we wszystkich zakia ach w Polsce

Czy we wszystkich

zaktadach w Polsce Ogo{em todz Tomaszow

mozna zorganizowac (N =
brygady
Tak
Nie

Trudno powiedziec

Byd-
305) (N = 245) (N = 102) (ﬁoi?ﬁé)

34,3 26,5 42,2 57,4
15,3 12,7 27,4 *.3
50,4 60,8 30,4 38,3

Ponad 1/3 wszystkich oséb udzielajacych odpowiedzi uwaza, Ze

wszystkie zaktady w Polsce

mogdyby wprowadzi¢ brygadowag organiza-

cje pracy, ale okoto potowa nie ma w tej kwestii zdania. ROznice
w opinii na ten temat se znaczace statystycznie w zaleznosci od
zakkadu. Przyczyny tak duzej liczby oséb nie majecych zdania w
omawianej kwestii se wynikiem braku zainteresowania pracownikéw

sprawami zarowno wdasnego

zak¥adu, jak 1 sytuacji ekonomicznej

kraju, zmeczenia i zniechecenia pracownikéw, ucieczki w prywat-

no$¢. WSréd niewielu osob,

ktore uzasadnity, dlaczego nie wsze-

dzie mozna wprowadzi¢ brygadowa organizacje pracy, dominuje prze-
konanie, ze decyzja musi byé uzalezniona od charakteru produkcji,
dominujacych 1 rdznicujacych czynnosci wykonywanych przez pracow-

nikoéw, specyfiki zawoddéw.

Kilka os6b zwracata uwage, ze system

ten daje zbyt duzy margines swobody 1 dlatego nie zawsze mozna
go wykorzystywa¢. W uzasadnieniach odnajdujemy przekonanie, ze po
winna by¢ realizowana rozmaitoS¢ rozwigzan, jesli chodzi o organ

nizacje pracy. Wprawdzie
do zachodnich przyktadow,

autorzy takich opinii nie odwotujg sie
bo ich zapewne nie znajg, ale intuicyj-

nie wyczuwajg, Ze nie mozna wprowadza¢ wszedzie organizacji pra-



cy, nawet jezeli sprawdzita sie ona w jednym zespole, w jednym za-
ktadzie, w jednym wydziale. t

Wniosek z tej czesSci zebranego materiatu mozna sformutowaé w
sposob nastepujacy: Pracownicy powinni sami zdecydowaC, jaka or-
ganizacja pracy im najbardziej odpowiada, dokonywa¢ wyboru po-
miedzy np. wzbogacaniem pracy, grupami partnerskimi, grupami auto-
nomicznymi, ajencja czy wreszcie organizacja brygadowg. Powinny
by¢ dostepne wzory roéznych rozwigzan, bez formutfowania opinii, ze
jedna jest najlepsze, bo w istocie nie jest najlepsza, a jedynie
skuteczna w pewnych warunkach. Administracyjne opinie, wzory, u-
rzedowe akceptacje 1 rozwigzania prawne, jezeli Juz by¢ musza, to
powinny dawaC szanse wyboru, zaspokajaé potrzeby i utatwiaC rea-
lizacje interes6w grupowych.

Z doniesien prasowych wynika, ze najwiecej korzysci r brygad
wynoszg ich uczestnicy, z wypowiedzi osobistosci zycia politycz-
nego - ze gospodarka narodowa, a co o tym sadzg pracownicy?

Tabela 10

Grupy korzystajace % organizacji brygadowej
W S)

Kto najbardziej

korzysta z_brygadowe] Ogo+ £odz Tomasz ow Byd-
organizacji 395 = 0szCz
Pracownicy brygad 10,3 9,9 13,0 6,5
Wszyscy pracownic
zgk+¥d8 Y 68,3 65,1 80,0 58,7
Gospodarka narodowa 21,4 25,0 7,0 34,8
Organizowanie brygad, zdaniem os6b w nich pracujacych, jest

przede wszystkim najbardziej korzystne dla zaktadu, nastepnie dla
gospodarki narodowej, a dopiero na trzecim miejscu wymienia sie
pracownikow w nich zatrudnionych. W zak#adach remontowych w To-
maszowie Mazowieckim zdecydowanie najczeSciej wskazane sg korzy-
éci dla zaktadu, a na drugim miejscu dla pracownikow.

W ocenie pracownikéw brygady nie sg bardzo korzystng  formg
organizacji pracy. Wiele osob Jest zdania, ze ich wysitek nie im
przede wszystkim zapewnia korzysci, tak Jak to ma miejsce w sy-



steniie ajencyjnym. Jezeli organizacja ta nie spelftia oczekiwan lub
nie owocuje znaczacymi korzySciami, mozna zrozumie¢, dlaczego nie
rozwija sie tak intensywnie, jak na to wskazywaty polityczne ak-
ceptacje i1 jak wynikatoby z wstepnej oceny. W momencie powstania
ruchu organizowano partnerskie lub ajencyjne zespoty pracy, a to
zupednie co$ innego niz sformalizowane brygady, o czym Swiadczy
choéby fakt, ze jedna z os6b zapytanych, co mySli o systemie part-
nerskim, doskonale znajaca realia grup partnerskich, stwierdzita:
"Oni nie widzg dalej niz czubek wkasnego nosa, chcg wygra¢ dla
siebie jak najwiecej, uzyska¢ wysokie zarobki, wykorzysta¢ dotacje
na rozw6j tego ruchu". W wypowiedzi tej na uwage zastuguja dwie
sprawy: dbatos¢ o interes grupowy a nie zaktadowy 1 dotacje na
ruch. Okazato sie, ze ruch brygadowy jest dotowany przez zakkad,
"dla zachety" - jak to powiedziano. Ale zakfad nie moze dotowac
wszystkich pracownikéw, wiec byé moze, ze uczestnicy brygad dba-
jacy o interes grupowy wypowiadajg sie negatywnie o wprowadze-
niu brygad szerzej niz to jest obecnie. W badaniu nie podjeto
problemu dotacji, poniewaz nie jest on zalezny od pracownikéw, ale
1 dlatego, Zze dowiedziano sie o tej sprawie pdézniej. Sadzi¢ na-
lezy, Ze autorzy opracowan dotyczacych organizowania brygad, e-
konomisci 1 organizatorzy podejmg problem 1 wowczas bedzie mozna
wskaza¢, co sktada sie na wyzsze zarobki uczestnikéw brygad, czy
sg tylko wynikiem pracy, czy wyzszych wynagrodzen =za udziat w
brygadzie, stosowaniem motywacji niedostepnych pracownikom w sy-
stemie dnidwkowym lub akordzie indywidualnym.

W opinii o korzySciach ruchu brygadowego wystepuja réznice w
zaleznosci od zaktadu, stad szukano i innych zaleznosci.

Tabela 11

Opinie robotnikow i pracownikow umystowych
0 korzysSciach z pracy w brygadach (w \)

Kto najbardziej korzysta . Pracownic
z orga%izacji %rygadgwej Robotnicy umys+owiy
Pracownicy brygadowi e.e 24,4
Wszyscy pracownicy
zaktadu 68,1 68,9

Gospodarka narodowa 23,8 6,7



Zdecydowanie czesSciej korzysci z pracy w brygadach dla jego
uczestnikéw dostrzegajg pracownicy umystowi (urzednicy, inzynie-
rowie 1 technicy) anizeli robotnicy. Urzednicy nie sg grupg wiel-
ka w badanej zbiorowosci, ale to oni ksztattujg opinie Kkierowni-
ctwa zaktadu, administracji gospodarczej, a takze instancji par-
tyjnych. Opinie te powielane w prasie, wypowiadane na posiedze-
niach, stajg sie opiniami oficjalnymi.

Zadowolenie i przywiazanie do organizacji pracy sprawdzono
proszagc o odpowiedZ na pytanie, czy gdyby w zaktadzie innym mogli
uzyska¢ zarobki o 10 000 z+ wyzsze, ale organizacja pracy bytaby
hierarchiczna, zdecydowaliby sie porzuci¢ zaktad*.

Tabela 12

Czy zmieniliby prace uzyskujac zarobek wyzszy o 10 tys. zt,
ale w systemie hierarchicznym

) - . Byd-
PP Ogotem tédz Tomaszow
Odpowiedz (23 (s (R 10) ({0

Bardzo chetnie 50,8 65,6 40,5 42,6
Moze zdecydowaliby

sie, ale_raczej

niechetnie 40,6 34,4 54,5 44,6
Woli pozosta¢ w za-

k¥adzie 9,0 9,0 5,0 12,8

W zaktadzie pozostatby co dziesigty pracownik, ale w Tomaszo-
wie Mazowieckim co dwudziesty. Bardzo chetnie odesztaby potowa
pracujgcych w systemie brygadowym. Mozna zatem powiedzieé, Ze
pracownikéw interesuja zarobki, a nie udziat w decyzjach dotycza-
cych organizacji pracy, wybor (jezeli dokonuja wyboru) lidera, czy
decyzje (jezeli decydujg) o podziale wypracowanego zarobku. Oe-
klarujacy "raczej niechetnie” odejScie majg 1 1nne poza przywig-
zaniem do brygadowej organizacji pracy powody, aby zosta¢é lub
ewentualnie waha¢ sie w kwestii zmiany zaktadu. Do udokumentowa-
nej przyczyny nalezy deklarowane przez 63,2\ ogdétem, 55,5% w

.1 Sprawie tej poswiecono wiecej uwagi w czeSci dotyczacej ana-
lizy stosunku pracownikow do zak¥adu pracy.



todzi, 74,5% w Tomaszowie Mazowieckim 1 78,7% pracownikéw przy-
wigzanie do zakkadu®, a nie do brygady.

Deklaracja o checi pozostania w brygadzie wynika z dobrej at-
mosfery panujacej pomiedzy pracownikami.

Tabela 13
Ocena wspddpracy w brygadzie
P %W &D Y9

Praca w brygadzie Ogoiem tédz Tomaszow Byd-
uktada sie (N = 395) (N 245) (N « 102) ( og;ié)
Bardzo dobrze 32,9 28,0 49,5 25,4
Raczej dobrze 64,B 69,5 +7,5 74,6
Raczej zle 1,8 2.1 2.0
Bardzo zle 0,5 0.4 1.0 -

Zaledwie 2,5% pracownikéw uwaza, ze wspOdpraca uktada sie Zle.
Jest to bardzo wazny, godny podkreslenia fakt, Swiadczacy o dobrym
doborze pracownikéw w brygadach, o umiejetnoSci wspodpracy wie-
lu os6b mimo zmiany warunkéw. Kazdy pracownik doskonale zdaje
sobie sprawe ze znaczenia dobrej wspOdpracy w zespole ludzkim.
Jest to czynnik przywigzujacy cztowieka do zaktadu.

Zdecydowana wiekszo$¢ oséb uwaza, ze organizacja brygadowa
Jest przede wszystkim korzystna dla catego zakbadu. Czy  zatem
czujg poparcie 1 akceptacje ze strony oséb nie pracujgcych w bry-
gadach?

Tabela 14
Czy napotkali objawy niecheci
)

1

- Byd-
Odpowiedz ge*em £6dz Tomaszow et
ON'=395) v 245) (V=102) ({°57G8,

Tak 19,9 2.2 15,7 27.1

Nie 80,1 7*,8 84,3 72,9



Okoto 1/5 pracownikdw spotkato sie z objawami niecheci ze
strony pracownikéw zatrudnionych w systemie dnidwkowym, akordo-
wym lub zadaniowym, ale czesSciej spotkali 9ie =z nig pracownicy
bydgoskiego "Rometu". Zdecydowana wiekszo$¢ nie spostrzegta nie-
checi. CzesSciej o niecheci moéwig pracownicy -inzynieryjno-techni-
czni (34,1% wskazan) niz robotnicy (17,6% wskazan). Sposrod ok.
20,0% wskazujacych na napotkang nieche¢ tylko 7,0% wymienito jej
przyczyny. Sa nimi zazdro$¢ o wyzsze zarobki, nieche¢  admini.-
stracji zaktadu do koniecznosci wspddpracy z brygadami oraz brak
integracji miedzy ludzmi. Wypowiadajacy uwazaja, Ze najczesciej
niechetnie ustosunkowani do brygad sg pracownicy administracji za-
k¥adu .

Podstawowg przyczyna niecheci sg jednak zarobki uzaleznione
nie tylko od wydajnosci. Wydajnos¢ wynika nie tylko z lepszej
pracy, ale 1z zaopatrzenia w lepszy surowiec lub z wiekszej dba-
+osci o0 rytmiczno$S¢ zaopatrzenia w surowiec ze strony Kkierowni-
ctwa zak#adu. Pracownicy brygad korzystajg (nie wszyscy), jak to
juz moéwiono, z priorytetow ptacowych, bedacych zacheta do organi-
zowania lub pracy w "odgérnie" zorganizowanych brygadach, ale mo-
gacych budzi¢ nieche¢ innych pracownikow. Zatem stosunek do pra-
cownikéw brygad ksztattujg pewne "przywileje", ktore nie obejmu-
ja wszystkich cztonkéw zakogi. Niecheé moze wynika¢ takze z kry-
teridow doboru pracownikéw w brygadzie eliminujacych pewnych lu-
dzi.

Tabela 15

Kryteria doboru pracownikow
w brygadzie

Czy zgodzitby sie 0 Byd-
godem tddz Tomaszow
racowac * 0szcz
DS (V395 (V> 25) (=102) ({25,
Czesto chorujacymi 2,1 1,2 - 10,6
Mato wydajnymi 2,1 1.6 12,1 6,4
Uczacymi sie zawodu 10,3 5,7 - 29,8

Pijacymi w pracy 2,1 2,0 - 6,4



Nie wyraza zgody na prace w jednej brygadzie z ludzmi o wy-
mienionych cechach -ogéfem 83,54 pracownikdéw; w todzi 69,3%, w
Tomaszowie Mazowieckim 86,94 oraz w Bydgoszczy 46,64.

Pracujacy w brygadach sa mniej pobtazliwi dla zachowart maja-
cych wpdyw na wydajnusé, a zatem i na zarobki. Zachowania te nie
"przeszkadzaja" ludziom pracujacym w systemie dnidwkowym -lub a-
kordzie indywidualnym, ale czy ma to jakis wptyw na resocjaliza-
cje pijakéw, obibokdw, trudno powiedzie¢. Mozna sadzi¢, Ze nie-
wielki, bo znajdg sobie #atwo inne miejsce pracy, jezeli nie u-
trzymajg sie lub nie zostang zaakceptowani w organizujgcej sie
brygadzie.

Co zatem majg robi¢ pracownicy, ktérzy ze wzgledu na wymienio-
ne cechy niechetnie widziani sg w brygadach?

Tabela 16

Czy wykluczenie z brygad¥ p0W|nno oznaczaé
zwolnienie z zaktadu (w 4

- 0g6tenm Lodz Tomaszow Byd-
Odpowiedz (N 2S5 (2 =102 {079

Tak 20,6 12,1 49,0 6,5
Nie *7,7 51,7 20,0 84,B
To zalezy 31,7 36,2 31,0 B,7

Zaledwie 20,04 os6b uwaza, ze po zwolnieniu z brygady ludzie
cl powinni odejs¢ z zaktadu, ale znacznie czeSciej Jest to stano-
wisko pracownikéw zaktadu tomaszowskiego anizeli bydgoskiego. Zda-
niem ankietowanych zaktad Jest takze miejscem dla ludzi nie na-
dajacych sie do pracy w brygadzie. Nie nadajg sie do pracy w bry-
gadzie ludzie czesto chorujacy, pijani, lenie, ale takze 1 ucz-
niowie 1 zapewne ludzie ze wzgledu ng Inne cechy nisko wydajni.
Mozna zatozy¢, ze uczestnicy brygad przewiduja sytuacje, w ktoérej
nie bedg mogli lub chcieli pracowa¢ w brygadzie, ale zechcg po-
zosta¢ w zaktadzie, aby nie by¢ narazonymi na ucigzliwos¢ poszu-
kiwania pracy, zwlaszcza jezeli bedzie to okres przedemerytalny.
Jakkolwiek ponad B0,04 uczestnikéw brygad nie chciataby  "obcig-
za¢" sie ludzmi z jakiego$ powodu nisko sprawnymi, w zdecydowa-



nej wiekszosci przewiduje prawo do pozostania ich w zakkadzie.
Zatem w zaktadzie powinna istniéd rozna organizacja stanowiska
pracy, a nie tylko wymuszajgca wysoka wydajno$¢. Zaktad w opinii
pracownikow pedni funkcje socjalng i opiekuiczg, a nie jedynie
produkcyjng. Zmiana takiego przekonania aczkolwiek konieczna, nie
bedzie tatwa.



Rozdziat 11

STOSUNEK PRACOWNIKOW BRYGAD
DO SAMORZADU PRACOWNICZEGO 1 ZWIAZKdw ZAWODOWYCH

STOSUNEK 00 SAMORZADU PRACOWNICZEGO

Grupy partnerskie sg, zdaniem politykéw, walnym elementem w
udziale robotnikéw w zarzadzaniu przedsiebiorstwenm, doprowadze-
niem samorzadnosci do stanowiska robotniczego, sposobem na uspo-
tecznienie Srodkéw produkcji.

Niezaleznie od tego, czy w zaktadzie jest, czy nie ma samo-
rzadu pracowniczego 1 jak wykorzystuje on swoje uprawnienia, pra-
cownicy zdajag sobie sprawe, ze ma on whgczaé ich do zarzadzania
Srodkami produkcji za posSrednictwem wybranego zespotu pracowni-
kéw. Zatoga przeprowadzajgc konkurs na stanowisko dyrektora do-
konuje posrednio jego wyboru, podejmuje tym samym decyzje o za-
rzadzaniu Srodkami produkcji, tyle ze konkursow jest coraz mniej,
czemu wyraznie nie sprzyja istniejaca i stosowana nomenklatura.

Przekonanie pracownikéw o tym, ze kierownictwo nadmiernie in-
geruje w prace brygad, nie wszedzie dokonywany jest wybor lide-
row, brak autonomii w dzieleniu dochodéw - to tylko Kkilka z ele-
mentéw zaprzeczajacych pogladowi o ksztattowaniu  uspotecznienia
pracy na bazie wkasnosci panstwowej.

Obserwacje 1 rozmowy pozwalajg stwierdzi¢, Ze grupowa orga-
nizacja pracy wyzwala interesy grupowe, stawiajgc je nawet ponad
interesami zaktadu, catej zaktadowej spotecznosci. W czasie jed-
nej z rozméw wypowiedziane zostato zdanie, ze 'cztonkowie grup
partnerskich nie widzg dalej, poza czubek nosa, I w gruncie rze-
czy dbajg tylko o interes wkasny". Nie jest sprawg naganng dba-
+os¢ o interes whasny woéwczas, gdy jest on czastka interesu o-
golnego i nie jest realizowany czyimkolwiek kosztem, ale jezeli te
warunki nie sg speknione?



R6znorodnos¢ form organizacji brygad w zaktadach, gateziach
przemystu, dziatach gospodarki nie daje podstaw do uogélnien, bez
rzetelnej analizy zachowan pracowniczych w réznych grupach pracu-
jacych, nie daje takze podstaw do formutowania wnioskdéw o stosun-
ku do samorzadu pracowniczego, z ktérym brygady nie eg funkcjo-
nalnie powigzane, tym bardziej ze nie we wszystkich zaktadach ist-
nieje samorzad, a istniejacy nie we wszystkich jednakowo reali-
zuje swojag misje. Niezaleznie od tego, czy w zaktadzie dziata czy
nie samorzad pracowniczy, pytano uczestnikéw badania, czy bryga-
dy powinny by¢ reprezentowane (jako grupy pracownicze i jako
forma organizacji pracownikéw) w samorzadzie pracowniczym.

Tabela 1

Opinie o udziale przedstawicieli brygad
w samorzqdﬁle E{acownlczym ’
{l

Czy _brygady ' Byd

powinny miec  Ogotem £6dz T 5 -
przedstawicieli (Ngz 395) (N = 245) (Noga?68¥ HO§ZCZ
w samorzadzie (N = 48)

Tak 83,8 83,7 11,8 79,5
Nie 16,2 16,3 88,2 20,5

Zdecydowana wiekszoS¢ pracownikéw zatrudnionych w brygadach
opowiada sie za udziatem swego przedstawiciela w samorzadzie pra-
cowniczym, poza Tomaszowem Mazowieckim, gdzie w systemie zblizo-
nym do partnerskiego, nie dostrzega takiej potrzeby wiekszo$¢ pra-
cownikéw. Jest to wazna wskazowka metodologiczna. Ujawnia  sie
réznica w pogladach na sprawe samorzadu w systemie brygadowym i
partnerskim, cho¢ obie te formy organizacji pracy uznawane s3g ja-
ko jednakowe lub bardzo podobne. N wielu sprawach wystepuje wsréd
pracownikéw istotne podobiefAstwo opinii 1 postaw, ale w tak waz-
nej sprawie jak stosunek do samorzadu réznice sg godne podkre-
Slenia. Materiat, ktorym dysponujemy, jest wystarczajaco repre-
zentatywny, aby wysnu¢ wniosek o przekonaniu pracownikéw brygad o
waznej roli samorzadu i braku takiego przekonania u zdecydowanej
czesci pracownikow w systemie partnerskim.

Osoby opowiadajgce sie za wkgczeniem do samorzadu przedstawi-



cielg brygad wskazujg <42,44) na konieczno$¢ realizacji im-
teresow pracownikow. Zatem decyduje interes pra-
cownikow a nie zaktadu, bo na interes zakfadu wskazuje tylko 1,14
0s6b. Pracownicy tomaszowscy nie uzasadniajg swego stanowiska,
dlaczego nie chcg mie¢ swego przedstawiciela w samorzadzie; w
systemie partnerskim jest im zapewne po prostu niepotrzebny.
WSrod wypowiedzi uzasadniajacych, Zze potrzebni se ludzie w sa-
morzadzie, 6 osob wskazuje, ze powieksza to liczbe nie pracuja-
cych, ale bioracych pienigdze. Sg to wypowiedzi 4odzian, dla kto6-
rych sprawa podziatu pieniedzy nie jest bez znaczenia.

Na pytanie, czy samorzad pracowniczy ma specjalne zadania,
ktérych nie ma w systemie hierarchicznej organizacji pracy, uzyska-
no nastepujace odpowiedzi (tab. 2).

Tabela 2

Opinie o0 zadaniach samorzadu
W 4

Czy samorzad Bvd-
ma Ogotem Tomaszow 037207
specjalne (N * 395) (N & 245) (N = 102) (ﬁ 2%8)
zadania
Tak 25,6 33,5 2,9 33,3
Nie 47,8 64,5 5,9 52,1
Bez odpowie-
dzi 26,6 2,0 91,2 14,6

Wobec bardzo duzego braku odpowiedzi, nalezy podkresli¢, ze
na pytanie odpowiedziato 290 os6b, a w$rod nich tak - 34,6\, a
nie - 65,24. Pracownicy w Tomaszowie Mazowieckim pomijaja problem
roli samorzadu, nie udzielajac odpowiedzi na pytanie ankiety, co
moze oznacza¢ ich negatywny stosunek do samorzadu. Wypowiedzi,
ze samorzad nie ma specjalnych zadan w stosunku do zespotowych
form pracy, sa uzasadniane nastepujgco (zestawienie wedtug male-
jacej liczby wskazan):

1) nie akceptuje samorzadu - to fikcja;

2) samorzad nie spednia poktadanych nadziei, nic nie robi;

3) bo brygady sg grupami samodzielnymi;

4) nie ma mozliwosci pednienia zadan.



Ponadto sg wypowiedzi nastepujace: ‘'samorzad jest dla dyrek-
cji, a nie dla pracownikow", 'samorzad dba tylko o wkasne inte-
resy, powinien dba¢ o wszystkich pracownikow".

Osoby dostrzegajgce specjalne zadania dla samorzadu formutu-
ja Je jako:

1) konieczno$¢ obrony interesdw pracownikow,

2) kontrole dyrekcji 1 kierownictwa,

3) pomoc w sprawnych dostawach materiatéw i surowcéw, Ww po-
dziale prenmii.

Ponadto kilka osdb Jest zdania, Zze samorzad broni interesu
zak¥adu i pomaga w organizowaniu brygad, Srednio czwarta czesé
pracownikéw uwaza, ze samorzad powinien wypedniaé specjalne zada-
nia, polegajace na obronie interesow pracownikéw i kontroli dy-
rekcji oraz pomagaC w zapewnieniu warunkéw do pracy, a wiec i
zarobkdw.

Chcac uzyska¢ pedniejszg opinie pracownikéw na temat  roli
samorzadu, zadano pytanie: "Czy samorzad spednia¢ powinien takg
samg role Jak w organizacji pracy w systemie tradycyjnym?". 0d-
powiadajacy pozytywnie na pytanie dotyczace zadart specjalnych sa-
morzadu, nie powinni udziela¢ odpowiedzi na pytanie przedstawio-
ne w zestawieniu, ale nie wszyscy zastosowali sie do instrukcji.

Tabela 3

Czy samorzad ma takie same zadania
jak w organlgaQ|B tradycyjnej

iedz Ogotenm £odz omaszo Byd-
Odpowiedz {97305y (% 245) (N =162) 757 38)

Tak 47,5 48,7 33,3 43,6
Nie 24,1 21,7 33,3 35,9
Nie dotyczy 28,4 29,6 33,3 20,5

Zdecydowana wiekszoS¢ sadzi, ze vrola samorzgdu nie jest ogra-
niczana czy rozszerzana Istnieniem brygad. RoOznice w opinii pra-
cownikdw tomaszowskich sg charakterystyczne i potwierdzajg sfor-
mukowang juz wyzej uwage.

Jak wynika z tab. 1, zdecydowana wigkszos¢ pracownikéw jest



zdania, ze brygady powinny mie¢ swego przedstawiciela w samorza-
dzie. Nie pytalismy.o propozycje rozwigzan szczeg6towych, chodzi-
40 o0 poglad na stosunek do samorzadu pracowniczego. Zdajac sobie
sprawe, ze w brygadach zarobek jednostki zalezy od pracy ca:ego
zespotu, ze za nieobecnego w pracy muszg pracowa¢ pozostali czion-
kowie, sformutowano pytanie: jak pracownicy chcieliby rozwigzac
problem zarobku swego przedstawiciela w samorzadzie? Czy powi-
nien byé zwalniany w czasie godzin pracy na zebranie? Zdania w
tej kwestii sg podzielone, a roznice znaczace statystycznie. Pra-
cownicy z Bydgoszczy zdecydowanie nie wyrazajg zgody na zwalnia-
nie w czasie pracy pracownika brygady, cztonka samorzadu, na ze-
branie samorzadu pracowniczego.

Tabela 4

Czy cztonkowie brygady powinni by¢ zwalniani
na zebragla 4s)amorzaﬂu
W

- Og6den L6z Tomaszow BYd-
odpowiedz  ¥TGe5) (v sy (1T 500) A%

Tak 43,1 46,8 36,4 26,1
Nie 56,9 53,2 63,6 73,9

Podobnie zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw tomaszowskich jest
przeciwna zwalnianiu pracownikéw z pracy na roznego rodzaju ze-
brania.

Przeciwnicy zwalniania cztonka jakiej$ organizacji na zebra-
nie sg zdania, ze w godzinach pracy kazdy powinien pracowat, bo
inaczej obniza to efekty finansowe; na niepracujacego muszg pra-
cowa¢ pozostali cztonkowie brygady. Jest to bardzo  przekonujaca
argumentacja, szkoda, ze organizatorzy najrozmaitszych zebran nie
liczg sie w tej kwestii ze zdaniem pracownikéw. Argumenty zwolen-
nikéw zwalniania pracownikéw, ze '"trzeba wiedzie¢, co sie dzieje
w zaktadzie", sg wypowiadane rzadziej 1 brzmig niezbyt przekonu-
jaco.

Na temat obliczania zarobku :a czas spedzony na  zebraniach
samorzadu respondenci wypowiadaja sie niezaleznie od opinii przy-
zwalajacej czy odrzucajacej zwalnianie z pracy funkcjonariusza



jakiej$ organizacji. Srednio ok. 41,0% oséb jest zdania, ze czas
nieobecnosci delegata grupy do samorzadu nie powinien by¢ opta-
cany z zarobkow brygady i zdecydowanie czesSciej spotykamy je w
grupie pracownikéw w Bydgoszczy i Tomaszowie Mazowieckim niz w
todzi.

Tabela 5
Opinie o sposobach optacania czasu

spedzonego na zebranl%ch §§morzqdu pracowniczego
(]

5 i goem £0dz Tomaszéw BYY4-
Spos6b optacania (N * 395) (N * 245) (N = 102) (Hoizié)

Tak jakby pracowat 15,6 17,2 . 12,5 8.9
Sredni _zarobek w
skali miesiaca 35,0 34,3 37,5 37,8

Powinni otrzymywac
wynagrodzenie od
organizatoroéw
zebran 40,6 39,2 43,8 48,9

Inne 8,6 9.3 6,2 4,4

Problemy zwigzane z uczestnictwem w tzw. 'pracy spotecznej”
nie istniaty tak dhugo, jak cztonkowie zespotdw pracowniczych nie
uswiadomili sobie, ze wszyscy na nig pracujg. Na uwage zastuguje
fakt, ze czesto jest to czas zmarnowany lub przeznaczony na pra-
ce nalezace do obowiazkdw pracowniczych lub dziatania  pozorne.
Na uwage zastuguje fakt, ze znaczna cze$¢ pracownikéw nie  wie,
jak sprawy uczestnictwa w dziatalnoSci pozaprodukcyjnej nalezato-
by rozwigzac.

Gdyby we wszystkich zaktadach dziatat samorzad 1 w kazdym z
nich bytby jeden pracownik brygady, to bydaby ona "poszkodowana“
materialnie, co mogtoby powodowaé niewybieranie reprezentantow, a
tym samym nie bykoby szans na istnienie Zzadnych organéw przedsta-
wicielskich. Odrywanie ludzi od pracy na wszelkiego rodzaju ze-
brania jest codziennoscig. System brygadowy wnosi problem orga-
nizowania pracy spotecznej poza godzinami pracy zarobkowej lub w
czasie pracy, ale bez obcigzania Jej kosztem zak¥adu, wydziatu
czy brygady.



BRYGADOWY SYSTEM PRACY A ZWIAZKI ZAWODOWE

W badanej zbiorowo$ci do zwigzkéw zawodowych nalezy Srednio
53,54 os6b, w tym w todzi 38,4%, Tomaszowie Mazowieckim i Byd-
goszczy 78,0%. Na uwage zastuguje niski udziat pracownikéw +édz-
kich w zwiazkach zawodowych. Niezaleznie jednak od przynalezno-
sci do zwigzkéw zawodowych pracownicy pytani o ich role udziela-
ja odpowiedzi, Swiadczacych o ich stosunku do organizacji zwiagz-
kowej .

Tabela 6

Zadania zwigzkoéw zawodowych dla brygad
W %)

. 1
Czy zwigzki zawodowe Bvd-
Tomaszow y

ma Ogotem kodz
specjalneJ%adania (Ngz 395) (N = 245) (N * 102) 0322%
w systemie brygadowym ( )

Tak 36,B 32,2 52,5 *3,2
Nie 61,2 67,8 47,5 56,8

Przynalezno$¢ do zwigzku tylko w pewnym stopniu wpdywa na
opinie o zadaniach zwigzkéw zawodowych. Zdecydowanie  czeSciej
wskazujg na specjalne zadania zwigzkdéw zawodowych cztonkowie spra-
wujacy jakas funkcje niz zwykli cztonkowie, poniewaz jednak w ca-
tej zbiorowosci funkcje zwigzkowe pedni zaledwie 7,7%, ich zda-
nie nie jest decydujace.

W badanej zbiorowoSci ok. 1/3 os6b nie nalezacych do zwigz-
kow wskazuje na ich specjalng role, co Swiadczy, ze brak przyna-
leznoSci nie oznacza nieuznawania ich roli w zakdadzie i w or-
ganizacyjnych problemach pracy brygadowej, podobnie jak fakt przy-
naleznosci nie oznacza przekonania o ich roli w brygadach.

Wynik ten zastuguje na uwage z innego niz interesujacy nas
w tym opracowaniu punktu widzenia, a mianowicie jako efekt ubo-
czny, Swiadczacy o rozumieniu roli zwiazkéw zawodowych w zyciu
zawodowym pracownikéw. Nie wiadomo, dlaczego w obu #6dzkich za-



k¥adach

tak mato os6b nalezy do zwigzkéw zawodowych. Nie wiado-

mo, Jaka role odegraty lata 19("0-1981, a jaka aktualna sytuacja
gospodarcza 1 polityczna. Gdyby mozna byto stwierdzi¢ (w odpo-
wiednich badaniach), w Jakim zakresie dziatajg resentymenty do
"Solidarnosci®, a * jakim realia zaktadowe {kto rozpoczat orga-
nizowanie nowej organizacji zwigzkowej, Jacy ludzie kierujg tym
zwigzkiem), zapewne tatwiej bydoby zrozumieé i opisaé istnieja-
cg sytuacje i analizowaé przebieg zycia zawodowego w zaktadzie
i jego wpdyw na powstawanie 1 rozwdj systemu brygadowego.

Wyniki badania $wiadczg o pozytywnym stosunku do  zwiazkow
zawodowych czesSci pracownikéw, ktérzy nie zdecydowali sie do
nich zapisa¢. Zwiagzki zawodowe sg powotane do obrony interesow
pracowniczych, a uznanie ich przydatnosci w funkcjonowaniu bry-
gad moze wynika¢ ze stereotypowego przywigzania do zwigzkow za-
wodowych oraz probleméw, z jakimi spotykaja sie czkonkowie bry-
gad, ktérych sami nie moga vrozwigza¢. Jezeli wiekszos¢  sadzi,
ze wkasnie potrzebne jest wsparcie instytucjonalne brygad, tzn.
ze nie funkcjonuja one zgodnie z najogdlniejszym modelem  (opra-

cowanym

1986 ),

przez Ministerstwo Pracy, Pdacy 1 Spraw Socjalnych w
ze administracja zaktadu nie zawsze daje szanse petnej

realizacji tego modelu.
W badanej zbiorowosci 61,24 (tj. 230 os6b) jest zdania, ze

zwigzki

zawodowe nie maja specjalnej roli do speknienia w ru-

chu brygadowym, ale 33,74 (133 osoby), 1 to niezaleznie od przy-
naleznosci, wskazaty, Zze zwigzki zawodowe powinny dziataé  tak
jak w hierarchicznej organizacji stanowiska pracy, czyli ze po-
winny dziata¢ na rzecz ludzi pracujacych w brygadach, w zakta-

dach.

takie

q
sane zadania  qO2'Gh,y ("% (10 255

Tabela 7

Zadania zwigzkow zawodowych
W 4

Czy s Byd-

Ogotem todz Tomaszow

zwigzkéw zawodowych

Tak
Nie

70,6 65,6 78,2 77,7
29, A 34,4 29,8 26,3



Zdecydowana wiekszos¢ odpowiadajacych Jest zdania, ze zwiaz-
ki zawodowe powinny .pedni¢ swojg misje bez wzgledu na organizacje
pracy. Odpowiedzi sg w nie znaczacy statystycznie spos6b zrozni-
cowane ze wzgledu na przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych, w za-
leznosci od roli zawodowej, co udowadnia tab. B.

Tabela 6

Zadania zwigzkéw zawodowych a przynalezno$¢ zwiazkowa

Cztonkowie Nie nalezacy
Czy sg to zwigzkow do zwigzkow
takie same zadania Zawo ow¥ch zawodowych
(N = 211) N * 184)
Tak 56,1 45,0
Nie 21,7 21,3
Nie udzielajg odpo-
wiedzi 22,2 33,7

Wszystkie organizacje spoteczno-polityczne w zakdadach pracy

opierajg swojg dziatalno$S¢ na zasadzie funkcjonowania w czasie go-

dzin pracy. Zebrania, narady, szkolenia tradycyjnie odbywajag sie
z oderwaniem cztowieka od pracy. W sytuacji wynagradzania dniow-
kowego lub miesiecznego nie ma problemu, poniewaz czy cztowiek
cos robi czy nie, czy jest w zaktadzie czy go nie ma, jezeli nie-
obecnos¢ w zaktadzie lub niewykonywanie czynnosci jest "usprawie-
dliwione" formalnie, zaakceptowane przez administracje, otrzymuj
Je wynagrodzenie Jak za okres czy godziny przepracowane. W sytua-
cji, gdy grupa otrzymuje wynagrodzenie za wykonanie pracy, “za
dzieto", a nie za obecno$¢, wysokoS¢ zarobku i premii Jest uza-
lezniona od efektéw, a nieobecno$¢ pracownika moze wpkyngé na wy-
soko$¢ zarobku pozostatych, zatem albo grupa musi tak pracowac,
aby nie obnizy¢ efektu, albo liczy¢ sie z nizszym wynagrodzeniem.
Pozytywna ocena roli zwigzkéw zawodowych zaktada, Ze osoby bedg-
ce cztonkami zwiazkdéw zawodowych muszg reprezentowaé lub zatatwiac
sprawy cztonkowskie. Czy w systemie brygadowym mogg to takze czy
ni¢ w czasie godziny pracy? Okazuje sie, ze na to pytanie  wypo-
wiedzieli sie takze niezwigzkowcy. Zaledwie 3,34 o0s6b nie udzie-
lito odpowiedzi.



Tabela 9

Czy funkcjonariusz “zwigzkow zawodowych
ma pedni¢ swe zadania w czasie pracy

W %)
ogoken | todz Byd
PR 0 0 Tomaszow N
Odpowiedz (Ng* 305) (N 245) (N = 102) 0Szcz
(N« 48)
Tak 42,9 50.0 33,7 21,1
Nie 57,1 50.0 66,3 73,9

Problem udziatu w dziatalnoSci zwigzkowej interesuje nie -tyl-

ko cztonkéw zwigzkéw zawodowych, poniewaz brygady skiadajg sie z
ludzi niezaleznie od przynaleznoSci zwigzkowej.

Tabela 10

Stosunek do zwalniania na zebrania

W %)
Brak _zgody . t6dz Tomaszow BMdgoszcz
na zwolnienia na zebrania (N = 245) (N = 102) = 43)
Zwigzkow zawodowych 50,0 66,3 73,9
Samorzaddw pracowniczych 53,2 63,6 73,9

Roznica zdart w tej kwestii wyraZnie rysuje sie w zaleznosci
od petnionej funkcji w zwigzkach zawodowych: 75,0%  pracownikéw
brygad pei#niacych funkcje w zwigzkach zawodowych, 41,1% cztonkow
zwigzkéw nie sprawujacych funkcji oraz 43,3% oséb nie nalezgcych
w og6le do zwigzkow zawodowych jest zdania, ze funkcyjnych czton-
kow nalezy zwalniaC z pracy na zebranie. Podobne odsetki osob wy-
powiadajg sie za zwolnieniem z pracy na zebrania zwigzkowe ro-
botnikow - 43,9% wskazan, pracownikéw umystowych - 42,6%, pracow-
nikéw administracyjno-biurowych 1 inzynierow - 39,5%. Stosunek do
zwolnien z pracy w celach dziatalnosSci zwigzkowej $wiadczy, ze
brygadowy system pracy, a jeszcze bardziej partnerski wymaga po-
szukiwania nowych rozwigzan organizacyjnych dziatalnosci zwigz-
kowej. W tej organizacji kazdy pracownik jest niezbedny i nie ma



powszechnej akceptacji dla pracy spotecznej w czasie godzin pra-
cy zarobkowej. Problem rozliczania tzw. pracy spotecznej nie byt
przedmiotem badan i1 sadzono, ze skoro zwyczajowo pracuje sie Spo-
tecznie w czasie godzin pracy, tzn. ze wszyscy pracownicy akcep-
tujg ten stan rzeczy.

Rozwigzan optacania czasu nieprzepracowanego moze byé wiele.
Najbardziej sprawiedliwe bykoby optacanie uczestnictwa w zebra-
niach ze Srodkow zwiazkowych i wliczanie tych sumy w koszty dzia-
+alnosci zwigzkowej, pokrywanych przez 3amych zwigzkowcéw. Pyta-
nie sformutowano tak, aby uzyska¢ odpowiedz, jak ptaci¢ i kto po-
winien phaci¢ za uczestnictwo w zebraniach.

W badanej zbiorowosci 45,54 os6b uwaza, ze za czas zebrania
powinni ptaci¢ jego organizatorzy (pracownicy zaktadéw +cédzkich
- 47,24, tomaszowskich - 36,54, bydgoskich - 55,64). Blisko po-
towa respondentéw (Tomaszéw Mazowiecki ponad 1/3) uwaza, ze nie
nalezy obcigza¢ kosztami pracy spotecznej catego zakbadu 1 ceny
produktu. Nie odnotowano réznic zdahn w omawianej kwestii w za-
leznosSci od przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych; 49,44 czhon-
kéw zwiazku i 50,64 nie nalezacych jest zdania, ze ptaci¢ za u-
dziat w zebraniach powinni ich organizatorzy.

Na opinie w omawianej kwestii wptywa pozycja dziatacza. WSrdéd
dziataczy 33,34 os6b jest zdania, ze powinni za zebrania ptacic
organizatorzy zwigzku, pozostali (66,74) uwazajg, ze powinni o-
trzymywa¢ za udziat w zebraniu normalne wynagrodzenie w miejscu
pracy. Nieco wiecej niz potowa pracownikdw zgadza sie pracowaé
za nieobecnego lub po prostu nie bardzo zdaje sobie sprawe, ze ta-
ka jest wymowa akceptacji zaptaty przez zakiad za nieprzepracowa-
ne godziny. Mozna uzna¢, ze problem optacania czasu dziataczy
nie istnieje, poniewaz niezbyt wiele oséb peidni funkcje, zatem
zaptata za udziat w zebraniu nie moze stanowi¢ przedmiotu konflik-
tu, ale przeciez pracownicy zakdadu dziatajg spotecznie nie tyl-
ko w zwigzkach zawodowych. Jak zatem wynagradza¢ czdonkéw zwigz-
koéw zawodowych pednigcych funkcje 1 korzystajacych ze zwolnien
w celu udziatu w zebraniu zwigzku.

Przewaza opinia, ze pr*"Owni! brygady za czas spedzony na ze-
braniu zwigzku zawodowego powinien otrzymywid zaptate rozliczang
jako Sredni miesieczny zarobek, cc jest zgod/ie ze zdaniem Vv tej
kwestii dziataczy zwigzku zawodowego.



Opinie o sposobach optacania uczestnikow zebran
zwigzkow z%gpdowych

(w
. Byd-
. : todz Tomaszow

Sposdb optacania (N 395) (N = 245) (N » 102) ( Oizié)
Jak za okres prze-

pracowany 31,5 38,0 21,0 25,0
Sredni miesieczny

zarobek 68,5 62,0 79,0 75,0

Zasady optaty za czas spedzony na zebraniach sg zréznicowa-
ne w zaleznosci od roli zawodowej w zaktadzie. Za optacaniem cza-
Su pracy przez organizatoréw zebran opowiada sie 45,84 robotni-
kéw, 37,64 pracownikéw administracyjno-biurowych, 50,04 pracow-
nikoéw inzynieryjno-technicznych. Za optacaniem tak, jakby praco-
wali w tym czasie, opowiada sie 14,44 robotnikéw, 22,24 pracow-
nikéw administracyjno-biurowych oraz 15,04 inzynieryjno-technicz-
nych. Za optacaniem weddug rozliczenia Sredniego miesigcznego o-
powiada sie 34,74 robotnikéw, 35,64 pracownikéw administracyjno-
-biurowych oraz 22,54 inzynieryjno-technicznych. Rola  zawodowa
jest waznym czynnikiem w ksztattowaniu stosunku do pracy i zarob-
ku, ale w kwestiach tak ztozonych jak optacanie pracy spotecznej
nie odnotowujemy dajacych sie jasno okresli¢ zaleznosci. Z calg
pewnoscig opinie w tej kwestii sg zroznicowane takze zdolnoscig
do uswiadomieni« sobie, jak wielkie sg koszty "pracy spotecznej”,
ze obcigzaja one cate spoteczenstwo, wliczane sg w ceny towarow,
ustug lub "kosztujg" dodatkowy wysitek pozostatych przy swoich
warsztatach pracy.

Pracownicy "nieprodukcyjni" - urzednicy - czesto sg zdania, ze
czas za zebrania powinien by¢ Srednim miesiecznym lub Srednim
dziennym zarobkiem. Jest to kategoria pracownikéw  otrzymujacych
pensje miesieczne niezaleznie od intensywnosSci pracy, a ich pre-
mie sg wypracowane przez pracownikow produkcyjnych.

Wazng role w uspotecznianiu Srodkéw produkcji, znaczniejsza
anizeli zwiazki zawodowe, ktdérych celem jest obrona pracownika,
niekiedy nawet wbrew logice funkcjonowania catosci spotecznej (na-



wyki kategorii zawodowych, wymuszane przywileje) pedni samorzad
pracowniczy. \Wprawdzie nie we wszystkich zakkadach 1istnieje sa-
morzady, nie wszystkie potrafig wybi¢ sie na rzeczywistego wspot-
gospodarza, ale nie ma watpliwosci, ze role takg pe#ni¢ powinny;
nie ma lepszego sposobu na demokratyzowanie stosunkéw przemysto-
wych. Czy zdajg sobie z tego faktu sprawe cztonkowie brygad? Ze-
stawienie wypowiedzi wskazuje, Ze pracownicy czesciej postrzegaja
role i zadania zwigzkéw zawodowych, co moze wynika¢ z calg pew-
noscig z doswiadczen, niekiedy nawet negatywnych. 0 ile pracow-
nicy obserwowali lub uczestniczyli w walce zwigzkéw zawodowych o
Interesy pracownicze, nie majg zbyt wielu pozytywnych  doswiad-
czen z dziatalnosci samorzaddw pracowniczych.

Zwiazki zawodowe istniejg nieprzerwanie przez caty okres po-
wojenny, zwiagzkiem zawodowym wielu jej cztonkdw byka "Solidarnosc™;
zwigzki zawodowe pomagaty pracownikowi w uzyskaniu wczasow, kolo-
nii dla dzieci, nabyciu ziemniakéw, wyjazdéw na wycieczki. Samo-
rzad takiej roli nie peknit i pedni¢ nie mégk, a rola wspétorga-
nizatora i wspétdecydenta w sprawach ogdlnych przedsiebiorstwa
byda niewidoczna lub nie zawsze widoczna na stanowisku pracy. Nie-
zaleznie od bardzo ograniczonej roli samorzaddw pracowniczych
znajduje on zainteresowanie 1 poparcie czesci pracownikow, 0
czym Swiadczg przedstawione w tej czesci opracowania wyniki ba-
dan.



Rozdziat v

STOSUNEK PRACOWNIKOW BRYGAD
DO WYDAJNOSCI, JAKOSCI I DYSCYPLINY PRACY

STOSUNEK DO WYDAJNOSCI PRACY

Badanie stosunku do wydajnosci, jakosci i dyscypliny pracy
jest kontynuacja zainteresowan rozpoczetych w todzi w 1983 r. W
zaktadach organizujagcych prace i ptace w akordzie indywidualnym
lub dnidwkowym. Uczestnikom ankiety dotyczacej brygadowej orga-
nizacji pracy zadawano dokdadnie te same pytania, co w badaniu w
1983 r., dotyczace trzech wartosci z pracg zwigzanych, a wyniki
policzono tg samg metoda.

Zainteresowanie wydajnoScia pracy wynika z powszechnego za-
interesowania tg problematyka, z checi weryfikacji zatozen orga-
nizatoréow i ideologéw brygadowej organizacji pracy stwierdzaja-
cych, ze jest ona sposobem na uzyskanie niezbednej dla gospo-
darki wyzszej wydajnosci oraz Scislejszym zwigzaniu jej z pta-
cami. Analizy 1 opisy dziatalnosci brygad w réznych przedsie-
biorstwach pozwalaja sadzi¢, ze wydajno$¢ pracy rosnie do 50,0%
i jest to granica, ktérej nie udawato sie przekroczyé, przy jed-
noczesnym podobnym wzroscie poziomu zarobkéw. W referowanym ba-
daniu szukano odpowiedzi na pytania, czy brygadowa organizacja
wpdywa na internalizacje wydajnosci jako wartosci, czy jest to
jedynie dorazny efekt Scislejszego powigzania zarobku z wydajno-
Scig, a w istocie zarobek jest elementem motywujgcym do nieco
lepszej pracy, i co stoi na przeszkodzie uzyskania wyzszej wy-
dajnosci .

Jezeli nawet tylko jedynie che¢ uzyskania wyzszych zarobkow
wymusza wyzszg wydajno$¢, mozna oczekiwaé, ze pracownicy przy-
zwyczajg sie i zaakceptujg wydajng prace; bedzie ona  stawata
sie wartoscig uznang i wysoko internalizowang przez coraz wiek-



sze grupy pracownikéw. Przystepujac do badania spodziewano sie,
Ze ulegt poprawie stosunek do wydajnosci u pracownikow 4odzkich,

pod wptywem organizacji pracy (brygady), sytuacji spoteczno-gos-
podarczej krancowo roznej od tej, w ktérej prowadzono badania w
1903 r.

Wydajnos¢ pracy nie mota by¢ powodem do dumy przewazajacej
wiekszosci zaktaddéw i1 przedsiebiorstw w Polsce. W pordwnaniach
zajmujemy miejsce dalekie od Swiatowej czotowki. Przyczyny tego
stanu rzeczy sg dos¢ doktadnie omowione w literaturze, pozostaje
zatem konstatacja faktéw, aby nie wraca¢ do spraw znanych zainte-
resowanemu problematykg czytelnikowi. Na podkreSlenie zastuguje
fakt, ze rdézna jest sytuacja spoteczno-ekonomiczna pordwnywanych
krajow, ale w Polsce zmienia sie ona w spos6b zdecydowanie szyb-
szy niz technika i technologia, niz sytuacja materialna pracowni-
kow. Ulegajg wzmocnieniu lub ostabieniu napiecia spoleczne, "fa-
luje" zaopatrzenie rynku w artykuty zywnosciowe i przemystowe, co
nie zawsze uczestnicy 1 organizatorzy tych "falowan", czyli cate
spoteczenstwo, wiazg ze swojg indywidualna wydajnoscig pracy, tak
jak nie wigzg ze swoja organizatorska dziatalnoscig wydajnosci
pracy w Polsce zespoly zarzadzajgce roOznymi dziatami gospodarki
narodowej .

W wielu opracowaniach, przede wszystkim w publicystyce, udo-
wodniono zwigzek pomiedzy wydajnoscia pracy a organizacja brygad.
Pracownikéw w nich zatrudnionych zapytano, czy dostrzegaja u sie-
bie zmiane stosunku do wydajnosci pracy, po przystgpieniu do
pracy w brygadzie.

Tabela 1
Zmiana stosunku do %ydajnoéci pracy
0

(w

Po przystapieniu Bvd-

do brygadowe] gotem £odz Tomaszow y
organizacji pracy, N5 305) (N2 %45 N =1 0s2C2
stosunek do wydajnosci ( ) ( ) 02) (H = 48)
Zmienit sie na lepszy «5,7 35,8 63,7 57,4

Zmienit sie na gorszy 2,1 2,9 1,0

Pozostat bez zmian 52,2 61,3 35,3 42,6



Uwage przyciega deklarowanie zmiany na lepszy  stosunku do
wydajnosci pracy przez pracownikdow roznych brygad, o zrodznicowa-
nym profilu produkcji 1 rdznie zorganizowanych. W zaktadach kon-
serwacyjno-remontowych brygady, jak to juz pisano, maje wieksze
samodzielnos¢, se pedniej wyposazone w elemehty partnerskiej or-
ganizacji stanowiska pracy anizeli brygady w ustugowo-przemysto-
wych zaktadach +d6dzkich.

Niewetpliwie wpdyw na poprawe stosunku do wydajnosSci ma punkt
wyjscia, czyli uswiadomienie, jak dalece zabiegano o nig przed
wprowadzeniem brygad. Sedzec z przytoczonych odpowiedzi w 406dz-
kich zaktadach wydajnos¢ byta zadowalajeca, a organizacja brygad
przyczynita sie do wzmocnienia zainteresowania wydajnoscie pracy.

Pedniejszy obraz procesu zmiany uzyskujemy przez  pordwnanie
wpdywu stosunku do wydajnosci z badaniami przeprowadzonymi w to-
dzi w 1983/1984 r. Badania w zaktadach przemystu lekkiego, charak-
teryzujacych sie przewage zatrudnionych kobiet, w pewnym stopniu
utrudnia wysuwanie wnioskéw og6lnych, pozwala jednak na wskazanie
trendéw obserwowanego procesu. Fakt, Zze w zakdadach przemystu
lekkiego mimo pewnych préb nie wprowadzono brygadowej organiza-
cji pracy, jest jedyne przyczyne braku mozliwosci pednego porow-
nania wynikow.

Tabela 2

Stosunek do wydajnosci pracy pracownikéw 46dzkich
w 1983/1? 4 \3 1987 r.
(]

Pracownicy

Robotnicy umystowi

Stosunek
do wydajnosci pracy
198371984 1987  1983/1984 1987

Zmienit sie na lepszy 21,1 33,5 7,9 42,3
Zmienit sie na gorszy 14,1 2,7 17,7 -
Pozostat bez zmian 64,4 63,8 74,4 57,7

W obu badaniach zdecydowanie czesSciej deklaruje zmiane sto-
sunku do wydajnosci pracy pracownicy umystowi anizeli robotnicy.
W roku 1983/1984 znaczece odsetki robotnikéw 1 pracownikéw  umy-



stowych zatrudnionych w przemysl dekiarowaty pogorszenie  sto-
sunku do wydajnosci*. Sytuacja spoteczno-polityczna roku 1983/1984,
napiecia, zka sytuacja ekonomiczna, zdy stan zaopatrzenia rynku,
ale takze i trudnosci surowcowe spowodowaty, ze wielu ludzi na-
wet gdyby chciato, nie mogto pracowa¢ bardzo wydajnie.

Organizacja pracy - np. akord indywidualny lub brygadowy
nie jest czynnikiem bardzo silnie wptywajacym na wydajnos$¢ pracy.
Przede wszystkim o wydajnosci decyduje zapewnienie surowcow, po+-
fabrykatow, maszyn, urzadzen, energii, sg one podstawg kazdej
pracy. Jezeli jednak podstawowe warunki do pracy sa zapewnione
i czynione sg zabiegi podniesienia jej efektywnosci, to wdwczas
wydajnos¢ okazuje sie by¢ kategorig podatng na wpdyw réznych czyn-
nikéw pozaekonomicznych. Wydajno$¢ pracy jest elementem nacisku
robotnika na zaktad, na wkasScicieli zakkadu, na polityke ekono-
miczng 1 spoteczna. Wydajno$¢ pracy jest elementem nacisku na
polityke panstwa w warunkach, Kkiedy jest wkascicielem Srodkdw pro-
dukcji i vrealizuje ideaty pelnego zatrudnienia. Panstwo jako
whasciciel Srodkéw produkcji jest bezradne wobec  pracowniczego
stosunku do wydajnosci pracy.

Robotnik wyraza swoje niezadowolenie =z warunkoéw zyciowych (o-
gbélnie biorac) przez porzucenie pracy (strajk) lub prace nisko
wydajng. "Wydajno$¢ pracy" staje sie kategorig niezmiernie wra-
zliwg na rozne czynniki zycia spotecznego. Wydajno$¢ pracy nie
jest zatem jedynie wartoscig ekonomiczng - podstawg do uzyskiwa-
nia wyzszego zarobku, ale polityczng i etyczna.

Sadzi¢ nalezy, ze problem wydajnosci pracy zwkaszcza w syste-
mie socjalistycznym powinien sta¢ sie przedmiotem bardzo wnikli-
wej refleksji naukowej, ktora miataby znaczenie praktyczne, jeze-
Ii wnioski postuzytyby do dziatan.

Stosunek do wydajnosci pracy roznicuje kategorie pracownicze.
Przyjrzyjmy sie zatem, w jakim stopniu ksztattuje sie on w za-
ktadach Tomaszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy, w ktorych pracowni-
cy deklarujag pozytywng zmiane w wysokim odsetku. Analiza prowa-
dzona jest 4gcznie w obu tych osrodkach ze wzgledu na liczebnosé
uzyskanych odpowiedzi.

Brygadowa organizacja pracy motywuje pozytywnie do wydajniej-
szej pracy przede wszystkim robotnikéw. By¢ moze urzednicy uwa-
zajg, ze pracujg wydajnie lub ze ich wydajno$¢ pracy nie obowig-



zuje, poniewaz optacani sg nie za wydajno$¢ i z niej nie sg roz-
liczani. Uzyskujg state zarobki »niezaleznie od tego czy pracuja,
czy tylko sg w pracy obecni.

Tabela 3

Stosunek do wydajnos$ci pracy
w Tomaszowie Maz€W|%Bk|m i Bydgoszczy
w

Tomaszow 1 Bydgoszcz (N = 150)

Stosunek robot- _prac. _ _  prac. _
do wydajnosci pracy nic administracyj- inzynieryjno-
(N =104)  no-biurowi -techniczni
(N > 21) N =21
Zmienit sie na lepszy 70,9 33,3 . 42,9
Zmienit sie na gorszy 1,0 N - -
Pozostat bez zmian 28,2 66,7 57,1

Osoby deklarujgce pozytywng zmiane do wydajnosci uzasadniaja
swoja postawe:

1) wzrostem zarobkéw, optacalnosScig wydajnej pracy (58,04 wska-
zan) ;

2) lepsza organizacjag pracy, ciekawszg praca (26,04 wskazan);

3) aprobatg dla pracy w grupia (18,04 wskazan).

Osoby negatywnie odnoszgce sie obecnie do wydajnosci uzasad-
niajg swoja postawe zbyt niskimi zarobkami.

Pozytywna akceptacje wydajnosci pracy spowodowato przede wszy-
stkim podniesienie zarobkéw. Pracownicy dostrzegajg zwigzek  za-
robku z wydajnoscig, co jest niewgtpliwie pozytywnym efektem bry-
gadowej organizacji pracy. Wniosek ten znajduje potwierdzenie w
odpowiedziach na pytanie, czy optaca sie obecnie wydajnie praco-
wac?

W badanej zbiorowosci (N = 395 os6b) 74,24; w todzi - 67,14,
w Tomaszowie Mazowieckim - 87,14, w Bydgoszczy - 91,74, stwier-
dzato, ze obecnie optaca sie wydajnie pracowac. Nie ulegta jedy-
nie zmianie opinia w tej kwestii robotnikéw +dédzkich. W 1983/
/1984 r. uwazato, ze optaca sie wydajnie pracowaé 67,94, a w
1987 r. - 67,14 oséb. Mozna sadzi¢, ze w 40dzkich zaktadach pra-



cy system brygadowy nie spowodowat zmian w przekonaniu o opta-
calnosci pracy. Znaczaca wiekszosS¢ pracownikow 4dédzkich jest zda-
nia, Ze warto wydajnie pracowa¢ takze w systemie akordu indywi-
dualnego, a poniewaz w brygadzie praca rozliczana jest w formie
akordu zbiorowego, mozna uznaé, ze system brygadowy tylko w pew-
nych granicach i uk#adach technicznych jest skuteczniejszy anize-
li system dnidwkowy czy miesieczny. Opinie te potwierdza stosunek
do wydajnosci pracy pracownikow umystowych.

Godny uwagi jest fakt, ze wielu pracownikéw nie jest przeko-
nanych o optacalnosci, a tym samym o koniecznosci wydajnej pracy.
Organizacja brygadowa nie wszedzie moze byé wprowadzana. Jest
jednak bardzo wiele stanowisk pracy, ktére nadajag sie do energi-
cznego zachecania pracownikéw do organizowania brygad. Nie umiemy
jednak powiedzie¢, kto powinien by¢é unicjatorem tej organizacji.
Spostrzezenia, ktdérych nie mozna wuogdlnia¢, powoduja watpliwosci,
czy powinny to robi¢ organizacje polityczne, czy zospoty ekspe-
rymentujacych pracownikoéw naukowych.

Samoocena jednostki z natury rzeczy jest mato obiektywna. Kaz-
dy cztowiek przypisuje sobie wiecej cech pozytywnych, dowarto-
Sciowuje sie, niechetnie analizuje swoje wady lub porazki, je-
szcze niechetniej o nich méwi. Pytani, czy sg pracownikami wydaj-
nymi, nasi respondenci okazali sie ludzmi dos¢ samokrytycznymi.
Uznali sie za pracownikéw do$¢ wydajnych zapewne i dlatego,
ze wydajno$¢ nie zalezy tylko 1 wydacznie od indywidualnego wy-
sitku, ale jest wypadkowg warunkéw stwarzanych przez zak#ad.

Tabela 4

Samoocena wydajnosci (w %)

Uwazam Byd-
7e jestem obecnie Og otem £0dz Tomaszow
p%acownlklem ¢ 395) (N =245) (N = 102) (ﬁoizié)
Bardzo wydajnym 16,3 10,4 29,4 21,3
Dos¢ wydajnym 78,0 82,6 69,6 76,6
Niezbyt wydajnym 4,3 7,0 - 2.1

Zdecydowanie nie-
wydajnym 0,4 - 1.0 -



Okoto 5,0% os6b (7,0% w todzi), mimo Ze pracujg w brygadach,
uwaza, ze sg pracownikami niezbyrt wydajnymi. Za bardzo wydajnych
pracownikéw uwaza sie ok. 10,0% uczestnikéw brygad w todzi 1 2
razy wiecej w Bydgoszczy, a 3 razy wiecej w Tomaszowie Mazowieckim.
Na uwage zastuguje fakt, ze ludzie przyznajg sie do niezbyt wy-
dajnej pracy, co oznacza, ze nie traktujg wydajnosci jako warto-
Sci moralnej, cho¢ Jest nig w istocie.

todzianie oceniajg sie czesciej jako pracownicy niezbyt wydaj-
ni i rzadziej jako bardzo wydajni. Czy brygadowa organizacja ma
wpdyw na ksztaktowanie sie tej oceny?

Tabela 5

Samoocena wydajnosci robotnikow 4ddzkich
W %

Uwazam,

ze obecnie jestenm 1983/1904 1907
pracownikiem
Bardzo wydajnym 12,4 n.4
0os¢ wydajnym 00,2 02,7
Niezbyt wydajnym 7,4 5,9

Podobnie jak w tab. 2 wuderzajgca jest stabilnos¢ stosunku do
wydajnosci robotnikéw +o6dzkich, niezaleznie od organizacji sta-
nowiska roboczego, sytuacji gospodarczej 1 politycznej. Mozna
przypuszczaé, ze jest to postawa wielkomiejskiej klasy robotni-
czej, Swiadczaca raczej negatywnie o poziomie jej Swiadomosci,
nie tylko klasowej, ale i zawodowej, a ktérg ideologowie sa skton-
ni uwaza¢ za przodujaca i socjalistyczng.

Aby jednak nie wypowiadaé¢ jedynie opinii o klasie robotniczej,
warto poréwnac¢ jej stosunek do wydajnosci z opinig przedstawicie-
li innych grup pracowniczych.

Ocena whasnej wydajnosci jest niezalezna od stanowiska pracy,
wobec czego nalezy mowi¢ o stosunku do wydajnoSci pracy pracow-
nika panstwowego zaktadu przemystowego.

Jak wynika z badan, tylko niewielka czes¢ zatrudnionych jest
bardzo wydajnymi pracownikami, mozna ich uzna¢ za "hobbystow" pra-
cy, przy dominacji "do$¢ wydajnego”, a wiec zdajacego  sobie



sprawe z niepednej wydajnosci, na jakg staé cziowieka, pracow-
nika. . i

Tabela 6

Samoocena w konwanej pracy
W %)

Ogotem pracownicy (N * 380)

Uwazam,
ze jesten obecnie robotnicy adniRistracyj- inzynieryjno-
pracownikienm Nz 288 no- blurOW|yJ —tgchnlgénl
N = 48 N = 44
Bardzo wydajnym 16, 6 16,7 13,7
Dos¢ wydajnym 79,2 75,0 81,8
Niezbyt wydajnym 4,2 6,3 4,6
Zdecydowanie nie-
wydajnym - 2,0 -

Czy wobec tego pracownicy zatrudnieni w brygadach mogliby pra-
cowa¢ wydajniej? Ponad potowa pracownikéw ma SwiadomoS¢  rezerw
whasnych w wydajnosSci pracy, rezerw ‘'nienaruszonych" przez sy-
stem brygadowy, co oznacza, ze nie jest on optymalnie skuteczny
w podnoszeniu wydajnoSci. Potwierdzajg to wyniki badart z 1983/
/1984 r. todzcy whkoékniarze takze w 53,4% deklarowali, ze gdyby
chcieli, mogliby pracowaé wydajniej.

Tabela 7

Opinie o mozliwoSciach wydajniejszej pracy
(S

t

: Ogodem todz Tomaszow Byd-
Gdybym chciat, to (N = 305) (N = 245) (N = 102) (ﬁoizﬁé)

Mogtbym pracowaé
wydajniej 55,1 53,8 65,0 40,4

Nie mogibym pracowac
wydajniej 44,9 46,2 35,0 59,6



Pracownicy zatrudnieni w brygadach wskazujg na przeszkody wy
dajniejszej pracy, do ktérych najeza (w %):

1) brak bodZcéw ekonomicznych 28,5
2) zka organizacja pracy 24,4
3) brak rytmicznoSci w dostawach surowcéw

i materiatow 22,6
4) zky stan techniczny maszyn 1 urzadzenh 8.3
5) obnizka jakosci pracy 8.3
6) zta wspétpraca z przetozonymi 3,5
7) zdy stan zdrowia i wiek 3.0
8) zbyt rozbudowana biurokracja 2.0
9) przeszkadzaja inni pracownicy 2,0

Przyczyny te mozna podzieli¢ na dwie grupy zaleznych i nie-
zaleznych od pracownika. Przyczyn niezaleznych jest zdecydowanie
mniej 1 sg to zbyt niskie zarobki oraz stan zdrowia 1 wiek. Po-
zostate czynniki ograniczajgce wydajnos¢ tkwig w zaktadzie, w
jego strukturach organizacyjnych. Takie same przyczyny niskiej wy-
dajnosci podajg ludzie nie pracujacy w brygadach.

Ocene whasnej wydajnosci pracy uzupedni¢ nalezy opinig o wy-
dajnosci pracy innych pracownikéw zatrudnionych w zakkadzie, nie-
zaleznie od organizacji stanowiska pracy.

Tabela 8

Opinie o wydajnosci pracy w zaktadzie
W

-.1. Moo 9y [ ]
Sadze, 0adkem 6 Byd-
7e w zak¥adzie 90 Tomaszow 05zCz
pracuje wydajnie (N‘S%) m MQ (N = 102) &::%)
WiekszoSC pracowni-
kow 65,3 51,6 BB,2 87,0
Niewielu pracownikdéw 33,2 45,9 11,8 13,0

Nikt z pracownikéw 1,5 2,5 - -

Dominuje przekonanie o zadowalajgcej wydajnosci pracy wiek-
szoéci pracownikéw w zakkadzie, ale w todzi jest to przekonanie
potowy respondentéw, a w Tomaszowie Mazowieckim i Bydgoszczy ok.
90,0\.



L6dz jest terenem interesujacym nie tylko ze wzgladu na roz-
nice pomiedzy Bydgoszcza i Tomaszowem Mazowieckim, ale ze wzgledu
na stabilno$¢ postaw wobec pracy, o czym Swiadczg wyniki zapre-
zentowane w tab. 9.

Tabela 9

Opinie o wydajnosci pracy robotnikéw +oédzkich

. Sadzi, i
ze w_zaktadzie 1983/1984 1987
pracuje wydajnie
Wiekszos¢ pracownikow 62,0 65,4
Niewielu pracownikow 38,0 33,6

Przyczyny wydajnej pracy niewielu pracownikéw zdaniem respon-
dentéw wynikaja z:

1) z4#ej organizacji pracy,

2) ztej wspotpracy z przetozonymi,

3) niskich zarobkoéw.

Zarobki, organizacja pracy i stosunki miedzyludzkie sg klu-
czem do wydajnosci. Czy jednak wystarczy podniesS¢ zarobki, usta-
li¢ wysoki Ich poziom i uzyska sie wiekszy wysitek pracownika? Z
catg pewnoscig nie! Jakkolwiek ludzie moéwig o zarobkach - pienia-
dzach, sg one Srodkiem do realizacji celdéw konsumpcyjnych. Jezeli
cele te oddalajg sie ze wzgledu na wysokg inflacje, braki zaopa-
trzenia, podwyzke cen, to wkasciwie trudno oczekiwaé, aby stano-
wity bodziec do pracy. Bez wysokiej wydajnosci z kolei nie sposéb
zrealizowa¢ planow konsumpcyjnych tychze pracownikéw. Czy orga-
nizacja brygadowa stwarzajgca pewne przywileje ptacowe w momencie
jej wprowadzenia, jednoznacznie w opinii jej uczestnikow, powodu-
je wzrost wydajnosci pracy?

Zdania na temat wzrostu wydajnosci pracy sg podzielone. Naj-
rzadziej dostrzegajg zwigzek pomiedzy wydajnoscig pracy a bryga-
dami pracownicy zaktadéw +odzkich, najczesciej tomaszowskich.
Przyczyn tej oceny nalezy szukaé w roznicach w organizacji brygad,
jak rowniez w efektach ekonomicznych. Sadzi¢ nalezy, ze niematg
role odgrywa subiektywna ocena systemu brygadowego. CzeSciej uwa-



taje, ze jest to dobra organizacja, pracownicy zaktadow konser-
wacyjno-remontowych w Tomaszowiei Mazowieckim (72,2%) niz Zakta-
dow Rowerowych w Bydgoszczy (55,6%) oraz obu zaktadéw +o6dzkich
(31,4%).

Tabela 10

Wydajnos¢ pracy w organiigcj&)brygadowej i tradycyjnej
W%

Sadze, ze w brygadach i

ludzie pracuja 006 s . Byd-
- _ gotem t6dz Tomaszow
w poréwnaniu z orga - - - 0Szcz
P S izacia g (N"=395) (N = 245) (N = 102) (ﬁ %)

hierarchicznag
Znacznie wydajniej 40,2 36,1 70,6 61,7
Nieco wydajniej 24,9 29,0 13,7 27,7
Mniej wydajniej 1.3 2,9 - -

Czasami bardziej,
czasami mniej wy-
dajnie 12,3 14,9 9,8 4,3

Tak samo wydajnie 12,0 17,0 5,9 6,4

Rzecz oczywista,, ze system rozliczen za wykonang prace, nie
zawsze jest to umowa brygady o dzieto, wpkywa motywujgca na wy-
dajnos¢ pracy. Organizacja brygadowa miataby lepsza wydajnosé,
gdyby nie bariery organizacyjne (nie pokonano w jednakowym stop-
niu ztej organizacji pracy lub nawet nie podjeto starart o  jej
polepszenie) oraz wystepujace braki surowcowe. Sg to przyczyny
"uzasadniajgce" w przekonaniu pracownikéw brak szans na zadowa-
lajace wyniki nawet duzego wysitku jednostek i grup, wktadanego w
prace.

Pozostaje do oméwienia stopien akceptacji wydajnosci jako war-
tosci zwigzanej z pracgl. Pracownicy brygad akceptowali wydajnosc

1 Skala opracowana i zastosowana do przedstawienia  stosunku
pracownikow _zatrudnionych w grupach autonomicznych w odniesieniu
do pracy M jako wartosCi, wydajnosci, jakosci i dyscypliny pracy
obliczona wedtug skali Likerta, posiada nastepujace wartosci_li-
czbowe (punktowe): brak akceptacji - 1,0-2,3, staba akceptacja -
2,4-3,0, Srednia akceEtacda -~ 3,1-3,7,  dobra akceptacja - 3,8-4,4,
wysoka akceptacja - 4,5-5,0.



pracy Jako wartosci niejednakowo - co potwierdzajg przedstawione
spostrzezenia 1 jednoczesnie umacnia sie przekonanie, ze akcepta-
cja wydajnosci pracy nie ulega zmianie pod wptywem jedynie zmia-
ny organizacji pracy lub jej nazwy.

Tabela 11

Stopien akceptacji wydajnosci pracy
W %

., . . i Tomaszow i
“Wanodct pracy  (1°- 35 (Vs Edgoszer
Brak 1,8 1.2 2.0
Skaby 18,5 22,9 11.3
Sredni 48,9 53,9 40,7
Dobry 29,6 20,4 44,7
Wysoki 1.5 1.6 1,3

Opinie o wydajnosci pracy bardzo zaleze od tego, jak ludzie w
ogéle traktuje wydajnos¢, w Jakim stopniu jest dla nich wartoscig.
Im wyzej sytuuje sie wydajnos¢ na skali warto$ci, tym czeSciej
akceptowana jest i realizowana jako nie tylko droga do podwyzsza-
nia zarobkéw, ale takze jako wartos¢ autoteliczna.

Znacznie mniej pracownikow +dédzkich (22,04) wysoko 1w pet-
ni akceptuje wydajno$¢ jako wartos¢ anizeli bydgoskich i  toma-
szowskich (46,0%). Trudno orzec, jak silnie brygadowa organiza-
cja pracy wptyneta na akceptacje wydajnosci jako wartosci, ale w
todzi wpdywu takiego nie odnotowujemy.

Co czwarty pracownik w stopniu niedostatecznym akceptuje wy-
dajnos¢ pracy i to zupednie niezaleznie od formy organizacji sta-
nowiska roboczego, sytuacji ekonomicznej, politycznej, ptci (w
badaniu w 1983/1984 r. dominowaty kobiety).

Skala zostata zastosowana w badaniach w 1983/1984 r. w todzi w
odniesieniu do 4 kategorii pracownikéw (pracownicy zaktaddw prze-
mystowych, urzednicy panstwowi, nauczyciele, prywatni wytworcy).
Efekty opublikowane sg k ksigzce: ldeologia pracy a praktyka spo-
teczne* " L6dZz 1989.



Stopien akceptacji wydajnosSci prac
P w i()CE)ZkiClh zaykJraldach pracy
1983/1984, 1987 r.

Stop}eh akceptacji . 1083 Robotnicy #+dédzcy 1087
wydajnosci pracy 1983/1984 1987
Brak 26,5 3,2 1,6 25,8
Staby 23,3 24,2
Sredni 51,3 53,2
Dobry 20,0 19,4
Wysoki 22,1 2,1 1,6 21,0

o badaniach z 1983/1984 r. stwierdzono, Ze pracownicy przemy-
stu usytuowanego w matych osrodkach przemystowych znacznie wyzej
internalizuja wydajno$¢, co moze oznacza¢, ze istnieje specyfika
todzka lub specyfika wielkoprzemystowej klasy robotniczej, wiel-
komiejskiego pracownika, poniewaz niski stopieA akceptacji wydaj-
nosci pracy obserwujemy 1 u iynnych grup pracownikdw.

Analizujac cechy demograficzne #odzian stwierdzamy, te naj-
czeSciej stabo (35,7%) 1 najrzadziej dobrze akceptuja wydajnosé
(14,3%) ludzie w wieku do 26 1st. W tej grupie wiekowej nikt nie
akceptuje wysoko wydajnosci. Najmniej oséb w przedziatach wieku
46-54 lata akceptuje stabo (16,7%), najwiecej dobrze (27,8%) o-
raz wysoko (5,6%). Wiek wyraznie decyduje o stopniu akceptacji
wartosci wydajnosci pracy.

Podobna tendencja wystepuje w catej zbiorowosci, ale mbodzi
robotnicy +o6dzcy czesciej niz ich koledzy z matych osSrodkéw prze
mystuwych w niedostatecznym stopniu internalizujg wydajnos¢ pra-
cy. Takie i ten wniosek wuzasadnia potrzebe zweryfikowania tezy o

przodujacej roli wielkomiejskiej klasy robotniczej. Rozumienie
przodujacej roli ograniczam do problemu Swiadomos$ci zgodnej z i-
deatami socjalistycznymi. Mamy do czynienia ze $wiadomoscig kla-

sowg odbiegajaca -od zatozonego 1 uznanego za -rzeczywistos¢ i-
deatu.

Nie obserwujemy tak wyraznie dajacych 3ie uchwycié zaleznosci
stosunku do omawianej wartosci w zaleznosci od  wyksztakcenia,



cho¢ zarysowata sie tendencja do czestszej stabej akceptacji pra-
cownikow z wyksztateeniem podstawowym.

STOSUNEK 00 JAKOSCI PRACY

Dobre wykonanie zadania zbyt rzadko Interesuje autorow zajmu*
jacych sie zespotowymi formami organizacji pracy. Ceniona jest
przede wszystkim wydajnos¢ i w mniejszym lub w wiekszym stopniu
zwigzane z nig zarobki, natomiast JakoS¢ jest zmartwieniem nabyw-
cow urzadzen, przedmiotéw, rzeczy, a powotane instytucje kontroli
jakosci whkasciwie nie majg na nig wptywu. O jakos¢ produktu dba-
ja juz coraz mniej takze i prywatni wytworcy. Na rynek dostar-
czane sg zke, niskiej jakosci produkty z pekng SwiadomoScig, po-
niewaz "wygtodzony" nabywca mu s i je kupic. "Bylejakos¢" -
to nie tylko problem ekonomiczny, ale 1 moralny. "Bylejakosc¢" to
okradanie przez producenta uzytkownika, nabywcy towaru lub ustu-
gi, okradanie z premedytacjg. Na rynku znajduje sie wiele towardw
nie odpowiadajacych zadnym normom jakoSciowym 1 sprawa ta w wy-
miarze moralnym oznacza nie tylko kradziez - bo inaczej tego na-
zwa¢ nie mozna, ale i marnotrawstwo, zubozajgce cate spoteczen-
stwo.

Wydaje sie, ze w pracy brygad powinna by¢ podjeta  znacznie
silniej sprawa jakosci, a nie tylko wydajnosci i tak niekiedy jest.
Lektura roznych wypowiedzi pozwala sadzi¢, ze wielu wytworcow,
producentéw do Jakosci nie przywigzuje zbyt wiele staran, bo cze-
sto tylko o staranno$¢ wykonanej pracy chodzi, cho¢ 1 zka jakosé
materiatu do produkcji, maszyn 1 urzadzen starannosS¢ czyni bez-
owocna. Pierwsze pytanie dotyczy stosunku do jakosci w zwigzku z
nowg organizacjg pracy.

Najczesciej brygadowa organizacja pracy nie miata wpdywu na
jakos¢ pracy todzian, a spowodowata poprawe w zaktadzie tomaszow-
skim. w todzi czeSciej ulegat poprawie stosunek do jakosci pra-
cownikéw administracyjnorbiurowych, a w Tomaszowie Mazowieckim i
Bydgoszczy robotnikow. Ogdtem deklaruje poprawe stosunku do ja-
kosci 58,3% robotnikéw i 38,1% pracownikdéw administracyjno-biu-
rowych 1 inzynieryjno-technicznych. Deklarujacy zmiane stosunku
na lepszy wskazujg (w %):



1) zawsze nalezy dba¢ o jakos¢ 26,1

2) im wyzsza jakos¢ tym lepszy ptaca 12,4
3) lepsza organizacja wptywa na wyzszg jakosc 5,2
4) system eliminuje Zle pracujacych 3,4
5) silna presja ze strony kolegéw 3,1
6) samodyscyplina, zaangazowanie 2,4
7) przywigzanie do zaktadu 1,7.

Osoby twierdzace, ze ich stosunek do jakosci pracy pozostat
bez zmian, wskazuja takze, ze zawsze nalezy dba¢ o jako$¢ pracy,
Zze '"'niczego nowego nie wniesiono do sposobu wykonywania pracy” o-
raz na "zkg organizacja pracy”, ‘“brak surowcéw, narzadzi, mate-
riatow". Ci, ktorzy obnizyli starania dotyczace jakosci, twier-
dza, ze inni ludzie tez Zle pracuja.

*Tabela 13

Zmiana stosun%y do)jakoéci pracy
W *

_Stosunek ) o ) Bvd-
do jakosdci pracy Ogodenm L6dz Tomaszow  ,od°°
po przystapieniu (N *395) (N =245) (N * 102) (N * 48)

do” brygad

Zmienit sie na lepszy 40,5 32,3 54,9 51,1
Zmienit sie na gorszy 0,5 0,8 - -
Pozostat bez zmian 59,0 66,9 45,1 48,9

Wydaje sie, ze motywacje do wiekszej dbatosci w pracy nie
tkwig w organizacji brygadowej, ale wynikajg z przestanek ekono-
micznych i organizacyjnych.

Stosunek do jakosci robotnikéw 4oédzkich ulegt poprawie w po-
réwnaniu z 1983/1984 r., ale przyczyn zmian nalezy takze szukac
w sytuacji politycznej i ekonomicznej, poniewaz rok 1983/1984
charakteryzowat sie napieciami spotecznymi, w wielkim stopniu wpty-
wajacymi na staranno$¢ pracy. Zmiana stosunku do Jakosci pracy
nie wynika tylko ?e zmiany nastawienia, doceniania jakosci, ale
1 z przyczyn zewnetrznych, zwkaszcza zakdadu zajmujacego sie mon-
tazem maszyn i urzadzen wyprodukowanych w zakkadzie. Uzyskiwana ja-



koS¢ uzalezniona jest od stopnia zuzycia maszyn 1 urzadzen, Ja-
kosci surowca i wreszcie od starannoSci pracy.

Tabela 44

Stosunek do jakosci robotnikéw 4édzkich
w latach 1903/1984 1 1987

W 49
Stosunek
do jakodci pracy 1983/1984 1987
Zmienit sie na lepszy 24,4 32,4
Pozostat bez zmian 67,3 67,0
Zmienit sie na gorszy B,1 0,5

Wyraznie obserwowa¢ mozna wzrost starannosci pracy #46dzkich
robotnikow w poréwnaniu z robotnikami w zak}adach pozatédzkich,
co moze wynika¢ takze 1 z faktu, Ze zespoty *todzkie rozumiaty zna-
czenie starannosci pracy, a nie zostata im narzucona dopiero przez
organizacjg brygadowg. ZnajomosS¢ tego problemu pogtebiaja odpo-
wiedzi na pytanie, czy w brygadowym systemie warto stara¢ sie o
jakos¢ pracy.

Tabela 15

Czy warto pracowaC starannie
w 49

iedz Ogotenm £6dz Tomaszow Y9~
Odpowiedz W2 %) sy (TS5 %,

Warto staraC sie o
jak najlepsza ja-
0S¢ pracy 83,5 76,3 98,0 89,6

Nie warto zaprzagtac
sobie gtowy jako-
Scig pracy 16,5 23,7 2,0 10,4

Wsréd +odzkich uczestnikéw zespotowych form pracy prawie co
czwarty pracownik jest zdania, Ze nie warto dba¢ o jako$¢ pracy.
Jest to wskaznik bardzo wysoki, 1l-krotnie wyzszy od uzyskanego



od pracownikéw zaktadéw bydgoskich. Poniewaz w badanej zbiorowo-
Sci dominujag Htodzianie wSrdd lekpewazacych jakos¢ pracy, 1Im po-
Swiecimy dalsze analize. W zbiorowosci #+06dzkiej decyduje o nega-
tywnym stosunku do pracy nie wiek ani wyksztatcenie, ale rola za-
wodowa. | tak, pracownikéw inzynieryjno-technicznych uwazajacych,
ze nie warto dba¢ o jakos¢, w zbiorowoSci *toédzkiej  jest 27,3%,
robotnikéw 25,7%, urzednikéw 11,5%, a wiec osoby bezposrednio
decydujace o jakosci wyrebianych produktéow nie uwazajg jakosci za
problem godny starania.

Obserwujemy znaczacy spadek zainteresowania jakoscig pracy w
roku 1987. W roku 1903/1984 zaledwie 12% os6b uwazato, ze nie war
to dba¢ o jako$¢ pracy. Mozna sadzi¢, ze brygadowa organizacja
pracy nie miata wpkywu na wzrost dbatosci o wykonywana  prace.
Zdaniem Kilku os6b staranna praca obniza wydajno$¢, jest bardziej
pracochtonna, a zatem obniza zarobki. Dbato$¢ b wykonywane czyn-
nosci ma wiele uwarunkowan, m. 1in. uwarunkowania regionalne, tra-
dycje w tym zakresie zdobywane i potwierdzane w Srodowisku spote-
cznym.

Tabela 16

Deklaracje o wkasnej db$;oéci 0 jakos¢ pracy
0

(w
1

- i Ogoken Lod? Tomaszow  5Y9°

racownicy (\'=3%) (V*245) (N *102) ({02
Bardzo dbajacy o ja-

kosc jaey o 27,5 20,5 40,2 36,2

Wykonujacy prac
ywzgl%3n¥epdob$ze 70,5 76,2 59,8 63,0
Nie dbajacy o jakos¢ 2,0 3,3 - -

3ak to wynika z badan prowadzonych przez 0. Morawskiegoz, ne-
gatywne postawy w wielkoprzemystowych zaktadach sg czestsze ani-
zeli w matomiasteczkowych, choé réznice dotyczace jakosci sg

B. Morawsk i, _ Sytuacyjne i Srodowiskowe roznice sto-
sunku do pracy, "Acta Universitatis Lodziensis™ 1988, Folia so-
ciologica 16.



mniejsze niz wydajnos¢ i dyscyplina pracy. Dbatos¢ o wykonywang
prace w réznych zaktadach wynika nie tylko z réznic regionalnych,
ale i z organizacji brygad. Potwierdzenie tego wniosku znajdujemy
w deklaracjach pracownikéw dotyczacych tego problemu.

Tylku 4odzianie przyznajg, ze nie dbaja o jakos¢ pracy (w naj-
nizszym odsetku stwierdzajg, ze bardzo o nig dbajg). Jednak po-
rownujac z rokiem 1983/1984 wzrést odsetek pracownikdéw deklarujg-
cych bardzo pozytywny stosunek do jakosci (w 1982 r. - 12,04, w
1987 r. - 20,54). Roéznica nie tak wielka, jak nalezatoby oczeki-
wa¢, moze by¢ wynikiem organizacji brygadowej. W todzi 3/4 pra-
cownikéw na pewno mogtoby uzyskiwaé¢ lepsza jakosS¢ produkcji, po
usunieciu przyczyn od pracownikéw niezaleznych. Powstaje pytanie,
jaki jest stosunek wszystkich pracownikéw zakfadu do jakosci pra-
cy, takze os6b nie pracujacych w systemie brygadowym.

Tabela 17
Opinie o stosunku do Jakosci pracy w zaktadach

(w
Sadze, ze Ogotem L6dz Tomaszéw BYY4:
w naszym zaktadzie (N*39%5) (N <245 (N = 102) (Hoizzé)

Wiekszos¢ osob dba

0 jakos¢ wykonywa-

nej pracy 63,2 53,7 78,4 80,5
Niewiele oséb dba

0 jakos¢ wykonywa-

nej pracy 36,0 45,1 21,6 19.5
Nikt nie dba o ja-
kos¢ pracy 0,8 1.2 - -

Pracownicy +ddzcy czesSciej niz ich koledzy sg zdania, Zze nie-
wiele os6b w ich zaktadzie dba o jakos¢ pracy, a nawet kilka o-
sob stwierdza, ze nikt o nig nie dba. W +todzi nie wystapity
istotne zmiany w stosunku pracownikéw do jakosci mimo zorganizo-
wania brygad i uptywu czterech lat. W roku 1983/1984 - 56,14, a u
1987 r. - 52,44 robotnikéw uwazato, ze wiekszoS¢ dba o jakosc.
Jest to niewielki spadek liczby wskazan, niekoniecznie oznaczajacy
obnizenie i tak niskiej jakosci pracy przez wieksza nieco liczbe
os6b. Pracownicy administracji w 68,84 sadzg, ze wiekszos¢ pra-



cownikéw dba o jakosS¢ pracy, personel inzynieryjno-techniczny w
54,5%, jednoczes$nie ci ostatni azesclej (43,24) sga zdania, ze
niewiele osob dba o jakos¢ w poréwnaniu z robotnikami (36,6%) o- *
raz pracownikami administracyjno-biurowymi (29,2%). Poglady +o-
dzian sg zblizone, w kwestii dbatosci o jakos¢ przez wiekszosc,
ale 47,0% robotnikéw 1 40,0% pracownikéw administracyjno-biuro-
wych § 43,5% inzynieryjno-technicznych jest zdania, ze niewielu
pracownikow dba o jakos¢ pracy.

A oto lista przyczyn wptywajacych na stosunek do jakosci pra-
cy :

1) zbyt mato czasu na zajmowanie sie jakoscig pracy,

2) brak wiasciwej kontroli jakosci,

3) zka organizacja pracy,

4) brak motywacji do dobrej pracy,

5) wpdyw stanowiska roboczego (surowce, materiaty),

6) ludziom nie zalezy na dobrej pracy, lekcewaza prace.

Aby przypuszczenia o wptywie organizacji brygad na jakos¢ pra-
cy uwiarygodni¢, zapytano pracownikéw o opinie w tej sprawie. Za-
stanawia fakt bardzo zroéznicowanej opinii o wplywie brygad na
dbatos¢ o jakos¢. Potwierdza to wniosek, ze im bardziej organiza-
cja jest partnerska, tym rzetelniejszy stosunek do wartosci z
pracg zwigzanych u jej uczestnikow.

Tabela 18
Obatos¢ o jakos¢ pod wp+¥wem pracy w brygadach
W %)

Byd-

W pordwnaniu z_pracg 0a6d - .
W oraanizacii gotem todz Tomaszow 08767
hiorarchiconej (V=3%) (V*25) (o« 102) {07

6ardziej dbajg o Ja-

kosc 49,4 381 69,6 63,0
Tak samo dbajg o ja-
kosé 37,0 45,6 19,6 30,4

Nie dbajg o jakosé 1,8 2,9 - -

Czasami dbajg a cza-
sami nie 11,8 13,3 10,8 6,6



Stopien akceptacji jakosci pracy jako wartosci przedstawia
tab. 19.

Tabela 19

Postawy wobec JakosSci pracy
W %)

. . ‘15 Tomaszow i

J§E8285a8+2cy (ﬁgg*%ES) (NL39545) B{ﬁgg§ﬁ%6)
Brak 0.5 0.4 0,7
Staba 10,7 13.5 6,0
Srednia 47,2 59,8 26,7
Oobra 39,3 24,6 63,3
Wysoka 2.3 1.6 3.3

Potwierdza sie w pedni zalezno$S¢ stosunku do jekosci pracy,
stopien Jej akceptacji od form organizacji partnerskich grup i
Srodowiska przemystowego. Mate 1 wielkie osrodki przemystowe maje
wptyw na postawy wobec pracy i, Jjak to wynika z pordéwnan, bry-
gadowa organizacja nie przezwycieza wszystkich negatywnych ten-
dencji.

Tabela 20

Postawy wobec Jakosci grac robotnikow 4odzkich
w latach 1% 3<§ 84 1 1987
W

jakoeptacla o 1983/1984 1987
Brak 0,0 0,5
11,7 17,7
Staba 11,7 17,2
Srednia 50,0 50,0 58,1 58,1
Dobra 37,2 22,6
38,2 24,2

Wysoka 1,0 1,6



Brygadowg organizacje charakteryzuje nizszy udziat os6b po-
zytywnie akceptujacych jakoS¢ pnacy, przewazajg pracownicy O po-
stawach negatywnych i ambiwalentnych. Wkdkniarki pracujgce w
akordzie indywidualnym, optacane za ilos¢ 1 jakosé, silniej ak-
ceptujag jakos¢, poniewaz od niej takze zalezg uzyskiwane zarobki
(premie jakosciowe, eksportowe).

Zdecydowanie czeSciej akceptuja jako$¢ pracownicy  inzynie-
ryjno-techniczni  (43,3%) niz robotnicy (22,6%) i pracownicy ad-
ministracyjno-biurowi (22,2%). WsSrod nieakceptujacych jakosé do-
minujg takze robotnicy (17,2%), nie ma urzednikéw i tylko 4,3%
pracownikow inzynieryjno-technicznych. Nie ma istotnego wpdywu
na stosunek do jakosci wiek, a silnie wptywa  wyksztakcenie.
W8réd pozytywnie nastawionych dominujg osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem (40,0%), pracownikéw z wyksztakceniem podstawowym jest
15,0%.

ROznic wystepujacych wsSrod dodzian nie odnotowujemy. W po-
+gczonych zbiorowoSciach tomaszowian 1 bydgoszczan silnie akcep-
tuje warto$¢ jakosci 62,5% robotnikéw, 61,9% urzednikéw 1 66,7%
pracownikéw inzynieryjno-technicznych. Godny jest podkreslenia
negatywny lub sk#abo pozytywny stosunek do jakosci robotnikéw +odz-
kich:

Robotnicy Akceptacja (w %)
silna staba

£6dz 22,6 17,2
Tomaszéw, Bydgoszcz 62,5 6,7

Interesujgcy jest stosunek do wartosci czgstkowych  wchodzg-
cych w sk#ad stosunku do jakosci. Najwiecej o0s6b nie zgadza sie
ze stanowiskiem, ze nic nie usprawiedliwia zkej jakosci, chociaz
robotnik jest bezradny wobec z#ego surowca, przestarzatych ma-
szyn, na ktérych mimo najlepszych checi niczego dobrego zrobic
nie mozna.

Najczesciej cztonkowie brygad sa zdania, Ze brakordbstwo po-
winno by¢é karane (87,6% wskazan), ale jednoczesnie (37,7%) dodaja,
Zze nie nalezy wymaga¢ dobrej pracy od ludzi otrzymujacych niskie
zarobki. Ocena uzyskiwanych zarobkéw zawsze jest subiektywna 1



odnosi sie do potrzeb pracownika, a nie jego indywidualnego wkta-
du pracy.

todzianie w nizszym odsetku prezentujg pozytywny stosunek do
jakosci pracy, stad aby nie przytacza¢ diugiej listy zadawanych
pytarn, ograniczamy sie do stwierdzenia, ze 85,64 jest zdania, ze
brakorébstwo powinno by¢ surowo karane, ale az 46,0X uwaza, z0
nie nalezy wymaga¢ dobrej pracy od [ludzi otrzymujacych niskie za-
robki (w catej zbiorowosci 37,7%) oraz 44,1%, ze pracownicy po-
winni szuka¢ takiej pracy, w ktdérej jakos¢ sie nie liczy (w ca-
tej zbiorowosci 10,2%), a 38,1% uwaza, ze w pracy sa sprawy da-
leko wazniejsze niz jakos¢ pracy (w catej zbiorowosci 28,5%).
ObatosS¢ o jakos¢ pracy czesSciej wykazujg pracownicy zakkadow, w
ktérych zespotowa organizacja pracy zawiera wiecej elementow cha-
rakterystycznych dla grup partnerskich, bardziej demokratyczne
stosunki, wieksze zainteresowanie tg formg organizacji pracy kie-
rownictwa zakdadu.

Porownujgc uzyskane wyniki ze stosunkiem o0s6b pracujgcych w
akordzie indywidualnym stwierdzamy, ze akord indywidualny silniej
ksztattuje lub wymusza pozytywny stosunek do jakosSci niz organi-
zacja brygadowa.

STOSUNEK 00 DYSCYPLINY PRACY

Dyscyplina pracy jest wartoscig wyjsciowa dla jakosci 1 wy-
dajnosci. Pracownik zdyscyplinowany wykonuje swoje zadania do-
brze pod kazdym wzgledem. Wyodrebniajgc dyscypline jako wartosc
samodzielng, wychodzimy z zatozenia, ze w praktyce spotecznej poj-
mowana jest w sposob formalny, zgodny =z prawem pracy, wskazujacym,
ze tamanie dyscypliny oznacza nieprzestrzeganie  punktualnosci
przychodzenia i wychodzenia z zaktadu, opuszczanie pracy bez u-
sprawiedliwienia lub porzucenie pracy. W zaktadzie pracy pilnuje
sig, aby pracownicy nie spézniali sie do zaktadu, ale sprawa roz-
poczynania czy zakonczenia pracy nie zawsze jest przedmiotem za-
interesowania. Wystarczy popatrze¢ na bramy zaktadéw pracy w go-
dzinach konca zmiany, a okaze sie, ze pracownicy punktualnie wy-
chodzg z zaktadu, a niekiedy dojscie do samej bramy zajmuje Kilka
lub kilkanasScie minut, nie wspominajac o przebraniu, umyciu itp.



lie wczesniej pracownicy musieli zakonczy¢ prace, aby punktualnie
z wybiciem zegara opuszcza¢ zaktad?

Pracownicy w czasie godzin pracy spozywaja positki, robig za-
kupy, odwiedzajg lekarza, zatatwiaja sprawy w biurze, na terenie
zaktadu lub poza nim. Powstaje pytanie, czy 1 w Jakim stopniu
brygadowa organizacja pracy dyscyplinuje pracownikéw, w poréwna-
niu z pracg akordowa lub dnidwkowag, jaki jest stosunek pracowni-
kow do dyscypliny pracy.

Tabela 21

Opinie o stosunku do dyscypliny pracy
W 4

do d Stos?nek 0g6tem £6dz Tomaszow  .BYd~
o dyscypliny prac gote
po %rz%gtqp¥eﬁlu Y (N = 395) (N = 245) (N = 102) (ﬁ°§zag)
rygady

Zmienit sie na lep-

szy ¢ P 30,6 25,1 41,2 3B,3
Zmienit sie na gor-

szy 2,2 2,1 2,9 .
Pozostat jak dawniej 67,2 72,8 55,9 61,7

WiekszoS¢ pracownikéw stwierdza, ze nie ulegt zmianie ich
stosunek do dyscypliny pracy. Czesciej nie ulegd on u pracownikow
+6dzkich, co moze oznaczaé, Ze praca w brygadzie nie ma wpdywu
na dyscypline w oczekiwanym 1 pozadanym stopniu. W todzi w
198371984 r. deklarowato poprawe dyscypliny 11,54 robotnikéw, a w
1987 r. 24,34, a wiec dwa razy wiecej, ale robotnicy w 1983/
/1984 r. poréwnywali swdj stosunek do dyscypliny z vroku 1980 i
1981, a wiec z okresem zatamania sie dyscypliny pracy, co moze
jednak oznaczaé, ze system brygadowy zdyscyplinowat tylko czesé
pracownikow.

Blisko potowa pracownikow uwaza, ze nie jest potrzebna suro-
wa dyscyplina, a wiec 1 nie zawsze Jg przestrzega. Zdecydowanie
czeSciej wskazujg na konieczno$¢ surowej dyscypliny robotnicy
(57,14) 1 pracownicy administracyjno-biurowi (57,24) anizeli per-
sonel inzynieryjno-techniczny (34,14) i to niezaleznie od zakta-
du pracy, jJezeli zatem nadzor techniczny nie jest przekonany w



zdecydowanej wiekszosci o wartosci dyscypliny, trudno o jej e-
gzekwowanie od powierzonych do kierowania grup robotnikow.

Tabela 22

Czy potrzebna jest (surg¥a dyscyplina pracy
(]

A 0goem L6dz Tomaszow Byd-

Odpowiedz (23%) (V=245 (V% 102) %,
Jest potrzebna 55,3 53,1 65,3 43.5
Nie jest potrzebna 447 46,9 34,7 56.5

Opowiadajacy sie za potrzeba przestrzegania surowej dyscypli-
ny uzasadniajg to nastepujaco (W %):
1) z dyscypling pracuje sie wydajniej 1 sg lepsze

zarobki 27,0
2) kazdy powinien wiedzie¢ co ma robié¢, nerzucic

sobie dyscypline 26,1
3) przy niskiej dyscyplinie kazdy robi co chce 15,0
4) surowa dyscyplina i tak nic nie zmieni 8,3
5) dyscyplina strzeze pracownikéw przed wypadkami 7,2
6) nardd jest rozpuszczony, duzo bumelantéw i

pijakow 7,2
7) zalezy od rodzaju pracy 1 pracownika 7,2.

Uzasadnienia dla koniecznosci przestrzegania  dyscypliny sg
wigzane z rodzajem pracy i cechami cztowieka. Nie wszyscy wierzg
w skutecznos¢ dyscypliny jako czynnika wymuszajgcego dobrg prace
i mozliwoSci jej wprowadzenia.

Zebrane informacje, wypowiedziane poglady Swiadczg, ze czesé
ludzi akceptuje dyscypline i uwaza, ze powinna by¢ przestrzega-
na. Charakterystyczne, ze tylko 27,0% os6b wigze wydajnos$¢ i za-
robki z dyscypling pracy. Czy zatem brygadowa praca wymusza dy-
scypline?

Brygady dyscyplinujg tylko czes¢ pracownikéw i to nie we
wszystkich zaktadach. W zaktadach o wyraznie bardziej partner-
skich i demokratycznych stosunkach w zespotach pracownicy sg bar-
dziej zdyscyplinowani. W zakdadach 46dzkich  znacznie  czeSciej



"réznie z dyscypling bywa". NajczeSciej zdania, ze brygady dzia-
taja dyscyplinujaco, sa pracownipy inzynieryjno-techniczni (50,04,
a robotnicy 39,54 wskazan), ale az 25,04 pracownikéw inzynieryj-
no-technicznych i tylko 8,04 robotnikéw wskazuje, ze brygady nie
dyscyplinuja pracownikéw. W todzi 28,84 robotnikéw 1 40,04 pra-
cownikéw inzynieryjno-technicznych wskazuje na wieksze, a 25,04
pTacownikéw technicznych i1 6,04 robotnikéw ma mniejsze zdyscypli-
nowanie uczestnikow brygad.

Tabela 23

Ocena zdyscyplinowania cztonkéw brygad
W 4

Czy pracownicy brygad  oygtem Lodz Tomaszow Byd-
sg bardziej g 0szcz
zdygcyplinowgni (N'=3%5) (=245 (N =102 (N = 4B)
Tak 39,6 28,4 58,4 55,6
Nie 10,4 8,8 13,9 11,1
Réznie bywa 50,0 62,8 27,7 33,3

Okres$lenie "roOznie bywa" w odniesieniu do dyscypliny, wypo-
wiadane przez znaczng czesS¢ respondentéw, najlepiej oddaje sy-
tuacje w zaktadzie 1 stosunek do niej réznych kategorii pracow-
nikéw. Wazna jest réwniez samoocena zdyscyplinowania i jezeli na-
wet nie jest bardzo obiektywna to i tak godna odnotowania.

Zaledwie 5,04 pracownikow 4ddzkich ocenia siebie jako nie-
zdyscyplinowanych. Srednio ca pigty pracownik uwaza, ze jest bar-
dzo zdyscyplinowany, w todzi takich pracownikéw jest zdecydowa-
nie mniej. WS8rod niezdyscyplinowanych dominujg robotnicy. Jezeli
w catym polskim przemySle tylko 3,04 ludzi nie akceptuje dyscy-
pliny, to efekty braku dyscypliny przeliczone na straty sg nie-
mate .

Nalezy zwréci¢ uwage, ze ok. 80,04 respondentéw zdaje sobie
sprawe, ze nie sg pracownikami bardzo zdyscyplinowanymi. Pracow-
nicy "dos¢" zdyscyplinowani, to tacy co sie spézniajg, wychodzg
wczesniej, odchodzg od stanowiska pracy na dduzszg anizeli Snia-
daniowg przerwe.



Ocena zdyscyplinowania

(w %)
Jestem obecnie goten todz Tomaszow ' ggggéz
pracownikiem (N » 395) (N * 245) (N * 102) (N = 48)
Bardzo zdyscyplino-
wanym yseyp 18,3 u,7 22,5 27,1
00s$¢ zdyscyplinowa-
nym ySeyp 78,7 80,4 77.5 72,3
Niezbyt zdyscypli-
nowgnym yseyp 2,8 *5 - -
Zdecydowanie nie-
zdyscyplinowanym 0.3 0,5 - -

Jak wynika z badar, robotnicy w Polsce zdaja sobie dobrze
sprawe, ze sg tylko "dos¢" zdyscyplinowani. "0o$¢" zdyscyplino-
wany pracownik nie miatby czego szuka¢ w przedsiebiorstwie japon-
skim czy zachodnioniemieckim, ale moze bez zenady o tym méwic i
dobrze sie czu¢ w zaktadzie w Polsce. W roku 1903/1984 12,1\ ro-
botnikéw 46dzkich ocenito sie jako bardzo zdyscyplinowanych, a w
roku 1987 - 15,0\.

Czy kary za #amanie dyscypliny spowodowatyby zmiane stosunku
do niej pracownikéw systemu brygadowego.

Tabela 25

Stosunek do kar za tamanie dyscypliny

(w %)
"1
Byd-

nie |stn|ag kar za Ogo+em tddz Tomaszow
tamanie dys%ypllzy (N"= 395) (N 245) (N = 102) ( Oizﬁé)
bydby pracownikiem
Mniej zdyscyplinowa-

ny% ySeyp 10,2 7,9 17,6 4,3
Tak samo zdyscypli-

nowanym 85,2 86,3 82,4 87,2

Bardziej zdyscypli-
nowan§m yseyp 4,6 5,8 - 8,5



Zaledwie 10,0% osob obnizytoby dyscypling, gdyby nie istnie-
jace kary, ale przeciez kary zatamanie dyscypliny nie sg ucigz-
liwve, pracownika zawsze wybronig od odpowiedzialnoSci roézne 'czyn-
niki", czyli inaczej mowigc, system kar nie dziata zdecydowanie
dyscyplinuj”co, a przeciez, jak eami stwierdzajg, =z dyscypling
"roznie bywa".

Porownanie stosunku #406dzkich pracownikéw do dyscypliny roku
1983/1984 1 1987 wskazuje na brak statystycznych roznic w sto-
sunku do dyscypliny. U czesci oséb ulegt on poprawie, ale przeko-
nanie o jej koniecznosci i stosunek do roli kary za jej #4amanie
nie ulegt istotnej zmianie. Nalezy zatem przedstawi¢ stosunek do
dyscypliny jako wartosci.

Tabela 26
Stosunek do dysczp%apy jako wartosci
w %

Tomaszow i
Sto%%c%ffﬁ;a‘cﬂ (Og°+395) (N £od2 245) B%dgosz%z)
Brak 0,5 0,8
Staby 25,3 31,2 16,0
Sredni 48,1 49,2 47,7
Dobry 22,8 18,2 29,3
Wysoki 3,3 0,5 0,0

Wskazane roznice w stosunku do dyscypliny miedzy dodzianami
a pracownikami bydgoskimi i tomaszowskimi znajdujg swoje uzasad-
nienie w stosunku do dyscypliny pracy jako wartosci 1 bez wat-
pienia wpdywaja na wyniki pracy, a byé moze 1 na forme organizo-
wania zespotowych form pracy. Stosunek do dyscypliny pracy w za-
ktadach +6dzkich by¢ moze wynika z faktu, ze wielkomiejska klasa
robotnicza mniejsza wage przywigzuje do niej z przyczyn ideolo-
gicznych 1 ekonomicznych.

Dyscyplina pracy nie stanowi wartosci dla ludzi niezaleznie
od wieku, wyksztatcenia i roli spoteczno-zawodowej .



Akceptacja dyscyplgny 430botnikéw +ddzkich
W

Stopien akceptacji 1983/1984 1987
Brak 2,7 1,1
Staby 23,5 31,1
Sredni 46,0 48,4
Dobry 25,7 20,4
Wysoki 2,1 -

Jak wynika z tab. 27, zastosowana w zaktadach #o6dzkich for-
muta brygadowa nie oddziatuje w pedni na akceptowanie 1 przyj-
mowanie dyscypliny pracy Jako wartosci. Akordowe rozliczanie pra-
cownika Jest skuteczniejsze w dyscyplinowaniu robotnikéw. Za-
ledwie 18,04 cztonkéw brygad wuwaza, ze najwazniejszg sprawg Ww
pracy jest przestrzeganie dyscypliny, a 69,24 odrzuca takie ro-
zumowanie.

Konczac rozwazania dotyczace stopnia akceptacji wartosci z
pracg zwiazanych, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, ktora z warto-
sci jest najwyzej akceptowana.

Tabela 28

Stosunek do wydajnosci, jakosci
i dyscypliny pracy

tédz Tomaszow + Bgdgoszcz

Stopien (N = 245) (N = 150)
wartosci daj dyscy wydaj dyscy
wartosci wydaj-  iopacs - R TPy -

fodd~  dakosc plina Nosd  Jakosc plina
Brak 1,2 0,4 0,8 2,0 0,7 0,8
Staby 22,9 13,5 31,2 11,3 6,0 16,0
Sredni 53,9 59,8 49,2 40,7 26,7 47,7
Dobry 20,4 24,6 18,2 44,7 63,3 29,3

Wysoki 1,6 1,6 0,5 1,3 3,3 8,0



Najczesciej uznawang wartoScig jest jakos¢, a najrzadziej dy-
scyplina pracy. Najwyzszy procent negatywnie ustosunkowanych do
wartosci zwigzanych z pracg osob zatrudniaja +ddzkie zaktady pra-
cy, co pozwala sadzi¢, ze brygady w tej formie nie mobilizujg w
oczekiwanym stopniu do lepszej, wydajniejszej"pracy, przestrzega-
nia i poszanowania dyscypliny, a nie traktowania Jjej w spos6b
formalny.

Stosunek do przedstawionych wartosci Scisle jest zwigzany ze
specyficznymi formami organizacyjnymi brygad, réznymi w roznych
zaktadach, w roznej wielkosci i skupiskach robotniczych. Mozna
wysnu¢ nastepujace wnioski!

1) hasto grupy partnerskie, zespotowe formy pracy, roznie zo-
stato odczytane i rbézne sg organizacyjne ich formy, mozna uznac,
ze jest bardzo wiele roznie zorganizowanych brygad, zeby nie po-
wiedzie¢, ze w kazdym zaktadzie sag specyficzne formy, stad daze-
nie do ujednolicenia ich mimo zatozen nie zostato zrealizowane,
co nie mozna uzna¢ za czynnik negatywny;

2) brygadowa organizacja pracy nie spednia wszystkich pokta-
danych nadziei, nie dziata dyscyplinujaco na pracownikdéw w ocze-
kiwanym stopniu;

3) brygadowa organizacja pracy nie jest w stanie wyeliminowac
w szybkim czasie negatywnych postaw wobec wartosci z pracg zwig-
zanych, a szczegOlnie w odniesieniu do dyscypliny pracy, co nie
oznacza, ze zawsze jest skuteczna.

Powstaje przekonanie, ze im datwiej o prace, tym nizej ce-
nione sg zwigzane z nig wartosci, cho¢ sama praca rozumiana jest
Jako pozostawanie w zaktadzie pracy, na listach ptac i $wiadczen
socjalnych, jako jedyny spos6b na zapewnienie materialnej egzy-
stencji. Zajmuje drugie miejsce i po zyciu rodzinnym jest warto-
Scig dostatecznie uznawang 1 akceptowang.



Rozdziat V

POSTAWY MOBEC ZAKLADU 1 PRACY W NIM WYKONYWANEJ

OCENA ZAKLADU W PERSPEKTYWIE POROWNAWCZEJ
ORAZ CECH SPOLECZNO-OEMOGRAFICZNYCH

Charakterystyke stosunku, pracownikéw zatrudnionych w bryga-
dowych formach organizacji pracy do zakiadoéw, w ktdrych pracu-
je, rozpoczniemy od og6lnej oceny zaktadu, wyrazonej w Katego-
riach; dobry - zdy zak#ad. Jezeli odpowiedzi typu "bardzo do-
bry" 1 "dobry zak#ad" potraktujemy jako jedng kategorie, to mo-
zemy powiedzieé¢, iz pozytywna ocena zakdadu dominuje w wypowie-
dziach interesujacych nas pracownikéw - od B2,7 dla catej ba-
danej zbiorowosci az do 97,9% wsrdd pracownikéw w Bydgoszczy.
Relatywnie najgorzej oceniaja wkasny zakkad pracownicy +ddzcy
74,1\ wskazan.

Tabela 1

Ocena zaktadu pracy
W \)

2akkad, o Byd-

Og otem tédz Tomaszow

kto

w ijm pracuje (N 395) (N = 245) (N = 102) (,%03_2‘2128)
Bardzo dobry B,0 4,5 13,7 12,8
Dobry 74,7 69,5 82,4 84,1
Raczej zly 14,2 21,8 2,0 2,1
Zty 3,1 4,2 2,0 -

Przy czym pracownicy starsi czesciej stwierdzali, iz ich za-
ktad jest bardzo dobrg firmg. Tak np. wsrdd osob w wieku 26-30



lat przekonanie, iz pracujg w bardzo dobrym zaktadzie posiadato
2,7% pracownikéw, a wsrod oséb w, wieku 55-64 lata - 33,3% pracow-
nikéw. Pracownicy *ddzcy réwniez prawie trzykrotnie rzadziej niz
tomaszowscy czy badgoscy twierdzili, iz ich zakbad jest bardzo
dobry. Roéznice te sg widoczne zwhaszcza wtedy, gdy polgczymy w
jedng kategorie wskazania odnoszace sie do oceny negatywnej (ra-
czej zdy i1 zdy zaktad). Ogdtem takg ocene swojemu zakkadowi wy-
stawito 17,3% pracownikéw, ale az ponad 1/4 (26,0%) pracownikéw
z przedsiebiorstw 4odzkich i tylko 4,0% pracownikéw tomaszowskich
i 2,1% bydgoskich. Tak wiec w ocenie pracowniczej przedsiebior-
stwa 46dzkie wypadty zdecydowanie gorzej od pozatddzkich.

Ogdlna konstatacja na temat tego, czy =zakkad, w ktérym sie
pracuje, jest dobrg czy zia firmg, zalezy od bardzo wielu czynni-
kéw. Jednym z nich jest z pewnoscia posiadana wiedza i dosSwiad-
czenie dotyczgce funkcjonowania innych zaktadéw w Polsce, w da-
nej branzy, miescie czy mikroregionie. Wyniki takiego poréwnania
zawiera tab. 2.

Tabela 2

Ocena whasnego zaktadu ga E%F innych przedsiebiorstw
W%

- \ j T

: - Ogotenm £6dz Tomaszow BYyd-
Uwazam, - ze (°2305) (N2 245) (N = 362) {1 %)

Nie ma drugiego tak do-
brego zak¥adu jak ten,
w ktérym pracuje 4,1 3.3 4,9 6,4

Niewiele jest tak do-
brych zaktadow jak_
ten, w ktdrym pracuje 32,4 14,0 76,4 31,9

Wszystkie inne zakdady
sg tak samo dobre
jak ten, w ktdrym
pracuje 24,2 31,1 5,9 23,4

Wiele zaktadow jest

lepszych od tego, w

ktorym pracuje 36,7 43.3 10,8 38,3
Zaktad, w ktorym pracu-

je, jest zdecydowanie
najgorszy 2.6 3.3 2.0 )



Najwyzszg ocene whasnemu zaktadowi wystawito tylko 4,14 pra-
cownikéw, jednak Jjest to sytuacja, w ktérej oceniany zaktad trak-
towany jest jako najlepszy ze wzgledu na wazne dla pracownika
cechy- dobrego zaktadu. Prawie co trzeci pracownik byt zdania, iz
niewiele jest w Polsce tak dobrych zaktaddw jak ten, w ktérym pra-
cuje. Przy umieszczaniu whasnego zaktadu wsrdd grona najlepszych
w Polsce wystepowato duze zroznicowanie opinii. Zdecydowanie naj-
czesciej pozytywng ocene formutowali pracownicy z Tomaszowa Mazo-
wieckiego, zdecydowanie najrzadziej pracownicy zaktaddéw #+dédzkich.
taczac dwie kategorie, ktore odnosza sie do oceny wkasnego zakta-
du jako lepszego od innych badz najlepszego, w jedng - mozna
stwierdzi¢, iz przekonanie pracownikdéw o tym, iz ich firma jest
lepsza (jesli nie najlepsza) od innych wynosito (W 4)s

- dla catej zbiorowosci 36,7,
- dla todzi 17,7,
- dla Tomaszowa Mazowieckiego 81,3,
- dla Bydgoszczy 38,3.

Okres$lenie, iz wszystkie inne zakfady sg tak samo dobre Jak
ten, w ktérym obecnie zatrudnieni sg pracownicy, moze byé roéznie
Interpretowane. Zarowno jako okreslenie oznaczajgce sytuacje prze-
cietng, nie odbiegajaca od normy, jak i sytuacje réwnie zdg jak i
dobrg. Przy czym na tak rozumiang przecietnosé najwiecej byto
wskazan wsrdéd pracownikow w todzi, najmniej za$ wsrod pracownikow
z Tomaszowa Mazowieckiego. Ogodem prawie 40,04 pracownikéw oce-
nito swojg firme jako gorszag od wielu Innych. Pracownicy zakta-
dow *ddzkich majg najgorsza opinie o swoim zaktadzie, prawie 4-
-krotnie czesciej niz pracownicy tomaszowscy.

Og6lna ocena macierzystego zakfadu moze oczywiscie wptywa¢ na
deklarowany stopien identyfikacji z jego celami, zespotem pracow-
niczym, cho¢ tej identyfikacji moze nie warunkowa¢ w sposdb je-
dnoznaczny. N trakcie badan staratysmy sie rdéwniez ustali¢ sto-
pien odczuwanych zwigzkéw z zaktadem, postugujgc sie dwiema skraj-
nymi wartosciami! silnego zwigzania z zaktadem i brakiem odczuwa-
nych zwigzkéw uczuciowych (bez wzgledu na to, jak je na whasny
uzytek definiowali sami pracownicy).

Jak wynika z analizy, ponad ]/3 pracownikéow (36,84) nie czu-
je sie zwigzana z zaktadem. Wydaje sie, iz jest to wysoki odse-
tek, tym bardziej iz wskaznik ten dla pracownikéw 46dzkich wyno-



si az 45,5%, najnizszy za$ jest dla Bydgoszczy (21,7% wobec 25,5%
dla Tomaszowa). »

Ocena przywigzania do zakdadu pracy wyznaczana jest przez wie-
le czynnikéw. Jednym z nich jest =z pewnos$cig to, do jakich war-
tosci zwigzanych z pracg zakdad przywigzuje najwiekszg wage, co
moze mie¢ wpkyw m. in. na sam przebieg pracy jak i jej ekonomiczne
efekty - w tym réwniez place pracownicze. Opinie pracownikéw na
temat tego, jaka warto$¢ jest najwazniejsza w zaktadzie, sg zroz-
nicowane. Zdecydowanie najczesciej wskazywano na wydajnos¢ pra-
cy, ponad 2,5-krotnie czesSciej niz na jako$¢ pracy. Natomiast dy-
scyplina pracy byla tg wartoscig, ktora w ocenie pracownikéw po-
siada dla ich zakktaddéw pracy zupednie marginalne znaczenie.

Pracownicy z zakkaddéw #oédzkich o wiele czesSciej (71,4%) niz
pracownicy tomaszowscy i bydgoscy byli przekonani, iz dla ich za-
ktadow najwazniejsza jest wydajnos¢ pracy. Wyrazna réznica wy-
stepuje miedzy opiniami robotnikéw *ddzkich i bydgoskich w od-
niesieniu do takiej wartosci zwigzanej z pracg, jaka Jest jakos¢
pracy. Tylko niecate 1/5 pracownikéw 4odzkich byto zdania, iz w
ich zaktadach sprawg najwazniejszg jest jako$¢ pracy, wobec 42,6%
wskazan pochodzacych od pracownikéw bydgoskich. Podkreslenia wy
maga roéwniez to, iz w ocenie pracownikéw bydgoskich dyscyplina
pracy nie byka w ogéle wymieniana w$réd najwazniejszych spraw,
do ktérych w zaktadzie przywigzuje sie wage. Najwiecej wskazan
dotyczacych dyscypliny pracy pochodzito od pracownikdw tomaszow-
skich.

Tak wiec wydajnosS¢ i1 jakos¢ pracy to dwie najwazniejsze war-
tosci zwigzane z pracg, dyscyplina pracy zajmuje zas$  zupednie
marginalne znaczenie. Z pewnoscia na taki rozkfad odpowiedzi, w
ktorych dyscyplina pracy uznawana jest przez pracownikéw za mato
istotng dla ich zaktaddw pracy, wpdywa grupowa forma organizacji
pracy i wynagradzania.

Wymagania stawiane pracownikom zatrudnionym w grupowych for-
mach organizacji z pewnoscig w znacznym stopniu wpdywaja na oce-
ne oczekiwan, jakie zakkad moze formutowa¢ w odniesieniu do pra-
cownikéw zatrudnionych w innych, tradycyjnych systemach. Zresztg
pracownicy zatrudnieni w systemie grupowym na poparcie swych o-
pinii, odnoszgcych sie do wyboru okresSlonej wartosci zwiazanej z
pracg, jako wartosci najwazniejszej dla zakkadu, przytaczaja réz-



norodne uzasadnienia. W odniesieniu do wydajnosci pracy wskazywa-
li przede wszystkim-na: mozliwo$¢ uzyskiwania wyzszych zarobkéw,
premii, wiekszego funduszu nagréd i premii, tres¢ przyjetych
wskaznikow do realizacji, ktore stymulujg wydajnos¢, stosunek lu-
dzi do pracy oraz na ogélne rozwigzania tkwigce w systemie gru-
powym, ktoére orientujg pracownikéw 1 zaktad gtoéwnie na zwieksze-
nie wydajnosci. Mowigc zas o jakosci pracy jako najwazniejszej
wartosci zwigzanej z pracg odwotywano sie zaréwno do kryteridw o-
ceny pracy (dobra jakos¢ wptywa na zarobki, nie wymaga dokonywa-
nia poprawek po godzinach itp.), jak i1 do wzgledéw prestizowych,
ktére w sposéb posSredni zwiekszajg mozliwosci zbytu 1 otrzymywa-
nia nowych zaméwieri. Nie bez znaczenia jest tez dobdér pracowni-
kéw - fachowcow.

Opinie pracownikéw na temat tego, co ich zdaniem jest naj-
wazniejszg wartoscig (celem) danego zakiadu, zostaty pordéwnane z
opiniami dotyczacymi pozadanego przez nich modelu dobrego zakta-
du pracy. W zestawie zaproponowanych przez badaczy cech znalazty
sie zardwno cechy wczesniej juz wskazywane przez pracownikow jako
wazne dla zak#adu (wydajnosé, jakos¢ pracy, dyscyplina formalna),
jak 1 cechy dotyczace sfecy podmiotowosci pracowniczej (aby pra-
cownicy nie bali sie mowi¢ tego co my$Slg, sprawiedliwie ich trak-
towano, by istniat swobodny dobdr wspodpracownikéow przy wykony-
waniu wsp6lnej pracy), warunkéw ksztattujgcych pozytywny stosunek
do zaktadu (by pracownicy z przyjemnosciag przychodzili do pracy,
byli przywigzani do zakkadu). Umieszczono rdwniez cechy dotyczgce
osiggania duzych zarobkéw przez pracownikéw oraz duzej swobody w
trakcie pracy - w sensie organizacyjnym. Szczegdlnie interesowato
nas to, jakie cechy bydy najczeSciej jednoczesSnie wymieniane. Czy
wymieniano np. razem takie cechy, jak: wysokie zarobki 1 wysoka
wydajnos¢ pracy czy tez wysokie zarobki i jednoczesSnie duzg swo-
bode w czasie pracy. Analiza ilosci wskazan na poszczeg6lne po-
zadane cechy dobrego zak#adu pracy dostarcza wielu interesuja-
cych informacji.

Przede wszystkim nalezy stwierdzi¢, iz badani pracownicy, za-
trudnieni w grupowej formie organizacji pracy, dopiero na 5 miej-
scu wymieniajag mozliwoS¢ aobierania sie do wykonywanej pracy za
wskaznik dobrego zaktadu (niewiele ponad 1/5 wskazan - 22,1%).
Dazenie do autonomii na etapie formowania zespotu roboczego, choc



z pewnoscig stanowi okreslong wartos¢ dla pracownika, w tych ba-
daniach nie zostato ujawnione jatco istotna cecha dobrego zaktadu.
Dotyczy to zwkaszcza pracownikoéw #odzkich zakkadéw, gdzie wskaza-
nia na te ceche wynosity tylko 0,8%, oraz bydgoskiego -  8,7%.
Stosufikowo wysoko za$ cenili sobie swobodny dobér wspodpracowni-
kéw pracownicy Tomaszowa Mazowieckiego (33,7%).

Do trzech najwazniejszych cech dobrego zaktadu (liczac wedtug
malejacej liczby wskazan) nalezaty: wysokie zarobki pracownikow,
sprawiedliwe traktowanie pracownikéw oraz brak obawy przed méwie-
niem tego, co pracownicy mysla (o organizacji pracy, polityce ka-
drowej 1itp.). Te trzy cechy w odniesieniu do catej badanej po-
pulacji otrzymaty kazdorazowo ponad potowe wskazan, z wyjatkiem
pracownikéw z Bydgoszczy, ktdérzy mozliwos¢ uzyskania wysokich za-
robkéw cenig sobie stosunkowo mniej (49,0%), a najwazniejszg dla
nich cechg dobrego zaktadu jest sprawiedliwe traktowanie pracow-
nikow (66,3%). Nalezy rowniez stwierdzi¢, iz pracownicy zakdadu
tomaszowskiego wyzej od sprawiedliwego traktowania w pracy cenig
sobie brak obaw przed moéwieniem tego, co mySlag o sprawach dzie-
jacych sie w przedsiebiorstwie (55,9%).

Oceniajac kolejnos¢ pozostatych cech, traktowanych przez pra-
cownikéw jako wskaznik dobrego zaktadu (poza méwiong cechg 5 -
swobodny dob6r do wykonywania pracy), stwierdzi¢ nalezy, iz naj-
wieksze rdznice opinii wystepuja w odniasieniu do mozliwosci by-
cia zadowolonym z pracy (wysoka pozycja w opinii pracownikéw byd-
goskich - 41,1%); stosunkowo niska w opinii pracownikéw tomaszow-
skich - 29,6%. Charakterystycznym dla badanej zbiorowosSci sg da-
lekie pozycje (7 i 6) takich cech, jak: wysoka jako$¢ produkcji
oraz konieczno$¢ osiggania wysokiej wydajnosci, cho¢ dazenie 00
wysokiej jakosci jest zdecydowanie czeSciej traktowane przez pra-
cownikéw Jjako cecha dobrego zaktadu niz dazenie do osiggania wy-
sokiej wydajnosci. Tym niemniej wymagania duzej jakosci i wydaj-
nosci sg dla pracownikéw zatrudnionych w grupowym systemie pracy
mniej istotne w charakterystyce dobrego zaktadu niz np. stworze-
nie takiej atmosfery, by pracownicy z przyjemnoscig przychodzili
do pracy (w Tomaszowie Mazowieckim 1 Bydgoszczy prawie 1/5 wska-
zan) .

Dos¢ marginalne znaczenie dla pracownikéw analizowanych przed-
siebiorstw majg takie cechy w charakterystyce dobrego zakkadu,



jak: przywigzanie pracownikéw do zaktadu, egzekwowanie surowej dy-
scypliny formalnej eczy du2a swoboda organizacyjna. Trudno zatem
powiedzie¢, by zatrudnienie w systemie grupowym generalnie zmie-
nito oczekiwania pracownikéw wzgladem dobrego zaktadu. Pracownicy
chcg przede wszystkim dobrze zarabiaé, by¢é sprawiedliwie trakto-
wani, mie¢ prawo wyrazania wkasnych opinii o sytuacji pracy i byc¢
z niej zadowolonymi. Oczekiwania te sg niewspodmiernie duze wzgle-
dem dwu podstawowych wartosci funkcjonalnych dla egzystencji za-
ktadu pracy - dgzenia do osiggania wysokiej wydajnosci 1 jakosci
pracy. RozluZnienie zwigzku miedzy ptacami a wydajnosciag pracy,
jakie dokonato sie w Polsce w wymiarze obiektywnym, istnieje row-
niez w wymiarze Swiadomosciowym.

Najbardziej typowym, a zarazem tradycyjnym sposobem badania
stosunku pracownikéw do zaktadu jest ogdélne pytanie na temat za-
dowolenia z pracy w danym zakkadzie. N naszych badaniach wsrod o-
gétu odpowiedzi dominujg (73,7%) te, w ktdrych pracownicy dekla-
rujg swoje zadowolenie ("raczej zadowolony") =z pracy w zakta-
dzie, cho¢ nie na najwyzszym poziomie. Bardzo zadowolonych w ca-
tej badanej zbiorowosci byto tylko 15,2% pracownikéw, przy czym
wystepowaty duze réznice we wskazaniach w zaleznosci od zaktadu
pracy. Pracownicy z Tomaszowa Mazowieckiego byli ponad 3-krot-
nie czesciej "bardzo zadowoleni"™ (27,7%) niz pracownicy z todzi
(9,1%), a pracownicy z Bydgoszczy ponad 2-krotnie (20,5%) cze-
Sciej .

Ogotem +aczac odpowiedzi "bardzo zadowolony"™ 1 "."raczej zado-
wolony" w jedng kategorie ‘'zadowolony", stwierdzi¢ mozna, iz w
najwyzszym odsetku zadowoleni z pracy w zaktadzie sg pracownicy
z Bydgoszczy (97,7%), potem z Tomaszowa (90,0%), a na kortcu pra-
cownicy z todzi (B4,4%). Stad tez wSsrdd os6b niezadowolonych
("raczej niezadowolony" 1 "bardzo niezadowolony'™) pracownicy w
todzi stanowig az 15,6%, a w Tomaszowie i Bydgoszczy odpowiednio
4,0% 1 2,3%.

Tak wiec pracownicy z zaktadow 4odzkich nie tylko najgorzej
oceniajg swoj zaktad z punktu widzenia tego, czy jest to raczej
dobra czy zka firma, w najmniejszym stopniu czujg sie zwigzani ze
swoim zaktaaem, ale 1 w najmniejszym stopniu sg z pracy w  nim
wykonywanej zadowoleni. To zréznicowanie postaw wobec zakdadu mie-
dzy cztonkami grupowych form organizacji pracy, funkcjonujgcych w



+édzkich 1 pozatddzkich przedsiebiorstwach, nie zaznacza sie Ww
wyrazny sposob przy ocenie atosupkéw kolezenskich w grupach praco-
wniczych: grupie partnerskiej lub brygadzie.

n Tabela 3

Ocena stosunkow z koI%gam&)w grupie pracowniczej
W%

W naszej grupie g6 Tomaszow Byd-

Ogotem  tédz
stosunki, 2 kolegani 92385y (= 245) (V' 102) (3052%)

Bardzo dobrze 33,2 28,0 49,5 25,5
Raczej dobrze 64,5 69,5 47,5 74,5
Raczej zle 1,8 2,1 2,0 :

Bardzo zle 0,5 0,4 e 1,0 -

Generalnie stosunki kolezenskie ocenia sie jako dobre - 97,7%
wskazann (jezeli potaczymy odpowiedzi ‘"bardzo dobre"™ 1 "raczej do-
bre"). Réznice zaznaczaja sie natomiast wtedy, gdy uwzglednimy
tylko te odpowiedzi, w ktorych stosunki z kolegami oceniane sg ja-
ko bardzo dobre (ogotem 1/3 wskazan - 33,2%). Wtedy okazuje sie,
iz pracownicy z Tomaszowa wskazujg na nie prawie 2-krotnie cze-
Sciej niz pracownicy z Bydgoszczy czy todzi.

Kiedy analizuje sie postawy pracownikéw wobec zaktadu pracy,
bada zadowolenie z réznych elementéw sytuacji pracy 1 warunkow
jej towarzyszacych, Sledzi sie zarazem rdznicujacy wptyw wielu
zmiennych na owe postawy i zadowolenie.

Uwaza sie na ogot, iz istnieje zaleznoS¢ miedzy stazem pracy
(w ogdle czy w danym zaktadzie) a postawami pracownikéw  wobec
pracy i zakbadu czy intereséw pracowniczych. Najczesciej d¥ugo-
letnia praca, zwhaszcza w tym samym zaktadzie, uznawana Jest za
wskaznik identyfikacji z zakiadem; uznaje sie ja rowniez za czyn-
nik konformizujacy, obnizajacy standard oczekiwan wobec zaktadu
jako instytucji oraz wobec zespofu pracowniczego. Wprowadzenie
grupowego systemu pracy moze by¢ czynnikiem, ktéry do kategorii
stazu pracy wprowadza okreslong korekte. Pracownicy  przechodza
na nowe formy organizacji pracy 1 wynagradzania, co moze powodo-
wa¢, iz ich dotychczasowe postawy, warunkowane w mniejszym lub



wiekszym stopniu stazem pracy, ulegaja zmianie. Z naszych analiz
wynika, ze istnieje stosunkowo silna zalezno$¢ miedzy stazem pra-
cy w grupowym systemie pracy a checig dalszej pracy w tym syste-
mie. Istniejag jednak 1istotne roznice miedzy pracownikami z todzi
a pracownikami przedsiebiorstw pozatddzkich.

Ogotem najwieksze zaangazowanie 1 che¢ dalszej pracy w sy-
stemie grupowym tak ddugo jak to bedzie mozliwe ("do emerytury",
“zawsze") werbalizujg pracownicy o najkrétszym stazu w tym sy-
stemie (az 59,44) - do 1 roku. Uzaleznienie dalszej pracy w tym
systemie od tego, czy bedzie on nadal zapewniat wysokie zarobki,
wystepuja najsilniej rdéwniez wsrod pracownikow o najkrotszym sta
zu (do 2 lat). Pracownicy najkrocej pracujacy rowniez  czesciej
myslag o porzuceniu pracy w tym systemie (odpowiedzi typu: chce
pracowaé¢ niezbyt dtugo, jak najkrocej, w ogdle nie pojawiajg sie
wéréd pracownikéw o stazu w systemie grupowym przekraczajacym 3
lata).

Im dbuzszy staz w systemie grupowym, tym orientacja na sfere
materialng jako warunek dalszej pracy wystepuje stosunkowo rza-
dziej. WSrod pracownikéow o stazu powyzej 4 lat w systemie bryga-
dowym wskazania na warunki materialne wynoszg 5,9%. Nieco od-
mienna sytuacja wystepuje w odniesieniu do pracownikow +ddzkich,
gdzie ws$rod oséb o stazu do 1 roku zaden z pracownikéw nie uza-
leznia dalszego pozostania w systemie grupowym od zarobkéw. Nato-
miast wykgcznie instrumentalny stosunek do tej formy zatrudnie-
nia manifestujg pracownicy o stazu 2-3 lat, ktérzy réwniez cze-
sciej mysSlg o ewentualnym odejs$ciu z pracy w tym systemie.

Mozna przypuszczaé, iz po pierwszych doswiadczeniach pracow-
nicy zatrudnieni w #6dzkich przedsiebiorstwach zaczynajg nie tyl-
ko bardziej krytycznie ocenia¢ funkcjonujacy u nich system pracy,
ale by¢ moze zaczynaja formutowaé¢ nowe oczekiwania, ktérych w
tym systemie nie sg w stanie zrealizowa¢. Charakteryzujac stosu-
nek badanej zbiorowosci do grupowego systemu pracy z perspektywy
stazu pracy, nalezy mie¢ na uwadze roéwniez fakt, iz zdecydowana
wiekszos¢ pracownikow o najkrotszym stazu pracy w danym zakdadzie
(do 1 roku) to zarazem pracownicy, ktorzy podjeli w nim prace od
razu w systemie grupowym (93,24).

Staz pracy w zaktadzie wptywa, cho¢ niezbyt silnie, na roz-
nicowanie opinii pracownikéw na temat tego, co ich zdaniem jest



najwazniejszg wartoscig dla zaktadu, sposréd trzech  omdéwionych
(wydajnos¢ pracy, jakos¢ pracy, tdyscyplina pracy). Ogétem mozna
jednak stwierdzi¢, iz im dbuzszy staz pracy w danym zakkadzie,
tym czesSciej pracownicy wskazujg na wydajnos¢ pracy jako wartosé
najwazniejsza dla zakbadu. Tak jak w odniesieniu do wielu innych
zmiennych, tak i tutaj istniejg roznice w czestoSci wskazan na
wydajno$¢ miedzy pracownikami systemu grupowego, zatrudnionymi w
przedsiebiorstwach +ddzkich 1 pozatddzkich.

Z kolei ocena waznoSci JakoSci pracy wigze sie z inng tenden-
cja. Im dbuzszy staz pracy w zaktadzie, tym pracownicy coraz rza-
dziej sg sktonni twierdzi¢, i1z w ich zakkadzie jakoS¢ jest war-
toscig najwazniejszga. Ola pordéwnania mozna poda¢, iz wsrod oséb
0 stazu do 1 roku na jakos¢ wskazuje 29,0%, a o stazu powyzej 30
lat - 9,1% oséb. Jedynie w odniesieniu do dyscypliny pracy, kto-
ra uznana zostata przez pracownikéw za wartos¢ marginalng dla za-
k#adu, zwigzek ze stazem pracy nie jest tak wyrazny. Tym niemniej
osoby o s+azu powyzej 21 lat w og6le na dyscypline pracy nie
wskazujg. Mozna wiec zatozy¢, iz dhugie zwigzki z jJednym zakta-
dem skdaniaja pracownikéow do przekonania, iz to co sie dla za-
ktadu naprawde liczy, to przede wszystkim wydajnos¢. Pracownicy o
krotkim stazu pracy w zaktadzie, najczesciej mbodzi, byC moze sa-
mi cenig bardziej Jakos¢ badz tez nie majg jeszcze zbyt wiele
podstaw ku temu, by uwaza¢, iz jJakos¢ dla zaktadu sie nie liczy.

Staz pracy w zaktadzie, wbrew oczekiwaniom, charakteryzuje sie
bardzo stabym zwiazkiem z trescig postaw wobec  zakdadu pracy,
zwhaszcza dotyczacych jego oceny w kategoriach dobry - zdy  za-
kfad. Nieco silniejszy okazat sie zwigzek miedzy stazem pracy w
zaktadzie a oceng zaktadu na tle innych. Mozna zaktadaC, ze im
dbuzej pracuje sie w jednym miejscu pracy, tym ma sie mniej nie
tylko podstaw do poréwnywania wkasnej firmy z innymi, ale réw-
niez wykazuje sie wyzszg tendencje do pozytywnego jej oceniania,
czego wskaznikiem moze by¢ z kolei sama diugos¢ stazu pracy. W na-
szych badaniach skdonno$¢ do oceny zakbadu jako najlepszego ze
wszystkich majg dwie kategorie pracownikéw: o najkrotszym stazu
- do 1 roku (7,3%) oraz o stazu powyzej 20 lat, a zwkaszcza 30
lat (10,6%). Podobna tendencja wystepuje przy operowaniu  nieco
stabszg wersjg pozytywnej oceny - wtedy gdy pracownicy wybierali



stwierdzenie, 12 niewiele jest zakbadéow tak dobrych jak ten, w
ktérym obecnie pracujg.

Najbardziej krytyczni w ocenie whasnej firmy sg pracownicy o
stazu od 11 do 20 lat. Tylko 3,24 sposrdéd nich uznaje, iz ich
zak¥ad jest bardzo dobry, wobec 27,34 wsrod osoéb o stazu powy-
zej 30 lat. Ta ostatnia kategoria poacownikow rowniez najczesciej
stwierdzata, ze ich zaktad jest raczej ztym zaktadem.

Staz pracy w analizowanych przedsiebiorstwach nie jest row-
niez zbyt silnie zwigzany z poczuciem emocjonalnego z nimi zwiagz-
ku, z poczuciem identyfikacji, przy czym zwigzki te sga silniej-
sze w odniesieniu do pracownikéw *odzkich niz pozatddzkich (zob.
tab. 4). Generalnie jednak, im dtuzszy staz pracy w zaktadzie,
tym poczucie zwigzkow z zaktadem czesciej wystepuje - co zdaje
sie potwierdza¢ teze, iz ddugoletnia praca w zakkadzie powoduje
wytworzenie sie okre$lonych mechanizméw identyfikacyjnych.

Tabela 4

Staz pracy w zaktadzie
a poczucie identyfikacji z zaktadem

0gotem Lodz Tomaszow +
! - Bydgoszcz
(N"= 395) (N = 245) o 201505
WStZagk oy z zakkadem czujag sie (w 4)
silnie nie- silnie nie- silnie nie-
zwia- Zwig- zwig- zwig- zwia- zZwiag-
zani zani zani zani zani zani
Mniej niz 1
ro 49,1 50,9 33,3 66,7 38,8 41,2
1-3 lat 57,7 42,3 38,9 61,1 75,4 24,6
4-10 lat 65,0 35,0 57,9 42,1 82,6 17,4
11-20 lat 66,3 33,7 65,5 34,5 75,0 25,0
21-30 lat 81,3 18,7 73,3 26,7 88,2 11,8

Wi?cej niz 30
at 90,0 9,1 75,0 25,0  100,0 -

Pracownicy o najdtuzszym stazu pracy w zaktadzie prawie dwa
razy czesciej wskazujg na silne zwigzki <z zaktadem niz pracowni-



cy o stazu do 1 roku 1 ponad 1,5 raza czesciej niz pracownicy o
stazu do 3 lat. Stopien emocjonalnego zwigzku z zaktadem w zalez-
nosci od stazu pracy w zaktadzie w odniesieniu do pracownikéw z
Tomaszowa 1 Bydgoszczy jest w pewnym stopniu zakd6cony.  Aczkol-
wiek pracownicy o najdtuzszym stazu w 100,0% deklarujg swoje sil-
ne zwigzki z zakktadem, a o najkrotszym tylko w 50,8%, to jednak
czesto$¢ wskazan wsrod osob o stazu od 1-3 lat 1 11-20 lat jest
taka sama.

Staz pracy w zaktadzie nie jest tez zbyt silnie zwigzany z
opiniami na temat ukdadania sie stosunkéw =z kolegami w  grupie
pracowniczej. Tym niemniej pracownicy o dduzszym stazu pracy -
powyzej 20 lat - czeSciej wskazujg na to, Ze ich stosunki z kole-
gami uktadajg sie im bardzo dobrze i raczej dobrze. WSréd tej ka-
tegorii pracownikdw w ogole nie bydo wskazai na zle uktadajaca
sie wspOdprace z kolegami). Pracownicy pracujacy diuzej w danym
zaktadzie sg rdéwniez zdecydowanie bardziej zadowoleni z pracy w
nim wykonywanej niz pracownicy o krdtkim stazu.

Zwigzek miedzy stazem pracy w zaktadzie a checig jego zmiany
na inny istnieje, cho¢ rowniez nie jest zbyt silny. Ogétem, in
dtuzszy staz pracy w zakkadzie, tym zdecydowanie skabsza tenden-
cja do deklarowania checi zmiany zaktadu w kategoriach  "bardzo

chetnie zmienitbym prace".
-

ZADOWOLENIE Z WYKONYWANEJ PRACY

Chcac bardziej wszechstronnie scharakteryzowa¢  zadowolenie
pracownikéw zatrudnionych w brygadowym systemie pracy, nalezy row-
niez skupi¢ sie choc¢by na kilku podstawowych zwiagzkach i zalez-
nosciach, zachodzacych miedzy zadowoleniem z pracy w zaktadzie
a niektérymi cechami spoteczno-demograficznymi czy deklarowanymi
innymi postawami emocjonalnymi wobec zaktadu czy wspopracowni-
kow .

Bardziej doktadng analize zadowolenia =z pracy w zaktadzie
rozpoczniemy od krdtkiej charakterystyki zwigzkéw miedzy  wspom-
niang zmienng a niektdrymi cechami spoteczno-demograficznymi. Na
poczatku nalezy stwierdzi¢, iz zwiazek miedzy zadowoleniem z pra-
cy w zaktadzie a poziomem wyksztatcenia pracownikéw jest bardzo



staby. Analizujac jednak tg zaleznos¢ wedle czestosci wskazaé moz-
na jedynie, 1z osoby o najnizszym poziomie wyksztatcenia czesciej
sg bardzo zadowolone z pracy w danym zakdtadzie (26,04) niz osoby
0 wyzszym - ponadpodstawowym poziomie wyksztatcenia (od 10,6%
wskazan z wyksztatceniem pomaturalnym, do 15,6% 2z  zasadniczym
zawodowym).  WSrdd pracownikéw 4dédzkich najwiecej osob bardzo zar
dowolonych z pracy wystepuje rowniez wsrod pracownikéw z wy-
ksztatceniem nie wyzszym niz podstawowym (15,8%), a wsréd poza-
+ddzkich az 36,4%. W todzi osdb niezadowolonych z pracy byto
stosunkowo najwiecej wsrod pracownikéw o wyksztatceniu podstawo-
wym (21,1%), w Bydgoszczy 1 Tomaszowie Mazowieckim niezadowolone
z pracy byty tylko osoby z wyksztatceniem Srednim zawodowym (cata
ta kategoria wyksztatcenia - 100,0%).

Nieco silniejszy zwigzek, cho¢ rdwniez bardzo staby, istnie-
je miedzy zadowoleniem z pracy a wiekiem pracownikéw. Generalnie
pracownicy starsi s bardziej zadowoleni z pracy niz pracownicy
mbodsi. Tak np. wsrdd pracownikéw bardzo zadowolonych z  pracy
50,0% stanowig osoby w wieku 55-64 lat, wsrod pozostatych prze-
dziakdw wiekowych wskazania typu ‘“bardzo zadowolony" wahaty sie
od 17,9 wskazan wsrod oséb w wieku 31-36 lat do 10,7% wSrod o-
s6b w wieku 46-54 lata. Ponadto wsréd osob najstarszych brak by-
+o w ogole wskazan na niezadowolenie z pracy w danym zaktadzie,
ktore najwyzszy wskaznik procentowy osiggneto wsSrod pracownikow
w przedziale wieku 26-30 lat (20,0% - "raczej niezadowolony™). W
todzi osoby bardzo zadowolone =z pracy najczesciej wystepowaty
wsrod pracownikéw w wieku 31-36 lat (11,0%) i 37-45 lat (11,3%)]
wérdd osdb najstarszych nie byto w ogéle os6b zadowolonych z pra-
cy, odmiennie niz wsrod pracownikéw z zaktadoéw pozatddzkich. Dla
todzi wskazania, zgodnie z ktorymi pracownicy sg ‘'raczej zadowo-
leni z pracy”, najnizsze byty wsrdd oséb w wieku 26-30 lat (61,%),
najwyzsze wsrod osob najstarszych (100,0%).

Tak wiec, cho¢ wptyw wieku na zadowolenie z pracy jest raczej
staby, to jednak tam, gdzie wystepujag roéznice w czestosci wska-
zan, odnoszg sie one do zupednie odmiennych kategorii wiekowych
wtedy, gdy poréwnujemy postawy pracownikéw z zaktaddéw pozatodz-
kich.

Inne zmienne spoteczno-demograficzne, jak: pte¢, miejsce za-
mieszkania, stan zdrowia, staz pracy w zaktadzie czy staz w



ogole, nie maja na poziomie analizy socjologicznej istotnego zwig-
zku z zadowoleniem (niezadowoleniem) =z prasy. Charakterystyczne
dla analizowanej zbiorowosci jest zas to, iz istnieje dos¢ istotny
zwigzek miedzy zadowoleniem z pracy w zaktadzie a czestotliwoscig
zmiany pracy. Oznacza to, iz nie mo2na stwierdzi¢, by w brygado-
wym systemie pracy pracowali tacy pracownicy, . do ktdrych mozna
bytoby stwierdzi¢, Zze w#asnie niezadowoleni z pracy w danym za-
ktadzie to przede wszystkim osoby, ktore majg bardzo zawy2one
standardy oczekiwan wobec pracodawcy, w zwiazku z tym czesto
zmieniajg zaktad pracy. Dla tej zale2nosSci charakterystyczne sg
ogromne ré2nice miedzy przedsiebiorstwami 46dzkimi i pozatodz-
kimi.

Tak wiec w catej populacji najwiekszy odsetek oséb bardzo za-
dowolonych z pracy wystepuje wsrod 4adzi, ktérzy  zakdad  pracy
zmieniali ju2 4-krotnie (36,0%); gwaktownie spada w$rdéd tych,
ktérzy zaktad zmieniali 5-krotnie (8,3%) i w ogole nie wystepuje
wérdd oslOb najczesciej zmieniajgcych miejsce pracy - ponad 6-krot-
nie. Procentowy udziat osob niezadowolonych (“raczej niezadowo-
lony", “"bardzo niezadowolony™) =z pracy w danym zaktadzie jest
zblizony w odniesieniu do poszczeg6lnych kategorii zwigzanych z
czestotliwoscig zmiany miejsca pracy (od 8,0 do 12,0%). Mozna wiec
stwierdzi¢, iz te ostatnig kategorie stanowig pracownicy, ktdrzy
nie tylko wykazuja najwyzszg mobilnos¢, ale i najwyzszy stopien
niezadowolenia z kolejnego miejsca pracy. PrawidtowosS¢ ta odnosi
sie zaréwno do todzi, jak 1 zaktaddéw pozakddzkich. Roznice mie-
dzy postawami pracownikow +dédzkich i z Tomaszowa oraz Bydgoszczy
polegaja gtéwnie na tym, iz wsSrod tych ostatnich pracownicy rza-
dziej zmieniajacy miejsce pracy (nie wiecej niz 2 razy) manife-
stuja wysokie zadowolenie z zak#adu pracy zdecydowanie czeSciej
niz ci, ktérzy zmienili prace 3 i 4 razy. WSréd pracownikéw za-
ktadow 4o6dzkich tendencja taka nie wystepuje. Bardzo zadowolo-
nych z pracy w danym zaktadzie byto 18,9% pracownikéw, ktoérzy
zmienili zakbad 2-krotnie i az 63,8% pracownikow, ktorzy takiej
zmiany dokonali 4-krotnie. Mozna wiec zaktada¢, iz sg to pracow-
nicy nie tyle majacy -zawyzone standardy oczekiwan wobec zakkadu,
co pracownicy, ktdérzy w poprzednich zaktadach nie mogli reali-
zowa¢ tych wartosci, ktore wiaza sie z pracg w brygadowym syste”
mie pracy.



Analizujac zwigzek miedzy czestotliwoScig zmiany miejsca pra-
cy a zadowoleniem {niezadowoleniem) z pracy w danym aaktadzie, za
zmienng niezalezng przyja¢ mozemy rowniez owg czestotliwos¢ zmia-
ny zakdadu. Wtedy okazuje sie, iz wsSrod raczej niezadowolonych z
obecnego zaktadu pracy prawie potowa (45,2%) zmieniata zakdad
pracy nie czesciej niz 1 raz.. Ola pracownikéw zaktadow +odzkich
wskaznik ten wynosit 55,3%, a dla pozakddzkich 3/4 wskazan (75,0%).
Z kolei ws$rdéd os6b bardzo zadowolonych z aktualnego miejsca pra-,
cy 2 razy 1 wiecej zmieniato zaktad pracy prawie 1/3 pracownikow
(32,8%), wsrod pracownikéw 4dédzkich - 27,2%, a pozatodzkich -
16,7%.

Zadowolenie z pracy wpdywa rdéwniez na og6lng ocene zaktadu
(zob. tab. 5). W odniesieniu dla catej badanej populacji stwier-
dzi¢ mozemy, ze pracownicy bardzo zadowoleni z pracy w danym za-
ktadzie badZz tez tylko raczej zadowoleni zdecydowanie czeSciej
oceniajg ten zaktad w kategoriach '"bardzo dobry"™, "dobry" niz
pracownicy raczej niezadowoleni czy bardzo niezadowoleni. WSraéd
tej ostatniej kategorii osob 100,0% pracownikéw stwierdaito, iz
zaktad, w ktoérym pracuja, jest zhy.

Warto wspomnie¢, iz byli to pracownicy zak#adoéw pozatddzkich.
Tak wiec wSsrdd osob bardzo zadowolonych z pracy w danym zakta-
dzie opinie, 1z ich zakbad jest bardzo dobry lub dobry, wyrazi-
to az 93,2% pracownikéw, za$ wsréd raczej niezadowolonych prawie
2,5-krotnie mniej - 38,1%.

Dokonujac analizy wewnetrznych zroéznicowan postaw pracownikow,
stwierdzi¢ przede wszystkim nalezy, iz pracownicy #4o6dzcy bardzo
lub raczej zadowoleni z pracy w danym zakdadzie rzadziej byli
sktonni ocenia¢ whasny zakdad w kategoriach "bardzo dobry". WsSrod
pracownikéw +dédzkich bardzo zadowolonych z pracy prawie co 5 o-
soba (18,2%) stwierdzata, iz ich zaktad jest raczej zty badz zde-
cydowanie zdy.

Tego typu wskazania w ogéle nie wystgpity wsrdd tej katego-
rii pracownikéw zatrudnionych w przedsiebiorstwach pozatddzkich.
Sita zwigzku miedzy postawami wobec pracy w zakdadzie a opinig na
temat zaktadu jest =zdecydowanie zresztg wyzsza dla przedsie-
biorstw z Tomaszowa Mazowieckiego i Bydgoszczy.



Z pracy
w tym zaktadzie
jestem

Bardzo zadowolony
Raczej zadowolony

Raczej niezado-
wolony
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Dla 35,1% pracownikéw bardzo zadowolonych z pracy zaktad jest
zarazem zaktadem bardzo dobrym, wsrdd oséb raczej zadowolonych
negatywna ocena zaKiadu ("raczej z#y", "z#y") pochodzi tylko od
3,0% pracownikéw. Interesujacy Jest fakt, iz wsrdd pracownikéw ra-
czej niezadowolonych az 75,0% stwierdzato, iz 1ich firma Jest do-
brym zakdadem. Oczywiscie na taki rozktad odpowiedzi pewien wpkyw
ma ogolnie rzecz biorgc gorsza ocena whasnego zakdadu, pochodzg>-
ca od pracownikéw przedsiebiorstw 4odzkich.

Mozna rowniez stwierdzi¢, iz pracownicy przedsiebiorstw po-
zatddzkich doswiadczajg w mniejszym stopniu swoistego "dysonan-
su”, polegajacego na tym, iz bedac zadowolonymi z pracy w okres-
lonym zaktadzie, jestesSmy przekonani, iz zaktad ten jest zly.
Roznice te wida¢ wyraznie zwkhaszcza wtedy, gdy przeanalizujemy
zwigzek miedzy zadowoleniem z pracy a oceng wkasnego zakkadu, do-
konang poprzez umiejscowienie go na tle innych zaktadéw (znanych
pracownikowi z autopsji badz o ktorych styszeli czy na temat kto-
rych majg wkasne wyobrazenie, budowane na podstawie roznych prze
stanek).

Tak wiec w$érdd oséb bardzo zadowolonych z zakdadu pracy do-
minowaty zarazem przekonania (63,8%), iz niewiele jest tak do-
brych zaktadéw jak ten, w ktorym pracuja. Pracownicy raczej za-
dowoleni z pracy w danym zakdtadzie zdecydowanie najczesciej
(50,5%) wybierali ten wariant odpowiedzi, w ktorym wkasny zakkad
oceniany byt jako gorszy od wielu innych zaktaddw.

Ta wyraznie zarysowujaca sie tendencja do spadku rangi wlasne-
go zaktadu w poréwnaniu z innymi, w zalezno$Sci od stopnia zado-
wolenia (niezadowolenia) z pracy zostata ztagodzona w odniesie-
niu do kategorii pracownikéw bardzo niezadowolonych z pracy, kto-
rzy w 100,0% wskazywali na fakt istnienia lepszych zaktaddéw, jed-
nak w zadnym przypadku nie ocenili whasnego zaktadu jako najgor-
szego. Najwyzszy relatywnie odsetek wskazan na to, iz zakfad, w
ktéorym pracujg, jest zdecydowanie najgorszy pochodzi+ od pracow-
nikow raczej niezadowolonych (16,7%).

Warto réwniez wspomnie¢, iz przekonanie o tym, ze nie ma dru-
giego tak dobrego zak#adu jak ten, w ktorym pracuja, wystepuje
przede wszystkim wS8rdd pracownikéw bardzo zadowolonych =z pracy
i w niewielkim stopniu (2,5%) wsrdod raczej zadowolonych. Tak jak
zaktadano, zadowolenie (niezadowolenie) =z pracy wpdywa nie tyl-



ko na ogdlng ocene zaktadu pracy badz na ocene bedaca wynikiem po-
rownania whasnego zaktadu z innywii, ale réwniez na stopien iden-
tyfikacji z zakkadem. Aczkolwiek sita tego zwigzku  jest nieco
stabsza niz w przypadku pordéwnywania zadowolenia ze zrelatywizo-
wang oceng zaktadu, to jednak réwniez duza.

Tak wiec najwyzszy odsetek wskazan na silne zwigzki z za-
ktadem wystepuje wSrdéd osob bardzo zadowolonych z pracy, mniejszy
wérdd raczej zadowolonych i1 ponad 4-krotnie mniejszy wsérdd ra-
czej niezadowolonych, sposrod ktdérych niecate 1/5 pracownikéw od-
czuwa silne zwiazki z zaktadem. WSrod oedb bardzo niezadowolo-
nych wszyscy pracownicy nie identyfikujg sie z zakbadem pracy.
Uwzgledniajac ciggle wystepujace w tych badaniach réznice miedzy
postawami pracownikéw przedsiebiorstw +odzkich i pozatddzkich
stwierdzi¢ nalezy, iz wsrod pracownikéw przedsiebiorstw pozatddz-
kich wystepuje silniejszy zwigzek miedzy zadowoleniem z pracy w
danym zaktadzie a stopniem identyfikacji. W przypadku np. todzi
réznice w czestosci wskazan na zwigzki emocjonalne z-zaktadem mie-
dzy pracownikami bardzo zadowolonymi 1 raczej zadowolonymi sg
niezbyt duze (7,24 wskazan), zaé w przypadku Bydgoszczy i Toma-
szowa wynoszg one 23,04 wskazan.

Stopien zadowolenia z pracy w danym zaktadzie w sposéb isto-
tny wpdywa roéwniez na odbidr przedstawionej w badaniach sytuacji
projekcyjnej, dotyczacej ewentualnego przejscia do innego zakta-
c i, ktdry by zaproponowat pensje wyzszg o 10 000 z4, jednakze si-
+a tego zwigzku, cho¢ byka wysoka, to jednak nieco nizsza niz w
przypadku zaleznoSci juz opisanej. Podstawowa tendencja zarysowu-
jaca sie w przypadku tej wiasnie analizowanej zaleznosci (ktéra
tez petni funkcje wskaznikowg identyfikacji =z zaktadem pracy),
polega gtdwnie na tym, ze w miare spadku zadowolenia z pracy (az
do silnego niezadowolenia) wzrasta odsetek pracownikéw, ktérzy by
bardzo chetnie odeszli z dotychczasowego zaktadu, gdyby gdzie in-
dziej mogli uzyska¢ pensje wyzsze o 10 tys. z+ - od 1/3 (34,64)
wskazarn dla bardzo zadowolonych do 100,04 dla bardzo niezadowo-
lonych z pracy w zaktadzie.

Pomijajac kategorie "moze zdecydowatbym sie, ale raczej nie-
chetnie"”, ktorg mozemy traktowaC jako swego rodzaju unik w wymia-
rze werbalizowanej postawy, jak i brak zdecydowania na ptaszczyz-
nie emocjonalnej, ktorg dos¢ czesto postugiwali sie pracownicy bar-



dzo 1 raczej zadowoleni z pracy, stwierdzi¢ nalezy, iz to whkas-
nie osoby bardzo Zadowolone z pracy bydy najczesciej przekonane
(22,4%), iz wolatyby pozostac w tym samym zaktadzie mimo wszystko.
Tego typu przekonanie nie wystepowato wsréd osob bardzo niezado-
wolonych 1 prawie 5-krotnie rzadziej (4,B%) wsrdéd raczej niezado-
wolonych.

Roznice w postawach pracownikéw z todzi oraz Bydgoszczy i
Tomaszowa nie sg zbyt duze. Mozna by stwierdzié, iz 46dzcy pra-
cownicy deklarujacy, iz sa bardzo zadowoleni z pracy w zaktadzie,
w silniejszym stopniu identyfikujg sie ze swojg firmg niz ta sama
kategoria pracownikow z przedsiebiorstw pozatodzkich. Odwrotna
tendencja zaznacza sie w przypadku pracownikow raczej zadowolo-
nych: cho¢ odsetek deklarujacych che¢ pozostania w zaktadzie Jest
prawie taki sam (réznice 0,8%), to Jednak wsrdd pracownikow w
todzi wiekszy odsetek osob bardzo chetnie odeszioby z zakdadu w
przypadku uzyskania wyzszej pensji (réznica 11,9%). Wyzszy sto-
pien identyfikacji z zakfadem nastepuje wsrod tych pracownikéw
przedsiebiorstw #6dzkich, ktdrzy sa z pracy raczej niezadowole-
ni; w przypadku pracownikéw z Bydgoszczy 1 Tomaszowa  Mazowie-
ckiego wszyscy pracownicy raczej niezadowoleni bardzo chetnie o-
deszliby z zaktadu.

Generalnie wiec oceniajac ksztattowanie sie emocjonalnych
zwigzkéw z zaktadem pracy wsrdd pracownikow zatrudnionych w bry-
gadowym systemie pracy w analizowanych przedsiebiorstwach stwier-
dzi¢ nalezy, iz wystepujace réznice na poziomie og6lnych dekla-
racji (“czuje sie silnie zwiazany", "nie czuje sie zwigzany z za-
ktadem™) 1 na poziomie sytuacji projekcyjnej (“"gdyby w tradycyj-
nym systemie pracy zaproponowano Panu pensje wyzszg o 10 tys.
z¥") pozwalajg stwierdzié¢, iz wieksza "niezaleznos¢" identyfika-
cji z zaktadem od stopnia zadowolenia z pracy wystepuje wsrdd pra-
cownikéw przedsiebiorstw w todzi. Wszyscy pracownicy z Tomaszowa
i Bydgoszczy, ktorzy sa ‘"raczej" i ‘"bardzo niezadowoleni" z pra-
cy w zaktadzie, nie czuli sie z nim zwigzani 1 wszyscy bardzo
chetnie zmieniliby ga na inny, byleby w nim lepiej zarabiac. Ta-
kiej tendencji wsréd pracownikéow +odzkich nie mozna byto stwier-
dzic.

Brygadowy system pracy oparty jest w znacznym stopniu na
wspotpracy, wspotdziataniu i wzajemnej pomocy miedzy czionkami



zespodu pracowniczego, w wiekszym niz w systemach tradycyjnych,

bazujacych zwkaszcza na akordzia indywidualnym. Stad tez prze-

konanie autorek raportu potwierdzone w badaniach, iz zadowolenie
z pracy w zaktadzie w znacznym stopniu ksztattuje réwniez  sto-
sunki z kolegami. Zalezno$¢ ta Jest bardzo diiza dla catej popu-
lacji, przy czym wystepujg istotne dysproporcje miedzy sidg zwigz-
ku dla todzi (relatywnie nizsza) i dla Tomaszowa Mazowieckiego i
Bydgoszczy (relatywnie prawie 2,5-krotnie wyzsza). Narto wspom-
nie¢, ze gdy za zmienng niezalezng przyjeto ocene stosunkow z ko-
legami, zwigzek z zadowoleniem z pracy nie byt tak silny. Stad
tez mozna powiedzieé¢, iz to zadowolenie z pracy wptywa na dekla-
rowany uktad stosunkéw z kolegami, a nie odwrotnie. W odniesieniu
do catej badanej populacji mozna bydo réwniez stwierdzi¢, Ze im
lepiej w ocenie pracownikéw uktadaty sie stosunki z kolegami w
brygadzie, tym wyzszy odsetek pracownikéw bardzo zadowolonych z
pracy w danym zaktadzie.

Stopien zadowolenia z pracy w danym zaktadzie wpdywa réwniez
silnie na opinie pracownikéw dotyczace checi dalszej pracy w sy-
stemie brygadowym. W$Srod osoéb bardzo zadowolonych nieokreslong
perspektywe pracy w systemie brygadowym deklarowato 3/4 pracow-
nikdw - 74,5% odpowiedzi typu-, "jak ddugn bedzie mozna"™, "do eme-
rytury”, "do renty", zas ws$rod os6b raczej niezadowolonych tylko
25,0%. Przy czym wérdd tej ostatniej kategorii pracownikéw prawie
14 (19,9%) os6b stwierdzato, iz pracowaé bedzie w takiej formie
jak obecnie tak dbugo, jak ddugo osiggane bedg dobre efekty tej
pracy, zwkaszcza wysokie zarobki. Uzaleznienie pozostania w gru-
pie partnerskiej gtéwnie od warunkow finansowych byto o wiele
mniejsze wsrod osob bardzo zadowolonych z pracy w zaktadzie (9,8%
wskazan) lub tez raczej zadowolonych (7,4% wskazan). Osoby ra-
czej niezadowolone z pracy najczesciej rowniez stwierdzaly, iz w
brygadowym systemie pracy chcg pracowa¢ niezbyt ddugo Ilub naj-
krocej jak tylko bedzie mozna (ogotem 16,1% wskazan wobec 2,2%
dla bardzo 1 raczej zadowolonych).

ZADOWOLENIE Z ZAROBKOW

Jednym z istotnych czynnikow ksztaktujgcych stopien zadowole-
nia (niezadowolenia) z pracy sg osiggane zarobki, a moéwigc do-



ktadniej stopien zadowolenia =z ich poziomu. W procesie propago-
wania brygadowego systemu pracy sprawa zarobkdéw byda 1 jest cze-
sto eksponowana. Podkresla sie nie.tylko to, iz system ten za-
pewnie istotny wzrost zarobkéw, ale réwniez fakt, iz zarobki te
sg Scislej zwigzane z jakoscig i iloscig pracy, a wiec, ze sg w
stanie zaspokaja¢ merytokratyczne poczucie sprawiedliwoSci pracow-
niczej. W okresie prowadzenia badan S$rednia zarobkow w przemySle
oscylowata na poziomie 30 tys. z¥#1. Deklarowane Srednie zarobki,
tgcznie z premig 1 wszystkimi dodatkami, wynosity w badanej zbio-
rowosci 26,02 tys., dla todzi 25,94 tys., a dla zbiorowosci po-
zatodzkiej (Bydgoszcz 1 Tomaszéw Mazowiecki) - 28,39 tys., a wiec
prawie o 3 tys. zt wiecej. Rozktad miesiecznych zarobkéw przed-
stawia tab. 6.

Tabela 6
Zarobki miesieczne pracownikow

zatrudnionych w brygadowym systemie prac
(Wedlug deklarggji rgspozdentéw)p Y

B Ogoken £0dZ Tomaszow Egggz
Vzvéﬁgléﬁgvﬁ (N"=395) (N = 245) (N = 102) (ﬁ 2*%8)
W *

Mniej niz 15 000 zt 2,8 3,3 1,0 4,3
15 000-20 000 z+ 15,1 17,6 5,9 21,7
20 001-25 000 z¢ 26,9 26,2 26,7 30,4
25 001-30 000 z+ 28,9 30,7 24,8 28,3
30 001-35 000 z 13,8 14,3 13,9 10,9
35 001-40 000 z 8,4 7,0 14,9 2,2
Powyzej 40 000 zt 4,1 0,8 12,9 2,2

Sytuacja zarobkowa pracownikéw w poszczeg6lnych zaktadach by-
+a bardzo zroéznicowana, wida¢ to zwkaszcza wtedy (zestawienie),
gdy pordwnamy odsetek os6b deklarujacych zarobki nie wyzsze niz

1 Przecietne wynagrodzenie miesieczne w 1986 _r. ﬁgok przed ba-
daniami) wynosito w_przemysle na stanowiskach robotniczych 27 059

zk, a w budownictwie 25 423 z¥, Rocznik statystyczny GUS, War-
szawa 1987, s. 168.



20 tys. zk i zarobki powyzej 30 tys. zk miesiecznie. Pod tym wzgle-
dem w najgorszej sytuacji 99 pracownicy z Bydgoszczy, ktérzy pra-
wie 4-krotnie czesciej otrzymywali zarobki ponizej 20 tys. z# mie-
siecznie 1 prawie 3-krotnie rzadziej zarobki powyzej 30 tys. =zt
niz pracownicy z Tomaszowa.

Odsetek pracownikéw zarabiajgcych miesiecznie
nie wiecej niz 20 tys. zt

Ogotem £o6dz Tomaszéw Bydgoszcz
17,9 20,9 6,9 26,0

Odsetek pracownikéw zarabiajgcych miesiecznie
powyzej 30 tys. zk

ogotem tédz Tomaszow Bydgoszcz

26,3 22,1 41,7 15,3

Interesujace jest zatem ksztakttowanie sie zadowolenia z wyso-
kosci zarobkéw w poszczegdlnych zakdadach. Generalnie zadowolenie
z zarobkéw jest o wiele nizsze niz zadowolenie z pracy w kon-
kretnym zaktadzie. Ogétem wiecej pracownikow jest ze swych zaro-
bkéw niezadowolonych niz zadowolonych (odpowiednioi 55,8% wobec
44,2% wskazan). Wystepuja rowniez duze rbéznice w ocenie pracow-
nikow miedzy poszczegdélnymi przedsiebiorstwami. Najbardziej zado-
woleni ze swych zarobkéw sag pracownicy z Tomaszowa (71,3%); ponad
2-krotnie czesciej niz pracownicy 4b6dzcy - najmniej zadowoleni
(31,1%). Uwzgledniajac zas tylko odpowiedzi "bardzo niezadowolo-
ny" z zarobkéw, stwierdzi¢ nalezy, iz prawie 1/4 pracownikow to-
dzi (23,8%) ma taki stosunek do swych wynagrodzen, cho¢ zaden z
tycn pracownikow nie stwierdzid, iz z pracy w swym zakkadzie Jest
rowniez bardzo niezadowolony. Potwierdzidoby to w jakiejs mierze
teze, 1z 2zwigzek miedzy zadowoleniem (niezadowoleniem) z zarobkow
z zak¥adem nie jest taki bezposredni i oczywisty. Tym bardziej, gdy
uwzgledni sie 1 pordwna poziom osigganych zarobkéw i stopien za-
dowolenia z nich.

Interesujace jest pordwnanie stopnia zadowolenia z osigganych
zarobkéw z odpowiedzig na pytanie o ewentualng che¢ zmiany zakka-
du pracy 1 podjecie pracy w systemie tradycyjnym wtedy, gdyby w



tyra nowym zaktadzie zaproponowano respondentowi wyzszag pensje o
10 tys. z#. OdpowiedZz na to pytanie jest swego rodzaju wskazni-
kiem identyfikacji z zakktadem z innymi pozafinansowymi warto$cia-
mi, ktore pracownik moze w nim realizowac.

Interpretujagc dane dotyczace tej zaleznosci nalezy wyjsé od
ogélnego stwierdzenia, iz pracownicy zatrudnieni w brygadowym sy-
stemie organizacji pracy przywiazuje bardzo duzg wage do wynagro-
dzenia. Propozycja wyzszego wynagrodzenia o troche wiecej niz o
1/3 dotychczasowej Sredniej miesiecznej placy, wymagajaca jednak
zmiany zaktadu pracy, spotkata sie z pedng aprobatg ponad potowy
(50,8%) pracownikéw. Procentowo najwiecej chetnych na zmiane pra-
cy byto wsroéd pracownikéw w badaniach 4o6dzkich, najmniej w toma-
szowskich - cho¢ i tam odsetek wskazan byt wysoki .

Stwierdzenie typu "moze zdecydowatbym sie, ale raczej nie-
chetnie"” zawiera w sobie o wiele mniejszy stopien prawdopodobien-
stwa takiej zmiany zaktadu, ale jej nie wyklucza. Odsetek o0séb
wahajacych sie jest rowniez bardzo wysoki; najwyzszy wsrod pra-
cownikéw z Tomaszowa Mazowieckiego - najlepiej zarabiajacych, naj-
nizszy wsrod pracownikéw z todzi, ktorzy w najwiekszym  stopniu
deklaruja ewentualne odejsScie badz pozostanie nadal w tym samym
zaktadzie wobec pojawiajagcych sie mozliwosci otrzymania wyzszych
zarobkéw. Nalezy tutaj rowniez zauwazy¢, iz whasnie wsérdd pra-
cownikow bydgoskich znajduje sie relatywnie najwiekszy  odsetek
pracownikow (12,7%), ktorzy woleliby pozostaé mimo wszystko w do-
tychczasowym zaktadzie. Pracownicy bydgoscy, jak to wynikato z po-
przednich analiz, stanowili najwiekszy odsetek pracownikéw  zara-
biajacych miesiecznie nie wiecej niz 20 tys. zk 1 najmniejszy,
zarabiajacych powyzej 30 tys. zk. Tak wiec pracownicy bydgoscy nie
tylko najczesciej deklarujg swoje wiezi z zaktadem w sposéb bez-
posredni  (poprzez odpowiedZz na zadane pytanie wprost), ale i
poSredni, poprzez rezygnacje z korzysci materialnych zwigzanych z
pracg, ale wykonywang juz w innym zaktadzie.

Podstawowe tendencje dotyczace ksztattowania sie zadowolenia
z zarobkéw réznig sie miedzy sobg w zaleznosci od kilku istot-
nych zmiennych. Generalnie mozna powiedzieé¢, iz staz pracy w da-
nym zaktadzie w najwiekszym stopniu, cho¢ tez w niezbyt wysokim
wptywa na wysoko$¢ osiaganych zarobkow. Pracownicy o krotszym



stazu na ogdét czesciej osiggaja nizsze zarobki, nie przekraczaja-
ce 20 tye. zi. »

Tendencja ta szczegdlnie zaznacza sie w odniesieniu do pra-
cownikdw zaktaddw 4o6dzkich, gdzie wsrdd oséb o stazu do 1 roku
ponad potowa (52,3%) osiggata niskie zarobki. W zaktadach pozato-
dzkich niskie zarobki nie sg skoncentrowane w jednej lub dwu prze-
dziatach stazowych. Mozna by powiedzie¢, iz w tych przedsiebior-
stwach w wiekszym stopniu stosowana jest zasada: ptaca zalezy od
ilosci 1 jakosSci pracy". Najwiekszy udziat os6b z niskimi zarob-
kami wystepuje wsrod pracownikéow o stazu od 11 do 20 lat (37,5% o-
séb).

Nieco inaczej ksztattowaly sie odsetki wskazan dotyczace za-
robkéw powyzej 30 tys. zk, ktére w naszych badaniach okreslilismy
jako wysokie (badanie w roku 1987). W zasadzie mozna powiedziec,
iz poza stazem do 1 roku, gdzie stosunkowo mniej oséb zarabiato
powyzej 30 tys. zt miesiecznie, pozostate przedziaty stazowe nie
réznity sie wysokosScig zarobkow poza wspomniang granicg - oczywi-
Scie chodzi o 1istotno$¢ statystyczng. Miedzy przedsiebiorstwami
¥odzkimi i pozakodzkimi wystepujag istotne réznice. W odniesieniu
do pracownikéw +odzkich zaznacza sie tendencja zgodnie z ktorg, im
dhuzszy staz pracy w zaktadzie, tym w poszczeg6lnych, rosnacych
przedziatach stazowych czesSciej pojawiajg sie osoby  zarabiajace
powyzej 30 tys. zt miesiecznie - od braku takich osob wsrdd pracu-
jacych najkrocej (do 1 roku) do 1/3 (33,4%) wsrdd oséb charakte-
ryzujacych sie najdtuzszym stazem - powyzej 30 lat.

WSrdéd pracownikow zakdadow pozatddzkich dwie kategorie maja
stosunkowo niski udziat w wysokich zarobkach: pracownicy o naj-
dbuzszym (14,3%) 1 najkrotszym stazu pracy (20,5%). Tym niemniej
pracownicy krotko pracujagcy w danym zaktadzie (1-3 lata) w 51,8%
osiagaja zarobki ponad 30 tys. zt miesiecznie.

U stopniu silniejszym niz ze stazem pracy w zaktadzie wysokosé
zarobkéw skorelowana jest z wiekiem pracownikéw. W przekroju ogél-
nym najczesciej niskie zarobki osiggali pracownicy najstarsi, mie-
szczacy sie w przedziale wiekowym 55-64 lat (20,0%). Jedynym wy-
jatkiem byli pracownicy w wieku 46-54 lata, sposrod ktorych bar-
dzo niski odsetek (3,6%) osiggat zarobki ponizej 20 tys. z+ mie-
siecznie. Tak jak i w przypadku stazu pracy tak i tutaj zaznacza-
ja sie istotne roznice w rozktadzie interesujgcych nas wartosci.



WSrod pracownikéw z zakdadow doédzkich najczesciej najnizsze za-
robki osiggali pracownicy najmtodsi; i» wyzsza grupa wiekowa, tym
spada udziat w nich os6b o zarobkach ponizej 20 tys. z¥, przy czym
wsrod os6b w wieku powyzej 46 lat zadna z os6b tak mato.nie zara-
biaka. W odniesieniu do pracownikéw zakdadéw pozakddzkich wspom-
niana prawidtowos¢ nie wystepuje. Najwiecej os6b zarabia ponizej
20 tys. zk wsrod dwu kategorii wiekowych: najmbodszych (44,24) 1
najstarszych (1/3 pracownikéw - 33,34). Oos¢ trudno Jest interpre-
towa¢ te roéznice. Prawdopodobnie system wynagradzania w zakdadach
pozatédzkich w wiekszym stopniu oparty Jest na indywidualnych umie-
Jjetnosciach, umieszczonych na skali wydajnosci i jakosci pracy. In-
terpretacja taka nasuwa sie zwkaszcza wtedy, gdy uwzglednimy pro-
centowy udziat w poszczegdlnych przedziatach wiekowych oséb, zara-
biajgcych powyzej 30 tys. zk miesiecznie.

Podstawowa roéznica miedzy pracownikami +46dzkimi 1 pozatédzki-
ai polega na tym, iz w odniesieniu do pracownikéw #odzkich w mia-
re starzenia sie wzrasta odsetek o0s6b zarabiajacych powyzej 30 tys.
zk. Przy czym tempo wzrostu zarobkéw w ramach poszczegélnych kate-
gorii wiekowych Jeet rozne; istotne statystyczne rcéznice -pojawiaj)
sie w momencie przejscia do grupy wiekowej w przedziale 31-36 lat
(z 9,54 do 23,14) i w przedziale 55-64 lata (z 33,44 do 56,04) za-
rabiajacych powyzej 30 tys. zk. W przypadku pracownikow zakdadow
pozatddzkich nie tylko nie wystepuje wraz z wiekiem proces wzrostu
zarobkéw, ale réwniez pracownicy najstarsi, powyzej 56 lat w ogoéle
nie osiggali zarobkow wyzszych od 30 tys. zk. Mozna wiec przypu-
szcza¢ (co potwierdzido sie w analizie), iz nie tylko poziom zado-
wolenia z osigganych zarobkéw jest rozny w tych dwéch Srodowiskach
- +o6dzkim i1 pozatddzkim - ale w inny nieco sposOb uktadaty sie zwigz-
ki miedzy deklarowanym zadowoleniem a niektdorymi innymi zmiennymi.
Tak np. zwigzek miedzy poziomem wyksztatcenia a zadowoleniem =z
zarobkéw jest bardzo skaby.

Oczywiscie, podstawowy, iInteresujgcy nas tutaj zwigzek dotyczy
poziomu zarobkéw i stopnia zadowolenia z nich (zob. tab. 7).Zwiagzek
ten mozemy oceni¢ Jako Srednio silny. Aczkolwiek najwyzszy odse-
tek bardzo zadowolonych (18,94) z zarobkéw wystepuje wsrod oséb za-
rabiajgcych najwiecej, to jednak jest on rowniez wysoki (cho¢ 2-
-krotnie nizszy od wspomnianego odsetka o0s6b zarabiajgcych powyzej
40 tys. zF miesiecznie) wsrod pracownikéw zarabiajacych mniej niz
15 tys. zt.



Zadowolenie z zarobkow wedfug ich wysokosci
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Mozna jedynie domniemywaé, 12 kategorie najmniej zarabiaja-
cych, ale zarazem bardzo zadowolonych z osiaganych zarobkoéw, sta-
nowig pracownicy mkodzi, rozpoczynajgcy dopiero prace. N odnie-
sieniu do kategorii pracownikéw, plasujacych sie na przeciwlegtym
biegunie manifestowania postaw wobec osigganych zarobkoéw - bardzo
niezadowolonych, mozna wskaza¢ na okreslong prawidtowos¢.

Zdecydowanie najczesciej bardzo niezadowoleni pracownicy znaj-
duja sie wsrod najmniej zarabiajacych - stanowig oni ponad potowe
tej kategorii os6b. N miare przesuwania sie do wyzszych przedzia-
+ow zarobkowych spada czestos¢ wskazan na niezadowolenie z zarob-
kéw, by znéw nieznacznie wzrosng¢ w najwyzszych kategoriach zarob-
kowych. Tak jak w przypadku 1innych kategorii tak i tutaj wystepu-
ja roéznice miedzy postawami pracownikow +dédzkich zakdadéw a poza-
todzkich. WSréd pracownikéw z todzi w ramach poszczegélnych grup
zarobkowych wystepuje stosunkowo mniej o0s6b bardzo zadowolonych z
zarobkéw, nawet wsrdd tych, ktdérzy zarabiajg relatywnie duzo. Na
podstawie bardziej szczegOtowej analizy stwierdzi¢ mozna, iz pra-
cownicy przedsiebiorstw 46dzkich wykazujg, w pordwnaniu z pracow-
nikami przedsiebiorstw pozatdédzkich - silniejsze tendencje rewin-
dykacyjne w odniesieniu do wkasnych plac, zwhaszcza pracownicy u-
plasowani w nizszych przedziatach zarobkowych. Owo zrdznicowanie
zadowolenia z tych samych zarobkéw uwarunkowane by¢ moze rdznymi
czynnikami, m. in. zroznicowaniem w indywidualnych standardach po-
trzeb, samooceng whasnych kwalifikacji, wkdadu pracy, sprawiedli-
wej oceny wki#adu pracy, réznicami Srodowiskowymi (Srodowisko wiel-
komiejskie a matomiasteczkowe) itp.

Nie bez wptywu na zadowolenie z osigganych zarobkéw pozostaja
samooceny dotyczace stanu zdrowia. Aczkolwiek moga one zanizac
jak 1 zawyza¢ standardy indywidualnych oczekiwart wobec otrzymywa-
nego wynagrodzenia, to jednak w odniesieniu do sytuacji wykonywa-
nia pracy w systemie brygadowym trzeba stwierdzi¢, iz niska samo-
ocena whasnego zdrowia bedzie raczej te standardy oczekiwart zawy-
zac. W sposéb posredni wnioskowanie takie mozna  przeprowadzic,
analizujac zwigzek miedzy poziomem osigganych zarobkéw a oeeng-
stanu zdrowia. Sita tego zwigzku nie jest zbyt wysoka dla catej
populacji badanej, ale relatywnie yzsza w odniesieniu do przed-
siebiorstw pozatodzkich.



W catej badanej zbiorowosci procentowy udziat wskazan na zly
stan zdrowia (“raczej z#y" i "zH') byt najwiekszy wsrdd osdb za-
rabiajacych najmniej i wynosit 27,24. Generalnie pracownicy za-
ktadow 46dzkich w samoocenach stanu zdrowia wypadaja zdecydowanie
gorzej od pracownikéw zaktadow pozatddzkich. Ci ostatni wypadaja
gorzej Jedynie w odniesieniu do kategorii 0sdéb najmniej zarabia-
jacych, w ktérej 1/3 ocenita swoj stan zdrowia Jjako zhy. Tylko
wérdéd osob zarabiajacych najwiecej - powyzej 40 tys. zt - nie na
wskazart na zdy badz raczej zly stan zdrowia. Ponadto pracownicy za-
ktadow pozatodzkich czesSciej okreslaja swoje zdrowie w kategoriach:
"bardzo dobry stan zdrowia". Tak wiec pracownicy zakdadéw *odzkich
sg mniej zadowoleni ze swoich zarobkdéw, mimo ze samoocena whasne-
go zdrowia jest rowniez nizsza.

Przystepujgc do analizy czynnikéw mogacych mie¢ zwigzek z po-
ziomem osigganych zarobkéw 1 stopniem zadowolenia z nich za isto-
tny uznatysSmy poziom zadowolenia z pracy w danym zaktadzie.

Analiza statystyczna wykazata, iz wspomniany zwigzek  miedzy
poziomem zarobkéw a zadowoleniem z pracy w danym zakfadzie  jest
raczej staby. Mozna jedynie stwierdzi¢ wyrazne rdznice w rozkta-
dzie czestosci wskazart na zadowolenie z pracy w zaktadzie, wyste-
pujace zwkaszcza miedzy wskazaniami pochodzacymi od pracownikow
+ddzkich 1 pozatddzkich, gdzie zresztg zwigzek poziomu zarobkow
ze stopniem zadowolenia z pracy w zakkadzie byt najwiekszy (zob.
tab. B).

Nieco silniejszy zwigzek wystepuje miedzy zadowoleniem z za-
robkéw a oceng zaktadu pracy w kategoriach og6lnych: dobra - zka
firma. N catej populacji (zob. tab. 9) tylko osoby bardzo nieza-
dowolone z poziomu osigganych zarobkdéw ani razu nie stwierdzaja,
iz zaktad, w ktorym pracujg, jest bardzo dobry. Tym niemniej po-
nad potowa (59,14) sposrod nich Jest zdania, iz Jest to dobry za-
ktad. Uwzgledniajac natomiast te odpowiedzi, w ktérych zaktad o-
ceniony jest Jako zdy lub bardzo zdy, stwierdzi¢ nalezy, iz naj-
czesSciej pochodzity one - w kolejnosci malejacej - od oséb bardzo
niezadowolonych z zarobkdéw (40,94 wskazart), raczej niezadowolonych
(21,04 wskazan) i bardzo zadowolonych (16,14 wskazart). Tak wiec
najlepszg ocene whkasnej firmie daty osoby z whasnych zarobkéw ra-
czej zadowolone.
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Zasadnicze réznice miedzy rozktadem odpowiedzi pochodzacych
od pracownikdéw #*odzkich 1 pozatdédzkich zawierajg sie w ocenie za-
ktadu Jako zaktadu bardzo dobrego. WSrdd pracownikéw +ddzkich bar-
dzo zadowolonych z wysokoSci osigganych zarobkéw nie wystepujg ™
ogéle osoby, ktdére bydyby przekonane, i* 1ich firma Jest bardzo do-
brym zaktadem. -Co ciekawsze, 40,0% sposrod nich twierdzi, 12 ich
firma Jest zdym (dacznie "raczej z4a" 1 "zka") zakkadem. WSrod pra-
cownikdw zaktaddw pozatodzkich, bardzo zadowolonych lub raczej za-
dowolonych z zarobkéw, nikt nie ocenit wkasnej firmy Zle. Podob-
ne dysproporcje wystepujga w odniesieniu do kategorii pracownikéw
bardzo niezadowolonych z zarobkéw, sposréd ktérych w odniesieniu
do pracownikéw *dédzkich negatywnie ocenia wkasny zakkad (43,9%)
prawie potowa, a w odniesieniu do pracownikéw zaktadéw pozatodz-
kich tylko nieco ponad 22,2%.

Tak wiec opierajac sie jedynie na rozktadzie czestosci wska-
zart, mozna powiedzie¢, i2 wyraznie wptywa na ogdlna ocene wkasne-
go zak#adu poziom osigganych zarobkéw pracownikow +ddzkich. Tym sa-
mym ponownie uzasadniona zostata teza o silniejszych  tendencjach
rewindykacyjnych pracownikéw zaktadow +6dzkich w sferze placowej.
Nie powinno to jednak dziwié, jesli uwzgledni sie réznice w po-
ziomie osigganych zarobkéw w zaktadach 46dzkich 1 pozakddzkich.
Bardziej dokkadna analiza wykazata réwniez silng zalezno$¢ miedzy
zadowoleniem z zarobkéw a poczuciem ldentyfikacji z zakkadem pra-
cy, cho¢ nieco stabszg ni2 miedzy zadowoleniem =z pracy w danym
zaktadzie a poczuciem identyfikacji z nim.

Rozpatrujac catg zbiorowo$¢ mo2na stwierdzi¢, 12 osoby zado-
wolone z osigganych zarobkéw zdecydowanie czeSciej deklarujg swo-
je zwigzki emocjonalne z zaktadem ni2 osoby niezadowolone. Tak np.
wérdd os6b bardzo zadowolonych z osigganych zarobkéw tylko 8,3%
deklaruje brak zwiazkow z zaktadem, za$ wSrdd osdéb bardzo nieza-
dowolonych ponad potowa pracownikow (53,0%). Najsilniejszy zwia-
zek miedzy zadowoleniem (niezadowoleniem) z zarobkéw a deklarowa-
nym poczuciem identyfikacji wystepuje w odniesieniu do pracowni-
kow pozatdédzkich. Tak wiec osoby bardzo zadowolone z zarobkéw w
100,0% deklarujg swe silne zwigzki emocjonalne z zakkadem pracy
(Bydgoszcz + Tomaszdéw Mazowiecki), za$s wsSrod oséb bardzo niezado-
wolonych ponad 3/4 (77,8%) pracownikow nie czuje sie zwigzanych
z zaktadem pracy.
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Zadowolenie z zarobkéw bardzo silnie wigze sie réwniez z za-
dowoleniem z pracy w danym zaktadzie. Uog6lniajgc mozna powie-
dzie¢, iz wsrod oséb zadowolonych z zarobkéw (bardzo zadowolonych
1 raczej zadowolonych) niezadowolenie z pracy w danym zaktadzie
prawie nie wystepuje. Jedynie wsrod oséb raczej zadowolonych z za-
robkéw 1,A4 osob byto raczej niezadowolonych z pracy w danym za-
ktadzie. Mozna wiec powiedzie¢, 1z osoby zadowolone =z zarobkéw
to jednoczesnie osoby zadowolone z pracy w danym zaktadzie. In-
teresujace jest to, iz w przypadku przyjecia za zmienng nieza-
lezng zadowolenia (niezadowolenia) z pracy, a za zmienng zalezng
zadowolenia z zarobkéw, sita zwigzku okazywata sie  zdecydowanie
stabsza. Zdecydowanie silniejszy zwigzek miedzy zadowoleniem z za-
robkéw a zadowoleniem z pracy w danym zaktadzie wystepuje w przy-
padku pracownikéw zaktadow pozatddzkich. W dodzi, wsrdéd pracow-
nikéw bardzo niezadowolonych z zarobkéw pracownicy niezadowoleni
z pracy w danym zaktadzie (raczej niezadowoleni i bardzo zadowo-
leni) stanowig 1/3, za$ w zaktadach Tomaszowa Mazowieckiego 1 Byd-
goszczy 44,5%.



POSTAWY MOBEC HALKI O INTERESY PRACOWNICZE

Przystepujac do badan zaktadatysmy, 12 wykonywanie pracy w
systemie brygadowym stwarza nowg sytuacje w ocenie interesow
grupowych (pracowniczych) w przedsiebiorstwie. Mo2na byto przy-
puszcza¢, 12 okreslone elementy autonomizacji zespodu roboczego,
bardziej wyrazna koncentracja na zadaniach zespotowych stanowic
nogg czynniki stymulujace postrzeganie zarowno ro2nic interesow,
jak 1 ich zgodnosci.

Charakterystyke postaw i1 pogladow na ten temat rozpoczniemy
od przedstawienia postaw 1 zachowan pracowniczych preferowanych z
punktu widzenia og6lnie pojetego interesu zakdtadu. Chodzito gtéw-
nie o to, czy wsrod tych postaw i zachowan znajdzie (i jaka be-
dzie ich ranga) swoje miejsce rownie2 aktywna walka o wspélne
interesy wszystkich pracownikéw*, czy walka o wsp6lne interesy
pracownicze le2y rowniez w interesie zakdadu jako catosci.

W catej badanej zbiorowosci na czoto wartosci, ktore winni
reprezentowa¢ pracownicy z punktu widzenia Interesow zakdadu,
wysuwaja sie trzys wydajnosc¢, jakos¢ wykonywanej pracy (rzetel-
nos¢) oraz zdyscyplinowanie, a wiec te wartosci, ktore wczes-
niej uznane zostaly przez pracownikéw rownie2 za podstawowe dla
przedsiebiorstwa. W ocenie rangi tych wartosci, jak 1 pozosta-
+ych wystepuja okreslone ré2nice miedzy przedsiebiorstwami. W o-
piniach pracownikéw przedsiebiorstw +d6dzkich ré2nice we wskaza-
niach na wymienione trzy podstawowe wartosci nie sg zbyt wyso-
kie (15,24), a ogdélna liczba wskazan na nie jest stosunkowo niz-

Pytanie miato charakter zamkniety, respondenci z listy 9
mo2liwosci mogli wybra¢ maksimum 3, ktére ich zdaniem stanowic
miaty wskaznik realizacji interesow zaktadowych.



sza w poréwnaniu ze wskazaniami pochodzacymi od pracownikéw przed-
siebiorstw pozatodzkich. »

Z kolei pracownicy przedsiebiorstwa  tomaszowskiego najcze-
Sciej sa przekonani (80,6% wskazart), iz w interesie ich zakdadu
lezy przede wszystkim to, by pracownicy byli* wydajni. Wskazania
na rzetelnos¢ w wykonywaniu pracy zblizone sg do wskazart pocho-
dzacych od pracownikow 4odzkich, za$ na zdyscyplinowanie prawie o
23,5% wyzsze od tych pracownikéw 1 o 16,1% wyzsze od wskazart pra-
cownikéw tomaszowskich.

Pracownicy zakkadu tomaszowskiego, procz wysokiej oceny wy-
dajnosci, zdyscyplinowania jako pozadanych z punktu widzenia in-
teresow zaktadu cech pracowniczych stosunkowo najwyzej oceniajg
role uczciwosci (prawie potowa wskazart 49,5%). Pozostate warto-
sci - cechy pracownika - sg w ocenie 0s6b zatrudnionych w tym a-
nalizowanym przedsiebiorstwie stosunkowo mato istotne. W pordwna-
niu z todzig i Bydgoszczg wsrod pracownikéw z Tomaszowa Mazowie-
ckiego najmniej byto wskazart na aktywng walke o wspOlne intere-
sy dla wszystkich pracownikow, zyczliwos¢ dla innych ludzi, praw-
doméwnos$¢, zdecydowanie w popieraniu zdania wiekszosci (wytacza-
jac Bydgoszcz - brak wskazart).

Ta wyrazna koncentracja na 4 cechach pracownika, najbardziej
odpowiadajacych interesom przedsiebiorstwa, odréznia wyraznie pra-
cownikow zak#adu tomaszowskiego od 4odzkich 1 bydgoskiego. Pra-
cownicy ci w niewielkim stopniu dostrzegajg pozytywna role tych
cecn pracowniczych, Kktore odnosza sie do humanizujgco-podmioto-
wych stosunkéw pracy w przedsiebiorstwie.

Oczywiscie w oparciu o te dane trudno z catym  przekonaniem
twierdzi¢, iz analizowane przedsiebiorstwo wykazuje zbyt daleko
idgca koncentracje na produkcyjnym wymiarze stosunkéw — spotecz-
nych, jednak zaznaczajace sie réznice w opiniach sg dowodem na
to, iz w przedsiebiorstwie tomaszowskim, cakkowicie bazujacym na
systemie brygadowo-partnerskim, postrzeganie przez  pracownikow
przestanek realizacji interesu zaktadowego jest nieco inne niz w
przedsiebiorstwach, w ktorych w zakresie organizacji pracy i za- .
trudnienia wystepuje system mieszany.

Przedsiebiorstwo bydgoskie wyroznia przede wszystkim to, iz w
opinii badanych pracownikéw, w interesie zaktadu lezy przede wszy-
stkim rzetelno$¢ w wykonywaniu pracy, zas wydajnos¢ plasuje sie



dopiero na drugi* miejscu. Chcac krotko skomentowa¢ ilos¢ dokony-
wanych wyborow poszczegélnych cech pracowniczych, waznych dla rea-
lizacji interesu zakktadowego, stwierdzi¢ nalezy, iz znaczna czesc
pracownikéw uznajacych, iz jakos¢ pracy lezy w interesie zakta-
du, by#a zarazem przekonana o0 znaczeniu 2 innych cech pracowni-
czych. 0 zroéznicowaniu opinii pracowniczych $Swiadczy réwniez fakt,
iz taka cecha moralna jak uczciwos¢, cho¢ znajduje sie dopiero na
4 miejscu pod wzgledem ogolnej ilosci wskazan, to Jednak, gdy
uwzglednimy tylko wskazania na jedng ceche, znajdzie sie na dru-
gim miejscu (po zdyscyplinowaniu), zas na 2 cechy Jednoczes$nie
tez na drugim miejscu (po wydajnosci). Ogotem dla 26,54 o0s6b w
interesie ich zakkadéw najwazniejszym jest, aby pracownicy byli
przede wszystkim ludzmi uczciwymi.

Z kolei to co nas w tym fragmencie analizy interesuje najbar-
dziej - manifestowana w roéznej formie aktywnos¢ w obronie wspol-
nych intereséw pracowniczych - traktowana =zarazem Jako czynnik
realizacji intereséw catego zakkadu, zaakceptowana zostata przez
33,4% pracownikéw, w najwiekszym stopniu przez pracownikow +o6dz-
kich (38,3%).

Innym sposobem podejscia do analizy postrzegania intereséw w
kategoriach ogolnych badz grupowych bydy dwa pytania, w Kktérych
sondowano opinie na temat zgodnosSci interesow dyrekcji z intere-
sami zakkadu jako catosci oraz intereséw zakdadu i interesu pra-
cownika, zaktadajac przy tym, iz z punktu widzenia zatozen ba-
dawczych nie jest istotne, Jak definiowane sg przez poszczegol-
nych pracownikéw tresci tych intereséw.

Przekonanie o sprzecznosci intereséw wystepujacych w przed-
siebiorstwie, a majacych wymiar instytucjonalno-hierarchiczny, od-

nosi sie do obydwu poddanych ocenie par: interes dyrekcji - in-
teres zakdadu oraz interes zakdadu - interes pracownika (zob.
tab. 1).

Wbrew oczekiwaniom, pracownicy zatrudnieni w brygadowym sy-
stemie pracy Ww znacznym stopniu sg przekonani, iz interes dyrek”
cji nie jest tozsamy =z interesem zaktadu jako catosci. Aczkolwiek
wiecej pracownikéw ogotem (61,9%) uwaza, iz w interesie dyrekcji
lezy to samo co w interesie zakladu, to jednak rodznice miedzy
przedsiebiorstwami sg bardzo duze. Najbardziej konfliktowy obraz
stosunkow przemystowych zarysowuje sie w odniesieniu do przed-



siebiorstw +#o6dzkich, gdzie ponad potowa (51,04) pracownikdéw prze-
konana byta o analizowanej sprzgacznosci. Z kolei zdecydowana wiek-
szos¢ pracownikow zakdadéw tomaszowskich (90,1%) byka jednomysl-
na co do tego, Iz miedzy interesem dyrekcji i zakkadu nie ma zad-
nej sprzecznosci ; rozkdad odpowiedzi wsSréd pracownikéw bydgos-
kich zblizony za$s jest do rozk#adu rozpatrywanego w skali catej
badanej populacji.

Tabela 1

« Opinie na temat sprzecznosci interesow
miedzy dyrekcja a zak¥adem
(D)

Sadze, ze Ogotem Tomaszéw Byd-
w naszym zaktadzie (N = 395) (N & 245) ty * 102) (308246)

W interesie dyrekcji
lezy to samo co
w interesie zakta-
du 61,9 49,0 90,1 66,7

W interesie dyrekcji
nie lezy to samo
co w interesie za-
k¥adu 36,1 51,0 9,9 33,3

Bardzo zblizone tendencje w wypowiedziach wystepowaty réwniez
wtedy, gdy analizowano poglady na temat wystepowania sprzeczno-
Sci miedzy interesem zakdadu 1 interesem pracownika (zob. tab. 2).
Bardzo zblizona do poprzednich pod wzgledem statystycznym jest
liczba wskazan na to, iz w interesie zakdadu lezy to samo co w
interesie pracownika (59,74).

Opinie pracownikéw z Tomaszowa Mazowieckiego odbiegaja od o-
pinii pracownikéw z Bydgoszczy, a zwhkaszcza z todzi, wsrod Kkto-
rych ponad potowa (563,04) bykta zdania o braku tozsamosci intere-
sow zakdadowych i pracowniczych.

Miedzy opiniami na temat sprzecznosci interesow: zakdad-dy-
rekcja, zaktad-pracownik istnieje przy tym silna zaleznosc¢.

Ogotem w catej badanej zbiorowosci tylko 16,54 os6b przeko-
nanych o tym, iz w interesie dyrekcji lezy to samo co w intere-
sie zakdadu, bydo zarazem zdania, iz miedzy zaktadem jako cato-



Scig a pracownikami brak tozsamosci interesow: dla Tomaszowa i
Bydgoszczy wskaznik ten wynosit+ tylko 7,44.

Tabela 2

Opinie na temat sprzecznosci interesow
miedzy zakfadem a pracownikiem

W 4

. . . £ s . Byd-
Mysle, ze Ogotem todz Tomaszow goszcz

w naszym zaktadzie (N =395) (N *245) (N * 102) (N * 4B)

M interesie zaktadu
lezy to samo co
w iInteresie pra-
cownika 59,7 46,4 86,3 69,6

M interesie zaktadu
nie lezy to samo
co w Interesie
pracownika 40,3 53,6 13,7 30,4

Nieco wiecej, bo 21,9% pracownikéow uwazato, ze sprzecznosé
Interesow dyrekcji i zakbadu nie musi oznacza¢ sprzecznosci inte-
resow zaktadu i pracownika, przekonanie takie wystepowato zwia-
szcza wsrod pracownikéw z Tomaszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy.

Marto wspomnie¢, iz na zréznicowanie opinii pracowniczych,
dotyczacych postrzegania roéznicy interesow nie mialy wiekszego
wptywu takie zmienne spoteczno-demograficzne, jak: pte¢, wiek, staz
pracy, przynaleznos¢ organizacyjna, poziom wyksztakcenia. Stwier-
dzono natomiast, iz na zréznicowanie sie owych opinii bardzo sil-
nie wpdywa zadowolenie z pracy w danym zakdadzie, zwkaszcza na
postrzeganie nietozsamoscl intereséw dyrekcji i zakktadu jako ca-
tosci .

Ogotem 77,2% pracownikéw bardzo zadowolonych z pracy w danym
zaktadzie jest jednoczesnie przekonanych, iz w interesie dyrek-
cji lezy to samo co w interesie zakfadu. M odniesieniu do pracow-
nikéw raczej zadowolonych przekonanie to Jest nieco stabsze; 1/3
sposrod nich sadzita, Zze w interesie dyrekcji nie lezy to samo co
w interesie zakdadu, jJednak postrzeganie nietozsamoscl wspomnia-
nych interesow wsSréd oséb raczej niezadowolonych z pracy stanowi
az B5,7% wskazan, za$ wsroéd pracownikéw bardzo niezadowolonych nie



byto zadnej osoby, ktora by sadzida, ze to co stuzy dyrekcji stu-
zy zarazem zakkadowi. W przypadku pracownikow zakdadow +4oédzkich,
aczkolwiek nie ma istotnej statystycznie roéznicy miedzy opiniami”
pracownikéw bardzo i raczej zadowolonych, to wsréd pracownikéw
niezadowolonych z pracy zdecydowana wiekszos¢ (86,8%) jest przeko-
nana, iz w interesie dyrekcji nie lezy to samo co w interesie za-
k#adu. Najsilniejszy zwiazek miedzy zadowoleniem (niezadowoleniem)
z pracy a opinig na temat zwigzkow interesow dyrekcji 1 zakdadu
wystepuje w przypadku przedsiebiorstwa tomaszowskiego i bydgoskie-
go. Pracownicy tych przedsiebiorstw czesciej niz przedsiebiorstw
+6dzkich, bedac zadowolonymi z pracy, wskazuja zarazem, iz to co
lezy w Interesie dyrekcji, Jest tez dobre dla zak#adu. Jedynie w
przypadku pracownikéw raczej niezadowolonych z pracy nieco wiecej
0os6b skdonnych jest uwaza¢ (ok. 25,0% pracownikéw) interes dyrekcji
za interes zakdadu. Bardzo zblizony, jezeli chodzi o rozk#ad od-
powiedzi, Jednak nieco silniejszy jest zwigzek miedzy zadowole-
niem z pracy a opinig na temat sprzecznosci interesow miedzy za-
k+adem a pracownikami (zob. tab. 3).

Podstawowa tendencja jest nastepujgca: na zbieznos¢ interesow
zaktadu 1 pracownikéw najczesciej wskazujg osoby najbardziej r
pracy zadowolone, na rozbieznos$¢ najczesciej osoby niezadowolone.
Tak Jak 1 w przypadku poprzedniej zaleznosci, tak 1 tutaj istnieja
wyrazne roéznice w nasileniu tej tendencj: miedzy przedsiebiorstwa-
mi 4o6dzkimi 1 pozatdédzkimi. Zdecydowanie silniejszy zwigzek mie-
dzy zadowoleniem z pracy a opinig na temat relacji miedzy Inte-
resem zakkadu i pracownikéw wystepuje w odniesieniu do pracowni-
kéw przedsiebiorstw pozatodzkich.

Postrzeganie rozbieznosci interesow i¢CU; dyrekcja a zakka-
dem z jednej strony a zaktadem i pracownikiem r drugiej nie musi
oczywiscie oznaczaé¢, iz pracownicy Uznaja koniecznosé wkaczania
sie w proces realizacji whkasnych intereséw badz tez - jezeli u-
wazaja, iz cztowiek powinien walczy¢ w obronie whasnych intere-
sOow - sami sg rzeczywiscie aktywni.

Pracownicy zatrudnieni w brygadowym systemie pracy w zdecydo- ~
wanej wiekszosci deklaruja, iz cztowiek powinien walczy¢ o swoje
interesy w pracy. Roéznice miedzy opiniami pracownikow réznych
przedsiebiorstw sg bardzo mate, najczesciej o koniecznosci walki
przekonani sg pracownicy z Tomaszowa Mazowieckiego.
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Uzasadnienia, Jakie podawali pracownicy na poparcie wkasnych
opinii, bykly dosS¢ zréznicowane, garazem utrzymane czesto w kon-
wencji funkcjonujacych w obiegowym jezyku stereotypow, ktére nie-
kiedy dos¢ trudno byto zinterpretowa¢. Podstawowy zespot argumen-
tow, ktorymi postugiwali sie pracownicy, odnosit sie gtoéwnie do
stwierdzenia, iz czlowiek zawsze 1 wszedzie powinien walczy¢ o
sweje iInteresy, poniewaz inaczej niewiele osiaggnie, a bedzie ciag-
le wykorzystywany przez przetozonych, oszukiwany badz wrecz po-
nizany. Owe godnosciowe elementy zawarte w zespole uzasadnien ty-
czacych koniecznosci walczenia o swoje interesy w pracy sugeruja,
iz pracownicy traktujg postulat walki o interesy pracownicze nie
tylko w kategoriach czysto ekonomicznych badz 2z perspektywy po-
prawy szeroko rozumianych warunkow pracy, ale rowniez w katego-
riach spoteczno-psychologicznych. Postugiwanie sie argumentami
typu: "nie mozna by¢ popychadtem'™, "niewolnikiem”, 'nie zyjemy w
feudalizmie', 'godno$¢ tego wymaga, aby praca dawata zadowolenie™,
sugeruje, iz pracownicy w jakim$ stopniu w tej oto formie manife-
stujg brak zgody na bardziej wyrazne préby uprzedmiotowienia ich
W procesie pracy.

Wymienione tendencje w sposobie argumentacji stanowig ponad
85,0% odpowiedzi. Pozostate argumenty majg zdecydowanie og6lni-
kowy charakter i zawierajg sie w stwierdzeniach typu: ‘'zawsze 1
wszedzie trzeba walczy¢ o swoje interesy', ‘'takie sg czasy", ''du-
70 jeszcze trzeba zmieni¢”, '"nikt tego za nas nie zrobi". ROznice
miedzy przedsiebiorstwami zaréowno ze wzgledu na typ argumentacji,
jak 1 ich natezenie byty nieistotne.

Pozostaty, niewielki (3,1%) odsetek pracownikéw przekonanych,
iz czhtowiek nie powinien walczy¢ o swoje interesy w pracy, odwo-
+ywat sie przede wszystkim do argumentdéw, zgodnie z ktorymi wal-
ka i tak nic nie daje (zrezygnowani) badz tez do stwierdzen, iz
do obrony powotane sga specjalne instytucje i organizacje (optymi-
Sci); byli wsréd tych pracownikéw roéwniez tacy, ktorzy uwazali,
iz "kazdy ustréj niszczy czhowieka™, wiec walka i tam nie ma
sensu.

Zatem jak na tle tego powszechnego przekonania o koniecznosci
prowadzenia przez cztowieka walki o swoje interesy pracownicze wy-
glada faktycznie deklarowana aktywnos¢ badanych pracownikéw za-
trudnionych w brygadowym systemie pracy? Wbrew oczekiwaniom, bar-



dzo wysoki odsetek pracownikéw (ponad potowa - 57,54) stwierdzat,
iz w poréwnaniu z innymi jest w walce o interesy pracownicze do-
sy¢ aktywny, a 7,54 uwazat nawet, ze jest bardzo aktywny.

Ogotem weddug dokonanej samooceny tylko niewiele ponad 1/3
pracownikéw (35,14) uznata, iz w pordwnaniu z innymi jest mniej
aktywna, w tym do wyraznego braku aktywnosci (‘'zdecydowanie mato
aktywny'") przyznato sie tylko 6,24 pracownikéw - stosunkowo naj-
wiecej w todzi, najmniej w Tomaszowie Mazowieckim. Zresztg ci o-
statni  na tej swoistej skali samooceny wypadli najlepiej - 00,64
uznato, ze sa w pordéwnaniu z innymi aktywni (bardzo i dosy¢ ak-
tywni) w walce o interesy pracowniczej najgorzej zas pracownicy
z todzi. Przy czym istnieje, cho¢ niezbyt silny, zwigzek miedzy
oceng zgodnosci interesu zakdadu =z interesem pracowniczym a de-
klarowang aktywnosciag w walca o interesy pracownicze.

W catej badanej populacji wystepuje tendencja (cho¢ niezbyt
wysoka) do deklarowania bardziej aktywnej postawy w walce o inte-
resy pracownicze czesciej wsrod kategorii pracownikéow, ktéorzy u-
wazaja, 1z w interesie zakkadu lezy to samo co w interesie pra-
cownika, niz wsréd tych, ktdérzy uwazaja, iz interesy zakdadu i
pracownika sg co najmniej nietozsame. Tak wiec w tej pierwszej ka-
tegorii, osoby deklarujace, iz sg bardzo badz dosy¢ aktywne w
walce o interesy pracownicze, stanowig 71,74 wskazart, zas w tej
drugiej - 5b,B4 wskazart.

W przypadku pracownikoéw +édzkich roéznice w czestosci wskazan
sga jeszcze mniejsze, tym niemniej pracownicy nie dostrzegajacy
sprzecznosci interesow miedzy zaktadem a pracownikiem, w nieco
wiekszym stopniu deklarujg aktywnos¢ w walce o wspdlne interesy
(réznice 7,34). WsSréd pracownikow zakdadow pozatddzkich czestosc
wskazan na whkasng aktywno$s¢ w obronie interes6w pracowniczych
jest wieksza wsréd osob, ktére nie dostrzegaja sprzecznosci mie-
dzy interesem zakdadu i pracownikéw (o 15,34). Ponadto wsrdod pra-
cownikow wskazujacych na taka sprzecznos¢ ponad dwa razy wiecej
os6b stwierdza, ze jest niezbyt aktywna w walce o interesy pra-
cownicze .

Nieco silniejszy jest natomiast zwigzek miedzy deklarowang
aktywnoscia w walce o interesy pracownicze a opinig na temat zgod-
nosci intereséw dyrekcji 1 intereséw zakkadu. Pracownicy przeko-
nani, iz w interesie dyrekcji lezy to samo co w interesie zakta-



du, czesciej oceniaja siebie jako bardzo lub dos¢ aktywnych w
walce o interesy pracownicze - 72"0% wobec 53,4% wskazan >pocho-
dzacych od pracownikéw nie dostrzegajacych owej tozsamosci inte-
resow.

W przypadku #o6dzkich pracownikéw sita zaleznosci miedzy tymi
dwiema zmiennymi jest stosunkowo skaba, cho¢ na poziomie czesto-
Sci wskazan roéznice sg dosS¢ istotne, a tendencje uktadajg sie po-
dobnie. Pracownicy nie dostrzegajacy roznic interesow miedzy dy-
rekcjg a zaktadem jako catoscig, czesciej rowniez deklarujag bar-
dzo i dos¢ wysoka aktywnos¢ w walce o interesy pracownicze (62,4%
wskazan) niz pracownicy przekonani obraku tozsamosci tych inte-
resow (niekoniecznie sprzecznosci) - 50,0% wskazan. Najwieksza sita
zwigzku miedzy analizowanymi zmiennymi wystepuje w przypadku
przedsiebiorstw pozatédzkich. Ogotem wsSréd oséb, ktore sa przeko-
nane, iz w interesie dyEekcji lezy to samo co w interesie zakta-
du, wskazania na wkasng aktywnos¢ w walce o interesy pracownicze
pojawiaja sie czesciej o 10,6%, jednak gdy uwzglednimy tylko ka-
tegorie pracownikéw deklarujacych bardzo wysokg aktywnos¢, to o-
kazuje sige, ze Jjest ich prawie trzy razy wiecej wsSroéd osoéb prze
konanych, ze w interesie dyrekcji nie lezy to samo co w intere-
sie zaktadu (odpowiednio: 29,2% i 10,1% wskazan).

Wyraznie zarysowujgca sie w badaniach tendencja do wysokiej
samooceny wkasnej aktywnosci w walce o interesy pracownicze be-
dzie z pewnoscig mogta by¢ lepiej oceniona wtedy, gdy przeanali-
zujemy opinie pracownikéw na temat tego, jak dalece aktywnos¢ w
walce o wspélne interesy wszystkich pracownikéw uznawana jest za
ceche atrybutowg dobrego pracownika.

Oominujace przekonanie, iz w miejscu pracy czdowiek powinien
walczy¢ o interesy pracownicze, oczywiscie nie pokrywa sie ze
stwierdzeniem, iz kazdy z pracownikow takg walke rzeczywiscie
prowadzi. Tym niemniej zwigzek, cho¢ dos¢ skaby miedzy tymi prze-
konaniami na poziomie odnotowanych deklaracji werbalnych istnie-
je.

Generalnie osoby przekonane o zasadnosci prowadzenia walki o
interesy pracownicze czesciej deklaruja swojg wlkasng aktywnosé
(bardzo aktywny i dos¢ aktywny) niz te, ktére o owej zasadnosci
nie sg przekonane, odpowiednio: 65,5% wskazan i1 50,0% wskazan;
dla todzi - 57,2% i 40,0% wskazan. Wyjatek stanowig pracownicy



Tomaszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy - ci wszyecy, ktérzy stwier-
dzali brak zasadnosci i koniecznosci prowadzenia walki o intere-
sy pracownicze, sami deklaruja, 12 w poroéwnaniu z innymi w walce
a interesy pracownicze sa bardzo i dosy¢ aktywni.

Pomijajac w tym miejscu metodologiczny problem ustalania tre-
Sci owej aktywnosci i mozliwosci ustalania whasciwych relacji do
aktywnosci innych oséb, w naszych badaniach chodzito g#éwnie o
subiektywne oceny whasnej aktywnosci pracowniczej. Na owe samo-
oceny z pewnoscig wphkywaty m. in. takie zmienne jak ogdélna wi-
zja dobrego pracownika. Ogétem, nieco wiecej niz potowa pracow-
nikow (59,14) uznata, iz mozna by¢ dobrym pracownikiem nie bedac
aktywnym w walce o interesy wszystkich pracownikow. Tak wiec zda-
nia na ten temat bydy wyraznie podzielone.

Nieco inaczej wygladat rozkdad odpowiedzi w poszczego6lnych
przedsiebiorstwach. Zdecydowanie odmiennie od pozostatych uk#a-
daty sie odpowiedzi pracownikéw przedsiebiorstw #b6dzkich, sposrod
ktorych tylko niecata 1/3 os6b (32,54) byta przekonana, iz nie
mozna by¢ dobrym pracownikiem nie bedac aktywnym w walce o inte-
resy wszystkich. Ro6znice w opiniach na ten temat ws$rdéd pracowni-
kow Tomaszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy bydy bardzo niewielkie.
Pracownicy ci czesciej do modelu dobrego pracownika wkaczali ta-
ka ceche jak aktywnos¢ w walce o wspolne interesy pracownicze.
R6znice te mozna stwierdzi¢ réwniez poprzez analize sidy zwiazku
(dos¢ wysoka) miedzy opinig na temat dobrego pracownika a oceng
whasnej aktywnosci w walce o interesy pracownicze.

W catej analizowanej zbiorowosci wystepuje b3rdzo wyraznie
jedna tendencja; pracownicy deklarujacy whasng aktywnos¢ w wal-
ce o interesy pracownicze czesciej sg przekonani o tym, iz nie
bedac aktywnym w walce o0 wspdlne interesy wszystkich pracownikéw
jest sie dobrym pracownikiem, niz pracownicy, ktorzy twierdza, ze
sg niezbyt lub zdecydowanie mato aktywni.

Dla przyk#adu, przekonanie takie posiada tylko niewiele ponad
potowa oséb (563,54) oceniajacych siebie w kategoriach '"bardzo ak-
tywny" 1 ponad 3/4 (78,04) oceniajacych siebie jako “zdecydowanie
mato aktywny” .

Jezeli natomiast uwzglednimy wypowiedzi pracownikéw w  po-
szczegllnych Srodowiskach - #6dzkim i pozatdédzkim, to stwierdzic
nalezy, iz ta zalezno$¢ dotyczy przede wszystkim dosc¢ licznej



kategorii os6b oceniajacych siebie jako 'dosy¢ aktywny',, aw przy-
padku todzi kategorii 'zdecydowgnie mato aktywny', sposrod ktoérej

az 81,0% oséb byko przekonanych, iz nie bedac aktywnym w walce o
interesy pracownicze mozna zarazem by¢ dobrym pracownikiem. Mozna

zatem powiedzie¢, ze pracownicy przejawiajacy mniejszg aktywnoscé

w realizacji szeroko rozumianej roli pracowniczej czesciej tez da-
zenie do realizacji wspdlnych celéw grupowych sytuujga poza owym

wzorem roli dobrego pracownika.

Wspomnie¢ przy tym nalezy, iz roéznice w opiniach na temat do-
brego pracownika z punktu widzenia realizacji wspolnych intere-
s6w grupowych tworza bardzo stabe zaleznosci z podstawowymi ce-
chami spoteczno-demograficznymi. Przekonanie, iz mozna by¢ dobrym
pracownikiem przy jednoczesnej biernosci, odnoszacej sie do wspol-
noty interesow grupowych, wigze sie nie tylko ze stopniem fakty-
cznej aktywnosci, ale réwniez, co jest tutaj bardzo wazne, z prze-
konaniem na temat tego, jak walka o wspolne interesy wplywa na
przebieg pracy.

Ogotem 52,0% pracownikow uwazato, iz aktywnos¢ w walce o in-
teresy pracownicze udatwia prace (bardzo lub nieco ulatwia); przy
czym najczesciej przekonani byli o tym pracownicy z Tomaszowa Ma-
zowieckiego (62,7% wskazan), najrzadziej pracownicy z todzi (46,3%
wskazan) .

Statystyczna analiza zaleznosci miedzy opinig na temat wpdywu
aktywnosci w walce o interesy na przebieg pracy a opinig na temat
dobrego pracownika dostarcza dodatkowych informacji. Analiza ta
wykazuje (zob. tab. 4), iz miedzy tymi dwoma rodzajami przekonan
istnieje stosunkowo wysoka zaleznos¢. Aczkolwiek nie jest to za-
leznos¢ prostoliniowa, to jednak wystepuje nastepujaca tendencja:
wsrod pracownikéw przekonanych, iz nie mozna by¢ dobrym pracowni-
kiem nie bedac aktywnym w walce o wspélne interesy, czesSciej wy-
stepuje przekonanie, iz aktywnos¢ ta utatwia (bardzo lub tez nie-
co) wykonywanie pracy.-

W catej analizowanej zbiorowosci ppzekonanie takie wSrod wspom-
nianej kategorii pracownikéw posiadato ogétem 65,7% oséb; w todzi
- 64,6%, a w Tomaszowie Mazowieckim i Bydgoszczy - 66,7% os6b. Na-
tomiast w tej samej kategorii przekonanie, iz aktywnos¢ w walce
o wspolne interesy utrudni a (nieco lub tez bardzo) wyko-
nywanie pracy wyrazato 26,3% os6b w catej badanej populacji, 21,5%
0os6b w todzi 1 30,9% os6b w Tomaszowie Mazowieckim i Bydgoszczy.



Opinie na temat dobrego pracownika a ogdlne oceny aktywnosci
w walce o interesy pracownicze

W %
Ogotem t6dz Tomaszow ¢ Bydgoszcz
(N = 395) (N = 245) (N = 150)
Sadze, ze aktywnoscé mysle, ze nie bedac
w walce o interesy aktywnym w walce o wsp6lne interesy wszystkich pracownikoéw
pracownicze i ) ) ) ) )
mozna by¢ Ni€ mozna ... by¢ nie mozna . by¢ -nie_mozna
dobrym_ b%ﬁygo_ dobrym” bgﬁygo— dobrym b%ﬁygo_
prﬁgggnl— pracowni- prﬁ?gxnl— pracowni- pragggnl— pracowni-
kiem kiem kiem
Bardzo utatwia prace 19,2 43,8 1*,2 34,2 31,3 53,1
Nieco udatwia prace 23,6 31,9 23,5 40,4 23,9 13,6
Jest w pracy bez zna-
czenia 24,5 8,1 26,5 13,9 13,4 2,5
Nieco utrudnia prace 23,6 20,0 26,5 15,2 16,4 24,7

Bardzo utrudnia prace 9,2 6,3 9,3 6,3 9,0 6,2



Specyficzng kategorig rozgraniczajacg przekonanie o pozytyw-
nym badz negatywnym wpltywie angazowania sie pracownikéw w realiza-
cje wspolnych intereséow byko stwierdzenie, iz aktywnos¢ w reali-
zacji wspolnych interes6w jest w pracy bez znaczenia. Czesciej z
tej kategorii w swych wyborach korzystali pracownicy przekonani,
iz mozna by¢ dobrym pracownikiem nie bedac aktywnym w sferze rea-
lizacji wspélnych intereséw: w catej populacji 3-krotnie czesciej,
w todzi prawie 2-krotnie, a w Tomaszowie Mazowieckim i Bydgoszczy
ponad 7-krotnie. Tak wiec, cho¢ trudno bytoby sadzi¢, iz zdecydo-
wana wiekszos¢ praoownikéw, wydaczajacych poza zakres wzoru dobre-
go pracownika aktywno$¢ czysto podmiotowg, uwaza, iz ta aktywnoscé
utrudnia prace - to jednak sg to pracownicy, ktdorzy w aktywnosci
rzadziej widza pozytywny wpdyw na prace, czesciej natomiast brak
Jakiegokolwiek zwigzku z wykonywaniem pracy.

Przedmiotem naszej analizy sg pracownicy zatrudnieni w bryga-
dowym systemie pracy. Stad tez interesuja nas nie tylko indywidual-
ne standardy aktywnosci w realizacji wspélnych interesow, ale row-
niez refleksja pracownikéw na temat tego, czy wprowadzenie nowego
systemu organizacji pracy i wynagradzania miato jakis wpityw na
zmiane zainteresowania pracownikéw sprawami catego zakdadu. Mozna
bowiem byto przypuszcza¢, iz wieksza koncentracja na problemach
grupy partnerskiej, brygady spowoduje, iz zainteresowanie tych
pracownikow sprawami ogdélnozakdadowymi spadnie, a nawet tworzyc
sie moga przesanki do ujawnienia sie niecheci 1 konfliktéow miedzy
brygada a pracownikami zatrudnionymi w systemie tradycyjnym. Jak
wynika z analizy izob. tab. 5) przypuszczenia te nie sprawdzity
sie.

Wskazania ma spadek zainteresowania pracownikéw sprawami ca-
4ego zaktadu po podjeciu pracy w systemie brygadowym sg minimalne
- 2,3* dla catej badanej populacji, a dla Bydgoszczy w ogéle nie
wystepujga. Wiecej niz potowa pracownikow (50,3%) ogodem stwier-
dzita, iz zainteresowanie to nawet wzrosto, co w jakim$ stopniu
podyktowane jest wiekszym uzaleznieniem sytuacji ekonomicznej pra-

cownikéw od zaopatrzenia, stanu maszyn i urzadzert, organizacji
pracy. Charakterystyczne Jest, iz najmniejszy wzrost tego zain-
teresowania obserwowany jest wsrod pracownikéw z todzi - ponad

2-5-krotnie mniejszy od zainteresowaoia pracownikéw z Tomaszowa
Mazowieckiego czy Bydgoszczy.



Podjecie pracy w systemie brygadowym
a zmiana zainteresowania sprawami zakdadu

W %)
Po podjeciu pracy w
systemie brygadowym . ‘s .
zainteresowanie pra- Ogotem £6dz Tomaszow
cownikéw sprawami (N« 39%) (N =245) (N = 102)
catego zaktadu
Wzrosto 50,3 31,1 81,4
Pozostato bez zmian 47,4 66,0 16,7
Zmalato 2,3 2,9 2,0

R6znice te thumaczy¢ mozna
odmiennymi rozwigzaniami w ramach stosowania systemu
i generalnie mniej pozytywnym stosunkiem do pracy
cownikow zaktadow #ddzkich. Wspomnie¢ roéwniez nalezy
niach odnoszacych sie do braku jakichkolwiek zmian
interesowania sprawami zakdadu.
nych, iz po wprowadzeniu
cownikow sprawami zakdadu

systemu brygadowego
pozostato bez zmian,

nie tyle specyfika produkcyjng

i zakdadu

Byd-
goszcz
N = 48)

82,6
17,4

co
brygadowego
pra-

o wskaza-

w stopniu za-

Najwiekszy odsetek osob przekona-

zainteresowanie pra-
wystepowat wsrod

pracownikéw #odzkich - bo az 66,0%, a wiec

Sciej niz wsrod pracownikéw z
Analiza statystyczna wykazata ponadto,
Scie zainteresowania pracownikéw sprawami
z opiniami na temat whkasnej aktywnosci
lizacji wspo6lnych Dla catej
zwigzku jest stosunkowo wysoka,
odniesieniu do pracownikéw przedsiebiorstw
kich. Przechodzac do analiz procentowych

stwierdza sie bardzo wyrazng tendencje do

interesow.
przy czym

zwiekszenie zainteresowania pracownikoéw

podejmowanej w celu
badanej

sprawami

4-krotnie prawie cze-

Tomaszowa Mazowieckiego - 16,7%.

iz przekonanie o wzro-
catego zaktadu wigze sie
rea-
populacji sida
zdecydowanie wyzsza Ww
pozatodzkich niz +6dz-

i czestosci wskazan,

wzrostu wskazan na
catego zak#adu w

w walce

miare wzrostu wskazan

0 interesy pracownicze.

na przejawianie whkasnej aktywnosci

Dla pordéwnania wsréd os6b bardzo aktyw-

iz po podjeciu pracy w systemie brygadowym za-

nych przekonanie,
interesowanie pracownikéw
72,4% wskazan tej kategorii pracownikow:
aktywnych tylko 29,2% wskazan.

sprawami zakdadu

wSréd osob

wzrosto - wynosito

zdecydowanie



Ponadto osoby okreslajgce sie jako "bardzo aktywni™ w walce
o wspllne Interesy najrzadziej «(Skazywaty na brak jakichkolwiek
zmian w zainteresowaniu pracownikéw sprawami zak#adu - 13,84 wo-
bec 70,04 dla pracownikéw okreslajacych sie jako “'zdecydowanie
mato.jaktywni''. Kategoria pracownikéw bardzo®aktywnych w najwiek-
szym rowniez stopniu wskazywata na fakt, 12 podjecie pracy w sy-
stemie brygadowym spowodowato, 12 wspodpracownicy wykazujga mniej-
sze zainteresowanie sprawami zakdadu. Tendencja ta wystepuje za-
réwno w odniesieniu do zbiorowosci pracownikéw z todzi, jak i To-
maszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy - cho¢ dla todzi zale2nos¢ ta
nie jest prostoliniowa. Tak wiec osoby, ktéore okreslaja siebie ja-
ko bardziej aktywnych od innych, wykazuja zarazem tendencje do
bardziej zré2nicowanej oceny dotyczacej zainteresowania pracowni-
kow sprawami zakdadu, w kazdym Jednak przypadku bardzo rzadko
sa przekonani, iz wprowadzenie systemu brygadowego nie wptyneto
na stosunek do zakdadu pracy. Akcent na zmiane tego stosunku by#
bardzo wyrazny w wypowiedziach pracownikow zakdtadéw pozatodzkich,
gdzie tylko 5,34 os6b uznato, iz system brygadowy nie wptyngdt na
zainteresowanie sprawami zak¥adu.

Zaznaczy¢ przy tym jednak nalezy, iz samoocena aktywnosci w
walce o interesy pracownicze bykta tg zmienng, ktora wykazywata
najsilniejszy zwiazek z oceng zmiany zainteresowania pracownikéw
sprawami zakdadu. Natomiast sposrod wielu cech spoteczno-demogra-
ficznych Jedynie przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych byta ta
zmienng, ktéra wpltywata roéznicujgco na ocene owego zainteresowa-
nia.

Pracownicy, ktorzy nalezg do zwigzkéw zawodowych, wykazywali
nieco wyzszg tendenqje do twierdzenia, iz wprowadzenie systemu
brygadowego spowodowato wzrost zainteresowania innych pracownikoéw
sprawami zakdadu, niz pracownicy do zwigzkow nie nalezacy. ROz-
nice we wskazaniach nie bydy jednak zbyt duze.

Na koniec analizy, odnoszacej sie do problematyki stosunku
pracownikoéw zatrudnionych w systemie® brygadowym do walki o inte-
resy pracownicze, przedstawione zostang dwa zagadnienia; inter- *
nalizacja samej wartosci walki o interesy pracownicze, przesledzo-
na w oparciu o skale Likerta oraz ogolny jnodel -dobrego pracowni-
ka, db konstrukcji ktorego pracownicy mieli do wykorzystania ten
sam zestaw wartosci, jakimi dysponowali, konstruujgac model poza-



danych cech pracownika z punktu widzenia ogélnie okreslonego in-
teresu zaktadu. Zastosowanie tej ostatniej procedury badawcze]j
miato dostarczy¢ odpowiedzi na pytanie, jak dalece ukltad warto-
Sci aksjonormatywnych, ocenianych przez pracownikéw z punktu wi-
dzenia celow systemu spotecznego przedsiebiorstwa, zblizony jest
do uk¥adu wartosci uznanych za istotne przy definiowaniu cech do-
brego pracownika.

Tabela 6

Postawa wobec walki o interesy pracownicze
mierzona skala Likerta*

Uzyskane Srednie . s Tomaszow ¢
wartosci na skali 8 9*%25 NL9d§45 Bydgoszcz
5-punktowej = ) (N = ) (N * 150)
w 4
1,7-2,3 pkt - 2 - brak
akceptacji wartosci 0,5 0,8
2,4-3,0 pkt - 3-staba
akceptacja wartgsci 2.8 4,1 0,7

3,1-3,7 pkt - 4-do-
stateczna akceptacja
wartosci 22,3 25,3 17,3

3,8-4,4 pkt - 5-Sred-
nio wysoka akceptacja

wartosci 58,0 56,7 60,0
4,5-5,0 pkt - 6-petna
akceptacja wartosci 16,5 13,1 22,0

Postugujac sie skalg Likerta okresli¢ mozemy bardziej do-
ktadnie stosunek do okreslonej wartosci, poniewaz odpowiednie Sre-
dnie postawy mieszczg sie w przedziale 1,0-5,0 pkt (od zdecydo-
wanego odrzucenia danego stwierdzenia, odnoszacego sie do anali-
éowage' wartosci do zdecydowanej akceptacji tegoz samego stwier-

zenia) .

Przy analizie stosunku da takiej wartosci jak walka o wspoL-
ne interesy pracownicze, stwierdzi¢ nalezy przede wszystkim fakt,
iz w badanej zbiorowosci skaba akceptacja walki o wspélne inte-
resy pracownicze (brak wyboréw w przedziale 1-1,6 pkt), a wiec
Jej odrzucenie, jest zupednie marginalne wsrdd pracownikéw zatrud
nionych w brygadowym systemie pracy 1 wystepuje tylko wsrod pra-



cownikéw +o6dzkich przedsiebiorstw (0,8%). brednia akceptacja war-
tosci wystepowania w obronie interesow wszystkich pracownikéw, a
whasciwie Srednio silna (przewaga wyboréw mieszczacych sie w
przedziale 3,1-3,7 pkt) dotyczy 1/4 (25,1%) badanej zbiorowosci,
przy czym zdecydowanie czesciej pracownikow #o6dzkich (29,44 wska-
zart) niz tomaszowskich i bydgoskich (18,0X wskazart). Mozna réwniez
powiedzie¢, 1z sg to pracownicy, ktérzy reprezentujg ambiwalentny
stosunek do analizowanej wartosci, niektére normy z niej wynikaja-
ce akceptuja, inne zas odrzucaja.-

Jednak zdecydowana wiekszos¢ pracownikow - prawie 3/4 (74,5%)
wykazuje 3ilng akceptacje walki o wspdélne interesy pracownicze
(raczej sSrednio silng, poniewaz 58,0% osob miesci sie w prze-
dziale 3,8-4,4 pkt). Z cala pewnoscia mozemy powiedzie¢, uwzgled-
niajac jedynie punktacje w przedziale 4,5-5,0 pkt, iz 16,5% pra-
cownikéw zatrudnionych w brygadowym systemie pracy zinternalizo-
wato walke o interesy pracownicze, przy czym w wiekszym stopniu
dotyczy to pracownikéw przedsiebiorstw pozatddzkich (22,0% wska-
zan, wsrod ktérych pozytywny stosunek do analizowanej wartosci
wyniost 82,0%).

Otrzymane wyniki dotyczace ksztattowania sie postaw wobec
walki o interesy pracownicze, mierzonych przy pomocy skali Liker-
ta, starano sie rowniez przeanalizowa¢ 2z punktu widzenia zwigzku
z innymi postawami wobec zak#adu i1 pracy w nim wykonywanej z nie-
ktorymi cechami spoteczno-demograficznymi. Tak np. shkaby by4
zwigzek postawy wobec walki o interesy pracownicze z emocjonalnym
zwigzkiem wobec zakdadu pracy; na poziomie czestosci wskazart roéz-
nice bydy nie wieksze niz 2,0%. Nieco silniejszy, ale réwniez
dos¢ niski byt zwigzek postawy wobec walki o interesy pracowni-
cze z opinig na temat uktadania sie stosunkéw kolezertskich w gru-
pie partnerskiej.

Zarysowaty sie w tym zwigzku dwie tendencje. Pierwsza pole-
gata na tyra, ze im ocena stosunkéw z kolegami byka coraz mniej
pozytywna, tym wiekszy byd odsetek oséb wyrazajacych ambiwalent-
ne postawy wobec walki o interesy wszystkich pracownikéw. Oruga
tendencja polegata na tym, ze iIm ocena stosunkéw z kolegami byka
coraz mniej pozytywna, tym sukcesywnie spadat odsetek pracowni-
kéw, ktorzy zinternalizowali wartos¢ walki o interesy pracowni-
cze. Moéwiac inaczej, internalizacja byka tym wieksza, 1iIm ocena
tych stosunkéw byd* bardziej pozytywna.



Szczegolnym przedmiotem naszego zainteresowania byt zwigzek
miedzy zmiang postaw wobec walki o interesy pracownicze a przy-
stgpieniem do pracy w systemie brygadowym. Ola calej badanej zbio-
rowosci, jak i poszczegélnych przedsiebiorstw zwigzek ten nie
jest zbyt duzy. WSrdd pracownikéw deklarujacych np. ambiwalentne
postawy wobec walki o interesy pracownicze przystgpienie do pra-
cy w systemie brygadowym zmienido stosunek do tej wartosci 23,04
os6b, a wsrod pracownikéw o silnej akceptacji wartosci walki o in-
teresy pracownicze zmiane stosunku deklarowato 20,04.

Nieco wieksza réznica wystepowata w przypadku pracownikéw, dla
ktérych zmiana formy zatrudnienia w niewielkim stopniu wptyneta
na stosunek do walki o interesy pracownicze. Czesciej o tym nie-
wielkim wptywie mowili pracownicy o postawach ambiwalentnych
(46,24 wskazan) niz pracownicy, ktorzy wartos¢ walki zinternali-
zowali (34,74 wskazan). Odwrotna tendencja miakta miejsce w od-
niesieniu do pracownikéw, deklarujacych brak jakiejkolwiek zmiany
stosunku do wartosci walki o wspolne interesy po podjeciu pracy
w systemie brygadowym. Czesciej o trwatosci swej postawy mowi 1 i
ci pracownicy, ktorzy wartos¢ walki o interesy mieli zinternatt-
zowane (37,34 wskazan), niz ci, ktérych postawy mialy ambiwalent-
ny charakter.

Stopien internalizacji wartosci dotyczacej walki o wspélne in-
teresy pracownicze poznany zostat w czasie wykonywania pracy (d4u-
zej lub krécej) w systemie brygadowym. Interesowato nas Jednak
rowniez to, Jak pracownicy oceniajg fakt podjecia pracy w syste-
mie brygadowym na ewentualng zmiane ich stosunku do walki o wspol-
ne ir.teresy.

Ogotem w catej badanej zbiorowosci potowa pracownikéw (50,44)
stwierdzidta, iz podjecie pracy w systemie brygadowym nie zmieni-
4o wcale ich zdania na temat walki o interesy pracownicze. Pozo-
stali, u ktérych taka zmiana nastgpita, 2, 5-krotnie czesciej
stwierdzali, iz byla to zmiana niewielka.

Analizujac wewnetrzne zrdéznicowanie opinii wedle pracy w po-
szczegolnych przedsiebiorstwach, stwierdzi¢ nalezy bardzo rzadko
wystepujgce w tych badaniach podobienstwo opinii pracownikéw +6dz-
kich i bydgoskich w odréznieniu (o opinii pracownikéw tomaszow-
skich, sposréd ktorych 35,94 os6b byto zdania, ze podjecie pracy
w systemie brygadowym zmienido catkowicie 1ich stosunek do walki
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trzecin zyczliwo$¢ wobec innych ludzi, ktéra w odniesieniu do ca-
+ej zbiorowosci znalazta sie dopiero na széstym miejscu. Stosun-

kowo odlegte miejsce w zespole pozadanych cech dobrego pracowni-

ka przez respondentéw bydgoskich zajeta wydajnos¢ pracy - dopiero

czwarte, a uczciwosS¢ - szlste.

Mozna przy tym powied?le¢, iz model, ktérym postuguja sie pra-
cownicy bydgoscy, poprzez wyeksponowanie cechy mato funkcjonalnej
wobec wymogéw systemu przedsiebiorstwa - zyczliwosci "'kosztem™
wydajnosci, Swiadczy w sposéb posredni o silniejszym zorientowa-
niu pracownikéw bydgoskich na moralne wartosci towarzyszgce pra-
cy.-



Rozdziat VI

STOSUNEK 00 PRACY JAKO WARTOSCI

Analiza stosunku pracownikéw zatrudnionych w grupowym eyste-
mie do roznych wartosci zwigzanych z praca by#aby niepedna, gdy-
by nie uzupekniajgce informacje o stosunku pracownikéw do samej
pracy jako okreslonej wartosci. W socjalistycznej ideologii pra-
ca jest bardzo wysoko wartosciowana. Caly zespét zabiegow propa-
gandowo-wychowawczych skierowany jest na ksztakttowanie pozadane-
go stosunku pracownikéw do pracy; chodzi zwhkaszcza o to, by praca
coraz czesciej traktowana byta przez ludzi nie tyle w katego-
riach instrumentalnych co autotelicznych - a wiec Jako wartosc¢
sama w sobie.

Chcac lepiej zrozumie¢ 1 zinterpretowa¢ 6w stosunek analizo-
wanej zbiorowosci do wartosci pracy nalezy wyjs¢ od charaktery-
styki stosunku pracownikdéw do pracy aktualnie wykonywanej, a nie
pracy w ogole. Wspomniany stosunek pracownikéw do pracy analizo-
wany byt poprzez zastosowanie metody poréwnania z innymi pracami,
na temat ktorych kazdy pracownik ma okreslone zdanie. Opierajac
sie na wynikach analizy stwierdzi¢ nalezy, iz pracownicy zatrud-
nieni w grupowym systemie organizacji pracy maja nie najlepsza
opinie o pracy, ktdra wykonuja.

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw sadzida, iz ich praca nie
jest wcale lepsza od innych; tylko niewiele ponad 1/4 os6b <26,7\)
byta zdania, ze wykonywana przez nich praca jest lepsza od innych.
Przy czym osoby przekonane o wiekszej atrakcyjnosci wkasnej pracy
stosunkowo rzadko (5,1% wskazan) bydy zdania, ze nie ma drugiej
takiej pracy, ktéra bykaby tak dobra jak ta, ktérg obecnie wyko-
nujg. W catej badanej zbiorowosci nieco mniej niz 1/3 pracowni-
kow (29,0%) stwierdzata, iz wszystkie inne prace sg tak samo do-
bre jak ta, ktora obecnie wykonuja, a az 41,7% pracownikow byto



przekonanych, iz wiele jest prac lepszych od tej, ktérg wtedy wy-
konywali. Ocena wykonywanej przez siebie pracy poprzez poréwnanie
jej z innymi byka dos¢ zréznicowana, w zaleznosci od przedsie-
biorstwa. Zdecydowanie najbardziej pozytywna ocene wykonywanej
przez siebie pracy posiadali pracownicy przedsiebiorstwa toma-
szowskiego - prawie potowa sposrdéd nich (46,1%) byka przekonana o
atrakcyjnosci swej pracy - najmniej zas pozytywna pracownicy przed-
siebiorstw #o6dzkich, wstéd ktoérych pozytywne oceny whasnej pracy
pojawiaty sie 2,5-krotnie rzadziej (18,0% wskazart).

Uwzgledniajac wpdyw wielu zmiennych na ksztakttowanie sie o-
wego zréznicowania stosunku do pracy przez siebie wykonywanej
stwierdzono, iz najsilniejszy zwigzok istnieje miedzy oceng whas-
nej pracy a oceng zakdadu pracy, dokonywanga roéwniez poprzez po-
rownanie z innymi zakdadami, oceng whkasnej pracy z punktu widze-
nia jednej jej cechy - czy jest interesujgca, stosunkiem do pro-
pozycji zmiany zakdadu pracy oraz poziomem zadowolenia z pracy w
zaktadzie.

Zwigzek miedzy oceng whasnej pracy a oceng zakdadu pracy jest
bardzo wysoki. Podstawowa tendencja, jaka ksztattuje sie w obre-
bie tego zwigzku, polega na tym, iz pracownicy reprezentujacy bar-
dziej pozytywne oceny wkasnej pracy przez siebie wykonywanej ma-
Ja jednoczesnie bardziej pozytywny stosunek do zakdtadu pracy. ROz-
nice w czestosci wskazan sg bardzo duze. Tak wiec wsSréd 0s6b
przekonanych, iz nie ma drugiej takiej pracy jak ta, ktéorag wow-
czas wykonywali, 70,0% pracownikéw bydo zdania, ze ich zakkad
jest badz najlepszy ze wszystkich (35,0%), badz tez niewiele jest
tak dobrych jak whkasnie ten, w ktorym pracuja (35,0%). Ogotem
tylko 10,0% os6b sposrod tych, ktdérzy mieli najbardziej pozytywne
postawy wobec pracy bydo przekonanych, iz wiele jest zaktadow
lepszych, a nawet, ze ten, w ktérym pracuja jest zdecydowanie naj-
gorszy. Charakterystyczne jest to, iz najwieksza zbieznos¢ po-
staw wystepuje w odniesieniu do pracownikoéw przekonanych, iz nie-
wiele jest prac tak dobrych jak ta, ktdérag obecnie wykonuja; 78,8%
sposrod nich prezentowato réwniez poglad, iz ich zakdad nalezy
do najlepszych. "Obojetna" postawa wobec wykonywanej pracy ('wszy-
stkie inne prace sg rownie dobre™) najczesciej roéwniez wigze sie
z “obojetnag’ postawg wobec zakkadu pracy; taka postawe stwier-
dzono az u 44,7% pracownikéw. Podobna tendencja wystgpida wsrod



pracownikéw o postawach negatywnych wobec wkasnej pracy, zwia-
szcza wSrod tych, ktérzy méwili o istnieniu wielu lepszych prac
od tej, ktérg aktualnie wykonywali - 62,6% sposréd nich przyzna-
wato roéwnoczesnie, iz jest wiele zakdadéw lepszych od tego, w
ktérym pracuja.

Pracownicy o zdecydowanie negatywnych ocenach wkasnej pracy
rowniez w 80,0% negatywnie oceniajg whkasny zakbad (w tym 30,0%
stwierdza, iz zakkad, w ktorym pracujga jest najgorszy). Zblizo-
ne tendencje wystepujg w ocenach pracownikéw +o6dzkich. Wsréd osob
formutujacych zdecydowanie pozytywne oceny wdasnhej pracy az 40,0%
stwierdzato, iz zakkad, w ktérym pracuja jest najlepszy.

Z kolei pracownicy przekonani, iz niewiele jest prac tak sa-
mo dobrych jak ta, ktérg wykonywali, w 61,8% takiego samego zda-
nia byli o swoim zakkadzie (“'niewiele zakktaddéw Jest tak dobrych
jak ten, w ktérym pracuje™). Sposrdéd pracownikoéw, ktorzy byli
przekonani, ze wszystkie inne prace sg tak samo dobre jak ta,
ktora wykonywali, az 54,2% os6b stwierdzato, ze ich zakkad nie
jest lepszy ani gorszy od innych. Pracownicy reprezentujgacy ne-
gatywne oceny whasnej pracy roéwniez czesciej wypowiadali sie ne-
gatywnie o whkasnym zakkadzie. Tak np. pracownicy przekonani, ze
praca, ktdorag wykonuja jest zdecydowanie najgorsza, w 80,0% mieli
negatywng ocene wd#asnego zaktadu (w tym 20,0% zdecydowanie nega-
tywna) .

W przypadku przedsiebiorstw pozatddzkich (Tomaszéow Mazowie-
cki 1 Bydgoszcz) zalezno$¢ miedzy oceng wkasnej pracy a oceng za-
k¥adu jest jeszcze wyzsza. Posréd pracownikéw oceniajacych whas-
na prace zdecydowanie pozytywnie ('nie ma drugiej takiej pra-
cy--..") 90,0% oséb rdéwniez pozytywnie oceniato wkasny zaktad
pracy (Jako najlepszy [lub jeden z najlepszych). Roéwniez pracow-
nicy, ktorzy whkasng praca traktowali "obojetnie" (wszystkie inne
prace sa tak samo dobre...'), zdecydowanie najczesciej (prawie
1/4 wskazan - 19,4%) stwierdzali, iz wszystkie inne zaktady sg
tak samo dobre jak ten, w ktdorym pracujg. Pracownicy reprezentu-
jacy negatywne oceny whkasnej pracy wykazywali roéowniez zdecydowang -
tendencje do negatywnej oceny zakdadu, np. wsrdéd os6b przekona-
nych, iz praca, ktorg wykonuja, jest zdecydowanie najgorsza, 80,0%
oceniato wkasny zakdad negatywnie.

Zwigzek miedzy postawg wobec wykonywanej pracy a stopniem za-



dowolenia z pracy w danym zakkadzie jest nieco skabszy, cho¢ roéw-
niez wysoki. WsSréd pracownikéw bardzo zadowolonych z pracy w da-
nym zakdadzie az 56,94 oséb Formubuje pozytywne oceny wkasne]j

pracy. Ogotem, wsrod pracownikéw zadowolonych z pracy w  danym

zaktadzie wskazania na to, iz praca, ktdrg wykonuja, jest zdecy-
dowanie najgorsza, stanowig zupedny margines (0,74 wskazart wsSrod

raczej zadowolonych). Pracownicy raczej niezadowoleni z pracy w
swoim zaktadzie az w 81,04 formutuja negatywne oceny wkasnej pra-
cy. Wszyscy pracownicy bardzo niezadowoleni z pracy w danym za-
ktadzie sa zarazem przekonani, iz praca, ktérg wykonujg, jest zde-
cydowanie najgorsza.

Poréwnujac natomiast zaktady, stwierdzi¢ mozna istotne roézni-
ce miedzy sidg tego zwigzku w odniesieniu do pracownikow +6dzkich
i pozatddzkich. Pracownicy 46dzcy bedac zadowoleni z pracy w swo-
im zaktadzie czesSciej majg Swiadomos¢ tego, iz praca, ktorg wy-
konuja, do zbyt dobrych nie nalezy. Natomiast w odniesieniu do
pracownikéw niezadowolonych z pracy w danym zakkadzie tendencja
jest odwrotna. W todzi wsrod pracownikéw raczej niezadowolonych
ponad 1/5 stanowig osoby, ktoére zarazem sg przekonane, iz ich pra-
ca jest tak samo dobra jak innej wsréd pracownikéw pozakddzkich
wszystkie osoby raczej niezadowolone z pracy w zakdadzie zarazem
negatywnie oceniaja wkasng prace.

Jeszcze stabsza, cho¢ nadal wysoka, zaleznos$¢ wystepuje mie-
dzy oceng whasnej pracy a checig zmiany zakdadu. W catej badanej
populacji wystepuje wyraznie nastepujgca tendencja: im pracowni-
cy bardziej pozytywnie oceniaja wkasng prace, tym wiekszy odse-
tek sposrdéd nich wolatby nie zmienia¢ zakdadu pracy, mimo propo-
zycji znaczacej podwyzki w innym i tym mniej chetnych do takiej
zmiany. Tak np. wsréd os6b twierdzacych, ze nie ma takiej pra-
cy, ktéra bytaby tak dobra jak ta, ktérg wykonuja, bardzo chet-
nie zmienidoby zakdad pracy 25,04 pracownikéw, zas wsSrod tych,
ktérzy oceniajg swoja prace jako zdecydowanie najgorsza, taka
zmiane deklarowato az 88,94 pracownikow, za$s zaden z nich nie
wolatby pozosta¢ w swoim zakkadzie mimo wszystko.

Poréwnujac przedsiebiorstwa +6dzkie 1 pozatddzkie stwierdzié
nalezy, iz pracownicy +46dzcy bardzo wysoko oceniajacy swoja prace
czesciej deklarowali jednoczesnie che¢ pozostania w zaktadzie
(30,04) niz pracownicy pozaktoédzcy (20,04); podobna tendencja wy-



stepowata w przypadku pracownikow stwierdzajacych, iz niewiele
Jest prac tak samo dobrych Jak ta, ktéra wykonujg. Jednoczesnie
wszyscy pracownicy zakdadéw pozatoddzkich, zdecydowanie negatyw-
nie oceniajacy swojg prace, rownoczesnie bardzo chetnie zmienili-
by zakd#ad, gdyby w innym zaproponowano im pensje wyzszg o 10
tys. zk.

Jak wczesniej stwierdzono, ogolna ocena wkasnej pracy Scisle
wigze sie z jej oceng w perspektywie tego, w jakim stopniu jest
to praca interesujgca. 0golny rozkkad odpowiedzi dotyczacy tego,
na ile wykonywana praca w grupowym systemie organizacji pracy
jest dla pracownikéw interesujaca, zawiera tab. 1. Przyzna¢ na-
lezy, iz zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw ocenida swg prace ja-
ko dos¢ interesujaca (74,9%), a 11,7% Jako bardzo interesujaca.

Tabela 1

Ocena wykonywanej pracy jako pracy interesujacej

W %
Uwazam . _ i Byd-
- Ogotem L6dz Tomaszow Y
obecng mo rac
a oIa prace  (v=395) (N =245) (N = 102) X%
Bardzo interesujaca 11,7 8,6 15,7 19,1
0os¢ interesujacy 74,9 74,7 72,5 80,9
Mato interesujaca 11,9 15,1 9,8
Zupeinie nieintere-
sujaca 1,5 1,6 2,0 -

Zdecydowanie negatywng ocene pracy jako nieinteresujgcej sta-
nowito tylko 1,5% wskazan i nie wystepowaty w ogéle wsrdd pra-
cownikéw bydgoskich. Zreszta ci ostatni najczesciej stwierdzali,
iz ich praca jest interesujgaca; nhajmniej iInteresujgca prace, we-
dtug ocen respondentéw, posiadajg pracownicy +o6dzcy.

Pracownicy z pewnoscig przy ocenie whkasnej pracy uwzgledniali
to, czy praca jest interesujgca czy nie. Wszystkie osoby, ktore
pozytywnie oceniaty prace, w zadnym przypadku nie stwierdzaty, ze
ich praca jest mato lub zupelnie nieinteresujaca; zas ci, kto-
rzy uznali swoja prace za najlepszg, w 55,0% oceniali ja  jedno-
czesnie jako bardzo interesujaca. Ci pracownicy, ktoérzy sadzili,



ze wszystkie inne prace sa rowniez dobre jak ta, ktorag wykonuja,
az w 83,34 uznali swg pracg za interesujaca.

Réznice w rozkkadzie odpowiedzi miedzy pracownikami przedsie-
biorstw #b6dzkich i pozatdédzkich bykty dos¢ wyrazne. Pracownicy
pozatdédzcy o najbardziej pozytywnej ocenie whkasnej pracy w 50,04
oceniali ja jako bardzo interesujacaes pozatdédzcy w 60,04. Z ko-
lei ci pracownicy, ktérzy twierdzili, ze jest wiele prac lep-
szych od tej, ktorg wykonuja, w przypadku todzi wykazywali wiek-
sza tendencje do traktowania wkasnej pracy jako nieinteresujacej
(mato i1 zupednie nieinteresujacej - 25,24 wskazan) niz w przypad-
ku pracownikéw z Tomaszowa Mazowieckiego i Bydgoszczy (odpowied-
nio: 13,44 wskazan).

Sita zwiazku miedzy oceng wkasnej pracy jako interesujacej
(nieinteresujecej) a oceng zakkadu pracy, cho¢ istnieje, to jest
Srednio silna. Wystepuja przy tym bardzo istotne roéznice miedzy
sidg tego zwigzku w zaleznosci od tego, czy sa to przedsiebior-
stwa #o6dzkie czy pozatddzkie. Cho¢ zaleznos¢ miedzy tymi dwiema
zmiennymi nie jest prostoliniowa, to Jednak osoby oceniajace swa,
prace jako Interesujaca czesciej oceniaty rowniez swdj zakdtad pozy-
tywnie. Tak np. wsrdéd pracownikéw zakdadédw pozakédzkich, ktorzy
twierdzili, ze ich praca jest mato interesujgca, az 80,54 stano-
wili ci, ktorzy negatywnie oceniali wkasng firme.

Stosunkowo wysoka jest réwniez sida zwigzku miedzy zadowole-
niem z pracy w danym zaktadzie a oceng pracy w kategoriach inte-
resujaca - nieinteresujgca. Najwiekszy odsetek oséb przekonanych,
iz ich praca jest bardzo interesujgca, znajduje sie wsrod osoéb
bardzo zadowolonych z pracy w danym zaktadzie (35,64 wskazan). W
przedsiebiorstwach pozatdédzkich osoby oceniajace swa prace jako
bardzo iInteresujgcgq sg zarazem zadowolone (bardzo i raczej zado-
wolone) z pracy w danym zakdtadzie. Ci, ktorzy oceniali prace ja-
ko mato interesujaca, stanowili 75,04 oséb raczej z pracy w da-
nym zakdadzie niezadowolonych.

Najstabszy stosunkowo okazat sie zwigzek miedzy szczego6towg
oceng whkasnej pracy a checiag zmiany zaktadu. Cho¢ jest to zwig-
zek niezbyt silny, to jednak prostoliniowy, w zwigzku z czym za-
obserwowa¢ mozna w calej zbiorowosci wyrazng tendencje do pro-
centowego wzrostu deklarowanej checi zmiany zakfadu, w miare jak
praca w coraz mniejszym stopniu traktowana jest Jako interesujaca.



Cechy najlepszej

Ogotem
Najlepsza jest taka praca, (N = 395)
ktéra* -
- wsrod
jeggpy 2 wy- razem
ed borow
1. Daje bardzo wysokie do-
chody 73,8 73,8
2. Daje cziowiekowi duzo
zadowolenia 10,0 37,3 47,3
3. Pozwala na wykazywanie
sie whkasnymi umiejetno-
Sciami i inicjatywg 1.0 26,4 27,4
4. Jest bardzo pozyteczna
dla innych ludzi 5,1 13,9 19,0
5. Zapewnia czdowiekowi
szacunek w spoteczen-
stwie 7.9 6,0 13,9
6 . Jest bardzo interesu-
Jaca - 10,1 10,1
7. Umozliwia wygospodaro-
wanie duzo czasu wolnego 1,0 *.6 5,6
8 . Daje czhowiekowi duza
whadze 0,8 1.1 1.9
9. Charakteryzuje sie in-
nymi wkasciwosciami 0,3 0,5 0,8

a Kolejnos¢ cech najlepszej pracy w ankiecie, poza pierwszg

Tak wiec bardzo chetnie zmienidoby prace, gdyby otrzymato wyz-
sze o 10 tys. z¥ wynagrodzenie gdzie indziej:

- 35,54 os¢b wykonujacych bardzo interesujgca prace,

- 51,04 o0s6b wykonujacych dos¢ interesujgaca prace,

- 61,74 os6b wykonujacych mato interesujaca prace,

- 66,64 os6b wykonujacych zupednie nieinteresujaca prace.
Moze zdecydowatoby sie, ale raczej niechetnie:

- 44,74 os6b wykonujacych bardzo interesujaca prace,

- 41,24 os6b wykonujacych dos¢ interesujaca prace,



pracy (W %) * v

. kodz Tomaszow Bydgoszcz
VN = 245) N - 102) N - 48)
wsrod wsrod wsrod

jedyny 5= o~ Jedyny Jedyny
A y- razem / 2 wy- razem A 2 wy- razem
wybor borow wybor robow wybor borow

- 76,6 76,6 - 76,6 78,6 - 50,0 50,0

7,0 34,9 1,9 9,2 43,0 52,2 27,1 38,1 65,2

0,6 24,1 24,9 1.0 29,0 30,0 2,1 33,3 35,4

5,3 15,9 21,2 2,0 10,8 12,8 10,4 9,5 19,9
7,8 8,2 16,0 8,2 1,1 9,3 8,3 4,8 13,1
- 10,3 10,3 - 9,7 9,7 - 9,5 9,5
1,2 3.9 5,1 1,0 6.5 7,5 - 4,8 4,8
0,0 1.7 2,5 - - - 2,1 - 2,1
0,4 0,9 1,3 - - _ - _ _
byta inna.

- 34,0% os6b wykonujacych mato interesujaca prace,

- 33,4% oso6b wykonujacych zupeidnie nieinteresujaca prace.
Wolatoby pozosta¢ w tym samym zaktadzie mimo wszystko;

- 17,0% os6b wykonujacych bardzo interesujaca prace,

- 7,0% os6b wykonujacych dos¢ interesujaca prace,

- 4,3% os6b wykonujacych mato interesujaca prace.

Zadna z osob, ktoéra ocenida, Ze jej praca jest zupeknie nie
interesujgca, nie pozostataby w zakdadzie w przypadku mozliwosci
osiagniecia gdzie indziej zdecydowanie wyzszej placy.



Oalszym przyblizeniem do interpretacji stosmku pracownikow
zatrudnionych w systemie brygadowym do pracy jako wartosci jest z
pewnoscig ogolny, pozadany ideat pracy, w ktérym poszczegdlne ele-
menty go kontynuujgce wskazywane sg przez pracownikéw. W naszych
badaniach przedstawiono liste dziewieciu cech-, sktadajacych Sie
na 6w ideat (ktdry operacyjnie nazwany zostat "najlepsza praca'),
sposrod ktorych pracownicy mogli wybraé najwyzej dwie cechy, a
nastepnie pordéwna¢ wykonywang przez siebie prace z tym pozadany®
modelem najlepszej pracy (zob. tab. 2).

Wsrod cech najlepszej pracy zdecydowanie na pierwszym miej-
scu znajduje sie cecha dotyczaca mozliwosci osiagania wysokich do-
chodéw (73,8% wskazart). Byka ona szczegblnie preferowana przez
pracownikéw tomaszowskich (70,6%), zas w zdecydowanie mniejszym
stopniu przez pracownikéw bydgoskich, dla ktérych najwazniejsza
cechg (liczac weddug ilosci wskazan) najlepszej pracy jest moz-
liwos¢ osiggania w niej zadowolenia (65,2% wskazan wobec 50,0% na
wysokie dochody). Na szczegdlng uwage zastuguje duza ilos¢ wybo-
row cechy, odnoszacej sie do mozliwosci wykazania sie w pracy
whasnymi umiejetnosciami i inicjatywg (27,4% wskazan). Pracownicy
zatrudnieni w systemie brygadowym te ceche cenig sobie nieco wy-
zej niz pracownicy zatrudnieni w systemie tradycyjnym.

Porownujac rozne przedsiebiorstwa stwierdzi¢ jednak nalezy, iz
wspomniana cecha pracy jest stosunkowo najmniej ceniona przez
pracownikow #odzkich (24,9% wskazan), najbardziej zas przez pra-
cownikéw bydgoskich (ponad 1/3 wskazan - 35,4%). Ogodem prawie 1/5
pracownikéw uznata (19,0%), iz najlepsza jest taka praca, ktora
jest bardzo pozyteczna dla innych ludzi. Szczegélnie te ceche
pracy cenig sobie pracownicy #6dzcy (21,2% wskazan), zdecydowa-
nie zas mniej pracownicy tomaszowscy (12,8% wskazan), ktorzy re-
latywnie najmniej sposréd innych pracownikéw cenig sobie kolejng
ceche pracy, wigzaca Sie Z osiaganiem poprzez prace szacunku w
spoteczenstwie.

Mimo iz zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw oceniata swojg pra-
ce jako interesujacag (raczej jako dos¢ interesujacag), to jednak ta
jej cecha w efekcie nie uzyskata zbyt wysokiej pozycji w zespole
cech pracy najlepszej (szdste miejsce wedbug 1ilosci wskazan). Co
ciekawe, roznice procentowe wskazan miedzy przedsiebiorstwami by-
4y bardzo mate. 0o najlepszej pracy bardzo rzadko zaliczali pra-



cownicy takag prace, ktora zapewnia duzg i1los¢ czasu wolnego. Czas
wolny nie Jest wartoscig, ktéra mogtaby w obecnej sytuacji eko-
nomicznej wiekszosci gospodarstw domowych stanowi¢  konkurencje
dla wymiernych korzysci materialnych p#ynacych z pracy. Poza tym
Jest to wartos¢, ktéra w ideologii spotecznej Polakéw jak dotad
nie zyskata zbyt wysokiej pozycji. Pracownikéw zatrudnionych w
brygadowym systemie pracy nie interesuje zupeknie praca, ktora wig-
ze sie z duzym zakresem whadzy (ogOtem tylko 1,94 wskazart), wsrod
pracownikéw tomaszowskich zadna z os6b nie wskazata na te ceche.
Okazato sie przy tym, iz tylko 1/3 pracownikéw (33,3%) ocenita
wykonywang przez siebie prace w systemie brygadowym jako nie w
pedni zgodng z cechami, uznanymi wczesniej za wskazniki najlep-
szej pracy (zob. tab. 3).

Tabela 3

Stopiert niezgodnosci wykonywanej przez siebie pracy
z cechami najlepszej pracy

W %

Czy praca,
ktérg P. wykonuje,
jest catkowicie zgodna
z cechami pracy
naj»epszej?

Ogotem k6dz Tomaszow Byd-
(N =2395) (N =245 (N * 102) (ﬁos:z%)

Tak 66,7 61,5 74,5 77,1
Nie 33,3 38,5 25,5 22,9

Przy czym najwiekszy stopien niezgodnosci whkasnej pracy z ce-
chami uznanymi za najwazniejsze dla najlepszej pracy wystepowat
w odniesieniu do pracownikéw #odzkich, najmniejszy zas w odnie-
sieniu do bydgoskich, Kktorzy jak pamietamy, najwyzej cenili so-
bie zadowolenie z pracy. Podstawowe roéznice dotyczyly przede wszy-
stkim: mozliwosci osiggania wysokich zarobkéw (47,9% wskazan),
osiggania w pracy zadowolenia (16,0% wskazan), mozliwosci wyka-
zania sie whasnymi umiejetnoSciami i inicjatywg, kwalifikacjami
(12,j% wskazan). Czes¢ pracownikéw nie potrafita wskaza¢, na czym
te roznice polegaja (G,3% wskazan), pozostali zas wymieniali takie
cechy, jak: brak duzej ilosci wolnego czasu, brak szacunku in-
nych, wykonywana praca jest zbyt nudna, monotonna. Bardzo czesto



stwierdzenia dotyczgce braku mozliwosci osiggania wysokich do-
chodéw w aktualnej pracy opatrywane bydy komentarzem, iz faktycz-
nie pracownicy mogliby wiecej zarabia¢, jednak istnieje gorna
granica dochodéw (podatek wyréwnawczy) - 12% prég wzrostu wyna-
grodzen, powyzej ktérego przedsiebiorstwo zmuszone jest placic
podatek na PFAZ, co. ogranicza, w pewnym stopniu mozliwosci pta-
cowe.

Tabela 4

Postawa wobec pracy
jako wartosci mierzone skalg Likerta3

S i Badania Tomaszow
Uzyskane srednie. Ogokem  z 1984 r. L6dz .
5-punktowej - (N =395) (N m245) Bydgoszcz
poziom akceptacji w M (N - 150)
wartosci
w %

1,0-1,6 pkt (1) -
bardzo staba ak-
ceptacja wartosci 0,3 1,8 0,4

1,7-2,3 (@) - sta-
ba akceptacja war-
tosci 4,3 4.0 0,7 6,5 0,7

2,4-3,0 (@) - Sred-
nio staba akcep-
tacja wartosci 31,5 24,2 10,3 40,8 16,7

3,1-3,7 (4) - Sred-
nia akceptacja
wartosci 33,8 40,5 43,4 34,7 32,2

3,8-4,4 () - Sred-
nio silna akcep-
tacja wartosci 27,4 22,5 33,8 15,1 47,7

<,5-5,0 (6) - sil-
na akceptacja war-
tosci 2,8 7,5 11.B 2.4 3,4

Dla porownania w analizie wykorzystano wyniki badan nad
stosunkiem do wartosci pracy, przeprowadzone w 1983/1984 r. przy
pomocy tej skali wsréd robotnikéw przemystowych w Srodowisku wiel-
koprzemystowym (L6dz) i matomiasteczkowym (Poddebice), zatrudnio-
nych w tradycyjnym systemie pracy 1 -wynagradzania. W - préba
g;g}l{koerz_erayagowa (N = 228), M - préba matomiasteczkowa (N = 38)



Opierajac sie na takim jak tu przedstawiono, modelu pracy naj-
bardziej pozadanej- przez pracownikéw mozna by przypuszczaé, iz
praca ma nadal dla pracownikow przede wszystkim charakter in-
strumentalny (zarobki), jednak pragnienie osiggania w niej zado-
wolenia oraz wykazywania sie swoja umiejetnoscig i inicjatywa
mogtoby sugerowaé, iz w tym stosunku do pracy zawarte jest wiele
cech autotelicznego jej traktowania. Stopien internalizacji pracy
jako okreslonej wartosci mozna jednak lepiej jeszcze przesledzié
postugujac sie wspomniang wczesniej skala Likerta (zob. tab. 4).

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikdw zatrudnionych —w systemie
brygadowym posiadata ambiwalentny stosunek do wartosci pracy
(Srednio staba i1 Srednia akceptacja wartosci® od 2,4 do 3,7 pkt na
skali postaw). W ujeciu strukturalnym udziat pracownikéw o ta-
kich postawach (ambiwalentnych) dotyczgcych pracy, w ktérych jed-
ne normy sg akceptowane a inne nie, ksztattowat sie nastepujgco
(w 4):

- ogotem - 65,3,

- dla tcdzi - 75,5,

- dla Tomaszowa i Bydgoszczy - 48,3.

Wystepowaty wiec bardzo istotne réznice w ambiwalencji po-
staw miedzy pracownikami 4o6dzkimi 1 pozakodzkimi, wsrdd ktoérych
nawet potowa nie reprezentowata swoistego  "niezdecydowania" @ w
sposobie traktowania pracy. Nalezy jednocze$Snie zaznaczyC, iz w
odniesieniu do owej Sredniej akceptacji wartosci pracy nie wyste-
powaty zadne istotne statystycznie roznice miedzy  zbiorowosciag
robotnikéw zatrudnionych w systemie brygadowym a zbiorowo$cig ro-
botnikéw zatrudnionych w systemie tradycyjnym w Srodowisku wiel-
koprzemystowym (w 1984 r.); odpowiednio 65,3% dla systemu bry-
gadowego 1 64,74 dla systemu tradycyjnego. Tym niemniej mozna
réwniez powiedzie¢, ze ze wzgledu na to, iz pracownicy w systemie
tradycyjnym byli robotnikami zatrudnionymi w 4dédzkich przedsie-
biorstwach przemystowych, wykazywali oni mniejszg ambiwalencje
postaw wobec pracy niz pracownicy #4odzkich przedsiebiorstw za-
trudnionych w systemie brygadowym (75,5% wskazan). Wskaznik dla
proby matomiasteczkowej w badaniach z 1984 r. w odniesieniu do
ambiwalencji postaw byt mniejszy i wynosit+ 53,74 w naszych ba-
daniach (cho¢ trudno zaliczy¢ Bydgoszcz do matego miasta), w
prébie pozatdédzkiej byt on rdéwniez mniejszy 1 wynosit tylko 48,34
(w prébie tej dominowali jednak pracownicy matego miasta).



Przypadki odrzucenia wartosci pracy (1,0-2,3 pkt) traktowa-
ne jako zdecydowanie negatywne qostawy wobec pracy wystepowaty w
analizowanej zbiorowoSci pracownikéw zatrudnionych w systemie bry-
gadowym zdecydowanie incydentalnie i stanowity jedynie 4,6% o-
gotu wskazart na skali postaw. Symptomatyczny "jest fakt, iz sto-
sunkowo wysokie wskazania dla pracownikow 4dédzkich (6,8%) byty
zblizone do wskazart robotnikéw +6dzkich z 1982 r. (5,8%). Nato-
miast zupednie marginalne wskazania w prébie pozaktédzkiej (0,7%)
byty identyczne ze wskazaniami dotyczacymi proby matomiasteczko-
wej z 1984 r. (réwniez 0,7%).

To co nas szczeg6lnie interesowato w analizie dotyczacej
ksztattowania sie postaw wobec pracy, to stopiert internalizacji
wartosci pracy. Uwzgledniajac zaréwno Srednio silng akceptacje
wartosci pracy (3,8-4,4 pkt na skali postaw), Jjak 1 zdecydowanie
silng akceptacje (4,5-5,0 pkt na skali postaw)*stwierdzi¢ mozemy,
iz pozytywne postawy wobec wartosci, pracy ksztattowaty sie naste-
pujgco (W X):

- og6dem - 30,2, 1984 r.

- dla todzi - 17,5, dla préby +ddzkiej - 30,0,

- dla Tomaszowa i Bydgo- dla préby matomiasteczkowej -
szczy - 51,1 45,6.

Tak wiec niecate 1/3 pracownikéw zatrudnionych w systemie bry-
gadowym ma zinternalizowang warto$¢ pracy, przy czym silna in-
ternalizacja wynosi jedynie 2,8% og6tu zbiorowosci. Wystepujg jed-
nak ogromne réznice miedzy préba +odzka a pozatddzka; w tej o-
statniej ponad potowa pracownikéw (a wiec prawie trzy razy cze-
Sciej niz w todzi) wykazata Srednio silng akceptacje wartosci pra-
cy. W badaniach z 1984 r. réwniez pracownicy przedsiebiorstwa
pozatddzkiego wykazywali bardziej pozytywny stosunek do pracy niz
przedsiebiorstw +ddzkich, jednak roéznice bydy mniejsze. Tendencja
wystepowata jednak ta sama.

Pracownicy przedsiebiorstw 4ddzkich w obydwu badaniach wyka-
zuja nizszy stopiert internalizacji wartosci pracy 1 niestety pra*
cownicy zatrudnieni w-’ systemie brygadowym w todzi wypadli gorzej
niz ich koledzy zatrudnieni w systemie tradycyjnym. Stwierdzono
przy tym wystepowanie zwigzku miedzy postawami pracownikéw wobec
zaktadu pracy a postawg wobec wartosci pracy (mierzong na skali
Likerta). Nie jest to bardzo silna zalezno$¢, jednak w$roéd pra-



cownikéw przekonanych, 1z zakdad, w ktorym pracuja, jest bardzo
dobry lub dobry zdecydowanie czesSciej wystepowaty pozytywne  po-
stawy wobec pracy.

Na poziomie analizy statystycznej przesledzono rowniez side
zwigzku miedzy poziomem emocjonalnego zwigzku z zaktadem a sto-
sunkiem do wartosSci pracy. Zwigzek ten istnieje, a jego sita jest
dos¢ wysoka. Tak wiec wsrdd osob deklarujacych silny emocjonalny
zwigzek z zaktadem:

- 3,3% os6b posiadato negatywng postawe wobec wartosci pracy,

- 57,2% oséb posiadato ambiwalentng postawe wobec  wartosci
pracy,

- 39,5% oséb posiadato pozytywna postawe wobec wartosci pracy,
dla osob deklarujgcych brak emocjonalnych zwigzkéw z zakkadem:

- 7,0% os6b posiadato negatywng postawe wobec wartosci pracy,

- 79,6% os6b posiadato ambiwalentng postawe wobec wartosci
pracy,

- 13,4% osdb posiadato pozytywng postawe wobec wartosci pracy.

NajczesSciej internalizacja wartosci pracy wystepowata wsSrod
pracownikdw mieszkajgcych w matym miescie (do 100 tys. mieszkan-
cow) - 30,5% wskazan na pozytywne postawy wobec pracy - oraz w
duzym miesScie - 27,2%; osoby mieszkajace na wsi i reprezentujace
pozytywne postawy wobec pracy stanowity 23,4% tej kategorii.

Poréwnujgc wielkosci otrzymane na skali wartos$ci pracy 1 war-
tosci walki o interesy pracownicze, stwierdzi¢ byto mozna S$rednig
wysokg zaleznos¢. Tym niemniej, cho¢ byda to zalezno$¢ prostoli-
niowa, to jednak pracownicy wykazujacy bardziej pozytywne postawy
wobec pracy jako wartosci, czesSciej rowniez posiadali pozytywne
postawy wobec koniecznosci prowadzenia walki o wsp6lne interesy
pracownicze.

Z analizy porownawczej miedzy postawami wobec pracy pracow-
nikéw zatrudnionych w systemie brygadowym a pracownikoéw zatrud-
nionych w systemie tradycyjnym nie stwierdzilismy istotnych roz-
nic, a nawet w odniesieniu do pozytywnych postaw roéznice na nie-
korzys¢ pracownikow z tych przedsiebiorstw #+d6dzkich, w  ktdrych
system brygadowy nas interesowat.

Stad tez warto bedzie pozna¢ opinie samych respondentéw na te-
mat tego, czy przystagpienie do pracy w systemie brygadowym wphy-
neto na zmiane postaw wobec pracy (zob. tab. 5).



Zmiana pogladdéw na temat pracy

W %)
Po przystapieniu
do pracy ] Bvd-
w systemie brygadowym Ogo+em Lodz Tomaszow y
moje poglady (N> 395) (N = 245) (N = 102) (ﬁoizﬁé)
na temat pracy
zmienity sie
Catkowicie 5,9 4,1 8,9 8,5
W duzym stopniu 30,3 18,6 60,4 25,5
N niewielkim stop-
niu 26,9 30,2 17,8 29,8
Nie zmienidy sie
wcale 36,9 47,1 e 12,9 36,2

Analizujac rozktad odpowiedzi stwierdzi¢ nalezy, iz podjecie
pracy w systemie brygadowym w sposob niejednoznaczny wpdyneto na
zmiane stosunku do pracy jako takiej. Najwiecej pracownikéw® w ca-
tej populacji stwierdzito, 11 ich poglady na temat pracy nie zmie-
nity sie wcale. Przy czym roznice miedzy przedsiebiorstwami sg
tutaj bardzo duze. Najmniejszy wpdyw systemu brygadowego na sto-
sunek do pracy deklarowali pracownicy #6dzcy (47,1%), nieco wiek-
szy bydgoscy (36,2%), a najwiekszy pracownicy tomaszowscy, Spo-
Sréd ktérych tylko 12,9% uznato, 1z praca w systemie brygadowym
nie zmienita wcale ich pogladéw na temat pracy. Dla catej bada-
nej zbiorowosci zwigzek miedzy postawami wobec wartosci pracy a
zmiang pogladéw na jej temat po przystagpieniu do systemu bryga-
dowego jest dos¢é wysoki.

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow ocenita, iz po przystagpie-
niu do pracy w systemie brygadowym jej stosunek do pracy  jako
wartosci pozostat taki sam jak dawniej (67,4% wskazart). Jednak-
ze wsSrod tych, Kktorzy zmiane taka u siebie obserwowali (ogodem
32,5% os6b), 93,8% stanowity osoby, u ktorych bydy to zmiany o -
charakterze pozytywnym (zob. tab. 6).

Najwieksze 1 najbardziej niekorzystne zmiany w stosunku do
wartosci pracy deklarowali pracownicy bydgoscy. Kazdy z pracow-



nikéw stwierdzat u siebie jaka$ zmiane, przy czym prawie poto-
wa to byta zmiana na gorsze. Pod tym wzgledem najlepiej wypadto
przedsiebiorstwo tomaszowskie, poniewaz az 99,0% zmian w posta-
wach to byty zmiany na lepsze. WSrdd pracownikéw +6dzkich zmiany
na lepsze stanowity 66,9% ogotu zmian. Charakterystyczne  jest,
iz gros odpowiedzi uzasadniajacych tak pozytywng zmiane stosunku
do pracy pracownikéw tomaszowskich koncentrowato sie wokod stwier-
dzenia, iz wykonywana obecnie praca daje im zadowolenie, odpo-
wiada oczekiwaniom (86,9% ogétu uzasadnien).

Tabela 6

Ocena zmiany stosunku do prac
po przystapieniu %o §¥stemu brygadowego
w %

Po przystapieniu ) Bvd-
w systggigrggggadowym (893*%@5) Ntéd%45 ﬁomaﬁggw 03267
moj stosunek (N =245 (N = 102) (ﬁ * 48)

do pracy
Zmienit sie na lep-
szy 30,5 19.3 46,0 51,1
Zmienit sie na gor-
szy 2,0 2,9 1,0 48,9
Pozostat_ taki jak
dawniej 67,4 77,8 51,0 -

Ogotem pracownicy, ktorzy nie obserwowali zmiany swego sto-
sunku do pracy, w zdecydowanej wiekszosci twierdzili (56,8%), iz
poprzednio (w tradycyjnym systemie pracy) ich stosunek do pracy
byt dobry, wiec trudno méwi¢ o zmianie (czesto powtarzaty sie
odpowiedzi typu: "zawsze bydem pracowity i solidny", "prace tra-
ktuje powaznie™). W tej kategorii pracownikow wiele tez byto od-
powiedzi typu: "nie wiem", 'nie mam zdania" (17,9% wskazan) i tak
jak w catej badanej populacji wysoki odsetek braku dotyczyt 15,3%.
WSrdéd innych uzasadnien podawanych przez pracownikéw, ktofyeh sto-
sunek do pracy pozostat taki sam, znalazty sie odpowiedzi typu:
"praca nie jest najwazniejsza', ‘'praca nie daje mi satysfakcji",
"wykonuje to samo co poprzednio" - og6tem 10,0% wskazan.



Nieco Inny rodzaj uzasadnien pochodzi+ od pracownikéw, kto-
rych stosunek do pracy zmienit eie na gorszy: dotyczy to zwha-
szcza pracownikéw bydgoskich. Pracownicy ci w 50,04  zdecydowanie
zastosowali strategie unikowg mowiac, iz ‘trudno jest im to uza-
sadni¢. Prawdopodobnie w przedsiebiorstwie tym, cze$¢ pracowni-
kow pracujgcych w systemie brygadowym nie jest zadowolona 2z no-
wej organizacji pracy i wynagradzania, ale nie chciata o tym wy-
raznie mowi¢. Pozostali pracownicy, odliczajagc 22,94 braku da-
nych, stwierdzali przede wszystkim, izt 1ich pracy sie nie ceni,
praca nie przynosi zadowolenia, nie ma zadnych naciskow ze strony
grup. partnerskich.

Najciekawsze sg oczywiscie odpowiedzi pochodzace od pracow-
nikéw deklarujacych zmiane stosunku do pracy na lepsze. Po odli-
czeniu braku danych, ponad 65,9% tej kategorii pracownikéw stwier
dzato, 1z poprawa ta nastgpita przede wszystkim ze wzgledu na
to, iz bardziej pozytywny stosunek do pracy pocigga za sobg w sy
stemie brygadowym lepsze zarobki (odpowiedzi typu: "aby zarobid,
trzeba sie wykazac¢", ‘'trzeba pracowaé, aby zyé", "to jak pracu-
jemy tak zyjemy". Pozostate uzasadnienia odnoszg sie bezposred-
nio do systemu brygadowego. Eksponuje sie w nich przede wszyst-
kim to, iz do pracy mobilizujg inni pracownicy, jest lepsza or-
ganizacja pracy, praca bardziej odpowiada, pracownik wie za ile
pracuje.

Tabela 7

Opinie na temat zasad%oégg poswiecenia sie pracy
w %

»

Byd-

< . Og ofem £odz Tomaszow
lyste, ze (23095) (N =245) (V2 102) =%
Warto poswiecic sie
pracy 68,5 58,1 85,1 86,7
Nie _warto poswiecac
sie pracy 31,5 41,9 14,9 13,3

Jedno z pytan zwigzanych ze stosunkiem do pracy dotyczyto bez-
posrednio zagadnienia autotelicznoSci w traktowaniu pracy przez



pracownikéw (zob. tab. 7). Pytano bowiem wprost pracownikéw, czy
warto poswieci¢ sie pracy. Wbrew pierwotnym oczekiwaniom, ponad
2-krotnie czeSciej pracownicy byli zdania, Ze warto posSwieci¢ sie
pracy (ogotem 68,54 wskazart) niz, ze praca nie warta jest poswie-
cenia.

Pracownicy z Tomaszowa Mazowieckiego 1 Bydgoszczy ponad 1,5
raza czesSciej niz pracownicy z todzi byli zdania, ze praca warta
jest poswiecenia.

Jakiego rodzaju argumenty podajg zatem respondenci dla uza-
sadnienia swoich opinii? Przede wszystkim trzeba stwierdzi¢ bar-
dzo wysoki odsetek braku danych (dla catej populacji 29,94, dla
todzi 30,64, dla Tomaszowa Mazowieckiego 30,44 i dla Bydgoszczy
25,04) - tab. 8 i 9.

Tabela B

Argumenty na temat zasa?noég; poswiecania sie pracy
W

r

o Tomaszow
Argumenty pracownikow Ogotem todz +
Bydgoszcz
Bez pracy_nie ma_zarobkow,
korzysci materialnych 46,4 44,4 48,6
Bez _poswiecenia_ sie_prac
nig ma %rzysz+oégip Y 1,6 : 4,4

PosSwiecenie sie pracy
daje_poczucie przydat-
nosci w spoteczen-
stwie 4,0 6,2 4,6

Tylko pracy warto sie po-
swigcic, nic Innego nie
ma, czemu warto sig

poswieci¢ 3,7 3,0 6,5
Ze wzgledu na satysfakcje

jaka pt#ynie z pracy 22,1 16,6 20,1
Praca wzbogaca, ksztattuje

cztowieka, czyni jego

zycie ciekawszym 7.5 0,0

Nie_wiem, nie mam zda-
nia 14,1 28,0 -



Argumenty na temat zasad%oécz)niepoéwiecania sie pracy
W

S , Tomaszow
Argumenty pracownikow Ogotem Lodz .
Bydgoszcz
Praca jest niedoceniana,
niskoptatna 51,3 49,2 65,0
Nie widze #*adnych perspek-
tyw zwigzanych z praca 14,3 8,4 12,3
Praca nie przynosi satys-
fakcji 8,7 5,4 5,3
Nie tylko praca cztowiek
zyjé, Ba iInne, wainiejsze
sBrawy (zdrowie, inne
obowigzki) 13,6 9i4 18,6

Nie wiem, nie mam zdania 15,6 27.6 -

Chcac zinterpretowa¢ przytoczone argumenty w kontek$cie auto-
teliczno-instrumentalnego stosunku do pracy stwierdzi¢ nalezy,
iz prawie potowa os6b, ktéra wuznata, ii warto poswieci¢ sie pra-
cy traktuje ja instrumentalnie. Stosunkowo niskie sg wskazania na
osigganie poprzez prace poczucia przydatnosci w spoteczenstwie.
Bardzo trudne do interpretacji sa odpowiedzi, w ktoérych méwi sie
o satysfakcji p#ynacej z pracy (ponad 1/5 wskazan w catej zbio-
rowosci i ai 28,14 wsSrod pracownikéw tomaszowskich). Przekonanie,
il sg to argumenty na rzecz autotelicznego stosunku do pracy za-
k#oca zbyt ogolna formuka owego zadowolenia (czy z korzysci ma-
terialnych, ptynacych z pracy, czy tei z tresci pracy). Z cala
pewnoScig wskaznikiem autotelicznego stosunku do pracy sg argumen-
ty, w ktérych wskazuje sie, 1i praca wzbogaca cztowieka, czyni
jego iycie ciekawszym (7,54 wskazan). Interesujgce jest to, i
tego typu argument w og6le nie pojawia sie w wypowiedziach pra-
cownikoéw 4oédzkich.

Odrzucenie zasady, 1i warto posSwieci¢ sie pracy, oparte jest
ghdwnie na przekonaniu, 1i jest ona niedoceniana, g#ownie w wy-
miarze finansowym. Nigie sie z tym drugi argument o bardzo ogél-
nej formule, zgodnie z ktérym pracownik nie widzi 4adnych perspek-



tyw zwigzanych z pracg; brak takich perspektyw dotyczy¢ moze prze-

ciez zardwno wartosci instrumentalnych, jak i autotelicznych pra-
cy. Nie bez znaczenia jest réwniez to, ze cze$¢ pracownikéw u-

znaje ponadto, ze sg po prostu wazniejsze sprawy od pracy. Oczy-

wiscie, opinie na temat tego, czy warto poswieci¢ sie pracy, wig-

za sie dos¢ mocno z postawami wobec wartosci pracy, mierzonymi

na skali Likerta. Podstawowa tendencja polega tutaj na tym, iz

pracownicy przekonani, ze warto poswieci¢ sie pracy, posiadajg zde-
cydowanie bardziej pozytywne postawy wobec pracy niz pracownicy

podwazajacy zasadno$¢ takiego poswiecenia (odpowiedziato 40,24 i
9.84).



STOSUNEK DO BRYGADOWEJ ORGANIZACJI PRACY

1. Pracownicy zdecydowanie wybierajg nazwe brygadowej organi-
zacji pracy. Dominujagca zbiorowoS¢ pracownikéw *ddzkich  wybiera
te nazwe, poniewaz odpowiada ona tradycji brygadowej organizacji
pracy i zawiera mato elementéw partnerstwa. Jest to wynik dosto-
sowania do potrzeb 1ideologiczno-politycznych organizacji stano-
wiska roboczego. W zak#adach #6dzkich brygady powstaty juz w
kortcu lat siedemdziesigtych i po roku 1985 (x Zjazd PZPR) nadano
im nowa tres¢. Analiza zebranego materiatu w tym takze empirycz-
nego pozwala stwierdzi¢, ze istniejg bardzo rézne formy organi-
zacyjne stanowiska pracy i placy, objete wsp6lng nazwg  grupowej
organizacji pracy. Wytyczne ministra pracy, ptacy 1 spraw socjal
nych z dnia 21 viil 1985 r. sg adaptewane do warunkéw  roznych
zaktadéw, co mozna oceni¢ jako dziatanie prawidtowe, a zatem i
skuteczne. W budownictwie system partnerski ma realne szanse roz
woju, w przemys$le niewielkie. Proponujemy rozwigzanie problemu w
sposob nastepujacy:

1) propagowa¢ systemy brygadowe - a wiec akord zbiorowy, tam
gdzie to uzasadnione - w przemysSle;

2) propagowaé systemy partnerskie w budownictwie;

3) propagowaé systemy ajencyjne w ustugach (handel, gastrono-
mia, ustugi inne).

Mogtby funkcjonowaé system ajencyjny w czesci stuzby zdrowia,
np. przedszkolach, z#obkach, a nawet w szkotach. W wielkich za-
ktadach ustugowych typu "Polmozbyt™ - ten system bydby skutecz-
niejszy. Sa to rzecz jasna propozycje, kidre nalezatoby przemy-
sle¢, wyraznie oddzieli¢ w przepisach i poda¢ do wiadomoSci pra-
cownikéw: jakie majg szanse organizowania pracy, Ww jakim stop-



niu nastepuje Indywidualizacja, czy lInaczej méwigc  prywatyzacja
pracy. Prywatyzacja wkasnego wysidku oznacza jednoczesnie powig-
zanie z réznymi formami whasnosci. Moze by¢é wprowadzana takze we
whasnosci panstwowej. Nalezy w oparciu o badania dotyczace sto-
sunku zatrudnionych do pracy stwierdzi¢, ze decyduje o nim prze-
de wszystkim forma wkasnosci Srodkéw produkcji, a inne motywacje
sg wtorne, uzupedniajace.

2. Grupowa organizacja pracy w opisywanych zakktadach na sku-
tek wielu ograniczen, w tym surowcowych i administracyjnych, nie
zaowocowata zmiang stosunku do pracy. Zaktadana reprywatyzacja
pracy (umowa o dzieto) nie wystgpita w badanych zakkadach, co po-
zwala stwierdzi¢, ze tylko niewiele zakfadow wprowadzito  grupy
partnerskie, demokratyzujgce stosunki pracy.

3. Bardzo wysoki odsetek pracownikéw zatrudnionych w bryga-
dach akceptuje te forme organizacji zespotow (72,0%  pracownikow
zaktaddw remontowych w Tomaszowie Mazowieckim), Znacznie mniej
akceptuje te forme pracownikéw +dédzkich (31,4%), co jest wynikiem
réznic w organizacji brygad, Jak i stosunku do pracy wielkomiej-
skich 1 matomiasteczkowych robotnikdw.

4. W wiekszosci brygad nie udato sie wyeliminowaé zdej orga-
nizacji pracy, brakow surowcowych, zlego stanu maszyn 1 urzadzen,
a one decyduja o wydajnosci pracy przede wszystkim. Ograniczenia
samodzielnosci robotnikéw ulegty zaledwie niewielkiej zmianie.

5. Wydaje sie, Ze pracownicy umystowi (inzynierowie, techni-
cy, kierownicy) nie umiejg w pekni pracowa¢ 1 kierowaé grupami ro
botniczymi nowego typu, czym bardzo skutecznie ograniczajg moz-
liwosci produkcyjne i zainteresowanie pracg robotnikéw. W Kilku
zaktadach (nie objetych badaniem) robotnicy proébuja ograniczacé
"przerosty" kadry zarzadzajacej, cho¢ efekty tego dziatania w
dbuzszym odcinku czasowym mogg by¢é niekorzystne.

6. Pracownicy w zdecydowanej wiekszosci (63,0% wskazan) ak-
ceptuja koniecznos¢ wielozawodowosci, cho¢ dla czesci pracowni-
kdw, szczegdlnie najmbodszych, stanowi ona pewna niedogodnosc.

7. Brygadowa organizacja w niewielkim stopniu dyscyplinuje
pracownikéw, co moze by¢ wynikiem przekonania wyrazonego w bada-
niu, Ze dla zaktadu najwazniejszf Jest wydajnos¢ i jakos¢ pracy.

8. Poniewaz zarobki uzyskiwane w brygadach sg nieco wyzsze
na skutek wprowadzenia funduszu motywacyjnego celem zachecenia ro-



botnikéw do pracy w brygadach, zasada ich ustalania jest akcepto-
wana, ale nie zmienia to oceny wiekszosci, ze zarobki eg zbyt ni-
skie. Niezadowolenie z zarobkéw wynika z cen 1 potrzeb. Mozna
zatozy¢, Ze po podwyzkach cen w 1988 r. wzrosta, poniewaz zarob-
ki deklarowane byly nizsze od Sredniej za roin 1987.

9. Zdanie przewazajacej (80,0%) liczby respondentéw, ze gru-
powa organizacja pracy Jest korzystna przede wszystkim dla za-
k¥adu, jest zapewne czynnikiem ograniczajacym Jej rozwdj w todzi
i w innych regionach kraju.

10. N badaniach potwierdzony zostat pozytywny stosunek robot-
nikéw do samorzadu i ambiwalentny do zwigzkéw zawodowych. W todzi
do zwigzku zawodowego nalezy ok. 50,0% respondentéw i wielu na-
wet cztonkow nie wigze z ich dziatalnoscig zadnych korzysci dla
brygad. Cztonkowie brygad chcieliby mie¢ swych przedstawicieli w
samorzadach, sadzac, ze moga uzyskiwaé nie tylko wiedze o spra-
wach zaktadowych, ale i obrone oraz realizacje intereséw grupo-
wych. Nasuwa sie wniosek o przewadze zabiegania o interes grupo-
wy 1 przektadania ponad interesy zaktadowe.

11. Podstawowa i najwyzej internalizowang wartoscia =z pracag
zwigzang jest wydajno$¢ 1 jakosc.

12. Zebrane materiaty pozwalajg stwierdzi¢, Ze grupowa orga-
nizacja pracy w niewielkim (minimalnym) stopniu wpdywa na inter-
nalizacje pracy i wartosci z nig zwigzanych. Robotnice #d6dzkie,
pracujgce w akordzie indywidualnym w 1983-1984 r., deklarowaty ta-
k. sam ambiwalentny stosunek do pracy 1 wartosci z nig zwigzanych,
cho¢ warunki polityczne, ekonomiczne i organizacja pracy ulegty
w roku 1987 zmianie.

13. Wyzsza wydajnos¢ pracy w obserwowanych grupach, oznaki
wzrostu zdyscyplinowania (zwrécenie uwagi na takie sprawy jak pi-
janstwo, niesolidnos¢, lenistwo jako cechy negatywne) sg potwier-
dzeniem skutecznoSci tej organizacji, ograniczanej jednak przez
wszystkie braki 1istniejgce w systemie t»adycyjnym. Zakkadamy, ze
usuniecie przeszkdd w dobrej pracy datoby te same wyniki co wpro-
wadzenie form grupowych, a nie obcigzatoby efektow kosztami z ta _
organizacjg zwigzanymi.

14. Zebrany materiat potwierdza wczesniej (1983 r.) formuto-
wane wnioski o roznicach w Swiadomosci robotnikéw wielkomiejskich



1 matomiasteczkowych. Dostrzegamy konieczno$¢ rewizji ldeologicz-
nej oceny robotnikdw jako przodujacej klasy spotecznej.

STOSUNEK DO ZAKLADU PRACY I INTERESOW PRACOWNICZYCH

1. Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw zatrudnionych w brygado-
wym systemie pracy pozytywnie ocenita zaktad, w ktérym pracuje,
przy tym najmniej pozytywne oceny pochodzity od pracownikow  za-
k¥adéw H*ddzkich, najbardziej pozytywne od pracownikow tomaszow-
skich. Rowniez stopiert emocjonalnego zwigzku z zaktadem byt sto-
sunkowo wysoki, przy czym najwyzszy wsrdd pracownikéw bydgoskich
- najnizszy wsrod pracownikéw 4odzkich.

2. W ocenie pracownikéw dla ich zaktadow najwazniejszymi war-
toSciami zwigzanymi z praca sg przede wszystkim wydajno$¢ i ja-
kos¢ pracy; dyscyplina wymieniana jest zupednie incydentalnie.
Dla samych za$ pracownikéw do pozadanych cech dobrego zaktadu na-
lezg przede wszystkim; wysokie zarobki, sprawiedliwe traktowanie
pracownikéw oraz mozliwos¢ mowieoia tego, co sie mySli o sprawach
zwigzanych z pracg. Mozliwo$¢ swobodnego dobierania sie pracow-
nikéw do wykonywania wspdlnej pracy wymieniana byta dopiero na
pigtym miejscu.

3. W zdecydowanej wiekszoSci pracownicy byli réwniez zadowo-
leni z pracy wykonywanej w okreslonym zaktadzie. Przy czym  wy-
stepowato duze zrdznicowanie owego zadowolenia w zaleznoSci od
zaktadu. Najbardziej zadowolonymi z pracy w swoim zakdadzie byli
pracownicy bydgoscy; najmniej pracownicy #4o6dzcy, ktérzy general-
nie najgorzej rowniez oceniali swéj zaktad, w najmniejszym stop-
niu czuli wiez z zakkadem.

4. Zadowolenie z osigganych zarobkéw byko natomiast o wiele
nizsze niz zadowolenie z pracy w zakkadzie. Jednak zwigzek zado-
wolenia z zarobkéw z innymi cechami, wyznaczajacymi stosunek do
pracy i zaktadu, byt rézny w odniesieniu do réznych przedsie-
biorstw. Tak wiec zdecydowanie silniejszy zwigzek miedzy zadowo-
leniem z zarobkéw a zadowoleniem z pracy w danym zaktadzie  wy-
stepuje w przypadku pracownikéw pozatdédzkich, ktorzy rowniez w
mniejszym stopniu doswiadczajg swoistego "dysonansu" polegajace-
go na tym, ze bedac zadowolonym z pracy w zaktadzie sg zarazem



przekonani, iz zaktad ten jest zkg firmg. Ponadto wsréd pracow-
nikéw przedsiebiorstw pozatddzkich wystepuje silniejszy  zwigzek
miedzy zadowoleniem z pracy w zakkadzie a stopniem identyfikacji
oraz zadowoleniem z pracy a zadowoleniem z zarobkéw.

5. Pracownicy przedsiebiorstw #46dzkich wykazujg rdéwniez sil-
niejsze tendencje rewindykacyjne w odniesieniu do wkasnych plac,
zwhaszcza pracownicy uplasowani w nizszych przedziatach zarobko-
wych. Stad tez pracownicy 4ddzcy o wiele czeSciej zmieniliby za-
ktad pracy w przypadku mozliwosSci osiaggniecia gdzie indziej zde-
cydowanej podwyzki plac.

6. Podsumowujac stosunek pracownikéw do zagadnienn zwigzanych
z interesami pracowniczymi stwierdzi¢ nalezy, iz wiekszo$¢ pra-
cownikéw uwaza, iz w interesie dyrekcji lezy to samo co w intere-
sie pracownika, cho¢ przekonanie to jest Juz nieco mniejsze.

7. Na postrzeganie réznic intereséw wpdywa przede  wszystkim
poziom zadowolenia z pracy w danym zaktadzie. Analizowana grupa
pracownikéw uwaza, iz najbardziej pozadanymi cechami pracownika z
punktu widzenia interesow zaktadu jest to, by pracownicy bylii
wydajni, rzetelni w wykonywaniu pracy, zdyscyplinowani 1 uczci-
wi .

8. W przedsiebiorstwie tomaszowskim, ktdre funkcjonuje tylko
w oparciu o system brygadowy, postrzeganie przez pracownikow prze
stanek realizacji interesu zaktadowego jest nieco inne niz w po-
zostatych; szczegOlnie nisko cenione sg takie cechy, jaki aktyw-
nos¢ w walce o wspdlne interesy, zyczliwos¢, prawdoméwnosc.

9. Zdecydowana wiekszos¢ (96,9%) pracownikéw uwaza, iz czio-
wiek powinien walczyé o swoje interesy w pracy. Zarazem ponad po-
towa pracownikdéw byda przekonana, iz w poréwnaniu z innymi jest
dosy¢ aktywna w walce o wspGlne interesy; przekonanie to bydo
najsilniejsze wsrod pracownikéw tomaszowskich, najstabsze wsrdd
pracownikéw *ddzkich. Ponad potowa respondentéw byka jednak prze
konana, iz mozna by¢ dobrym pracownikiem, nie bedac aktywnym W
walce o interesy pracownicze. Jest to tym bardziej zrozumiate,
gdy uwzgledni sie fakt, iz ponad potowa pracownikéw byka zdania,
iz aktywnos¢ w walce o interesy pracownicze utrudnia prace. Jed-
nak podjecie pracy w systemie brygadowym wsSréd potowy pracowni-
kéw spowodowato zar~’pm wzrost zainteresowania sprawami catego
zak¥adu.



10. Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow byda przekonana, it pra-
ca, ktorg wykonujg, wcale nie jest lepsza od innych, przy czym
najbardziej pozytywne oceny wkasnej pracy pochodzity od pracow-
nikéw tomaszowskich, najbardziej negatywne od 4d6dzkich. Bardzo
pozytywne oceny whasnej pracy wystepowaty najczescej wsréd pra-
cownikéw bardzo pozytywnie oceniajgcych zaktad, deklarujgcych sil-
ng wiez emocjonalng z miejscem pracy.

11. Ponad 3/4 pracownikéw ocenito jednak, iz ich praca jest
interesujgca. Przy czym wiekszo$¢ pracownikéw uwazata, iz praca,
ktéra wykonuja, jest zgodna z ideatem pracy. To przekonanie byto
najsilniejsze wsrodi pracownikéw bydgoskich, najstabsze za$ wsrod
pracownikéw 4odzkich.

12. Na og6lny, pozadany ideat najlepszej pracy w ocenie re-
spondentéw sktadajg sie przede wszystkim takie cechy, jak; duze
dochody, zadowolenie =z pracy oraz mozliwo$¢ wykazania sie swoimi
umiejetnosciami, inicjatywg. Najwieksza zgodno$¢ ideatu pracy z
treScig pracy wykonywanej wystepowata w odniesieniu do pracowni-
kow bydgoskich, najmniejsza zas w odniesieniu do pracownikow +d6dz-
kdrh.

13. Zdecydowana wiekszos$¢ pracownikéw posiadata ambiwalentny
stosunek do wartosci pracy (Srednia akceptacja pracy mierzona na
skali likerta). Ambiwalencja ta by#a najwyzsza wsrod pracownikow
todzkich. Pod tym wzgledem pracownicy zatrudnieni w  systemie
brygadowym niczym nie roéznili sie od pracownikéw zatrudnionych w
systemie tradycyjnym. WSrod pracownikow wystepowato zarazem mato
postaw skrajnych silnego odrzucenia wartosci pracy i silnej in-
ternalizacji pracy. Ogotem 1/3 pracownikéw w systemie brygadowym
zinternalizowato wartos¢ pracy. |Intrenalizacja ta byta zdecydo-
wanie wyzsza wsérdd pracownikéw pozatddzkich; stopien tej interna-
lizacji wsrod pracownikow +dédzkich byt dwa razy mniejszy niz
wérdd pracownikéw zatrudnionych w systemie tradycyjnym (w bada-
niach z 1983 r.).

14. Wiekszo$¢ pracownikoéw byda zdania, iz warto poswieci¢ sie
pracy; w najmniejszym stopniu przekonanie to posiadali pracownicy
todzey.

tédz, grudzien 1988



WORK, FIRM ANO GROUP-AUTONOMIC WORK ORGANIZATION
IN THE OPINIONS OF EMPLOYES IN FOUR CHOSEN FIRMS

This work contains an analysis of changes in attitudes of em-
ployees working within a system of group-autonomous work organiza-
tion towards many elements of their work situation.

It is based on findings of empirical studies carried out in
1987 among 395 employees - members of partnership groups employed
in four chosen enterprises. These enterprises differ from one an-
other with regard to fields of their activity ar.d degree to which
new forms of organization of work are applied in them. The main
attention in the studies was focussed on: employees’ attitude to
the group-autonomous organization of work, their opinions on the
role of employee self-management and trade union in partnership
groups, attitude of members of work brigades to labour producti-
vity, quality and discipline of work, attitude to their plant and
jobs performed in it, attitude to fight for employee interests,
and relationship to work as a definite value.

It has been found out that a vaet majority of employees work-
ing in brigades accept the new form of work organization admitting
simultaneously that it is advantageous, first of all, for their
plant. The studies have confirmed a positive relationship of work-
ers to self-management and their ambivalent attitude to trade un-
ions. Members of brigades would like to have their representatives
in self-management organs and they believe that it would allow
them not only to get an insight into affairs of their plant but
also to defend and realize group interests. Higher labour produc-
tivity in the groups under study and symptoms of increased dis-
cipline confirm effectiveness of the group form of work organi-
zation, which is restricted however by all the shortcomings ex-
isting in the traditional system.



A predominant majority of workers employeed in the brigade sy-
stem of work tend £o evaluate positively their plant although
there did exist differences in opinions among particular plants.
The degree of an emotional relationship with the plant also prov-
es to be relatively high. According to employees, the most im-
portant values connected with work for their plants are, first of
all, labour productivity and quality of work. On the other hand,
for employees themselves the desirable characteristics of a good
plant include primarily; high wages, Just treatment of employees
and possibilities of expressing openly opinions about issues con-
nected with work. For their most part the interviewed employees
were also satisfied with work performed by them 1in a given plant,
although the degree of thair satisfaction with work was consider-
ably differentiated according to a plant. It was also discovered
that satisfaction with received earnings was much lower than sa-
tisfaction with work in a plant.

Most employees believe that man should fight for his inter-
ests in the place of work. Simultaneously, a half of the en-
ployees encompassed by the survey were convinced that in compa-
rison with other employees they were quite ,active in Tfight for
common interests. The majority of employees were convinced that
Jobs performed by them were by no means better than other Jobs.
Very positive evaluations of one’s own work were most often re-
corded among employees evaluating their plant very positively
and declaring their strong emotional ties with their work place.
However, over three-fourths of all employees considered their Jobs
to be interesting. It could be also added that most employees ad-
mitted that the work performed by them was conformable with the
ideal of work. That conviction was strongest among the employees
in the city of Bydgoszcz and weakest among those in the city of
tédz. The prevailing desirable ideal of the best Job according
to employees incorporated such characteristics ast high earnings,
satisfaction with a Job, and possibility of displaying one’s skills,
initiative. A vast majority of employees possess an ambivalent at-
titude to values of work, while the fundamental and the most high-
ly internalized values connected with work prove to be productivi-
ty and quality of work. Extreme attitudes involving a firm re-
jection of the value of work and strong internalization of work
were seldom met among employees.
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