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JAKO ODMIANA DEMOKRACJI PRZEMYSLOWEJ
STOSOWANEJ W USA

1. UNAGT WSTEPNE

Problematyka zmian w stosunkach pracy, dokonujgcych siq@ w wy-
soko rozwinigtych krajach kapitalistycznych pod ogélnym hasiem
“demokraciji pr:emyslouej". doczekata sie juz szeregu studidéw 1
opracowari realizowanych przede wszystkim w krajach europejskich.
Dorobék Europy Zachodniej w tej dziedzinie Jjest bardzo bogaty, a
co najwaizniejsze od dawna przestat on byé dorobkiem teoretycznym.
Praktycznie we wszystkich krajach Europy Zachodniej realizowany
jest w praktyce szeroko rozumiany proces demokracji przemyvsio-
wej, jakkolwiek réizny jest jego zakres i formy.

Nieco inaczej przedstawia sig sytuacja w USA, gdzie jeszcze
do niedawna demokracje przemysiowg utozsamiano 2z pewna liczba

* Mgr, asystent w Zakladzie Ekonomii Politycznej Kapitalizmu UL,

Termin "demokracja przemystowa" (industrial democracy) bywa powszech-
nie uzywany dla okredlenia zmian zachodzgcych w przemyéle. Réznorodnosé de-
finicji oraz pojeé charakterystycznych dla poszczegélnych krajéw, proceséw,
ktérych specyfika zwigzana jest 2z warunkami ekonomicznymi, politycznymi i
tradycjami kulturowymi tych krajéw, nie ulatwiajg krétkiego i  precyzyjnego
okre§lenia zakresu pojecia 'demokracja przemystowa". W szerszym ujeciu ter-
min ten oznacza wszelkie zmiany, zachodzgce tak w strukturze organizacyjnej
przedsighiorstwa, jak i w wetodach jego zarzadzania, zmierzajgce do poprawy
pozycji pracownikéw w przedsigbiorstwie. Interpretuje sig¢ go jako przekazy-
wanie wiadzy zatrudnionym w przedsigbiorstwie. W ujeciu takim demokracja
przemystowa oprécz form posrednich obejmuje réwniez formy bezpodredniego u=
dziatu pracownikéw w decyzjach (tzw. nowe formy organizacji pracy: grupy
autonomiczne, wzbogacanie pracy itp.), a takie uktady zbiorowe, udziat w
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mato znaczacych eksperymentdw, opartych o teoretyczne opracowa-
nia europejskie, a dotyczacych przede wszystkim nowych form or-
ganizacji pracyz. Problemami tymi interesowali sie giéwnie nauko-
wcy. Dorobek Europy Zachodniej w tej dziedzinie traktowany by?
Jraczej krytycznie i bez entuzjazmu3. Dochodzace do USA sygnaly o
zmianach w przemy$le europejskim nie trafialy dodé diugo na po-
datny grunt, Dopiero poczatek _lat liedemdzieéiqtych przynidést
wzrost zainteresowania kompleksowo rozumiang demokracja przemy-
stowa 1 jej praktyczng realizacja, w réinych formach w ramach
typowo amerykariskiej koncepcji poprawy jakodci 1 2ycia w pracy
(Quality of Working Lt'fa)“.

Niniejsze opracowanie ma na celu po pierwsze, zaprezentowa-
nie na podstawie dostegpnej literatury amerykadskich dodwiadczex
w ramacn koncepcji QWL. Po wtére, ma ono byé prébg udokumentowa-
nia specyfiki amerykarfskich rozwigzaf w dziedzinie demokracji
przemysiowej, wynikajacej =z odmiennych niz w FEuropie uwarunkowar
i tradycji.

Ambicja niniejszego opracowania jest réwniez préba oceny kon-
cepcji QWL 2z punktu widzenia jej zwiazku 2z klasycznym europej-
skim modelem demokracji przemystowej, wplywu, jaki wywiera na
zmiany w $rodowisku pracy i w strukturze wtadzy w przedsiebior-
stwie.

zyskach itp. Por. Nowe formy i metody organizacji pracy w krajach zachod-
nich red. S. Rudol f, -Warszawa 1980. Definicje  Zrédtowe demokracji
przemysiowej znaleZd mozna m. in. w nastegpujgcych pracach: F. E, Eme r Y,
E.Thorsrud, Industrial Democracy in Norway, 'Industrial Relations"
1970, Vol. 9, No 2, s, 187; E.Rosenstein, Worken Participa-
tion: A Critical View, London 1977, A. Gr eve, Trade Union and In-
dustrial Democracy, Bergen-Norway 1976, s. 4-6.

2 i 450 : ¢ . 3

J. Jonet prezentujgc doswiadczenia amerykarskie 2z nowymi formami

organizacji pracy stwierdza, ze daleko jeszcze im do osiggnieé takich zakia-

déw, jak Volve, czy Fiat; L’enrichissement des toches aux Etats-Union: un
moyen d’accroitre le productivite, "Le Monde" 30 X 1973,

4 Industrial Democracy in Europe, A 1977 Survey, The American Center
for Quality of Working Life, New York 1978, s. 13.

Zdefiniowanie tego pojecia z uwagi na konieczno$é wykazania pewnych
réznic w stosunku do pojecia 'demokracja przemystowa" wymaga szerszego ko-
mentarza, co nast3dpi w dalszej czgdci opracowania,
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II. WARUNKI DETERMINUJACE KONIECZNOSC WPROWADZANIA ZMIAN
W AMERYKANSKIM SRODOWISKU PRACY

Problemy ekonomiczne, jakie przezywaly Stany Zjednoczone Ame=-
ryki Péinocnej w latach siedemdziesiqtych, 2zwigzane by!f z czymé
wigcej niz tylko ze spadkiem tempa wzrostu gospodarczego. Byly
one i s3 nadal odzwierciedleniem kryzysu na znacznie szersza ska-
lg, obejmujacego nie tylko aspekty czysto ekonomiczne, lecz takie
spoteczne” .

Rozwiazanie istniejacych probleméw nie moglo sig wigc ograni-
czaé do spraw czysto ekonomicznych, lecz musialo takze obejmowad
rewizje calego systemu sporecznego. Dla ludzi kierujgcych amery-
kadskim przemyslem oznaczalo to m. in. koniecznodé innego uto-
zenia stosunkdéw 2z pracownikami. Dotychczasowgq wrogodé trzeba by-
1o zastapié¢ stosunkami opartymi na pewnej wspéipracy. Recesja |1
szeroko rozumiany Xryzys spoteczny zmuszajy zardwno pracownikéw,
jak i pracodawcéw do opracowania zasad wspéidziatania. Niezalei-
nie od sytuacji ekonomicznej, zmuszajgcej do wspdtdziatania dla
ograniczenia skutkdéw recesji gospodarczej 1 poprawy produktywno-
$ci, obie strony zaczynaja zdawaé sobie sprawg 2z  koniecznosci
atugofalowej wspdSipracy. 2wiazki zawodowe zaczynajy dostrzegaéd,
2e ich odcinkowe sukcesy na diuzsza mete nie dajg realnych ko~
rzysci ich cztonkom, a wérdd kadr kierowniczvch upada mit “nau-
kowego zarzadzania“, jego miejsce zajmuje <$wiadomoéé, ze “zadne
istotne zmiany orowadzace do poprawy efektywnosci produkcji nie
sq mozliwe bez swiadomego udziatu robotnlkdw'7.

Jednym z charakterystycznych zjawisk lat siedemdziesiatych i
osiemaziesigtych w USA jest zachwianie przekonania, 2e postep
technologiczny, w ktdérym kraj ten nadal przoduje, prowadzi auto-

Kryzys spoteczny rozumiany jest przez autora jako kryzys postaw spo-
tecznych wobec catego szeregu uksztaltowanych stosunkéw spolecznych, szcze=
golnie w Srodowisku pracy, bedgcych wynikiem ekspansji technologicznej, na-
rastania ujemnych zjawisk wynikajgcych 2z odhumanizowania pracy oraz catago
szeregu ujemnych skutkéw zywiolowo rozwijajacej sie¢ gospodarki kapitalisty=
cznej.

Szersze omdwienie przyczyn i skutkéw kryzysu spolecznego w dalszej
czgsci opracowania,

D. Scobel, Business and Labour - from adversaries to allies)
"Harvard Business Review" XI-XI1I 1982, s, 17,
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matycznie do rozwigzania probleméw ekonomicznych i spotecznych
tego kraju. Ekspansja techniki, postep technologiczny mialy byé
uniwersalnymi “lekami" na wszelkiego rodzaju bolaczki tego kra-
ju, lecz okazalo sig, ze nie sa one w stanie same w sobie zapo-
_biec negatywnym zjawiskom, przejawiajacym sig w ramach kryzysu
spotecznego. ] )

Z punktu widzenia tematyki opracowania wydaje sig . celowe

przedstawienie kilku giéwnych ¢ech kryzysu spotecznego w USA, o-
graniczajgc sie do zjawisk oObrazujacych problemy amerykariskiego
swiata pracy.
‘ Ujawnienie sig w USA na poczatku lat szedédziesigtych pierw-
szych symptoméw kryzysu spotecznego dla wielu ludzi zajmﬁjqcych
sie problematykg spoteczng nie bylo zaskoczeniem. Kryzys ten na-
rastal wraz z olbrzymim rozwojem przemystu 4 ogélnie rzecz bio-
rac byl skutkiem wszystkich ujemnych zjawisk tego rozwoju. Pod-
stawowych przyczyn narastania tego kryiynu nalezy poszukiwaé prze-
de wszystkim w Sroaowisku pracy, a dciflej méwiac we wzrodcie
niezadowolenia pracownikéw ze swojej pracy. Na podstawie bogatej
literatury przedmiotu wskazaé mozna trzy podstawowe Zrédia wzro-
stu niezadowolenia z pracyaz

a) anachronizmy taylorowskiego sposobu organizacji pracy,

b) naukowy system zarzadzania i jego odhumanizowanie,

c) gwaltowny wzrost ilodci pracownikéw najemnych, bedacy wy-
" nikiem ekspansji wielkiego przemysitu.

0 ile dwa pierwsze 2 yymienionych Zrédet zwiazane bezposdred-
nio z samym procesem pracy sj dodé oczywiste, a ich wyjaénie-
nie i szczegdblowe uzasadnienie moze byé przedmiotem dalszego
szerszego opracowania, o tyle trzecie z wymienionych tu zrdé-
del wymaga kilku zdad komentarzas. Jest ono zwiazane nie tyle z
samym procesen pracy, co ze zmiana statusu zawodowego przecietne-
go Anerykanina. Lata pieddziesigte i szeddédziesigte XX w. to o~
kres, w ktérym duza czedé wlrascicieli $rodkéw produkcji zostaje
zdegradowana do roli pracownika najemneco. Tendencje takie od-
zwierciedla tab. 1.

Dwa pierwsze z wymienionych Zréde? wzrostu niezadowolenia 2z pracy do-
tyczg przestarzalych metod organizowania pracy.

3 Industrial Democracy in Europe..., 8. 1.
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Procentowy udzial wladcicieli drodkéw produkcji
oraz pracownikéw najemnych
w stosunku do ogdétu oséb zawodowych czynnych w USA
w latach 1940-1974

Rok Wiadciciele % Pracownicy
drodkéw produkceji najemni
1940 19,2 75,1
1960 1,2 82,7
1970 8,3 90,0
1974 7,5 91,5

Zrédto: Studia o zarzadzaniu we wspdt-
czesnym kapitalizmie, Warszawa 1976, s. 20.

Konfrontujgc dane dotyczace roku 1974 2z faktem, 1z na po-
czatku XX w. Jjedynie 50% oséb zawodowo czynnych byXo pracownika-
mi najemnyni, widzimy, jak duze przeobrazenia zaszly w tej dzie-
azinte'’,

Postgpujaca centralizacja kapitalu powodowala stopniowy zanik
matych zakladéw i warsztatéw. W rezultacie w okresie kilkudzie-
sigciu lat liczba wiascicieli srodkdéw produkcji zmalata o ponad
potowg. Wielu dawnych wiadcicieli malych przedsigbiorstw i war-
sztatéw zostalo zmuszonych do rozpoczgcia pracy jako praccwnicy
najemni. Sytuacja taka ze zrozumiaiych wzgleddéw powodowala wzrost
niezadowolenia 2z pracy i stala sig jedng 2z przyczyn kryzysu spo-
fecznego.

W obliczu zjawisk charakterystycznych dla kryzysu spolecznego
do rangi jednego 2z zasadniczych probleméw wurosto zagadnienie nie-
zadowolenia 2z wykonywahej pracy. Problem satysfakcji z pracy
stal sig jedny =z gidéwnych barier wzrostu wydajnodci pracy, a tym
samym przeszkodq w dyzeniu do tradycyjnego amerykarfskiego dobro-
bytu". 4asadniczy bodziec, sktaniajaqcy pracownikéw do przyswa-
jania sobie wzordw pracy i to drogy zwigkszania wydajnodci, ja-

10

.- Taylorowski system organizacji pracy, ktéry dos§é diugo przynosit nie-
watplive korzysci mierzone gwaltownym wzrostem wydajnodci pracy, obnizkg ko-

R.Richardson, Work in America, New York 1975,
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kim byta ptaca, stopniowo sig deprecjonowat. Wéréd pracownikdéw
amerykarfskich wyksztalcata gig¢ stopniowo nowa hierarchia warto-
8ci obowigzujgca w drodowisku pracy.

Wediug badaf prowadzonych w latach 1976-1979 na uniwersyte-
cie w Michigan, obejmujgcych grupg 1500 losowo wybranych pracow-
nikéw, reprezentujgcych wszystkie grupy spoieczno-zawodowe hie-
rarchia ta przedstawia si¢ w sposdéb nastepujqc§12:

1) zainteresowanie praca, ;

2) wtadciwe wyposazenie warsztatu pracy w surowce 1 mate-
rialy,

" 3) wiadciwy przepiyw informacji w drodowisku pracy,

4) wtadciwy sposdb zarzadzania i kierowania,

5) dobra piaca,

6) mozliwoéé podnoszenia kwalifikacii i awansu zawodowego,

7) bezpieczeristwo pracy.

Wobec sycnalizowanych tu zjawisk kryzysowych przed ludZmi kie-
rujacymi amerykarnsks gospodarksy staja nowe zadania, ktérych roz-
wigzanie jest potrzebg chwili. Na przykiad w "Business Week" pi~-
sano o problemach, 2z ktdrymi zetknie sig¢ w najblizszych latach
najwigksza amerykanska korporacja, Gemeral Motors, na samym wstg-
ple wymieniajgc nastepujgce zadania‘3: "Musza uzyskaé lepsza réw~-
howaqge migdzy ogdélnym poziomem wynagrodzerd, ktéry od 1965 r.
wzrést o 43%, a wydajnoscia, ktéra zwigkszyla sie tylko o 13%,
'muszq takze rozwigzaé problem absencji, ktdra wynosi cbecnie prze-
cietnie 6% ‘dziennie w ich zakladach".

W podobnej sytuacji 2znalazly sie inne przedsigbiorstwa ame-
rykafiskie. BodZce ekonomiczne nie przynosza spodziewanego wzro-
stu wydajnosci pracy. Coraz czedciej robotnicy odmawiajg pracy w
godzinach nadliczbowych“.

Kierownictwo amerykanskiego nrzemys*u doskonale zdajac sobie

sztéw wytwarzania, krétkim okresem przyuczania pracownikéw do wykonywanej pra=
cy, w miare uplywu czasu stawal sig¢ barierg w dalszym wzrodcie wydajnosci
pracy. Nadmierne rozdrobnienie zadard, degradacja systemu szkolenia, zbyt du-
Ze zrutynizowanie procesu pracy staty sig¢ problemami nie do rozwigzania przy
zastosowaniu tradycyjnych metod.

12

13

Richardson, op.cit,, s. 40,
"Business Week" 1975, No 11, s. 2.

A W opinil przywodedw zwigzkowych okolo 70% ogétu robotnikéw  bardziej
ceni sobie czas wolny od pracy niz doplaty za godziny nadliczbowe.



Koncepcja "jakodei zycia w pracxz‘ifyﬁ:)'"_“> 149

sprawg 2z niekorzystnych zjawisk usilnie poszukuje sposobdw ich
likwidacji. W&réd réznych metod zmierzajacych do poorawy sytua-
cji w tej dziedzinie mozemy wyodrebnié trzy podstawowe strateqgie
dziazania'’. '

Pierwsza z nich mozna okreslié¢ jako "technologiczna". Polega
ona po prostu na zastgpowaniu pracy zywej przez automaiy wsze~-
dzie tam, gdzie monotonia, ucigzliwo$é lub niebezpieczny charak-
ter zadad powierzohych dotad ludziom staé sie moze przyczyna trud-
nego do rozwigzania konfliktu,

Druga strategia polega na tym, ze 2z jednej strony wszelkie
prace ucigzliwe, niebezpieczne, nuzace powierza sie cudzoziemcom,
dla ktérych kazda dodatkowa jednostka dochodu ma duze znaczenie
i ktérych 2atwo zmusié do 2zwiekszenia wydajnodci pracy umiejet-
nie stosowanymi bodZcami ekonomicznymi. 2 druciej strony robot-
nikom miejscowym pozostawia sige funkcjg dozoru czy kontroli oraz
atrakcyjne ptacowo prace kwalifikowane, gdzie pod kary zwolnie-
nia z pracy wymaga sie wysokiej wydajnodci 1 bezwzglednego po-
siuszerstwa., Jest to swojego rodzaju unowoczedniona wersja tay-
loryzmu.

Trzecia strategia, najbardziej nas interesujgcq 2z punktu wi-
dzenia tego opracowania, wyrosta na podiozu human relations. O=
plera sig¢ ona na przekonaniu, Ze efektywna motywacja do pracy,
bez xtérej nie mozna w diuzszym okresie my$leé o systematycznym
wzrogcie wydajnosci pracy, wymaga zmiany charakteru i warunkéw
wykonywania czynno$ci. Podstawowym elementem tej strategii jest
zapewnienie pracownikom wigkszej swobodv, wigkszego prawa do
wspoldecydowania 1 wiekszej odpowiedzialnodci za pracg. Ogdélnie
rzecz biorac wszelkie dziatania w ramach tej wladnie strategii
mieszczg sie w dalszej czeéci opracowania koncepcji Quality Work=
ing Life (QWL).

Skutki kryzysu pewnych wartosci i postaw spolecznych, spowo-
dowanego m. in. nieodpowiednimi metodami organizacji pracy i za-
rzgdzania, zbytnim zaufaniem do tradycyjnych mgtod wzrostu wy-
dajnodci pracy (opartymi wytacznie o zasady technokratyczne)
staly sig¢ brzemienne w skutkach dla wiekszodci oédb zawodowo
czynnych.

13 J. R. Maher, NewPerspetives in Job E%tichment, New York 1971,
s. 18-21,
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Skutki te w najwiekszym stopniu dotknegily robotnikéw, co nie
oznacza, ze unikngli ich pracowaicy umysitowi, zaliczani wediug
nomenklatury amerykarskiej do gruny tzw. biaXych koznierzykdw'6.
Problemy 2zwijzane 2z alienacjg pracy w tym drodowisku potegowane
.83 dodatkowo relatywnie niskimi ptacami 1 zbyt maiym prestizem
spotecznym, jaki powinien byé gwarantowany, 2zdaniem przedstawi-
cieli tej grupy, ludziom z odpowiednio wysokimi kwalifikacjami
zawodowymi .

Pewne oznaki niezadowolenia 2z pracy zaczyna sie obserwowaé
réwniez wéréd przedstawicieli grup tradycyjnie uprzywilejowanych
w amerykafskiej hierarchii pracowniczej. Chodzi tu konkretnie o
prawie 4,5-milionowa grupe tzw. $rednich manageréw. Jakie sa gtéw-
ne powody njiezadowolenia wérdd pracownikdéw, ktérzy do niedawna
byli ostoja naukowego systemu organizacji pracy 1 zarzadzania.
Dlaczego wystgpuje ogdélne niezadowolenie 2z pracy wdrdd ludzi,
ktérzy zarabiajg rocznie okoto 20 tys. dol. 2 wielu publikacji
na ten temat wynika, Ze wysoka ptaca nie rozwigzuje problemu,Ja~
ko gidwne Zrédia niezadowolenia wymienia sig¢ przede wszystkim nieé-
wiasciwy system zarzadzania 1 zwigzany z nim niedostateczny wplyw
tych ludzi na podejmowanie decyzji. Rodzi to u nich poczucie
niepeinego wykorzystania posiadanych umiejetnosci. Ilustracjg tej
tendencji moga by¢ wyniki ankiety przeprowadzonej wéréd drednich
manageréw przez Instytut Gallupa w 1973 r. na temat stosunku do
'vykonywanej pracy". Na pytanie, "czy mdoiby pracowaé wigcej {1
lepiej niz dotychczas", az 72% spodrdd kilku tysigcy losowo wy-
branych oséb odpowiedzialo twierdzaco.

Kryzys spoteczny w potaczeniu z catym szeregiem probleméw
- czysto ekonomicznych wywolywai 1 wywoluje caty szereg bardzo nie-
korzystnych zjawisk, ujawniajacych sie przede wszystkim w $ro-
dowisku pracy. Ws$réd pracownikéw praktycznie wszystkich katego-
rii spoleczno-zawoaowych obserwuje sie czgsto porzucanie pracy w
wyuczonym zawodzie. Bardzo wielu ludzi nie podejmuje statej pra-
cy w ogéle, wolac utrzymywaé sie 2z zasilkéw. W wielu przedsie-
biorstwacn obserwuje sig wzrost absencji chorobowej, wywolanej
nadmiernie monotonng i ucigzliwa pracq‘a.

1 S3 to przede wszystkim pracownicy Sredniego personelu kierowniczego
oraz réznego rodzaju pracownicy administracji.
17

Richardson, op.cit.,, s. 52,
Por, Macher, op.cit,, s. 30,
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Niepokojacy obraz sytuacji spotecznej lat siedemdziesigtych w
USA, czyli okresu, w ktérym zapoczatkowane zostaly prébv radvkal-
nych zmian w $Srodowisku pracy, mozna uzupeinié o nastepujgce zja-
wiska:

a) coraz liczniejsze strajki, w ktérych podstawowa kwestia
sporng byly nie warunki ptacy, odpowiednie warunki socjalne itp.,
lecz istniejace stosunki w érodowisku pracy i zasady zarzadza-
nla' s ks

b) niepodejmowanie pracy przez bardzo wielu ludzi, nie z po-
wodu jej braku, lecz na skutek jej nieatraRCyjnodclzo;

c) czgste protesty wérdd mrodziezy, pracownikéw naukowych,
intelektualistdéw, przybierajace charakter coraz bardziej trwa-
tej negacji istniejacego porzadku, nastawionego na tlumienie ludz-
kiej 1ndyw1&ua1no¢c1, mozliwoéci twérczych 1 zastapienie ich zuni-

fikowanym stereotypemZ'.

111, NEUTRALIZACJA NIEKORZYSTNYCH ZJAWISK SPOLECZNYCH
POPRZEZ PROBY REALIZOWANIA ZASAD DEMOKRACJI PRZEMYSZOWEJ W USA
W RAMACH KONCEPCJI "JAKOSCI 2YCIA W PRACY" (QWL)

!asygnaiizcwane ujemne zjawiska, charakterystyczne dla kryzy-
su w spoteczeristwie amerykadskim poczatku lat siedemdziesigtych,
wzmogly nastroje niecheci, a nawet pewnej wrogodci wobec korpo-
racji. "“Rodnie krytyka skoncentrowanej wtadzy ekonomicznej, zy-
sku 1 bezosobowodci wielkich korporncji'zz. Jednym 2z naczelnych
probleméw do rozwijzania przez kierownictwo gospodarki amerykarf-
skiej stala siq aktywizacja pracownikéw. Przy wzglednie wysokim
poziouie bytu materialnego robotnikéw tylko niewielka ich czeddé

19 Wediug danych U. S. Department of Labour, Bureau of Labour Statis-
tic Analysis of Work Stoppages z 1980 r. strajki tego typu stanowity 102
ogétu, co w pordwnaniu z 1950 r, dawalo prawie 100-procentowg dynamike ich
wZrostu.

2 Na podstawie dostepnych danych nie mozna precyzyjnie okredlié tej li-
czby. W wielu wypowiedziach, szczegélnie przedstawicieli zwigzkéw zawodowych,
to zagadnienie wzrasta do rangi problemu na dosé duzg skale.

% Por. J. Miner, Personal and Industrial Relations, New York
1973, 8. 40-47,

e J. Jones, Industrial Relations, "International Management" 1974,
No &, u, 3,
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odczuwala zadowolenie ze swej pracy, jeszcze mniejsza widziaia w
niej jakis gigbszy senszs. Praca tylko i wylacznie dla zarobku
stawala siq stopniowo 2zlem koniecznym, za$ ludzie jg wykonujacy
nie byli zdolni do samodzielnego dziatania, a przede wszystkim do
podnoszenia wydajnosci pracy.

Problemy te zaczynaly mieé swoje istotne znaczenie dla pro-
dukcji, a tym samym <dla tych, ktérzy 2z tej pfodukcji czerpali
najwigksze korzyécl.‘ Pracodawcy zaczell dostrzecaé korzysdci, wy-
nikajqce z wigkszego zaangazowania pracownika w pracg. Dlatego
wiasénie w tym okresie coraz czedciej zaczeto doceniaé role do-
brych stosunkéw migdzyludzkich w przemysle, . Samo kierownictwo
dwiadomie zaczglo dazyé do wdrazania takich haseX, jak: éarty-
cypacja, wspélzawodnictwo, wspdétdziatanie, dyskusja,decyzja gru-
powa i temu podobne. Niezaleznie od rzeczywistych intencji sto-
sowania tych hasel, sfery rzadzace przemysiem zaczgily rozumied
wazno$é, a nawet wrecz niezbedno$é bardziej aktywnego zaangazo-
wania pracownikéw. Owa polityka w tym okresie daleka jeszcze od
wspéidecydowania pracownikéw cechuje sig duzq dozg  zrozumienia
dla potrzeb natury psychicznej i spolecznej pracownikéw, a nie
tylko jak do tej pory potrzeb materialnych.

Wéréd pracownikdéw korporacji coraz czeéciej pojawiaja sie 23~
dania zmian w sferze organizacji i zarzgdzania na rdéznych szcze-
blach. Konieczno$é zmiany motywacji do pracy wymusza postgp w
zakresie metod kierowania ludZmi, Wyraza si@ on w uatrakcyjnie-
niu samego procesu pracy, dzigki zastosowaniu takich metod, jak:
zarzgdzanie przez cele, wzbogacanie pracy, grupy autonomiczne,
ruchomy czas pracy. Wyiaiajq sie réwniez w vozornych lub rzeczy-
wistych formach partycypaciji pracowniczej przy podejmowaniu de-
cyzji w przedsigbiorstwach, giéwnie poprzez system zawierania i
administrowania uméw zbiorowychza.

Zdaniem P. Vankelaricha tylko 56% robotnikéw  amerykariskich,
przewaznie starszych, znajduje motywacje w tradycjnym systemie

bodZcéw. Najbardziej odpowiada im praca wedtug $cisitych wytycz-
25

5

L H. L. Sheppard, Workers Participation Management, New Yotk
1960, s. 126-133,
24

Por. H, Z, L evine, Participation Programs,"Personnel’ 1984, may-
~june,
2

8 B

A.Toffler, The Third wave, "New York Times Magazin" 1982, No 2,
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W przeciwieristwie do nich, prawie 17% silv roboczej sktania
sig ku wartodciom charakterystycznym dla nowych zasad organiza-
cji pracy. Dla pozyskania takich pracownikéw pracodawcy zaczyna-
ja stosowaé zindywidualizowane zachqty. Przyktadem takich =zachet
moze byé dziatalnodé elektronicznej firmy TRW Inc. 2z centraly w
stanie Ohio. Z2amiast przyznawaé ustalony zestaw $wiadczed voza~=
ptacowych oferuje do wyboru pracownikom caty wachlarz fakultatyw-
nych urlopéw, $wiadczes medycznych, emerytalnych i ubezpiecze-
niowych. Kazdy pracownik moze dopasowaé pakiet $wiadczerd do wtas-
nych potrzeb i w zaleznodci od tego, co jest indywidualnie dla
niego bardziej frapujgacym bodfcem.

Podobnie sytuacja przedstawia sie w sferze wynagradzania za
pracg, gdzie pienigdz nie odgrywa tej roli motywujgcej co daw-
n1.j26. Z chwila osiagnigcia pewnego poziomu dochoddéw dalsze po-
trzeby pracownikdéw w tej dziedzinie s bardzo zréznicowane.

Y4wianom ulegaja réwniez najbardziej tradycyjne modele zarza-
dzania. Do niedawna (generalnie rzecz biorac w przedsigbior-
stwach) kazdy pracownik mial jednego szefa, ktéry speiniat role
arbitra w konfliktach miedzy pracownikami. Coraz czedciej styl
ten ulega zmianie. Pracounik ma wigcej niz jednego przeiozonego
naraz. Ludzie znajdujacy sig na réznych szczeblach zarzadzania,
posiadajacy rézne kwalifikacje spotykaja sig@ w 2zesporach lub
grupach roboczych, tworzonych dla wykonania okreglonych zadad, Te
z kolei s3 organizowane w tzw, macier227, gdzie réinice zdaf sg
rozwigzywane bez udziatu wspdlnego szefa, gotowego graé rolg ar-
bitra. Generalnie zaczyna upadaé mit *naukowego zarzadzania", a
jego miejsce zajmuje Swiadomo$é, ze zadne istotne zmiany prowa-
dzgce do poprawy efektywnosci produkcji nie sa mozliwe bez dwia-
domego udziatu w nich pracownikdw,

Dodé charakterystyczne zmiany, majace na celu tagodzenie syg-
nalizowanych tu probleméw spotecznych i ekonomicznych maja miej-
sce na linii pracownik-pracodawca. éciélej,mdwiqc dokonuja sie
one w ramach uktaddéw zbiorowych zawieranych pomigdzy pracodawca-
mi a zwigzkami zawodcwymiza. Coraz czedciej robotnik za ceneg

2% Por. A. Nadler, Quality of Working Life, "“Organizational Dy-

namics" 1983, Nr 3, s. B,

a* Ibidem, 8. 12,

2 2
. Problematyk¢ uktadéw zbiorowych doktadnie omawiam w swojej pracy ma-
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prawa do wspdizarzadzania bierze na siebie odpowiedzialnodé za
swa pracg i jej wyniki.

Mimo duzych trudnodci . oporéw, 2z jakimi w USA zaczyna sie
stosowaé szeroko rozumiane zasady demokracii przemysiowej, szcze-
gélnie w ostatnich latach coraz wyraZniej zaznaczaja sie ten-
aencje zmierzajace do swego rodzaju “modyfikacji" kapitalistycz-
nych stosunkdw'produkcjizg. Zrédia i przyczyny zmian w drodowisku
pracy w USA, okres$lanych ogdlny.m terminem ~ Quality Working Life
(jakodé Zycia w pracy), jak réwniez ich specyficznodé w kontek-
Scie realizowanej w Europie Zachodniej demokraciji przemystowej
wymagaja ze wzgledu na swa specyfike bardziej szczegéloweqo omé~
vienla;

Koncepcja QWL w dwietle wielu préb jej zdefiniowania wydaje
sig by¢é kolejnym etapem rozwoju tzw. human relations, choé na plan
pierwszy wysuwa nie stosunki migdzyludzkie w fabryce, ale po-
trzeby ludzkie oraz mozliwodci ich zaspokojenia w procesie pracy
w powiazaniu 2z istotng poprawg efektywnodci ekonomicznej sameqo
przedsiqbiorstwa3°.

Ogdélne podloze tej koncepcji majace charakter raczej ideolo-
giczny polega na poszukiwaniu drég =zapewnienia wspétdziatania
robotnikéw i pracownikéw w wykonywaniu zadaf przedsiebiorstwa.
Dazy sie przy tym do pewnego przeksztatcenia kapitalistycznej rze-
czywistosci, polegajgcego przede wszystkim na zalozeniu, 2e ka-
‘pitalistyczne przedsigbiorstwo moze byé ujete jako organizacija
spoteczna, ' realizujgca postulat harmonii intereséw przedsiebior-
cy i wspdéidziatajacych robotnikéw.

Realizacja tego zasadniczeqo celu odbywa sie w ramach koncep-
cji QWL w sposdéb znacznie odbiegajacy od metod stosowanych przy
wdrazaniu demokracji przemysiowej w krajach Europy Zachodniej.

gisterskiej pt. Pormy demokracji przemyslowej w USA, Instytut Ekonomii Po-
litycznej UL, &odi 1982, maszynopis, s. 60-86, .

45 Por. 'S. Rudo lf, Geneza demakracji przemysiowej w rozwinigtych

krajach kapitalistycznych, “Zeszyty Naukowe Uniwersytetu tLédzkiego" 1983,
ser, 1II, z. 27, s. 115~118,
30

Quality of Working Life, Canada 1978, s. 13 (maszynopis povieloﬁy).
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IV. SPECYFIKA KONCEPCJI QWL

W kontek$cie licznych definlcji "demokracji przemystowej" wy-
raznie wyodrebniajacych dwie jej zasadnicze formy (poérednia 1
bezposrednia) klasyczny model jej wdrazania opiera sie w zasa-
dzie o réwnolegia realizacje obu tych forma'. W ramach tak ro-
zumianego schematu'zasady demokracji przemystowej sa w praktyce
realizowane w wigkszodci krajdéw Europy Zachodniejaz.

Wspomniany wczedniej termin QWL, uzyty po raz pilerwszy przez
L. Dav19033 w koficu lat szedédziesigtych, stworzony zostat dla o-
kredlenia zmian w miejscu pracy na kontynencie amerykarfskim, a
jednoczesénie mial on oddawaé odmiennoé¢ przemian tu zachodza-~
cych.

W éwietle licznych puhlikacjl na ten temat koncepcja QWL ja-
wi sie jako interdyscyplinarne podejécie do problematyki zycia w
pracy. Jej cechg charakterystyczna jest to, iz wyrasta ona ze
szczegélowych badarf praktyki gospodarczej 2z punktu widzenia efek-
tywnoéci réinych typéw zarzadzania i metod organizacji pracy. Mig-
dzy innymi 2z tych powodéw praktyczna realizacja Kkoncepcji QWL
nie byta poprzedzona gigbszymi studiami teoretycznymi, a jedynie
calym szeregiem préb i eksperymentéw, na bazie ktérych stawala
sie coraz bardziej powszechna.

Zdaniem E,. Thorsruda* QWL nie jest ‘"dyscypling zblizona do
ekonomii, socjologii, psychologii, czy inzynierii spotecznej, nie
jest ona réwniez ruchem 1deolog1cznym,'chociaé akceptuje idealty
i normy spoteczne jako podstawg do projektowania organizacji pra-
cy".

Programy QWL koncentruja sie przede wszystkim na zagadnie-
niach zwiazanych z demokracja bezposrednia, choé i tutaj wykazu-
ja pewne specyficzne cechy, a mianowicie na réwni ze wzrostem
zadowolenia i satysfakcji z pracy stawiany jest tu problem popra-

# Por. Thorsrud, Emery, op. cit.,, s. 187=-192,

32 Por. Industrial Democracy in Europe..., s. 3-11,

3
3 L. E. D avis, Enhancing the Quality Working Life: Developments
in the United States, 'International Labour Review" 1977, Vol. 116, s. 53,

34 E.Thorsrud, Quality of Working Life as Part of a Cultural

Shift, Work Research Institutes, Oslo 1979, s. 1-2,
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wy efektywnodci ekonomicznej, w oparciu o identyfikacje pracow-
nikéw z celami przedsigbiorstw.

Precyzyjne zdefiniowanie pojecia QWL w éwietle wysoce inter-
dyscyplinarnego jego charakteru 'htaje sig¢ zadaniem bardzo trud-
nhym. Mozna oczywidcie przytoczyé caly szereq definicji, ktérymi
posiuguja siq autorzy réznych publikacji na ten tematss, lecz
wydaje sig, Ze nie daja one catodciowego obraiu tego zjawiska.
Dodatkowo sprawg komplikuje fakt istnienia wielu wczedniej reali~
zowanych dzialad zmierzajacych np. do podwyiki ptac, polepszenia
warunkéw pracy itp., ktdre nabierajaqc bardziej kompleksowego wy -
miaru staja sig integralng czeécig wymienianej tu koncepcii QWL.

Pomimo tego, ze program QWL ma bardzo szeroki zakres, z for-
malnego punktu widzenia obejmuje on problematyke wezsza niz po-
jecie "demokracja przemysiowa". W warunkach amerykarfiskich dod¢é
sporadycznie mamy do czynienia z klasycznymi formami demokraciji
posredniej typu samorzad pracowniczy, rada robotnicza itp. 1In-
stytucjonalnie usankcjonowane wspdizarzadzanie poprzez réine or-
gany przedstawicielskie wystepuje w USA dodé sporadycznie, jesli
nie braé pod uwage specyficznej formy wspdizarzadzania, jaka sa
w USA ukiady zbiorowe.

W oparciu o caly szereg publikacji na temat istoty samej kon-
cepcji wydaje siq siuszne okreélenie jej zakresu w ramach trzech
gidwnych praszczyzn zmian, jakie zachodza w ramach jej reali-
'zacjl;

1) system ukladéw zbiorowych jako ptaszczyzna zmian zachodza-
cyci na linii pracownik-pracodawca;

2) szeroko rozumiane zmiany systemu organizacji pracy w ra-
mach "wzbogacania pracy", "rozszerzania zakresu pracy”, ‘“grup
autonomicznych® itp.;

3) zmiana form wiasnosci pracowniczej w kontekscie taagodzenia
konfliktéw miedzy kapitaiem a pracqy.

Dziatania na tych wladnie plaszczyznach stawiaja sobie za cel
przede wszystkim rozwigzanie nabrzhia!ych probleméw spoleczno-
-ekonomicznych 2zwigzanych z wysoka absencja, fluktuacja kadr

3 Opracowanie S. Rudo 1l f a, Jakoéé zycia w pracy, "“QWL koncen-
truje si¢ na wrajemnych stosunkach miedzy ludimi i ich sytuacje w pracy. QWL
oznacza w praktyce zmiany majgce na celu poprawe sytuacji w pracy zaréwno
pracownikéw jak i pracodawcéw".
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pracowniczych, spadkiem jakodci, wydajnodci, rosnacym niezado-
woleniem czy frustracja pracownikdéw »

Sama koncepcja QWL, pojawiajaca i rozwijajaca sie w wyniku
konkretnego zapotrzebowania spolecznego, coraz vowszechniej trak-~
towana jest w opracowaniach teoretycznych 1 w praktyce jako dro-
ga do osobistego rozwoju czlowieka, przyjmujgca jakoéé.éycia w
pracy jako podstawe poprawy 2zycia w ogéle,

Spfiwq dodé trudng do oceny pozostaja realne korzydci dla
spoleczeristwa, jakie przynosza dziatania podejmowane w ramach
realizacji programu QWL. Obserwacje autora, czynione w oparciu o
dostgpne Zrédia, nie pozwalaja na rozstrzygnigcie w sposéb jed~-
noznaczny kwestii, czy te zmiany korzystnie wpiywaja na poprawe
sytuacji pracownikéw amerykadskich, czy byé moze sg jedynie swo-~
jego rodzaju kamuflaiem zaaranzowanym przez pracodawcdw, majacym
na celu poprzez wzrost wydajnoéci pracy maksymalizacje wiasnych
zyskdv”

V. ZAKONCZENIE

Analizujac amerykarniska koncepcje QWL w pordwnaniu z demokra-
€ja przemysiowa realizowana w Europie, mozemy stwierdzié, ze
Zmiany zachodzace w USA rdéznia sie dod$é znacznie od europejskich,
chociaz ogélny ich kierunek jest zblizony. .

Zasadnicza réinica polega na tym, 2e .w preypadku USA formy
demokracji podredniej maja bardzo mato zwolennikdw i wystepuija
raczej sporadycznie. Brak zainteresowania tego rodzaju formami w
USA jest uzaleinionf od specyfiki uwarunkowan historyczaych,
kulturowych oraz od sytuacji spoieczno-ekonomicznej?

——

% Por, T. A. Kochman, H. K atz, worker Participation and

American Unions: Threat Opportunity, Upjohn lostitute of Employment Research,
b.m. 1984, s, 2-3,

" Stosunkowo krdtki okres wprowadzania tych zmian przynidést juz pewng, a
czasani zoaczng poprawe warunkéw pracy, atmosfery w miejscu pracy i stosunkéw
na linii pracownik-pracodawca. Nadal jednak sama koncepcja ma tylez zwolen-
nikéw, co i przeciwnikéw. Generalnie jednak w literaturze tematu dominuje

przekonanie o koniecznosci kontynuowania dziatad w ramach QWL. Por. ibidem,
s. 190-196,
38

Por. D.Dobrowolska, wartoéd¢ pracy zawodowej dla jednost-
ki, [w:] systemy wartodci w Srodowisku pracy, red. X.Gliszc zy d-
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W oparciu o doéé ozywiong dyskusje na temat istoty catej kon-
cepcji, prowadzonej w drodowisku ekonomistéw i zwigzkowcdw mozna
sprébowaé wyodrebnié trzy zasadnicze przyczyny braku zaintereso-
wania formami demokracji posredniej w USA.

Pierwsza z nich to tradycyjny amerykariski konserwatyzm, prze-
jawiajacy si@ w niecheci do wszelkich zmian, a tym bardziej zmian
wzorowanycn na dodwiadczeniach. europejskich. Wyrazem tej nieche-
ci jest stosunek ludzi kierujgcych amerykariskg gospodarka do wszel-
kich zmian, polegajgcych na wzrodcie prawnie zagwarantowanej
partycypacji pracowniczej na szczeblu przedsigbiorstwa. Stosunek
ten jest jednoznacznie negatywny. Przez ludzi tych popierany jest
kazdy rodzaj demokracji, ale nie taki, ktéry powodowalby imlane
struktury wtadzy w przedsigbiorstwie, ostabienie ich roli i zna-
czenia jako tych, ktérzy stojq na szczycie hierarchii  wladzy.
Bardzo rzadko zgadzajg sig oni na tworzenie instytucjonalnych form
dziatalnosci 2zwigzanych z demokracja podrednia (samorzadéw  ro-
botniczych, tzw. robotniczych dyrektor6w39 itp. ). 2dajac sobie
jednak sprawe 2z koniecznodci pewnych ustgpstw w tej dziedzinie,
popierajg coraz czedéciej formy wspélzarzadzania przedsiebiorstwem
realizowane poprzez negocjowanie i administrowanie uktadéw zbio~
rowych“o.

Druga istotna przyczyna braku stosowania .w .USA klasycznych
. form demokracji podredniej to stosunek do niej samych pracowni-
Kdw. Stosunek ten 2zdaje sig mieé swoje Zrédia w mentalnodci prze-
cigtnego Aﬁerykanina. Przgcietny robotnik amerykasdski nie jest
zainteresowany tego typu partycypacja. Nie jest ona zwiazana bez-
poéreanio 2z wykonywang przez niego praca, a wiec tym samym nie
przynosi mu ona konkretnych korzyéci materialnycin, ktére .w wa-
runkach tradycyjnego amerykanskiego dazenia do dobrobytu nadal
s3 dla przecigtnego Amerykanina sprawa pierwszorzednej wagi .
Wediug opinii samych pracownikéw "sa oni do tego rodzaju party-

s k a, Warszawa 1982, . 59. Autorka wskazuje m. in. na fakt dominacji w
USA ctakich celéw kulturowych, jak: indywidualizm, konkurencja, nadrzedna ro-
la jednostki, umacnianie wlasnej pozycji i znaczenia. Wyrazem tego jest tzw.
"system celéw dominujacych w dazeniu ogétu spoleczeristwa amerykarskiego. Cele
te to: sukces, pienigdze, prestiz, wtadza i bezpieczedstwo".

* W.Kolvenback, Industrial Democracy Legal Developments in
Europe 1977-1979, b.a.r., s. 9-10 (maszynopis powielony).
40

-96,

Por, J. C 1l ark, Collective Bargaining, New York 1978, s, 83-
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cypacji nie przygctowani, a przede wszystkim nie odczuwaja oni
wewngtrznej potrzeby jej stosowania‘

Trzecia przyczyna specyficznego charakteru demokracji poéred-
niej w USA 2wiazana jest 2z historycznie uksztaitowana, silng po-
zycja amerykarskich zwiazkdéw zawodowych, Pozycja zwiazkdéw zawodo-
wych, mimo 12 de fucto nie jest poparta bardzo wysokih stop-
niem zorganizowania zwigzkowego wérdd pracownikéw, nie moze byé
lekcewazona z punktu widzenia catodci przecbrazed w amerykarskim
drodowisku pracy. W ramach realizowanych przez zwigzki zawodowe
ukiadéw zbiorowych generalng zasada staje sie¢ coraz czedciej za-
stapienie dotychczasowej wrogosci miedzy pracodawcami a pracowni-
kami "stosunkami opartymi na newnej wspdipracy, majacej swoje
£rédto w dwiadomosci, ze zadne istotne zmiany, prowadzace do po-
prawy efektywno$ci produkcji, nie sg mozliwe bez dwiadomego u-
dziatu w nich robotniksw"“?.

Méwigc o rozwoju zasad demokracji przemystowej w  przypadku
gospodarki amerykanskiej, wielu autordw bagatelizuje role, jaka
odgrywaja w tej dziedzinie uklady zbiorowe, twierdzac, ze party-
cypacja realizowana w ten sposéb nie przynosi zamierzonych efek-
téw, w postaci przejmowania przez pracownikéw pewnych elementdéw
wiadzy w przedsigbiorstwie.

brak rad robotniczych czy i innych tego typu instytucji, po-
dejmujgcych w imieniu pracownikdéw konkretne decyzje, wspdizarza-
dzajgqcycn przedsigbiorstwem, o niczym jeszcze nie $wiadczy. Bar-
dzo czgsto zapomina sig, e jednym z celdw demokracji przemy-
stowej jest polepszenie stosunkdéw migdzyludzkich i warunkéw pra-
Cy. Miedzy innymi w ramach negocjowania i administrowania ukta~-
adw zbiorowych te sprawy sa realizowane. W ramach tychze uktaddéw
zbiorowych coraz powszechniej sankcjonuje sie istnienie bardzo
typowych dla USA fornm partycypacyjnych., Nalezg do nich przede
wszystkim réznorodne techniki motywacyjne, majgce wigczyé pracow=-
nikéw w te procesy decyzyjne, ktére maja wpiyw na .ich prace.
Do najcze$ciej stosowanych programéw partycypacji naleza kola ja-
kosci, zespoly zadaniowe, komitety rozwiazywania probleméw i tzw.

—

4 A. XNadle¥, op. city, s, 27,
42 R. Dub in, wWorking Union - Management Relation, Endlewod, b,m.
1970, s. 125, -
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systemy sugerowania zmian, rady planistyczne, zespoiy wspdélnej o-
ceny 1tp.k3

Tak rozumiana partycypacja pracownicza na szczeblu przedsie-
biorstwa, realizowana w USA wylacznie przez zwiazki zawodowe i
negocjowane przez nie ukiady zbiorowe, wyraZnie pozostaje w cie-
niu partycypacji bezposredniej realizowanej na szczeblu warsztatu
pracy, poprzez nowe formy i.metody organitacji pracy, W tej dzie-
dzinie USA ma bogate tradycje i bardzo pozytywne wyniki, wyvnika-
jace z dlugoletnich doswiadczed prowadzonych w ramach “wzbogaca-
nia pracy" (job enrichment), czy "projektowania pracy (job dnign)“.

Polozenie swiadomego nacisku na poprawe efektywnosci ekonomi-
cznej przedsigebiorstwa jest bardzo charakterystyczne dla catej
koncepcji QWL. Wszystkie realizowane w USA formy demokracji bez-
poSredniej tym wiasnie réinia sie od analogicznych w Europie Za-
choaniej. Gidwny ich cel to przede wszystkim poprawa wydajnodci,
zmniejszenie absencji i fluktuacji, a niejako przy okazji, zaspo-
kojenie coraz wigkszych wymagad 1 potrzeb pracownikéw odnodnie
do miejsca, warunkdéw pracy, satysfakcji i zadowolenia z niejbs.

Celem koncepcji QWL jest generalnie rzecz biorac 2z jednej
strony poprawa wydajnos$ci pracy, ktdéra zainteresowani sa przede
wszystkim pracodawcy, a z drugiej strony zaspokojenie coraz to
wigkszych wymaga i potrzeb pracownikéw odnoénie do miejsca i
warunkdéw pracy.

Bez wzgledu na to, jakie sa podstawy .i..#rédta .wprowadzania
programéw QWL, ich ostateq}né ocena musi.byé oparta o osiggane
rezultaty, choé czedé autordw oceniajgcych efektywnodéé tvch pro-
graméw uwaza, ze nie ma mozliwosci precyzyjneac zmierzenia osig-
ganych rezultatéw, to jednak wielu takich.ocen dokonuje. Przyk¥a-
dem préby takiej oceny moze byé analiza rozestana do 100 manage-
réw odpowiedzialnych za sprawy osobowe‘o. Wskazano tam na naste-
pujace rezultaty: wzrost wydajnosci .pracy (80% respondentdw ),
wzrost morale (80%), podniesienie jako$ci wyrobu (71%), obnizka
‘3Levine, op. cit.

54 Poro Miner, op. cit,, s. 210-230,
) Sprawg decydujgca o specyficznej hierarchii celéw w ramach QWL jest

fakt inicjowania tych zmian przede wszystkim przez pracodawcéw. Determinuje
to jednoczesnie charakter zmian w amerykanskin érodowisku pracy.
46

Levine, op.cit., s. 20-24.
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kosztéw (53%), lepsze wyniki finansowe (51%). Zdecydowana wigk-
sz0$¢é respondentéw (80%) byta usatysfakcjonowana rezultatami o-
sigganymi dzieki wdrazaniu programéw partycypacyjnych w ramach
QWL. Niektdrzy jednak dosé sceptycznie 1 niezbyt entuzjastycz-
nie oceniali osiagane wyniki. Bardzo charakterystyczne byiy wypo-
wiedzi wiekszoéci respondentdw, ktdrzy uwazajy, ze bez wzgledu
na zakres uczestniczenia pracownikéw w procesach decyzyjnych do-
tyczacycn icn pracy pewne zagadnienia powinny byé zaostrzone wy-
¥acznie dla kadry kierowniczej przedsigbiorstwa. Wediug respon-
dentéw sa to takie zagadnienia, jak: okredlanie ptac, planowanie
finansowe, sprawy kadrowe (zatrudnianie, zwvalnianie, planowanie
strategiczne, podejmowanie ostatecznych decyzji). !

Wyniki tej przykradowej ankiety i wielu innych ocen samej
koncepciji QWL pozwalaja bardzo optymistycznie natrzeé na jej przy=-
szly rozwéj. Skala zainteresowania tymi problemami .w $rodowi-
skach naukowcdéw, pracodawcéw 1 pracownikdw jest juz dzisiaj bhar-
dzo duza, co pozwala sadzié, ze pewne elementy demokracji prze=-
mysiowej bedgq nadal rozwijane i wdrazane na kontynencie amerv-
xarfiskim,

Andrzej Woldanowski

CONCEPT OF "QUALITY OF WORKING LIFE" (QWL)
AS A VARIANT OF INDUSTRIAL DEMOCRACY APPLIED
IN THE U.S.

The article presents a general outline of the American concept of QWL,
being an attempt at radical changes in the entire work environment, A very
wide range of problems, which are sought to be solved within the framework
of practical realization of QWL induces the author to conduct some comparis=
ons of this concept with classical forms of industrial democracy realized in
Western Europe.

The first part of the acticle deals with socio-economic relations ac=
counting for definite changes in the U.S. work enviromnment, with a special
attention focussed on those which have paved the way for a specific charac-
ter of QWL programme in comparison with the European experience in this
field.
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The second part of the article is an attempt at defining the QWL term
and, simultaneously, it contains g short description of characteristic feat-
ures of the QWL concept and an attempt at evaluation of its practical reali-
zation in the U.S. This description is supplemented by an attempt to sub-
stantiate the lack of interest in the classical forms of industrial democra~
cy in the U.S. (especially, lack of interest in the forms of indirect demo~
cracy). Moreover, there can be found a brief ducriptic'm of typically Ame-
rican experience aiming primarily at labour productivity improvement and bet-
terment of interhuman relations and working conditions.



