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PROBLEM UDZIALU PRACOWNIKOW W PROCESIE PLANOWANIA
I ZARZADZANIA PRZEDSIEBIORSTWEM **

Coraz szerszy udzial pracownikéw w zarzadzaniu i planowaniu zja-
wisk spolecznych jest charakterystyczng cecha rozwinietego spoleczen-
stwa socjalistycznego oraz wyrazem socjalistycznych stosunkéw spolecz-
nych. Wraz z przezwyciezeniem antagonistycznych stosunkéw klasowych,
wlasciwych kapitalizmowi, po raz pierwszy w socjalizmie umozliwiono
wszystkim obywatelom udzial w kierowaniu panstwem i spoleczenstwem.
Jest to nie tylko obiektywnie mozliwe, ale takze obiektywnie konieczne

Wyzszos¢ ustroju socjalistycznego nad kapitalistycznym opiera sie na
swiadomym dzialaniu mas pracujgcych. Nie ogranicza sie ono tylko do
wykonywania codziennej pracy. To $wiadome dzialanie obejmuje nie
tylko znajomosé celow, lecz takze wspoéldzialanie w ich okreslaniu i ana-
lizowaniu poziomu rozwoju spolecznego oraz obejmuje udzial w ustala-
niu sposob6éw i drég realizacji tych wspélnie wytyczonych celéow. Dzieki
takiemu postepowaniu poznaje sie w szczegdlnosci obiektywne wymogi
rozwoju spolecznego, a ponadto stwarza sie dogodne przestanki dla
uksztaltowania stosunkoéw spotecznych zgodnych z wyzej wymienionymi
wymogami oraz stworzone zostajg wlasciwe przestanki dla planowego
i efektywnego dziatania. Rodzg sie nowe impulsy dla normalnej co-
dziennej pracy; tutaj powstaje pole dzialania dla ksztaltowania socja-
listycznych stosunkéw zycia i pracy. Znajduje to swoj wyraz z dyscypli-
nowanej postawie, we wspoélzawodnictwie socjalistycznym, w ruchu
racjonalizatorskim oraz innych formach demokratycznej aktywnosci mas
pracujgeych. Swiadomosé spolecznego znaczenia pracy rozwija sie szyb-
ko poprzez uczestnictwo w zarzadzaniu, jak i odwrognie — rozwdj Swia-
domosci socjalistycznej jest waznym czjrnnikiem rozszerzania demokra-
cji socjalistycznej.
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Rozwijanie socjalistycznej demokracji w przedsiebiorstwach, szcze-
gélnie przemystowych, posiada niezwykle duze znaczenie dla realizacji
zadania podstawowego — tzn. ogblnego rozwoju spolecznego. W socjali-
stycznych przedsiebiorstwach przemystowych stwarza sie bowiem zasad-
nicze przeslanki dla planowego podnoszenia materialnego i kulturalnego
poziomu zycia ludnosci oraz dla realizacji zadan intensywnej reprodukeji
socjalistycznej w calej gospodarce narodowej. Udzial przemystu NRD
w wartosSci produkeji czystej sfery produkcyjnej wyniost w roku 1976 —
62,2%0. Ten wysoki udzial przemystu w produkeji czystej jest jedno-
znacznym $wiadectwem znaczenia przemysiu w realizacji catego progra-
mu socjalnego. Poziom realizacji zadan przemystu uzalezniony jest
w decydujgcym stopniu od jako$ci ,,czynnika ludzkiego’ przedsiebiorstw
przemystowych, od aktywnosci pracownikéw, ich inicjatywy i §wiadomo-
$ci. Warunkowane jest to gléwnie jakoSciowymi i iloSciowymi formami
udzialu mas pracujgcych w planowaniu oraz zarzgdzaniu procesami re-
produkeji w przedsigbiorstwie, jak i odwrotnie — udzial pracownikéw
w zarzadzaniu sprzyja dalszemu ksztaltowaniu sie wartosci socjalistycz-
nych takich jak: socjalistyczne stosunki spoleczne i postawy. W zakla-
dzie przemystowym masy pracujace realizujg bezposrednio ich wiodgecg
role jako klasa sprawujaca wiadze i klasa produkujgca, a ponadto spel-
niajg one tutaj w praktycznym dzialaniu swojg funkcje jako producenci
i wlasciciele $srodkéw produkeji. Dzieki zdyscyplinowanej, pelnej inicja-
tywy tworczej pracy dla realizacji zadan planowych, udoskonalaniu i in-~
tensyfikacji postepu naukowo-technicznego rozwija sie klasa robotnicza,
a takze socjalistyczne poczucie zespolowo$ci oraz $wiadomos$¢ socjali-
styczna.

Skutki udzialu mas pracujgcych w zarzgdzaniu dzialalnoscig przed-
siebiorstwa ujgé mozna w trzech punktach:

1. Udziat pracownikéw w procesie zarzadzania przyczynia sie do do-
skonalenia decyzji kierownictwa. Kazdy wariant decyzji poddany pod
dyskusje zmusza w pierwszym rzedzie do starannego rozwazania i przed-
stawienia jego zalet i wad, pocigga za soba konieczno$é dlugofalowe-
go i terminowego ich przygotowania. Dyskusja nad réznymi wariantami
decyzji umozliwia uwzglednienie przy ich podejmowaniu do$wiadczen,
intereséw i wiedzy innych pracownikéw, a zatem przyczynia sie do lep-
szego poznania ewentualnych skutkéw podejmowanych decyzji oraz do
eliminowania mozliwych negatywnych aspektéw.

2. Wlaczenie mas pracujgcych w proces zarzgdzania jest istotnym
warunkiem optymalnej realizacji podejmowanych decyzji. Poprzez udzial
w zarzadzaniu rozwija i urzeczywistnia sie zgodno$é intereséw, a ponad-
to unika sig¢ konfliktéw. Wspélne usuwanie sprzecznych intereséw wy-
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zwala i umacnia nowe socjalistyczne postawy, wyzwala Swiadome dziala-
nie dla urzeczywistnienia wspélnie opracowanych celéow. Poczynione
obserwacje potwierdzajg teze, ze zadania wspélnie ustalone realizowane
bywajg nastepnie z wiekszg aktywnoscig, inicjatywa i dyscypling niz fe,
ktore ustala si¢ bez udzialu bezposrednio zainteresowanych pracowni-
kow. Wyniki pracownikéw przy realizacji zadan produkcyjnych, dzialal-
noé¢ racjonalizatorska oraz wyniki wspélzawodnictwa sg obiektywnymi
wskaznikami informujgcymi o poziomie rozwoju demokracji socjalistycz-
nej w konkretnych przedsi¢biorstwach,

3. Udzial mas pracujgcych w procesie zarzadzania oddzialuje na ich
$wiadomos$é, cechy osobowosci i poczucie wspélnoty w zespole. Udzial
w planowaniu i zarzgdzaniu dzialalnoscig przedsiebiorstwa podnosi
kwalifikacje fachowe i polityczne pracownikéw. Czesto dazenie do zor-
ganizowanego podnoszenia wiedzy ma swoj poczatek wlasnie w uczest-
nictwie w procesie zarzadzania. Uczestnictwo w zarzadzaniu i kierowa-
niu zaktada bowiem posiadanie informacji o sprawach, nad ktorymi sig
radzi. Jednoczesnie uczestnictwo to wyzwala potrzebe uzyskiwania szcze-
gélowej wiedzy i informacji, dotyczacej zwigzkéw istniejacych miedzy
rozpatrywanymi zagadnieniami. Udzial mas pracujgcych w zarzadzaniu
przeciwdziata tendencjom do jednostronnego traktowania zagadnien dzia-
lalno$ci zawodowej. Wraz z coraz szerszym i jakosciowo lepszym udzia-
tem pracownikéw w zarzadzaniu, ktéry sie wyraza w silniejszym uwy-
pukleniu i zespoleniu roli pracownikéw jako producentéw i jako wilasci-
cieli srodkéw produkeji, mamy do czynienia ze specyficzng formg pracy,
ktéra cechuje w szezegolnosci: warto$é twéreza, gotowos$é podejmowania
decyzji i poczucie odpowiedzialnosci. Wspoéludzial w zarzadzaniu rozpa-
trywaé nalezy w odniesieniu do kolektywu, jego zadan i ksztaltu. Roz-
wijanie udzialu mas pracujgcych w zarzadzaniu towarzyszy¢ winno roz-
wojowi socjalistycznych stosunkéw w kolektywie.

Jesli wyjdziemy z zalozenia, ze kierownictwo przedsiebiorstw prze-
myslowych spelni swe funkeje na zlecenie i w interesie klasy robotniczej,
to oznacza, ze ma ono za zadanie skutecznie planowaé, organizowaé
i realizowaé procesy produkcyjne w przedsiebiorstwie zgodnie z wytycz-
nymi ustalonymi przez organy centralne, ale ponadtg winno realizowac
socjalistyczne stosunki wlasnosciowe. Udzial pracownikéow w zarzadza-
niu jest w tym wzgledzie zatem — niezaleznie od konkretnych funkceji
zawodowych — istotnym wyrazem i etapem rozwojowym tych stosun-
kow.

Zadanie kierownictwa polegajace na wlaczeniu innych pracownikow
do sfery swej dziatalnosci, wynikajgce jako obiektywna przeslanka z so-
cjalistycznych stosunkéw wlasnosciowych i z tym zwigzanych stosunkéw
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istniejgcych miedzy kierownictwem i pozostalymi pracownikami, znaj-
duje sw6j wyraz w przepisach prawnych regulujgcych stosunki spotecz-
ne w przedsigbiorstwie. Odpowiedni przepis regulaminu przedsiebiorstwa
mowi: ,,Dyrektor uspolecznionego przedsiebiorstwa i jego kadra wspél-
zarzadzajgca organizujg pod kierownictwem zakladowej organizacji par-
tyjnej SED we wspoélpracy z organizacjg zakladowq i innymi organiza-
cjami spolecznymi aktywny udzial pracownikéw w planowaniu i zarza-
dzaniu zakladowym procesem reprodukcji” !. Wychodzgc z tego zalozenia,
w regulaminie konkretyzuje i udoskonala sie program udziatu pracow-
nikéw w zarzadzaniu za posrednictwem organizacji zwigzkowej, jej
kierownictwa i innych organéw zwigzkowych, uwzgledniajage przy tym
zasade jednoosobowego kierownictwa 2. Dotyczy to przede wszystkim
planowania, rozwijania socjalistycznego wspolzawodnictwa, skladania
sprawozdan, informowania pracownikéw itp. Regulamin przedsiebior-
stwa, udoskonalajgey i rozwijajacy w rézny sposob centralizm demo-
kratyczny oraz stwarzajacy lepsze warunki dla jego urzeczywistnienia
dostarcza jednoczesnie dowodéw na to, w jaki sposob poprzez centralizm
demokratyczny i jego udoskonalong forme realizowa¢ mozna demokracje
socjalistyczng oraz jak spoleczenstwo moze urzeczywistni¢ swdj udzial
w kierowaniu gospodarka narodowa poprzez szersze uczestnictwo coraz
to wiekszej liczby pracownikéw w zarzadzaniu przedsiebiorstwem.
Przepisy prawne sg przy tym istotng pomoca orientacyjng i stwarza-
ja przestanki do dzialania, ktére z kolei jest urzeczywistniane przez sa-
mych pracownikéw, a inicjowane i kierowane przez partie klasy robotni-
czej. W tym dzialaniu decydujaca role odgrywa kierownictwo. Od kie-

1 Verordnung itber die Aufgaben, Rechte wund Pflichten der wvolkseigenen
Betriebz, Kombinate und VVB vom 26 Mdrz 1973, ,Gesetzblatt der DDR” 1973, c. I,
nr 15, s. 130.

2 W centrum uwagi znajdujg sie przede wszystkim organizacja i przeprowa-
dzanie socjalistycznego wsp6lzawodnictwa, zawieranie i realizacja uméw miedzy
kolektywami zakladowymi jak roéwniez stale narady produkcyjne i inne stale
komisje zwigzkowe. Udziat zatrudnionych w realizacji planu, bedacego najwazniej-
szg prawng podstawg politycznego, ekonomicznego i spolecznego rozwoju odbywa
sie na wszystkich ptaszezyznach, we wszystkich fazach procesu podejmowania de-
cyzji w zakladach, jak i w jednostkach nadrzednych. Aktywny udziat zatrudnio-
nych w kierowaniu i planowaniu proceséw zakladowych obejmuje przygotowanie
planu (dyskusje nad planem, opracowywanie kontrplanéw w celu przekroczenia
zadan planowych, opracowanie planéw indywidualnych i inne), przeprowadzanie
planowania (zabieganie o nieprzerwang realizacje¢ zadan planowych, ruch racjo-
nalizatorski, obrona zadan badawczych i rozwojowych itp.) jak r6éwniez kontrole
wynikébw koncowych (wykorzystanie prawa do kontroli przez zakladowa organi-
zacje partyjna, skladanie sprawozdan przez kierownikéw na zebraniach plenarnych
mezéw zaufania, systematyczne narady produkcyjne, inspekcje robotniczo-chtop-
skie itp.).
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rownictwa zalezy bowiem w duzym stopniu to, jak dalece i w jakim
stopniu realizowane sa prawne i instytucjonalne mozliwo$ci udziatu
pracownikéw w planowaniu i zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Termino-
we, rzeczowe i wlaciwie przygotowane informowanie pracownikéw
wplywa w znacznym stopniu na to, jak dalece pracownicy ci beda w sta-
nie uczestniczyé przy omawianiu i przygotowywaniu decyzji. Na to
z kolei wywiera wplyw dzialalno§é kierownictwa. W ogoéle mozna stwier-
dzié, ze wspo6tudzial pracownikéw w zarzadzaniu polepsza nie tylko prace
kierownictwa, lecz takze to, ze jako$é zarzadzania wplywa na zakres
i jako$¢ udzialu pracownikéw w zarzadzaniu.

Odpowiedzialnoéé kierownictwa za te sprawy pracownicy oceniajg
w podobny sposéb. Wyniki badan przeprowadzonych w duzym przedsie-
biorstwie polozonym w poblizu Berlina wykazaly, ze zgodnie z opinia
kierownictwa wéréd czynnikéw majacych wplyw na gotowos¢ wspéldzia-
lania podleglych im pracownikéw nastepujace czynniki (sposrod 13) za-
jely trzy pierwsze miejsca:

1) stosunek kierownika do wspoélzarzadzania,

2) autorytet kierownika,

3) osobowos$é kierownika.

Wyniki badan wykazaly ponadto, ze kierownicy dysponuja duzg sa-
modzielno$cig przy ustalaniu zakresu (do 84,4%) i sposobu (do 80%)
w jaki podlegli im pracownicy moga byé¢ wlgczeni do wspolzarzadzania.
Koreluje to takze z faktem, ze w schemacie podzialu funkeji nie uregu-
lowano w sposéb dokladny zadan dotyczacych wspélzarzadzania. Dlatego
tez ma miejsce nakladanie sie czynno$ci powierzonych pracownikom
w procesie ich wdrazania do prac zwigzanych z zarzadzaniem i dlatego
tez zawsze mozna dokladnie kontrolowaé wykonanie funkeji sprawowa-
nych przez poszczegolnych pracownikéw. Sposréd kierownikéw 31%
podalo, ze o tej sferze dzialalno$ci musiato informowdé swych zwierzch-
nikéw bardzo rzadko. Koresponduje to z odpowiedzia na pytanie: ,Jesli
Pan/Pani w swej praktycznej dzialalno$ei kierowniczej kladzie duzy
nacisk na wspélprace Panskich kolegéw, to jaka role odgrywaja w tym
ponizsze przyczyny?”’ sposéréd 15 mozliwych wariantéw odpowiedzi typu.
,poniewaz zyczy! sobie tego lub uznaje to méj bezposredni zwierzchnik”
(6,7%) i ,,poniewaz takie bylo zarzadzenie jednostki nadrzednej” (7,8%) —
zajely miejsca ostatnie. Potwierdza to takze teze, ze udzial pracownikéw
w zarzgdzaniu czesto nie ma miejsca na skutek zarzadzenia, kontroli lub
sankcji zwierzchnika.

Jesli nawet dokladniejsze ustalenie zadan dla poszczegélnych szezebli
zarzadzania byloby z wielu wzgledéw lepsze, to tkwi w tym niebezpie-
czenstwo, ze zadania wykonane zostang wprawdzie zgodnie z zarzgdze-
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niem lecz przy tym nie bedzie sie szukaé¢ nowych idei i drég dla jako-
Sciowego i iloSciowego rozszerzenia wspéldziatania pracownikéw — od-
powiednio do nowych zadahn. W zwigzku z tym kierownicy wskazujg na
konieczno$é silniejszego moralnego i materialnego stymulowania wyni-
kéw w tej dziedzinie. Wéréd 13 czynnikéw, obecnie waznych, zajal on
osme miejsce. W rzeczywistoSci osiggniecia kierownictwa w tym zakre-
sie — co mogliSmy stwierdzi¢ w czasie badan — nie znajduja uznania.
Dzialalno$¢ w tej dziedzinie zauwaza sie lub nie przede wszystkim
w wypadku pierwszych uchybien lub tez calkowitego niepowodzenia
w pracy kierownika.

Z pewno$ciag nie byloby rzecza stuszng, aby dzialalnoéé kierownika
w dziedzinie wlgczania pracownikéw do wspoélzarzadzania stymulowaé
materialnie, gdyz jego aktywno$¢ na tym polu okazalaby sie wowezas
krétkotrwals, dlugotrawla za$§ bywa przede wszystkim w wypadku lep-
szego rozwigzywania powierzonych mu zadan, co ocenia si¢ w odpowied-
ni sposéb. Formy oceny i wyréznienia za te dzialalno$¢ moga byé rézne.
Sa to zaréwno premie, dodatki do placy, pozostawienie na stanowisku
kierowniczym lub tez awans. Ponadto zwierzchnicy winni silniej kontro-
lowaé¢ osiggniecia i wyniki w dziedzinie wlgczania pracownikéw do
wspolzarzadzania oraz wymienia¢ swe do$wiadczenia w tym zakresie.
Nie nalezy tego czyni¢ li tylko po to, aby w ogédle takg dzialalno$é za-
poczatkowaé, ale po to by podnies¢ jej efekty. Udzial mas pracujgcych
w zarzadzaniu akceptuje sie jako norme spoleczna, a ponadto bywa on
w wielu przypadkach w ogole podstawg wszelkiego dzialania.

Na tle tego, zasadniczo pozytywnego stosunku do sprawy uczestni-
ctwa niektérzy kierownicy wykazuja zastrzezenia do wymogu, aby do tej
dzialalnosci weciggngé wszystkich pracownikéw. Sposréd 85% ankieto-
wanych kierownikéw uwazalo wymég wlaczania wszystkich zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwach, a przede wszystkim zatrudnionych bezpo-
§rednio w produkcji, do wspélzawodnictwa za rzecz godna uwagi, ale
jednoczednie za zalozenie, ktére mozna zrealizowaé tylko w 62,5%o.

Taki stosunek przeszkadza bez watpienia kierownikom w wykazy-
waniu swej aktywnosci, inicjatywy i cierpliwosci — cech niezbednych
dla wlgczania podleglych pracownikéw w proces zarzadzania. Z pewno-
$cig mozna zalozy¢, ze kazdy z tych kierownikéw mial na mysli okreslo-
nych pracownikéw, o ktérych sadzil, -ze udzial ich w zarzadzaniu jest
niemozliwy wigc chcial ich zwolni¢ z odpowiedzialno$ci za taksy dzia-
talnos¢. ,,Pozostawienie w spokoju” okreslonych pracownikéw prowadzi
na dtuzszg mete do ,,przestojow” w rozwoju ich osobowosei, jak i szko-
dzi stosunkom w zespole. Nastepstwa takiego stosunku kierownictwa
odzwierciedlajg si¢ np. w tym, ze 80% robotnikéw produkcyjnych przez
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nas badanych znalo grurtownie zadania wspélzawodnictwa, jednakie
10%o pracownikéw nie znato ich w ogéle.

Z pewnoscig niektérzy kierownicy tracg wiare, rozczarowujac sig
niedostatecznym oddzwiekiem na ich poczynania majgce na celu weigg-
nigcie swych wspoéipracownikéw w proces zarzagdzania. Przyczyn takiego
stosunku i postawy niektérych kierownikéw szukaé nalezy w zbyt krét-
kotrwalym i waskim pojmowaniu efektywnosci dzialania. Oznacza to,
ze wspolpraca jest dla nich tylko wtedy efektywna, jeSli jej rezultaty
sg widoczne natychmiast. Natomiast nie doceniajg oni dzialan na dluz-
szg mete, wyniki ktérych uwidaczniajg sie przede wszsytkim po diuz-
szym czasie poprzez rozwoj socjalistycznej osobowaosci.

Sprawg zasadniczg jest bez watpienia to, ze wigkszosé kierownikow —
co potwierdzajg przytoczone dane podobnie jak inne badania — traktuje
wspétudzial pracownikéw w zarzgdzaniu jako rzecz nieodzowna, a ich
poczynania w tym wzgledzie jako immanentng cze$¢ funkceji kierowni-
czych. Wsréd przyczyn przemawiajacych za wlgczaniem pracownikow
w proces zarzadzania decydujgcg role wedlug kierownikéw odgrywaja
trzy z 15 czynnikow, sg to:

poniewaz pracownicy w sposéb bardziej intensywny wyko-

nujg nastepnie swe zadania 52,5%0
gdyz nalezy to do moich obowigzkéw jako kierownika 56,5%,
gdyz podnosi to jako$é moich decyzji 55,6%0

Jesli mozemy stwierdzi¢, ze udzial-pracownikéw w planowaniu i za-
rzadzaniu rozszerzyl sie od VIII Zjazdu SED, tj. 1971 r. — co wyraza sig
m. in. w ruchu nowatorskim, w ruchu na rzecz ,indywidualnych planéw
wynalazczosei” i we wspoludziale w dyskusji nad planem przedsigbior-
stwa — przejawia sie to tez w aktywnos$ci kierownictwa przedsiebior-
stwa i kierowniczych organéw gospodarczych.

Efektywnos$¢ wspotdzialania podlegtych sobie robotnikéw produkeyj-
nych kierownicy réinych szczebli zarzadzania oceniajg, jak nastepuje-

Pierwsze miejsce zajela wspoélpraca przy realizacji zadan (94%), na
drugim miejscu znalazla sie dyskusja nad mozliwo$ciami realizacji po-
stawionych zadan. Trzecie miejsce (76,7%) zajela kontrola wykonania
zadan i celéw. Wspoldzialanie przy opracowaniu zakladowych zadan i ce-
16w ocenilo jako efektywne 58,9% kierownikéw. Jesli nawet wspéldzia-
lanie w planowaniu zadan przedsigbiorstwa jest wzglednie wysokie i wy-
nosi 58% to jednak przewage wykazuje faza produkcji oraz stosunkowo
silna orientacja na bezposrednie miejsce pracy. Wspéldzialanie przy
opracowywaniu zadan przysztych, a w szczegélnosci zadan dotyczgeych
calego przedsigbiorstwa wymaga wysokich kwalifikacji ze strony pra-
cownikow. Natomiast zagadnienia zwigzane bezposrednio z codziennym
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wykonywaniem planéw sg zawsze aktualne i dlatego tez odgrywaja w co-
dziennej dzialalnoéci kierowniczej duza role, w zwigzku z tym o wiele
bardziej intensywnie cmawia si¢ je z pracownikami. Ponadto znamienne
jest to, ze sami kierownicy objeci badaniem w znakomitej wiekszosci
byli odpowiedzialni za realizacje planow w specyficznych dzialach przed-
sigbiorstwa. Nie lekcewazgc znaczenia wspoétudziatu pracownikow w usta-
leniu niezbgdnych krokéw dla realizacji zadan planowych, nalezy jednak
uznaé, ze decydujgce ich zadanie polega na coraz szerszym i jakos$ciowo
lepszym udziale w opracowywaniu planoéw oraz ustalaniu zadan diugo-
terminowych.

Kierunek postepowania przyjety na IX Zjezdzie SED (1976 r.), pole-
gajacy na intensyfikacji gospodarki, ktoérej- punkt ciezkosci stanowi
wigksza efektywnos$¢ postepu naukowo-technicznego bedgcego podsta-
wowg drogg rozwoju gospodarczego i stanowi przestanke dla skutecznej
realizacji podstawowych zadan spoteczno-politycznego rozwoju. Stawia
to przed kierownictwem i przed planowaniem odpowiednie zadania:
»Nowy rozdzial naszego rozwoju spolecznego zapoczatkowany na IX
Zjezdzie SED jest takze nowym rozdzialem dla skutecznego wykorzy-
stania sit napedowych i zalet naszego ustroju socjalistycznego. Dlatego
tez nalezy rozwija¢ kierowanie, planowanie i stymulowanie w taki spo-
s6b by uczyni¢ bardziej skuteczng inicjatywe ludzi i by przyniosla ona
najwyzsze wyniki ogélnogospodarcze” 3.

Skuteczne opanowanie i realizacja intensyfikacji gospodarowania na-
daje zagadnieniom planowania wydajnosci pracy i efektywnosci szczegol-
ng warto$¢ i przesuwa postep naukowo-techniczny na plan pierwszy.
Znaczenie dlugofalowosci dzialan i planowania dla podnoszenia efektyw-
noéci i realizacji postepu naukowo-technicznego wida¢ m.in. w ruchu
racjonalizatorskim. Z zaplanowanych zadan pochodzilo w 1977 r. 38,8%
ogotu efektow nowatorskich, jakkolwiek stanowily one tylko 9,1%
wszystkich wnioskéw racjonalizatorskich. Z jednej strony uwidacznia
to wyzsza efektywnosé celowych zwigzkéw ruchu racjonalizatorskiego
z planem, a z drugiej strony widoczne staja sige tu bez watpienia istnie-
jace, ale jeszcze niedostatecznie wykorzystane mozliwosci.

W powigzaniu z systematycznym postepem naukowo-technicznym
dokonujg sie w przemysle socjalistycznym ciggle zmiany w technice
i technologii stawiajagc nowe wymogi wobec wiedzy, zdolnoSci, spraw-
noéci pracownikéw i wobec stosunkéw spolecznych, a zarazem stwarza-
jac do tego nowe warunki.

Zmiany techniczne idg nie tylko w kierunku podniesienia efektywno-

3 E. Honecker, Die socjalistische Revolution in der DDR und ihre Perspekti-
ven, Berlin 19717, s. 39.
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$ci ekonomicznej, lecz takze w kierunku polepszenia warunkéw pracy.
»Wlasciwie w ostatnich miesigcach” — jak powiedzial E. Honecker na
IX Kongresie Zwigzkéw Zawodowych — ,rozwinela si¢ w nieznanych
dotychczas rozmiarach aktywno$é majaca na celu znalezienie nowych
ekonomicznie warto$ciowych rozwigzan naukowo-technicznych, ktére na-
stepnie wdraza sie do produkecji. Nalezy podnies¢ wyniki gospodarcze
nie kosztem sit i zdrowia ludzi pracy, lecz w wyniku wdrazania do pro-
dukcji rozwigzan nauki” 4. ,

Poprawa warunkow pracy oznacza w pierwszym rzedzie zniesienie
ucigzliwej i szkodliwej dla zdrowia pracy fizycznej, redukecje jednostaj-
nych obcigzen i stworzenie wielu mozliwosci dla rozwijania inicjatywy
i pracy tworczej w bezposrednim procesie pracy.

O ile osiggnieto juz znaczne postepy, je$li chodzi o zmniejszenie
ucigzliwosci i szkodliwosci dla zdrowia pracy fizycznej to urzeczywist-
nienie innych aspektow poprawy warunkéw pracy jest bez watpienia
o wiele bardziej trudne i skomplikowane. Wymaga to bowiem duzych
naktadow materialnych, postepu w rozwoju nauki i techniki oraz szero-
kiego udzialu pracownikéw. Tak jak postep w stosowaniu nauki i tech-
nologii wplywa réznorodnie na stosunki spoleczne pracownikéw, tak tez
z drugiej strony postep w dziedzinie techniki i technologii zalezy w du-
zej mierze od aktywno$ci mas pracujacych. Nalezy tu takze gotowosc
stosowania nowej techniki i technologii, gotowo$¢ do przyswajania so-
bie odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci oraz odpowiedni stosunek do
wymogow techniczno-technologicznych.

Waznym zadaniem socjologii jest zaréwno opracowanie wskazowek
dla konstruktoréw i technologéw odnosnie do przygotowania takich wa-
runkéw pracy, ktére stwarzajq szersze mozliwosci dla rozwoju walorow
socjalistycznej osobowosci, jak i badania gotowosci pracownikéw i ich
warunkow dla przyswajania sobie niezbednych kwalifikacji, nowych po-
staw i sposobéw zachowania sig.

Wychodzae z naszych do$wiadczen uzyskanych przy okazji badan
rozwoju demokracji socjalistycznej w przedsigbiorstwach przemyslowych
pragniemy wskaza¢ na punkt ciezkosci dalszego rozwijania udzialu pra-
cownikéw w planowym ksztaltowaniu techniczno-technologicznych wa-
runkoéw pracy.

Podstawg naszych rozwazan sa nastepujace przestanki:

1. Pracownicy zainteresowani sg udzialem w planowaniu i ksztalto-
waniu techniczno-technologicznych warunkéw pracy. Wynika to m. in.:

4 Przeméwienie Sekretarza Generalnego Komitetu Centralnego SED i prze-
wodniczacego Rady Panstwa NRD, Ericha Homneckera, [w:] Dokumente des 9.
FDGB-Kongresf, Berlin 1977, s. 69.
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a) z wagl stalej poprawy warunkéw pracy jako istotnego prawa so-
cjalistycznej integracji, a ponadto jako wyrazu urzeczywistnienia jed-
" noéei polityki gospodarczej i spolecznej w przedsiebiorstwach;

b) z praktycznych do$wiadczen pracownikéw uznajgcych, ze zmiana
warunkow pracy jest procesem glebokim i wplywajgcym na ich zycie,
a zarazem procesem, ktory moze da¢ dobre rezultaty pod warunkiem
uczestnictwa w nim samych pracownikéw ksztattujgcych warunki pracy
na przyszlo$c; :

¢) z dojrzalej $wiadomosci pracownikow w przedsiebiorstwach wyra-
zajgcej sie checig bycia czescig klasy panujacej, ktéra postepuje zgodnie
z zasadg jednosci kierowania produkcjg i rozwigzania probleméw spo-
tecznych.

2. Proces planowego ksztaltowania warunkéw pracy umozliwia i zmu-
sza jednoczesnie do ukierunkowania udzialu pracownikéw w planowaniu
i zarzadzaniu coraz bardziej na zagadnienia planowania zadan o charak-
terze dlugoplanowym. Tym samym przezwycigza sie stwierdzong w ba-
daniach aktualng tendencje polegajgca na tym, ze udzial pracownikéw
w zarzadzaniu ogranicza si¢ jedynie do rozwigzywania zadan biezacych
zamiast ich planowania.

3. Planowe "ksztaltowanie warunkow pracy wymaga, by kierownicy
przedstawili warunki techniczne i ekonomiczne zaréwno w aspekcie
przedsigbiorstwa, jak i w aspekcie ogoélnogospodarczym. Pozwala to
przeciwstawié si¢ pewnym ograniczeniom uczestnictwa w miejscu pracy,
tzn. dgzy sie do urzeczywistnienia jednosci polityki gospodarczej i spo-
lecznej w przedsiebiorstwach, a nawet na stanowisku robotniczym. Pra-
cownikom zwraca sie uwage na to, ze warunki pracy nie mogg byec
zmienione od razu wszedzie, odpowiednio do potrzeb i zyczen. Przeciw-
dziala sie niecierpliwo$ci pracownikéw w tej dziedzinie, wskazujgc na
obecne mozliwoséci techniczne i ekonomiczne, umozliwiajgce (lub nie)
realizacje ich propozycji.

4. Zadania zwigzane z tworzeniem dogodnych warunkoéw pracy tak,
aby wplywaly one na podnoszenie wydajnosci i sprzyjaly rozwojowi so-
cjalistycznej osobowosci, mozna zrealizowa¢ skutecznie tylko pod warun-
kiem weciggania pracownikéw do procesu planowania i realizacji powyz-
szych zadan. Jest to niezbedne, jesli si¢ chce wykorzysta¢ ich doswiad-
czenia. Z drugiej strony ich udzial w ksztaltowaniu nowych warunkow
pracy powoduje lepsza z nimi identyfikacjg. Ocena warunkéw pracy
przez pracownikéw zalezy zaréwno od poziomu techniczno-technologicz-
nego, jak i od ich stosunku do nich. W naszych badaniach stwierdzilismy
w odniesieniu do oceny warunkéw pracy réznice miedzy obiektywnymi
ocenami (dokonanymi w oparciu o wskazniki WAO i przez ekspertow)
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a ocenami poczynionymi przez samych pracownikéw. Udzial pracowni-
kéw w planowaniu i ksztaltowaniu nowych warunkéw pracy, w ktérych
pozniej sami beda pracowaé powoduje bez watpienia to, ze te nowe
warunki zostang w wysokim stopniu przez nich zaakceptowane. Poprzez
weiggniecie pracownikéw w proces planowania i ksztaltowania nowych
warunkéw pracy przeciwdziala sig¢ okreslonym zludzeniom spotykanym
czasami w momencie przygotowywania nowych technologii i technik,
a powodujacych whrew oczekiwaniom pewne opéznienia W ich realizacj
i wywolujacym nawet niezadowolenie mimo osiagnietej obiektywnie po-
prawy 5.

Generalnie obowigzujacy zasada jest wigczenie mas pracujaeych do
procesu planowania i zarzadzania przedsiebiorstwem, co powoduje nie
tylko udoskonalenie czynno$ci kierowniczych, lecz stawia jednoczesnie
wysokie wymagania wobec dzialalnosci kierownictwa panstwowego.

Dlatego tez jest rzecza niezbedng, aby w wypadku analizowania
udziatlu pracownikéw w zarzgdzaniu uwzgledni¢ takze samg prace kie-
rownictwa, warunki jego dzialania, uprawnienia do podejmowania decy-
zji, jak i autorytet. Decydujaca przesltanka udzialu mas pracujacych
w planowaniu i zarzadzaniu jest zatem to, zeby kierownicy dysponowali
niezbednymi kompetencjami dla podejmowania decyzji dotyczacych pla-
rnowania i realizacji zadan.

Georg Assmann

PARTICIPATION OF EMPLOYEES I}‘I PLANNING AND MANAGEMENT OF
COMPANY

The article analyzes participation of employees in management from the view-
point of improvement of managerial functions, and especially optimization of de-
cisions and control. On the basis of results afforded by questionnaire survey the
author stresses the role played by managers in expanding participation of workers
in management of the company. In the opinion of most interviewed participation
in management depends on the attitude of managers and their authority. Effecti-
veness of this participation and its expansion, according to the auther, is not an
object of evaluation of managers by their superiors, and that is why participation
continues to be only a general social norm, an accepted but not rewarded element
of the social role performed by managers.

Discussing the prospects of employees’ participation in management, the author
stresses that employees wish also to participate in planning the company deve-
lopment, technical progress, improving working conditions perceiving here a chance
for development of personality and growth of effectiveness.

5 Koledzy z Uniwersytetu E6dzkiego przeprowadzili na ten temat interesujace
badania w przemysle wlbkienniczym. Por. J. Kulpinska, Postawy robotnikéw
przemystu wibkienniczego wobec zmian technicznych, ,Zeszyty Problemowe
EKORNO” 1976, II, nr 9. d ¥




