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Zakres i efekty stosowania
bezposredniej partycypacji pracowniczej
w polskich przedsiebiorstwach'

Streszczenie. Delegowanie uprawnien na najnizsze szczeble struktury organizacyjnej moze
zapewni¢ przedsigbiorstwu wzrost elastycznos$ci dziatania i przyspieszenie procesu podejmowania
decyzji. Jest to szczegdlnie wazne w dobie rosngcej niepewnosci i zmienno$ci warunkow gospo-
darczych. Liczne badania wskazuja, ze partycypacyjne formy pracy niosa wiele korzyscizardéwno
dla pracownikow, jak i catej organizacji. W artykule przedstawiono korzysci ptynace ze stosowania
partycypacyjnych form pracy oraz efekty ich wdrozenia. W tym celu dokonano przegladu literatury
i wybranych badan empirycznych, a takze zaprezentowano wyniki badan wtasnych.

Stowa kluczowe: partycypacja bezposrednia, zaangazowanie pracownicze, efekty partycypacji

Wstep

Angazowanie pracownikow w procesy decyzyjne przedsiebiorstwa nie jest
koncepcja nowa. Najwicksze zainteresowanie partycypacyjnymi metodami pracy
przypada na druga potowe XX w. Wtedy to powstawaty nowe metody zarzadza-
nia, zwigkszajace uprawnienia decyzyjne pracownikOw w organizacji. Wydaje
si¢, ze w polskich przedsiebiorstwach zapomniano o partycypacyjnych formach
pracy, uznajac je za przezytek minionego wieku. Moze si¢ jednak okazaé, ze to
wlasnie najblizsze lata beda okresem najwickszego rozkwitu zarzadzania party-

cypacyjnego.

! Projekt zostat sfinansowany ze $rodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na pod-
stawie decyzji nr DEC-2011/01/N/HS4/01338.
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Szybko zmieniajgca si¢ rzeczywisto$§¢ gospodarcza ostatnich lat sktania
przedsiebiorstwa do ciagtego poszukiwania nowych metod zarzadzania w celu
utrzymania pozycji rynkowej. Coraz mniej przewidywalna przyszto§¢ wymusza
na firmach wigkszg elastycznos$¢ i umiejetno$¢ dostosowywania si¢ do nowych
warunkow. Zhierarchizowane struktury organizacyjne przestaja spetnia¢ swoja
role, gdy w codziennej dziatalnos$ci liczy si¢ szybkosc¢ reakeji i podejmowania de-
cyzji. Naprzeciw wymaganiom wspotczesnosci wychodza rozwiazania partycy-
pacyjne, dzieki ktorym pracownicy zyskuja wigksze uprawnienia do podejmowa-
nia decyzji, bez koniecznosci konsultowania si¢ z bezposrednimi przetozonymi?.

Badania migdzynarodowe potwierdzaja skutecznos$¢ partycypacji, przypisu-
jac jej wiele zalet. Z jednej strony powoduje ona rozwdj umiejgtnosci i wzrost
satysfakcji z pracy, co pozytywnie wptywa na wydajnosc i jako$¢ wykonywanej
pracy?, z drugiej za$ — wspiera rozwdj kreatywnosci i przedsiebiorczosci pracow-
nikow, zwigkszajac szanse przedsiebiorstwa na wypracowanie nowych rozwigzan
organizacyjnych czy produktowych, przektadajacych sie bezposrednio na wyniki
ekonomiczne firmy. Shusznie uwaza si¢, ze skuteczne motywowanie i prawdziwe
angazowanie pracownikéw w sprawy firmy to jedno z najwazniejszych wyzwan,
przed jakim stoja dzisiejsi pracodawcy — gtdwnie dlatego, ze ma ono bezposredni
wplyw na wyniki personelu i organizacji jako catosci®.

Celem artukutu jest okreslenie roli partycypacji bezposredniej w dziatalnos$ci
przedsigbiorstwa oraz ukazanie efektow, jakie organizacja moze uzyskac dzigki
wdrozeniu partycypacyjnych form pracy. Przedstawione w nim zostang wyniki
wybranych badan z zakresu partycypacji bezposredniej oraz wyniki najnowszych
badan wiasnych.

1. Znaczenie bezposredniej partycypacji pracowniczej

Partycypacja pracownikéw w procesach decyzyjnych przedsigbiorstwa jest
koncepcja szeroko opisang w literaturze migdzynarodowej, a jej podstawowym
zatozeniem jest to, iz pracownicy organizacji, ktorzy podlegaja procesowi zarza-
dzania, powinni mie¢ mozliwo$¢ wptywu na decyzje, ktore ich dotycza®. Boga-
ta literatura przedmiotu nie przedstawia jednak jednolitej definicji partycypacji®.

2 Mowa tu o takich formach partycypacji, jak: wzbogacanie pracy, grupy projektowe, zespoty
rozwigzywania problemow, grupy autonomiczne, kota jakosci.

* K. Skorupinska, Dlaczego partycypacja pracownicza?, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2004, nr 1, s. 90.

4 E. Beck-Krala, Partycypacja pracownikow w zarzqdzaniu firmq. Nowy sposob wynagradza-
nia i motywowania, Wolters Kluwer, Krakow 2008, s. 11.

5 D. Guest, D. Fatchett, Worker Participation: Individual Control and Performance, Institute
of Personnel Management, London 1974, s. 9.

¢ Wedtug niektorych autorow pod pojgciem ,,partycypacja” kryja si¢ tylko jej przedstawiciel-
skie formy, takie jak zwiazki zawodowe czy rady zaktadowe. Jest to zatem bardzo waskie pojgcie.
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Mozna wigc uznaé, ze definicji partycypacji jest tyle, ilu autoréw, ktdrzy podjeli
sie wyjasnienia owego pojecia.

W niniejszym artykule przyjeto, ze partycypacja jest kombinacjg réznych na-
rzedzi, ktére — na r6znych poziomach zarzadzania — zwigkszajg udziat pracowni-
kow w decyzjach podejmowanych w przedsigbiorstwie’. Mozna jg podzieli¢ na
bezposrednig, posrednig i finansows, z ktorych szerzej omowiona zostanie party-
cypacja bezposrednia.

W literaturze przedmiotu oprdocz pojecia partycypacji bezposredniej (direct
participation) pojawia si¢ tez czesto pojecie zaangazowania pracowniczego (em-
ployee involvement). Jest ono traktowane jako jeden z przejawow partycypacji
bezposredniej 1 utozsamiane z bezposrednim wptywem pracownikow na decyzje
podejmowane w obrgbie wlasnego stanowiska pracy. Wptyw ten moze dotyczy¢
np. regulacji czasu pracy i sposobu wykonywania zadan czy tez monitorowania
jakos$ci produktow®. Mozna tu mowic o takich formach zaangazowania, jak wzbo-
gacanie pracy, kota jakos$ci, grupy dyskusyjne, a wiec zarowno o formach indy-
widualnych, jak i zespotowych. Czegs¢ autorow dokonuje wyraznego rozroéznienia
migdzy partycypacja bezposrednia a zaangazowaniem. Uwazajg oni partycypacje
bezposrednia za odmienng od zaangazowania koncepcje, polegajaca na poprawie
komunikacji pionowej miedzy kierownictwem a pracownikami’. Zgodnie z tym
partycypacja utozsamiana jest z informowaniem pracownikow oraz metodami da-
jacymi im mozliwos$¢ wyrazania wlasnego zdania na temat planéw i zmian wpro-
wadzanych przez kierownictwo. Nie daje im ona jednak prawie zadnego wplywu
na decyzje podejmowane w przedsiebiorstwie'’.

Pojecie partycypacji bezposredniej najczesciej rozumiane jest szeroko i swo-
im zasiggiem obejmuje wszelkie formy udziatu pracownikéw w podejmowaniu
decyzji, ktore nie sg partycypacja finansowg i nie wymagaja powotywania przed-
stawicieli pracownikéw. Do najpopularniejszych form partycypacji bezposredniej
zalicza si¢: rozszerzanie zakresu zadan, rotacj¢ czynnosci na stanowisku pracy,
wzbogacanie pracy, kota jakosci, grupy autonomiczne, zespoty projektowe i ze-
spoly rozwigzywania problemdéw oraz regularne spotkania pracownikow z bezpo-

Najbardziej powszechne obecnie jest szerokie ujgcie partycypacji, do ktorej zaliczane sg zaréwno
formy bezposrednie, posrednie, jak i finansowe. P. Gunnigle, /nvolvement, Participation and Partner-
ship: A Review of the Debate and Reflections on the Irish Context, University of Limerick, s. 2, http://
ulir.ul.ie/bitstream/handle/10344/100/09KB3028.pdf?sequence=2 [30.05.2013]; M. Armstrong,
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2000,
s. 637.

7 Por. K.K. Bhatti, S. Nawab, A. Akbar, Effect of Direct Participation on Organizational Com-
mitment, ,,International Journal of Business and Social Science” 2011,t.2, nr 9, s. 15.

8 B. Btaszyk, Od wspolzarzqdzania do samorzgdnosci. Formy uczestnictwa pracownikow w za-
rzqdzaniu przedsigbiorstwem, Mlodziezowa Agencja Wydawnicza, Warszawa 1984 s. 22; P. Gun-
nigle, op. cit., s. 2-3.

° P. Gunnigle, op. cit., s. 2-3.

10 Tbidem.
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Srednimi przetozonymi!!. Wedlug Keitha Sissona i Johna Geary’ego partycypa-
cja bezposrednia jest inicjatywa, poprzez ktora kierownictwo umozliwia indy-
widualnym pracownikom badz zespotom pracowniczym przeprowadzanie kon-
sultacji, jak rowniez przekazuje podwladnym uprawnienia i odpowiedzialnosé¢
za decyzje podejmowane w zakresie organizacji i warunkow pracy oraz wyboru
sposobu wykonywania zadan na stanowisku pracy'2.

Druga potowa XX w. byta okresem intensywnych dyskusji nad znaczeniem
partycypacji pracowniczej (w tym partycypacji bezposredniej)'’. Wtedy tez po-
wstaly i rozwingty sie¢ nowe formy partycypacji, takie jak kota jakosci i zespoty
autonomiczne, a takze nowe formy organizacji pracy, takie jak TOM, Just-in-
-Time czy Lean Production'*. Poczatkowo dziatania partycypacyjne miaty na celu
poprawe warunkow socjalnych i ekonomicznych robotnikow. W miar¢ wzrostu
zamoznosci 1 kwalifikacji spoteczenstwa wymagania w kwestii partycypacji za-
czety rosng¢. Prawo glosu w sprawach przedsigbiorstwa nalezalo juz nie tylko do
akcjonariuszy, lecz rowniez do pracownikow spedzajacych w przedsiebiorstwie
znaczng czg$¢ swojego zycia.

Teoretyczng podstawe udziatu pracownikow w podejmowaniu decyzji data
m.in. ,,teoria Y’ Douglasa McGregora z lat 60. XX w. Zgodnie z nig praca moze
by¢ dla czlowieka zrodtem zadowolenia i spetnienia, poniewaz jest jego natural-
ng potrzeba. Jezeli pracownikowi stworzy si¢ odpowiednie warunki i wtasciwie
si¢ nim pokieruje, bedzie on wykazywal inicjatywe, kreatywnos¢. Chetnie bedzie
takze przyjmowat na siebie odpowiedzialno$¢ oraz sam siebie kontrolowat, zas
zwigkszenie swobody dziatania poprawi jego efektywnos¢!®. Wydaje sig, ze sto-
sowanie partycypacyjnych form pracy w potaczeniu z odpowiednig kultura or-
ganizacyjng moze pomoc sprosta¢ coraz wigkszym wymaganiom pracownikow

' Do bezposrednich form partycypacji mozna zaliczy¢ takze: badanie opinii pracownikow,
programy humanizacji pracy, delegowanie uprawnien oraz wszelkie autorskie programy wdrozone
w firmach, majace na celu umozliwienie pracownikowi wyrazania opinii, zgtaszania indywidual-
nych pomystow i rozwigzan.

12 Zob. J. Geary, K. Sisson, Conceptualising Direct Participation in Organization Change: The
EPOC Project, European Foundation of the Improvement of Living and Working Conditions,
Loughlinstown House, Shankill 1994, s. 2.

3 E. Lawler, The Ultimate Advantage. Creating the High Involvement Organization, Jossey-
-Bass, San Francisco 1992; D.W. Bell, Industrial Participation, Pitman Publishing, London 1979;
Practical Participation and Involvement, Institute of Personnel Management, London 1982;
K.C. Alexander, Participative Management. The Indian Experience, Shri Ram Centre for Industrial
Relations and Human Resources, New Delhi 1972; M.A. Mannan, Workers’ Participation In Mana-
gerial Decision-Making, Daya Publishing House, New Delhi 1987.

4°S. Rudolf, K. Skorupinska, Bezposrednie formy partycypacji pracowniczej. Polska na tle
starych krajow Unii Europejskiej, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2012, s. 42; J. Geary, K. Sis-
son, op. cit., s. 15-16.

15 B. Jamka, Czynnik ludzki we wspolczesnym przedsigbiorstwie: zasob czy kapital? Od zarzg-
dzania kompetencjami do zarzqdzania réznorodnoscig, Oficyna a Wolters Kluwer business, War-
szawa 2011, s. 103.



Zakres i efekty stosowania bezposredniej partycypacji pracowniczej... 155

W miejscu pracy. Partycypacja uznawana jest bowiem za sposéb zaspokajania
potrzeb wyzszego rzedu, takich jak potrzeba osiggni¢é, uznania i niezaleznosci's.

Badania przeprowadzone w 2007 r. w ramach projektu ,,Global Values” wy-
kazaty, ze wedlug pracownikéw najwazniejsza cecha dobrej posady jest nie po-
ziom wynagrodzenia, ale interesujaca i znaczaca (wazna) praca (interesting and
meaningful work)"’. Mats Lindgren zauwaza jednak, ze w dluzszej perspektywie
czasu praca, ktora z poczatku byta dla pracownika wazna i interesujgca, zwykle za-
czyna go nudzi¢'®. Jezeli wigc pracownikowi nie zapewni si¢ mozliwosci rozwoju
W miejscu pracy, bedzie jej szukal gdzie indziej. Dotyczy to zwlaszcza pracow-
nikéw najbardziej utalentowanych, ktorzy nie obawiaja si¢ porzuca¢ dotychcza-
sowych miejsc zatrudnienia w poszukiwaniu satysfakcjonujacej pracy'. Dlatego
wdrozenie partycypacyjnych form pracy, angazujacych pracownikdw w procesy
rozwigzywania probleméw, wraz z odpowiednim systemem szkolen i wynagro-
dzen moze zatrzymac najbardziej wartosciowych pracownikoéw w organizacji.

Kolejnym powodem, dla ktérego partycypacja moze zyska¢ na znaczeniu,
jest zmiana pokoleniowa na rynku pracy. W naukach spotecznych coraz wigcej
opracowan poswigcanych jest problemom zwigzanym z wchodzeniem na rynek
pracy osob z pokolenia Y, czyli mtodych ludzi, ktérzy cenig wysoki poziom nie-
zaleznoSci, nie szanujg hierarchii, powszechnie przyjetych zasad i autorytetow?.
Badania przeprowadzone przez firme Deloitte i Katedre Rozwoju Kapitatu Ludz-
kiego Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie wsrdd studentow i absolwentow
szkot wyzszych wykazaly, ze najwazniejsza przy wyborze pracy jest mozliwosé
rozwoju zawodowego i udzialu w ciekawych projektach, a takze dobra atmosfera
w pracy. Wysoko$¢ wynagrodzenia w $redniej ocenie respondentow z badanych
krajow znalazta si¢ na sz6stym miejscu (z 12 badanych cech). Respondenci z Pol-
ski umiescili wysoko$¢ wynagrodzenia na miejscu czwartym?'.

16 T. Mendel, Argumenty przemawiajgce za partycypacjq pracowniczqg, W: Partycypacja pra-
cownicza — echa przesziosci czy perspektywy rozwoju, red. S. Rudolf, Wyd. Uniwersytetu £o6dz-
kiego, Lodz 2001, s. 51; J. Wratny, Partycypacja pracownicza w perspektywie XXI wieku, w: Pra-
ca i polityka spoteczna w perspektywie XXI wieku, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa
2000, s. 7; B. Kozuch, J. Jonczyk, Zaangazowanie organizacyjne a efektywnos¢ zasobow ludzkich,
w: Efektywnosc gospodarowania kapitatem ludzkim, red. P. Bohdziewicz, Wyd. Uniwersytetu Lodz-
kiego, £odz 2011, s. 86-87.

17 Badania przeprowadzono w$rod 24 tys. osob w 17 krajach $wiata, m.in. w Szwecji, Wielkiej
Brytanii, Finlandii, Niemczech, Francji, Hiszpanii, Polsce, Rosji, Stanach Zjednoczonych, Chinach,
Japonii i Tajwanie. W sze$ciu krajach (w tym w Polsce) interesujaca i znaczaca praca zostata wska-
zana jako najwazniejsza cecha dobrej posady. W pigciu krajach cecha ta znalazta si¢ wérod szesciu
najwazniejszych cech dobrej pracy. M. Lindgren, 21* Century Management. Leadership and Inno-
vation In the Thought Economy, Palgrave Macmillan, London 2012, s. 118-119.

1% Ibidem, s. 120.

19 Tbidem, s. 118-119.

20" A. Krzyzaniak-Gumowska, Pokolenie klapki, ,Newsweek Polska” 2013, nr 22, s. 16-19.

2l Badanie zostato przeprowadzone metoda wywiadu internetowego w dniach 27.01-27.02.
2011 r. W badaniu wzigto udziat facznie 3618 studentow i absolwentow z pigciu krajow: Czech,
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Badania wykazaly, ze partycypacja pracownikéw znacznie zwicksza satysfak-
cj¢ z pracy oraz przyczynia si¢ do rozwoju kwalifikacji*>. Partycypacyjne formy
pracy moga (i powinny) stac si¢ atrakcyjne dla przedsigbiorcéw nie tylko z uwagi
na zaspokajanie potrzeb pracownikéw. Do ich stosowania zachgca¢ (a nawet zmu-
sza¢) moga turbulentne warunki gospodarcze oraz coraz mniej przewidywalna
przysztos¢. Wiadystaw Szymanski stwierdzit, ze wspotczesne przedsigbiorstwa
zmuszone s3, bardziej niz kiedykolwiek, dostosowywaé si¢ do specyficznych
wyzwan epoki, czyli do funkcjonowania w ,,warunkach globalizacji i tworczej
destrukcji, radykalnie zmieniajacej si¢ architektury gospodarki §wiatowej, nara-
stajacej konkurencji, wzrostu znaczenia rozwoju regionalnego i lokalnego, budo-
wania gospodarki opartej na wiedzy .

Partycypacja bezposrednia dzicki przekazywaniu uprawnien na najnizsze
szczeble struktury organizacyjnej moze zwigkszy¢ elastyczno$¢ i skutecznosé
dziatania firm?*. Umozliwienie pracownikom podejmowania decyzji w ramach
codziennych zadan i obowigzkéw moze pobudzaé nie tylko ich przedsiebiorcze
1 kreatywne postawy, ale takze zwigksza¢ prawdopodobienstwo podjecia trafnych
decyzji. Pracownicy najlepiej bowiem znaja specyfike swojej pracy, wiedza, ja-
kie zmiany usprawnityby ich dziatania i jakich poprawek nalezatoby dokonac.
Co wigcej, wspierajac przedsiebiorcze postawy pracownikow, organizacje zwigk-
szaja szanse na powstawanie i wdrazanie innowacyjnych rozwigzan, ktore moga
stac¢ si¢ glownym zrodtem przewagi konkurencyjnej w warunkach gwattownych
zmian rynkowych®. Liczne badania wykazuja, ze stosowanie partycypacyjnych
form pracy niesie wiele pozytywnych skutkow dla przedsicbiorstw.

2. Efekty bezposredniej partycypacji pracowniczej —
wyniki wybranych badan

W drugiej potowie XX w. prowadzono wiele badan nad efektami stosowania
partycypacji pracowniczej, w tym jej bezposrednich form. Szerokie badania z za-
kresu partycypacji bezposredniej EPOC (Employee Direct Participation in Orga-
nizational Change) zostaty przeprowadzone w 1996 r. na zlecenie Europejskiej

Stowacji, Polski, Litwy i Lotwy. Pierwsze kroki na rynku pracy. Miedzynarodowe badanie stu-
dentow i absolwentow, raport Deloitte i Katedry Rozwoju Kapitatu Ludzkiego SGH w Warszawie,
Warszawa 2011, s. 12, 23.

2 J. Gifford, F. Neathey, G. Loukas, Employee Involvement. Information, Consultation and
Discretion, Insitute for Employment Studies, Brighton 2005, s. 4, 19.

B 'W. Szymanski, Czy globalizacja musi by¢ irracjonalna?, Wyd. SGH, Warszawa 2007, s. 5.

24 S. Rudolf, K. Skorupinska, op. cit., s. 42.

» G.N. Chandler, C. Keller, D.W. Lyon, Unravelling the Determinants and Consequences of
an Innovation-Supportive Organisational Culture, ,,Entrepreneurship Theory and Practice” 2000,
nr 24, s. 59-76.
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Fundacji Poprawy Zycia i Warunkéw Pracy?. Byly to badania o skali miedzyna-
rodowej, prowadzone w dziesigciu krajach Unii Europejskiej. Nie objety jednak
Polski, gdyz nie byta ona wtedy cztonkiem Unii. Luke te¢ wypetnity analogicz-
ne badania prowadzone w ostatnich latach przez Stanistawa Rudolfa i Katarzyne
Skorupinska.

Badania EPOC miaty na celu przedstawienie zakresu implementacji oraz efek-
tow stosowania partycypacyjnych form pracy. Wykazaly one, ze w ponad 60%
badanych przedsiebiorstw stosowano formy partycypacji bezposredniej. Najbar-
dziej rozpowszechnione byly one w Holandii (90%) i Szwecji (89%)?’. Badania
polskie wykazaty natomiast, ze bezposrednie formy partycypacji zostaty wdrozo-
ne w 79,9% przedsiebiorstw?®. W polskich firmach najpopularniejszymi forma-
mi partycypacji okazaty si¢ konsultacje indywidualne bliskie oraz indywidualne
delegowanie uprawnien®. Grupowe delegowanie uprawnien cieszy si¢ znacznie
mniejsza popularnoscia®. Znalazto ono zastosowanie w 39% polskich i 36% (6w-
cze$nie badanych) europejskich firm. Najlepszym wynikiem mogta pochwali¢ si¢
Szwecja, w ktorej 69% badanych przedsi¢biorstw delegowato uprawnienia gru-
pom pracowniczym?!,

Zaréwno w badaniu EPOC, jak i w badaniu polskim przedsi¢biorcy stosu-
jacy partycypacj¢ bezposrednig wskazali wiele pozytywnych efektow wynikaja-
cych z tego faktu. Jako gldwne korzysci podawano: poprawe jakosci produktow
1 ushug, wzrost wydajnosci pracy oraz obnizenie kosztow (wykres 1). Znaczna
réznica w wynikach polskich i europejskich widoczna jest przy ocenie poziomu
kosztow 1 wielko$ci produkcji. W dziesieciu badanych krajach UE 60% respon-
dentdw zanotowalo obnizenie kosztéw dzialalnos$ci przedsigbiorstwa, zas 50% —
catkowity wzrost produkcji. W badaniu polskim wartos$ci te ksztattowaty si¢ od-
powiednio na poziomie 22% i1 5%.

¢ Badanie przeprowadzono wsrod 5786 respondentéw w dziesigciu europejskich krajach. Ob-
jeto ono zaréwno instytucje panstwowe, jak i prywatne.

2 New Forms of Work Organization. Can Europe Realize its Potential?, European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 1997, s. 65.

28 Badano sze$¢ form partycypacji bezposredniej: konsultacje bezposrednie blizsze i dalsze,
konsultacje grupowe z zespotami statymi (np. kota jakosci) i tymczasowymi (np. zespoly rozwia-
zywania problemow), indywidualne i grupowe delegowanie uprawnien. S. Rudolf, K. Skorupinska,
op. cit., s. 71.

¥ Indywidualne konsultacje bliskie to konsultacje prowadzone z indywidualnymi pracownika-
mi przez bezposrednich przetozonych w formie regularnych, bezposrednich spotkan. Indywidual-
ne delegowanie uprawnief polega za$ na zwigkszaniu decyzyjnosci indywidualnych pracownikow
w zakresie wykonywanej przez nich pracy, bez konieczno$ci uzgadniania sposobu i warunkow jej
wykonywania z bezposrednim przetozonym. Ibidem, s. 67-68, 92.

% Polega ono na umozliwieniu zespotowi podejmowania decyzji w zakresie wykonywanej pra-
cy, bez koniecznosci konsultowania si¢ z przetozonymi. Ibidem, s. 68.

31 Ibidem, s. 93.
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Wykres 1. Efekty partycypacji bezposredniej w badaniu EPOC i badaniu polskim (w %)
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Zrodto: S. Rudolf, K. Skorupinska, Bezposrednie formy partycypacji pracowniczej. Polska na tle starych
krajow Unii Europejskiej, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2012, s. 112.

Badania EPOC wykazaly takze pozytywna zalezno$¢ migdzy liczba stoso-
wanych jednoczesnie form partycypacji a poprawa efektow ekonomicznych
przedsigbiorstw*. Zalezno$¢ ta najmocniej zarysowata si¢ w przypadku wielkosci
produkcji. W 43% organizacji, w ktorych wdrozono jedng lub dwie formy party-
cypacji, zauwazono jej wzrost. W przypadku wdrozenia pigciu lub szesciu form
wzrost produkcji zanotowany zostat w 73% firm?*.

Wyniki badan S. Rudolfa i K. Skorupinskiej zostaly potwierdzone w bada-
niach autorskich przeprowadzonych na przetomie 2011 i 2012 r.** Wykazaty one,
ze 91% badanych przedsigbiorstw stosowato przynajmniej jedng forme partycypa-
¢ji bezposredniej®. Do najpopularniejszych form nalezaly: rozszerzanie zakresu

32 Zalezno$¢ ta zostata zanotowana we wszystkich badanych obszarach: redukcji kosztow,
wzrostu wydajnos$ci pracy, poprawy jakosci produktow i ustug, catkowitego wzrostu produkcji,
spadku zachorowalnosci, zmniejszeniu absencji, redukcji liczby pracownikow oraz kierownikow.
K. Sisson, Direct Participation and the Modernisation of Work Organisation, European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 2000, s. 15, http://www.uni-mann-
heim.de/edz/pdf/et/00/ef0029en.pdf [3.06.2013].

3 New Forms of Work Organization..., op. cit., s. 3.

% Badania przeprowadzono wsrdd 58 duzych i $rednich firm w wojewodztwie todzkim, kto-
rych dziatalno$¢ nastawiona jest na osigganie zysku.

% Mimo ze wyniki wskazuja na szeroki zakres stosowania partycypacji, realny udziat pracow-
nikéw w podejmowaniu decyzji w przedsigbiorstwach jest bardzo ograniczony. Badania przepro-
wadzone przez E. Szabo i P. Langa wykazuja, ze Polska jest krajem o niskim poziomie partycypacji
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zadan (66%), regularne spotkania z pracownikami (48%) i rotacja na stanowisku
pracy (40%)*¢. Do najcze¢Sciej obserwowanych efektow partycypacji zaliczono:
poprawe jakosci produktow i ustug (51%), wzrost produktywnosci (43%), wzrost
zaangazowania pracownikow w miejscu pracy (43%) i spadek ogdlnego poziomu
kosztow (43%)%".

Ocena efektow partycypacji jest jednak kwestig dos¢ problematyczng i bu-
dzacg watpliwosci. Problemy z pomiarem efektow mogg pojawiac si¢ z kilku po-
wodow*®. Po pierwsze, trudno jest oddzieli¢ przyczyne od efektu, czyli oceni¢
rzeczywisty wpltyw partycypacji na wyniki przedsigbiorstwa. Po drugie, trudno
okresli¢ moment, w ktorym powinno si¢ rozpoczac analizy porownawcze stanu
sprzed i po wprowadzeniu danej formy partycypacji. Po trzecie, powstaje pytanie
o przedmiot, w stosunku do ktorego powinno dokonywac si¢ pomiarow efektow
— czy powinno si¢ ocenia¢ poziom partycypacji z uwagi na wptyw pracownika na
decyzje (czyli zakres i przedmiot partycypacji), czy realne zmiany, jakie zaszly
dzieki rozwigzaniom partycypacyjnym?

Przedstawione przeszkody w pomiarze efektow partycypacji nie sg jedynymi
trudnosciami, na jakie napotykaja badacze. Przedsiebiorcy czesto nie sprawuja
zadnej kontroli nad efektywno$cig wdrazanych metod i zdarza sie, ze efekty ich
stosowania oceniane s malo precycyjnie. Ze wzgledu na pojawiajace si¢ trud-
nosci badawcze do oceny efektow partycypacji stosowane sa badania typu case
studies. Pozwalaja one lepiej pozna¢ specyfike danej firmy oraz osadzi¢ uzyskane
wyniki w kontek$cie organizacyjnym i gospodarczym danego przedsigbiorstwa.

Badania przeprowadzone w 2001 r. przez grupg badaczy w 18 przedsigbior-
stwach brytyjskich i irlandzkich wykazaty, Ze partycypacja przynosi pozytywne
efekty w trzech obszarach:

— wkladu pracownikéw — oddziatujac na postawy i zachowania pracowni-
kow, prowadzi do zwigkszenia lojalno$ci, zaangazowania i poprawy wspotpracy;

— poprawy wynikow — tj. wzrostu produktywnosci, poprawy indywidual-
nych wynikow, zmniejszenia absencji i zwickszenia liczby innowacyjnych pomy-
stow zglaszanych przez pracownikow.

pracowniczej, za§ w przedsigbiorstwach panuje raczej autokratyczny styl zarzadzania; E. Szabo,
E. Lang, Participative Management and Culture. A Qualitative and Integrative Study in Five Euro-
pean Countries, Européischer Verlag der Wissenschaften, Frankfurt am Main 2007, s. 68-69.

¢ D. Patubska, Participative Forms of Work Organization as a Source of Intrapreneurship in
a Company, ,International Journal of Business and Management” 2012, t. 4, nr 1, s. 70, http:/www.
sobiad.org/eJOURNALS/journal IJBM/2012 no_1.htm [28.05.2013].

37 Wyniki te w duzym stopniu pokrywaja si¢ z wynikami badan J.C. Taylora przeprowad-
zonych w 122 przedsigbiorstwach Europy, USA i Australii. J.C. Taylor, Experiments in Work Sys-
tem Design: Economic and Human Results. Part I, ,,Personel Review” 1977, t. 6, nr 3, s. 21-34;
idem, Experiments in Work System Design: Economic and Human Results. Part 11, ,,Personel Re-
view” 1977, t. 6, nr 4, s. 21-41; D. Patubska, op. cit., s. 73.

¥ A. Wilkinson, P.J. Gollan, M. Marchington, D. Lewin, The Oxford Handbook of Participa-
tion in Organisations, Oxford University Press, New York 2010, s. 178-179.
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— systemu zarzadzania — dzi¢gki wcielaniu w Zycie pomystéw zgloszonych
przez pracownikow spelnia informacyjng i edukacyjna rolg, przyczyniajac si¢ jed-
nocze$nie do poprawy relacji miedzy pracownikami®’.

Przedstawione efekty partycypacji potwierdzane sa w badaniach polskich
1 zagranicznych. Szczegolng uwage zwraca si¢ na rol¢ partycypacji w budowaniu
pozytywnej motywacji pracownikow i rozwijaniu efektywnej komunikacji we-
wnatrzorganizacyjnej*’. Sprawna komunikacja sprzyja bowiem zaangazowaniu
pracownikow w miejscu pracy oraz wzrostowi ich identyfikacji z celami firmy*'.
Co wigcej, badania pordwnawcze firm o partycypacyjnym systemie zarzadzania
z firmami kontrolowanymi odgérnie wykazaty, ze przedsigbiorstwa nalezace do
pierwszej grupy osiagaja znacznie lepsze wyniki ekonomiczne i wykazuja wyz-
sza produktywnos¢*?. Wyniki badan podsumowano stwierdzeniem: ,,Jm wyzszy
poziom zaangazowania pracowniczego, tym wyzsze jest prawdopodobienstwo
polepszania wynikéw przedsigbiorstwa*.

3. Bezposrednia partycypacja pracownicza
w polskich przedsiebiorstwach — wyniki badan wlasnych

Pomimo dowiedzionych korzysci, jakie pltyng ze stosowania bezposrednich
form partycypacji pracowniczej, jej rzeczywisty poziom w polskich przedsigbior-
stwach jest niski. Co wigcej, wielu przedsigbiorcoOw przyznaje, ze preferuje scen-
tralizowany system zarzadzania i uwaza, ze podejmowanie decyzji jest domeng
kierownikoéw, a nie pracownikow*. Liczne badania wykazuja jednak, ze te fir-
my, ktére zdecydowaly si¢ na wdrozenie rozwigzan partycypacyjnych, osiggnety
z tego powodu korzysci. Jest to wigc mocny argument za tym, aby promowac
wsrdd przedsiebiorcdéw idee partycypacji, a takze prowadzi¢ dalsze badania nad
efektami partycypacji pracowniczej, ktorych wyniki moga sta¢ si¢ podstawa do
przedstawienia rekomendacji i podjecia dzialan majacych na celu popularyzacje
partycypacji bezposredniej w firmach krajowych.

3 A. Wilkinson, T. Dundon, M. Marchington, P. Ackers, Changing patterns of employee voice:
Case studies from the UK and Republic of Ireland, ,,Journal of Industrial Relations” 2004, t. 46,
nr3,s. 17-21.

40°S. Rudolf, Wstegp, w: Partycypacja pracownicza. Echa przesztosci czy perspektywa rozwoju,
red. S. Rudolf, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £odz 2001, s. 9; J. Summers, J. Hyman, Employee
Participation and Company Performance. A review of the Literature, Joseph Rowntree Foundation,
New York 2005, s. 15; J. Gifford, F. Neathey, G. Loukas, op. cit., s. 4.

41 C. Bingham, Managing partnership, ,Managing Best Practice. The Industrial Society” 2001,
nr 87, s. 14; V.H. Vroom, Some Personality Determinants of the Effects of Participation, Prentice-
-Hall, Englewood Cliffs 1960, s. 60.

4 E.E. Lawler, op. cit., s. 46-47.

4 Ibidem, s. 47.

4 Wyniki badan wtasnych.
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Na przetomie 2012 i 2013 r. zostaty przeprowadzone badania wtasne, obej-
mujace przedsigbiorstwa na terenie trzech wojewddztw: todzkiego, lubelskiego
1 $wigtokrzyskiego. Ich celem bylo okres$lenie zakresu stosowania partycypacyj-
nych metod pracy, a takze zbadanie, w jaki sposéb bezposredni udziat pracowni-
kow w procesach decyzyjnych organizacji moze przyczyni¢ si¢ do poprawy efek-
tywnosci jej dzialania.

3.1. Metoda badawcza

3.1.1. Narzedzie badawcze

Badania organizacji zostaty przeprowadzone za pomoca kwestionariusza an-
kiety sktadajacego si¢ z 18 pytan zamknietych. Kwestionariusz byt kierowany do
osoby, ktora miata w przedsigbiorstwie najpetniejsza wiedzg dotyczaca badanej
problematyki. Wybor tej osoby nalezal zatem do przedsigbiorstwa.

Pytania ankietowe zostaly sformutowane w taki sposob, aby zapewni¢ jak naj-
pelniejszg informacj¢ o praktykach partycypacyjnych przedsigbiorstw. Odnosity
si¢ one do nastgpujacych obszarow:

— postawy kierownictwa w stosunku do zarzadzania partycypacyjnego, w tym
ukierunkowanie na rozwdj innowacji w przedsiebiorstwie, otwarto$¢ na nowe po-
mysty i opinie ze strony pracownikow, poziom sprawowania kontroli nad sposo-
bem wykonywania zadan;

— przedmiotu i sposobow wiaczania pracownikéw w podejmowanie decyzji
— pytania dotyczyly zar6wno wdrozonych (lub planowanych) koncepcji zarza-
dzania, takich jak: TOM, kaizen, six sigma czy lean management, jak rdwniez
stosowanych metod partycypacji bezposredniej, takich jak: rotacja czynnos$ci na
stanowisku pracy, rozszerzanie zakresu zadan, wzbogacanie pracy, kota jakosci,
grupy autonomiczne, grupy projektowe, zespoty rozwiazywania probleméow, spot-
kania z przelozonymi, badanie opinii pracownikéw. Respondenci byty takze py-
tani o przedmiot i czgstotliwo$¢ zglaszania pomystow przez pracownikoéw badz
ich zespoty;

— motywow wdrozenia badz niewdrozenia partycypacyjnych metod pracy —
przedsiebiorcy mieli okresli¢, jakie motywy oraz w jakim stopniu zdecydowaty
o wdrozeniu partycypacyjnych metod pracy. Jezeli w firmie partycypacja nie byla
stosowana, nalezato podac tego przyczyny;

— efektow partycypacji pracowniczej w przypadku, gdy zostata ona wdrozo-
na — respondenci mieli okresli¢ efekty partycypacji, korzystajac z 13 podanych
odpowiedzi i 5-stopniowej skali okreslajacej site danego efektu;

— oceny efektywnosci poszczegolnych metod partycypacyjnych, wdrozonych
w danym przedsiebiorstwie, przy uzyciu 4-stopniowe;j skali.
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3.1.2. Opis badanej proby

Ankieta zostata przestana do 1425 srednich i duzych przedsigbiorstw w trzech
wojewodztwach: lubelskim, t6dzkim i $wietokrzyskim*. Badaniem objeto tylko
przedsiebiorstwa, ktorych dziatalno$¢ byta nastawiona na osigganie zysku*. Kwe-
stionariusz wystano do wszystkich przedsigbiorstw spetniajagcych wymienione
kryteria, ktorych adresy znalazty si¢ w bazach Gtéwnego Urzedu Statystycznego.

84 ankiety nie zostaly dor¢czone do adresatow z powodu nieaktualnych ad-
resOw badz likwidacji organizacji. Wypetnione ankiety odestalo zaledwie 83 re-
spondentdw, co stanowito zwrot na poziomie 5,8% i jest wynikiem wysoce nie-
zadowalajacym.

Wsrdd firm, ktore odestaty wypetnione ankiety, 86,7% zatrudniato 50-249
pracownikow, zas 13,3% — powyzej 250 pracownikow. W 7,2% firm zatrudnienie
przekraczato 1000 os6b. Najwicksza liczba ankiet sptyneta od przedsigbiorstw
z sektora przetworstwa przemystowego (48,2%) 1 budownictwa (20,5%). Udziat
sektorowy pozostatych przedsigbiorstw ksztaltowat si¢ nastgpujaco: transport
i gospodarka magazynowa — 7,2%; handel hurtowy i detaliczny — 6,1%; dosta-
wy wody, gospodarowanie Sciekami i rekultywacja — 4,8%; pozostata dziatalnos¢
ustugowa — 4,8%; wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczng — 2,4%;
gornictwo 1 wydobywanie — 2,4%; dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa —
2,4%; naprawa pojazdow samochodowych i motocykli — 1,2%*.

Wigkszo$¢ badanych firm stanowily przedsiebiorstwa niezalezne, z catkowi-
tym udziatem kapitatu polskiego oraz przedsigbiorstwa panstwowe. Ich odsetek
wynidst odpowiednio 56% i 14,5% (tab. 1).

3.2. Wyniki badan empirycznych

Badania wykazaty, ze w 92,8% badanych firm wdrozono przynajmniej jed-
ng forme partycypacji bezposredniej. Przewaznie w firmach stosuje si¢ od jedne;j

4 Wyboru wojewodztw dokonano na podstawie wynikow zawartych w raporcie pt. Innowa-
cyjnos¢ 2010, opracowanym przez Polska Agencje Rozwoju Przedsigbiorczosci. W raporcie przed-
stawiono m.in. wyniki dotyczace przedsigbiorstw, ktore w latach 2006-2008 wdrozyty innowacje
organizacyjne, w tym nowe metody podziatu zadan i uprawnien decyzyjnych. Wojewodztwo swie-
tokrzyskie wykazato si¢ jednymi z najlepszych wynikéw w tym zakresie, wojewodztwo lubelskie
uzyskato wynik najgorszy, zas wojewodztwo todzkie uplasowato si¢ w $rodku stawki. Uznano wigc,
ze dobor tych trzech wojewddztw pozwoli na usrednienie wynikow, ktére w wigkszym stopniu od-
zwierciedla sytuacje¢ panujaca w polskich przedsigbiorstwach; Innowacyjnosc¢ 2010, raport PARP,
Warszawa 2010, s. 35-36, http://www.parp.gov.pl/files/74/81/380/10838.pdf [3.06.2013].

46 Badanie nie objelo takich instytucji, jak: szkoty, urzedy, osrodki zdrowia i pomocy spotecz-
nej, fundacje, spotdzielnie.

47 Podziat sektorowy zostat dokonany wedtug Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci.
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Tabela 1. Forma wlasnosci badanych firm (w %)

Przedsigbiorstwa prywatne niezalezne

Przedsigbiorstwa prywatne zalezne

. Z czgsciowym . z czg$ciowym Przedsicbiorst
i atkow1ty;n lub catkowitym i alkow1ty-m lub catkowitym reedsiehlorsva
udziatem kapitatu . ; udziatem kapitatu . ; panstwowe
. udziatem kapitatu . udziatem kapitatu
polskiego . polskiego .
zagranicznego zagranicznego
56,6 10,8 13,3 4,8 14,5
Zrédto: badania whasne.
Tabela 2. Liczba wdrozonych form partycypacji bezposredniej
Fi Liczba form
y 1 2 3 4 5 6 7 8 | Suma
Liczba 11 15 18 13 9 8 2 77

Zr6dto: badania wlasne.

do czterech form partycypacji jednoczes$nie. Zdarzajg si¢ tez przedsicbiorstwa,
w ktorych form partycypacji jest wigcej (tab. 2). Wyniki uzyskane w tym zakresie
sg zgodne z dotychczasowymi wynikami badan polskich i europejskich®.

Najczesciej stosowanymi formami partycypacji pracowniczej okazaly sie: re-
gularne spotkania z pracownikami (63,9%), rozszerzanie zakresu zadan (51,8%)
oraz rotacja czynnos$ci na stanowisku pracy (50,6%). Wida¢ zatem, ze w przed-
sigbiorstwach dominujg do$¢ proste formy partycypacji, ktore bardziej zapobie-
gaja monotonii i znuzeniu w pracy, niz umozliwiaja podejmowanie jakichkolwiek
decyzji w zakresie wykonywania zadaf. Stosunkowo niewiele firm zdecydowato
si¢ na zastosowanie metody okreslanej jako wzbogacanie pracy, ktora polega na
przekazywaniu pracownikom uprawnien do planowania, kierowania i ponosze-
nia odpowiedzialno$ci za wykonywane zadania. Jest to metoda, ktora przynosi
stosunkowo dobre efekty przy niewielkim nakladzie kosztéw i wysitku ze strony
kierownictwa®.

Zespotowe formy partycypacji, takie jak zespoly rozwigzywania problemow
czy grupy projektowe, byly obecne w prawie 40% organizacji. Grupy autono-
miczne, ktore s3 wyrazem wysokiego poziomu partycypacji pracownikow w po-
dejmowaniu decyzji, zostaly wdrozone jedynie w 8,4% firm (tab. 3). Badania
wykazaty, ze niezaleznie od wdrozonych metod partycypacyjnych kierownictwo
firm zasigga opinii indywidualnych pracownikoéw badz zespotéw pracowniczych
najczesciej w sprawach zwigzanych z podnoszeniem jako$ci produktow i ustug

* Por. S. Rudolf, K. Skorupinska, op. cit., s. 94-95; D. Patubska, op. cit. s. 70.
4 Efekty dotycza przede wszystkim wzrostu zadowolenia z pracy i zwigkszenia jej efektyw-
nosci.
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Tabela 3. Wdrozone formy partycypacji bezposredniej

Forma Odsetek firm
Regularne spotkania pracownikow z bezposrednimi 63,9
przetozonymi
Rozszerzanie zakresu zadan 51,8
Rotacja czynnosci na stanowisku pracy 50,6
Zespoly rozwiazywania problemow 39,8
Grupy projektowe 38,6
Wzbogacanie pracy 36,1
Badanie opinii pracownikow 21,7
Grupy autonomiczne 8,4
Kota jakosci 3,6
Inne formy 2,4

Zr6dto: badania whasne.

(66,3% ), poprawg kontaktu z klientami (61,4%) oraz poprawa bezpieczenstwa
pracy (54,2%). Najmniejszy wplyw pracownicy majg natomiast na decyzje inwe-
stycyjne przedsigbiorstw (26,5%).

Wyniki dotyczace motywow wdrozenia partycypacji bezposredniej nie sg
zaskoczeniem. Pokrywaja si¢ one w duzym stopniu z wynikami dotychczaso-
wych badan. Glownymi przestankami zwigkszania zaangazowania pracownikow
w miejscu pracy byly: konieczno$¢ poprawy jakosci produktow i ustug, chec ob-
nizenia ogolnego poziomu kosztéw oraz zwickszenia wydajnosci pracy (tab. 4).
Coraz wigcej pracodawcoOw ma takze swiadomo$¢ niewykorzystanego potencjatu
intelektualnego pracownikdéw, mimo to w niewielu firmach panuje przekonanie,
ze pracownicy majg prawo do partycypacji.

W wigkszos$ci przypadkow efekty partycypacji mierzone sg rzadko lub nigdy.
Tylko 18,8% respondentow dokonuje pomiarow regularnie, 50% robi to rzad-
ko, a 31,3% — nigdy. Utrudnia to rzeczywista oceng efektow partycypacji, gdyz
nie do konca wiadomo, na jakiej podstawie przedsiebiorcy okreslajg owe efekty.
Uzyskane wyniki sg jednak w duzej mierze zgodne z dotychczasowymi doswiad-
czeniami przedsigbiorcow opisanymi w literaturze. Pomimo umiarkowanej oceny
efektow partycypacji przedsiebiorcy zanotowali poprawe jakosci wytwarzanych
produktéw i ustug, wzrost wydajnosci pracy i wzrost zadowolenia pracownikow.
Najrzadziej obserwowane byto zmniejszenie absencji pracownikow (tab. 5).

Niewielu przedsigbiorcow ocenia partycypacje bardzo pozytywnie. W jednym
z pytan ankietowych respondenci mieli oceni¢ poszczegdlne metody partycypa-
cyjne stosowane w ich firmach. Zdecydowana wickszos$¢ odpowiedzi wskazywata
na umiarkowang ocen¢ skutecznos$ci partycypacji.
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Tabela 4. Motywy wdrozenia partycypacji

. Liczba firm, ktore
Czynnik udzielity odpowiedzi 01234

Koniecznos¢ poprawy jakosci produktéw/ushug 71 514 93122
Koniecznos¢ obnizenia kosztow 76 21 311223 |36
Presja na wzrost wydajnosci pracy 70 31 51821123
Przekonanie, Ze pracownicy majg prawo 71 811526 |15] 7

do partycypacji
Che¢ poprawy warunkéw pracy 70 21 5128 (26| 9
Niewykorzystany potencjat intelektualny 72 4] 6[15(28| 9

pracownikow
Zadania ze strony zwiazkow zawodowych 66 451 8| 7| 5| 1
Sugestie ze strony pracownikow 71 17121 (23|10 O
Pozytywne doswiadczenia innych 70 21 | 15|16 |16 | 2

przedsigbiorstw w tym obszarze
Potrzeba zwigkszenia innowacyjnosci firmy 68 10| 5[20|16 |17

0 — w zadnym stopniu, 1 — w niewielkim stopniu, 2 — w umiarkowanym stopniu, 3 — w duzym stopniu,
4 — w bardzo duzym stopniu.

Zr6dto: badania wlasne.

Tabela 5. Efekty stosowania partycypacyjnych form pracy

Liczba firm, ktore
Efekt udzielity odpowiedzi | © | 1| 2|3 [ 4

Obnizenie kosztow produkcji 61 11103512 3
Zwickszenie obrotéw handlowych 60 41322117 4
Wzrost wydajnosci pracy 61 0]10[26(20| 5
Poprawa jakosci produktow/ushug 58 0] 6[22(25| 5
Catkowity wzrost produkcji 56 811412010 4
Zmniejszenie absencji pracownikow 59 111920 6] 3
Usprawnienie procesow zarzadzania 58 31 71321151
Wzrost zaangazowania pracownikow 59 3113 (26|14 3

w problemy przedsigbiorstwa
Poprawa sprawnosci funkcjonowania 56 5116|2411 0

administracji
Wzrost zyskow z dziatalno$ci operacyjnej 59 611912013 | 1
Wzrost zadowolenia pracownikow 59 3116|2016 | 4
Wzrost liczby innowacyjnych pomystow 57 8115123 | 912

zglaszanych przez pracownikow
Poprawa pozycji konkurencyjnej na rynku 58 101319 (14| 2
Inne efekty 2 O 0 1] 1]0

0 — brak efektu, 1 — bardzo niewielki efekt, 2 — umiarkowany efekt, 3 — duzy efekt, 4 — bardzo duzy efekt.

Zr6dto: badania wlasne.
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W tabeli 6 przedstawiono zaleznos$¢ efektéw od stosowanej metody partycy-
pacyjnej. Ujeto w niej jednak tylko te przedsigbiorstwa, ktore ocenity dany efekt
wysoko badz bardzo wysoko.

Przedsigbiorcy ocenili, ze partycypacja bezposrednia w najwigkszym stop-
niu wptywa na poprawe jakosci produktéw i ustug, wzrost zadowolenia i wy-
dajno$ci pracownikdéw oraz zwigkszenie obrotéw handlowych. Efekty te zostaty
ocenione najwyzej, niezaleznie od stosowanej metody partycypacyjnej. Najwy-
zej ocenionym efektem jest wzrost jakosci produktow i ushug, ktory wskazany
zostal przez okoto 50% respondentéw. Wsrdd przedsiebiorcoéw, ktorzy powotlali
w swoich strukturach grupy autonomiczne, za najwigkszy efekt uznano wzrost
konkurencyjnosci firmy (71,4% respondentdw). W przypadku pozostatych metod
poprawa pozycji konkurencyjnej zanotowana zostata w 25-30% przedsi¢biorstw.
Cho¢ grupy autonomiczne zostaty powotane tylko w 7 badanych firmach, to efekt
w postaci wzrostu konkurencyjnos$ci charakteryzuje si¢ najwyzszym stosunkiem
wskazan do liczby firm, ktére dang forme partycypacji stosuja. Pomimo niewiel-
kiej popularnosci tej metody w grupie badanej moze si¢ okazaé, ze to wtasnie ona
przynosi jedne z najlepszych efektow dla przedsiebiorstwa.

Podsumowanie

Bezposrednia partycypacja pracownicza jest uznawana za sposob na zwiek-
szenie humanizacji pracy, ktory pozwala poprawi¢ poziom wydajnosci i zado-
wolenia pracownikow w miejscu pracy, prowadzac jednocze$nie do poprawy
wynikow ekonomicznych przedsigbiorstwa. Badania krajowe i mi¢edzynarodowe
wykazuja, ze partycypacja bezposrednia niesie korzysci zardéwno dla pracowni-
koéw, jak i dla przedsigbiorstw.

W Polsce pomimo wysokiego odsetka firm stosujacych partycypacje bezpo-
srednig rzeczywisty udziat pracownikow w podejmowaniu decyzji jest niski. Ba-
dania wykazuja jednak, ze w tych firmach, w ktérych stosuje si¢ partycypacyjne
formy pracy, poprawia si¢ jakos¢ oferowanych produktow i ustug oraz zwigksza
zadowolenie 1 wydajnos$¢ pracownikow w miejscu pracy. Wyniki te powinny by¢
zatem bodzcem dla przedsi¢biorcow do wdrazania partycypacyjnych form pracy
w swoich organizacjach.

Trzeba jednak pamigtac, ze samo wdrozenie metod partycypacyjnych nie jest
kluczem do sukcesu. Budowanie organizacji opartej na zaangazowaniu musi by¢
wsparte odpowiednig kulturg organizacyjng, systemem wynagrodzen i wszelki-
mi dziataniami, ktorych celem jest ksztattowanie przedsiebiorczych postaw pra-
cownikow. Kluczowa rola lezy zatem po stronie kierownictwa, ktore w pierwszej
kolejnosci musi uzna¢ prawo pracownikow do partycypacji, a nastepnie podjaé
dzialania majgce na celu jak najlepsze wykorzystanie ich tworczego potencjatu.
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The extent and effects of direct employee participation
in Polish companies

Summary. Numerous studies clearly show that participative forms of work organization bring
many positive effects, both for the employees and for the organization. The study shows the benefits
coming from direct participation and effects of its’ implementation. Therefore, review of literature
and selected studies was conducted. The author presents also the results of her own research.

Key words: direct participation, employee involvement, the effects of employee direct parti-
cipation



