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System partycypacji pracownikow w zarzadzaniu przedsi¢biorstwem — case study

Wstep

Od zawsze ludzkos¢, swiadomie lub nieswiadomie, na wyczucie badz z wrodzong intuicja
kieruje si¢ droga do =znalezienia najbardziej skutecznych sposoboéw kierowania procesami
spotecznymi. W wyniku tych poszukiwan réwniez w teoriach i koncepcjach zarzadzania przez
dziesiatki lat trwa proces wzrostu roli jednostki, jako uczestnika wigkszego systemu, organizacji czy
przedsiebiorstwa. Prezentowany referat jest wynikiem ciaglego poszukiwania przez przedsigbiorstwo
Laskomex coraz doskonalszych form zarzadzania w czasach niepewnosci i zmiennoS$ci otoczenia.

Celem referatu jest analiza, prezentacja i synteza praktycznego systemu partycypacji
pracownikéw w zarzadzaniu przedsigbiorstwem, jego wplywu na wzrost efektywnosci 1 rozwoju
badanej organizacji na wielu poziomach jej relacji z otoczeniem. W analizie poddano teorig
partycypacji pracowniczej isamoorganizacji uzupelniona o systemowe aspekty zarzadzania oraz
proces ich aplikacji w zywej strukturze organizacyjnej jaka jest przedsigbiorstwo Laskomex.

Wedtug prof. Ploszajskiego ,,zauwaza si¢ coraz czgsciej wystepujacy trend odchodzenia od
hierarchicznego zarzadzania na rzecz relacji synergetycznych osadzonych w ptaskich strukturach
organizacyjnych. Przysztos¢ organizacji oparta jest na modelach heterarchicznych, w ktérych nie ma
dominujacego ogniwa. System regulowany jest przez rézne swoje elementy, w roznych momentach
czasowych, czgsto przez sie¢ oddziatywan migdzy elementami raczej, niz przez ktory$ z nich
z osobna” [1].

Znalezienie modelu, idealnej organizacji w perspektywie przysztosci jest trudne, lecz
mozliwe. Organizacje bgda zawsze si¢ wyroznia¢, budowaé wlasne sposoby zarzadzania,
ukierunkowane na realizacje obranych celow, zaleznie od warunkow otoczenia w jakim dziataja,
rodzaju dziatalnos$ci jaka prowadza, srodowiska spolecznego i wilasnej kultury organizacyjnej. Trwa
poszukiwanie uniwersalnego modelu, a znaleziony model powinien by¢ optymalny i dobry dla kazdej
organizacji, ktora go zastosuje i odniesie sukces. Taka droge obralo przedsigbiorstwo Laskomex —
droge odkrywcy. Obserwacja zmienno$ci otoczenia, potrzeb reorganizacyjnych wynikajacych
z obranych celéw rozwojowych doprowadzata na przestrzeni ostatnich lat do zamian w stylu
zarzadzania przedsigbiorstwem. Poszukiwanie modelu pozwolilo na zbudowanie systemu
partycypacji, opartego na zasadach pracy grupowej i integracji wszystkich podmiotow. Systemowe

wdrozenie umozliwito organizacji efektywniejszy rozwdj i realizacje ustalonych celow.



Samoorganizacja i partycypacja

Z. Martyniak opisuje samoorganizacj¢ jako ,pojecie powstale w ramach paradygmatu
ztozonosci, ktory tworzyli fizycy, chemicy i1 matematycy. Badajac zachowanie substancji
znajdujacych si¢ w stanie dalekim od rownowagi odkryli tzw. dynamikg nieliniowaq oraz towarzyszace
jej procesy samoorganizacji”’[2]. W fizyce przejawem powyzszego pojecia jest proces samoorganizacji
struktury materii, ktory mozna przyréwna¢ do procesu tworzenia samoorganizacji przedsigbiorstwa.
Pierwszym elementem procesu jest wlasna struktura materii, ktora formuje jej kierunek rozwoju.
W odniesieniu do przedsigbiorstwa jest to jego rdzen i doswiadczenie, zdobyte w procesie
ewoluowania wartosci 1 kierunkow rozwoju. To rowniez sama struktura organizacji zapewniajaca
przeptyw decyzji i komunikacje¢ wewnetrzna. Kolejnym etapem jest stymulowanie rozwoju procesu
poprzez czynniki wewngtrzne i zewnetrzne, dotyczy rozktadu procesow na system podprocesow.
W organizacji odbywa si¢ to poprzez zarzadzanie zmiang, wyznaczanie nowych celéw oraz ambitny
i nieustanny rozwoj. Tu nast¢puje formowanie struktury opartej na tworzeniu podmiotéw skupiajacych
si¢ wokot obranych celéw. Ostatnim trzecim elementem formowania samoorganizacji materii sa
warunki i kierunki procesu strukturyzacji materii — system wej$¢ i wyjs¢. W organizacji ten etap jest
postrzegany jako uformowana struktura z ustalonymi poziomami funkcjonowania, relacyjnymi
aspektami wspolpracy pomigdzy elementami jakimi sa pracownicy. Uporzadkowanie powyzszego
procesu moze doprowadzi¢ do skutecznego wdrozenia modelu zarzadzania przedsigbiorstwem.
Pozostawienie tworzonego systemu samemu sobie bez odpowiedniej opieki, w konsekwencji
doprowadzi do degradacji i rozpadu struktury. Dlatego, tez przedsigbiorstwo Laskomex wybrato droge
systemowego rozwoju, ktora pozwala w sposob kompleksowy przeprowadzi¢ proces wdrazania
systemu partycypacji i samoorganizacji.

Autorzy wielu prac z dziedziny zarzadzania, rdznie postrzegaja i tym samym réznie definiuja
partycypacje. V.H. Vroom uwaza ja jako ,, proces wspdlnego podejmowania decyzji przez dwie lub
wigcej stron, w ktorym decyzje maja wptyw na przyszla sytuacje tych, ktorzy je podjeli” [3]. Istota tej
definicji jest praca zespotowa, wspoldziatanie wielu zainteresowanych podmiotéw. Podejscie
procesowe w partycypacji prezentuja David E. Guest i Derek Fatchett, definiujacy partycypacje jako
,kazdy proces poprzez ktory osoba lub grupa osob okresla (czyli wplywa intencjonalnie), co inna
osoba lub grupa ma robi¢” [3]. K. Ziemniewicz okresla partycypacje jako ,,wynikajace z podziatu
wladzy bezposrednie oddzialywanie na siebie (w warunkach zaufania, tolerancji i wspolpracy)
roznych szczebli zarzadzania w dazeniu do uzyskania wzajemnych akceptacji celéw i prowadzonych
dziatan, na podstawie wymiany informacji i komunikacji” [4].

Idea partycypacji pracowniczej zasadza si¢ na decentralizacji zarzadzania 1 wzro$cie

zaangazowania pracownikéw w sprawy firmy poprzez kierowanie, uzgadnianie, delegowanie



uprawnien, co ma na celu podniesienie efektywnosci dziatania przedsigbiorstwa. Pracownicy w takiej
organizacji maja szans¢ na przejawianie inicjatyw, aktywnosci, zglaszania pomystow, formutowania
konstruktywnej krytyki rozwiazan, proponowanie wiasnych alternatywnych propozycji, czego efektem
jest zwigkszenie ich §wiadomosci wplywu na funkcjonowanie firmy oraz wspotodpowiedzialnos$¢ za
jej rozwoj 1 przyszto$¢. Formowanie partycypacji w przedsigbiorstwie juz u samych podstaw wymaga
dostosowania struktury firmy do wdrazanego systemu z zachowaniem odpowiednich proporcji

hierarchicznego i synergetycznego kierowania organizacja.

Rozwoj struktury

Laskomex jest przedsigbiorstwem produkcyjno - ustugowo - handlowym dzialajacym od
prawie ¢wier¢ wieku w branzy produkcji urzadzen elektronicznych. Liniowa struktura organizacyjna
byta pierwsza struktura, ktora utworzyta si¢ w firmie. Procesy produkcyjne organizowane byly przez
pojedyncze osoby lub grupy osob. Miejsce i rola w procesie wytwarzania wyznaczaly pozycjg
stanowisk w hierarchii organizacyjnej firmy. llo$¢ informacji potrzebnych kierujacym do sprawnego
zarzadzania byla niewielka. W malej firmie zatrudniajacej kilka osob taka struktura byta optymalna.
W miar¢ rozwoju firmy system ten okazal si¢ nie wystarczajacy, gdyz rosnacy poziom
skomplikowania proceséw najpierw utrudnial, a nastepnie uniemozliwial samodzielnie realizowanie
wszelkich zadan koordynacyjnych z jednego miejsca. Struktura funkcjonalna powstata z chwila
wyodrebnienia w przedsigbiorstwie wielu komorek organizacyjnych. Byta ona skutkiem postepujacej
specjalizacji i formalizacji przedsigbiorstwa. Pojawila si¢ z poczatkiem definiowania funkcji
przedsigbiorstwa 1 umozliwita okreslenie sfer odpowiedzialno$ci na poziomie operacyjnym.
Z kolejnymi etapami ewolucji firmy zwigkszato si¢ poczucie znaczenia pracy grupowej 1 integracji
podmiotéw firmy, stad etap organizacji matrycowej, nastgpnie zorientowania na procesy, rozumiany
jako systematyczne formowanie wzajemnych powiazan i ciagltos¢ zadan we wszystkich obszarach
funkcjonowania firmy. Waznym krokiem bylo tworzenie struktur pod okreslone zadania-projekty,
w celu zwigkszania efektywnosci 1 pelnego osiagnigcia zamierzen. Firma uczy si¢ obecnie dwoch
najwyzszych poziomow organizacji: zorientowanej na system oraz zorientowanej na cel. Przyjeta za
kluczowe stworzenie polityki relacji z otaczajacym s$wiatem w celu budowy systemu samorzadu
pracowniczego. Powstaty model zarzadzania firma uwzglednia, nowe potrzeby klientdow, postepujaca
globalizacjg¢, zmiany w technologii produkcji, kulturze organizacji i metodach zarzadzania.

Pierwszym przejawem w budowaniu przemyslowego samorzadu jest system partycypacji
pracowniczej. Z poczatkiem XX wieku realizowany byl w bardzo odwazny i wyrazny sposob.
Szczegblny udziat w tworzeniu tego typu systemu mial Tomasz Bata, producent obuwia, ktory
z poczatkiem ubieglego stulecia byt pionierem wdrazania samoorganizacji w przemysle. System pracy
stworzony przez Bate opieral si¢ na zasadzie decentralizacji, przejawiajacej si¢ w tworzeniu
potautonomicznych, pod wzgledem finansowo-ekonomicznym, komorek organizacyjnych. Tworzone

byly plany produkcyjne dla poszczegélnych komorek, jak rowniez planowano zadania dla



indywidualnego pracownika. Bata podkreslat, iz znaczacym w zyciu calej organizacji jest czynnik
ludzki i dostrzegal w mozliwosciach rozwoju pracownika sukces calej organizacji [5]. W 1925 r.
wlasciciel fabryki automatéw G.Bardet dopuscit do wspotzarzadzania swoich pracownikow.
Stworzenie Rady pracowniczej pozwolito mu realizowa¢ z wigkszymi efektami projekty zwiazane
z wydajno$cig pracy, obnizaniem kosztow i organizacja produkcji. Wybrani do Rad pracownicy
omawiali stopien realizacji zadan i podejmowali decyzje, rowniez dotyczace sytuacji finansowej
fabryki. Eksperyment Bardet'a przyniost konkretne korzysci w postaci niezwyktego zaangazowania
pracownikow w realizacj¢ zadan. Pracownicy zaczgli identyfikowaé si¢ z przedsigbiorstwem,
podniosta si¢ jakos$¢ pracy [6].
Tworzac podobny system zarzad firmy Laskomex czerpat doswiadczenia z przesztosci

1 wyznaczyl wilasny kierunek rozwoju w oparciu o teorie uniwersalnego kierowania. System powstat
z potrzeby wzmocnienia dialogu i wspierania wzajemnego zaufania w firmie w celu poprawy
przewidywalnosci wystgpowania ryzyka, uelastycznienia organizacji pracy, utatwienia pracownikom
dostgpu do szkolen, uswiadomienia im potrzeby dostosowywania si¢ do nowych wymagan,
podnoszenia ich zdolnosci do podejmowania dziatan w celu zwigkszania kreatywnego myslenia,
angazowania si¢ w obecng i przyszla dziatalno$¢ przedsigbiorstwa. Budujac system partycypacji
oparto jego trzon na czterech kluczowych czynnikach warunkujacych jego skuteczno$¢: wzajemnej
komunikacji pracownikdéw, zwigkszonej decyzyjnosci pozwalajacej na wzrost samodzielno$ci
1 kreatywnos$ci pracownikow, rozwdj relacji miedzy pracownikami na réznych szczeblach zarzadzania
oraz integracji pracownikéw wokot celow wytyczonych przez przedsigbiorstwo. Nowy system
przejawia si¢ na roéznych poziomach samorzadnosci firmy. Na podstawowym poziomie jest to
partycypacja w zespotach, na trzecim samorzad pracowniczy, a na trzech najwyzszych dotyczy
obszardéw samorzadu produkcyjnego, terytorialnego i spotecznego. System samorzadu produkcyjnego
zostanie opisany w dalszej czgsci referatu. Nie rozwinigto opisu dwoch wyzszych form
samoorganizacji ze wzgledu na to, iz ta koncepcja jest w stadium opracowywania i bedzie

przedstawiona w nastgpnych pracach.
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Rysunek 1. Model samoorganizacji firmy Laskomex
Zrodto: Materiaty Dziahu Perspektyw Rozwojowych

Budowany system partycypacji i samorzadnosci w firmie jest elementem utworzonego
w firmie Uniwersalnego Systemu Kierowania, ktorego podstawa jest zaangazowanie pracownikow we
wszystkie obszary funkcjonowania firmy. Glownym przejawem partycypacji pracowniczej w firmie
jest praca grupowa, realizowana w postaci struktur samorzadowych.. Firmg tworza pracownicy
wypekniajacy jej stala strukturg w postaci 12 dziatéw, 8 interfunkcji oraz 4 organéw zarzadzajacych —
Rad. Interfunkcje powstaly jako zespoty realizujace funkcje wspolne dla wszystkich dziatow
przedsigbiorstwa. Ich zadaniem jest inicjowanie i rozwijanie dziatan skierowanych na ogdlny rozwoj
firmy i1 kazdego jej interesariusza w obszarach: systemu zarzadzania m.in. jako$cia, kontroli
sporzadzania i1 podsumowywania planéw wszystkich komodrek organizacyjnych, innowacji,
zarzadzania zasobami ludzkimi, powstawania nowych produktéw, integracji interesariuszy,
zarzadzania wiedza oraz doradztwa. Zespot interfunkcji jest swojego rodzaju spoiwem taczacym prace
dziatow z procesami samorzadowymi zachodzacymi w firmie, uzupeliajacymi braki w kulturze
organizacyjnej przedsigbiorstwa, wzmacniajacymi relacje miedzy pracownikami, komorkami
organizacyjnymi oraz radami samorzadowymi. Uzupehlieniem struktury sa grupy pracownicze
i zespoty macierzowo-projektowe. To elementy struktury powolywane na okres staty lub celowo do
wykonania konkretnego zadania. Kazda z powyzszych form zarzadzana jest przez tzw. ,trojkat” -
zespot trzech osob. Sa to Strateg, Menadzer i Koordynator, wybierani w drodze konsensusu. Taki
trojkat pracowniczy stanowi przedstawicielstwo dziatlu, interfunkcji lub zespotu i przewodzi tym
strukturom. Forma takiego zarzadzania, tworzaca samorzad produkcyjny zostata nazwana System
Trojkatow 1 Rad (STR), ktory tworczo laczy zespoly pracownikow, angazuje ich w funkcjonowanie
elementow 1 wspiera realizacjg celu przez ponoszenie odpowiedzialnos$ci za osiagane rezultaty.

Celem STR jest:



1. Integracja pracownikow wokoét celow, kierunkdéw rozwoju firmy, rezultatow jej dziatalnosci
1 dziatalnosci jednostek organizacyjnych,

Wdrozenie zasad samoorganizacji w firmie,

Tworzenie wigzi migdzy dzialami wystarczajacych dla skutecznej wspotpracy,

Optymalne rozdzielenie funkcji kierowania w dziatach,

Podnoszenie kultury organizacyjnej i poziomu §wiadomosci pracownikow firmy,

Poprawa komunikacji,

A

Tworzenie warunkow dla samoorganizacji pracownikow i wytworzenie poczucia bycia
wspotwlascicielem miejsca pracy.

Na system STR skladaja si¢ m.in.: trzy rady pracownicze: Rada Strategiczna, Rada
Menedzerow, Rada Koordynacyjna, ktére koordynowane sa przez Komisje Ekspertow. Kazdy z 12
dzialow firmy w swej strukturze posiada wspomniany “trojkat dzialu™: stratega, menedzera
i koordynatora, ktérzy odpowiednio wchodza w sktad odpowiednich rad. Taka forma dziatania
stymuluje obszar samoorganizacji firmy, dajac mozliwo$¢ pracownikom do samodzielnego
organizowania dziatania, planowania proceséw, podejmowania decyzji w obrebie wszystkich funkcji

firmy.

/ Rada\x — Rada
Strategiczna Menedzerow

Koordynacyjna
Nt

Dziaty firmy

Rysunek 2. Model samorzadu wytworczego firmy Laskomex

Zrédto: Materiaty Dziatu Perspektyw Rozwojowych

Charakterystyke systemu partycypacji wraz z prezentacja elementéow i celow ich dziatan

przedstawia tabela 1.

Rodzaj struktury Glowne zadania

1. Rady pracownicze




1.1. Rada Strategiczna

doradztwo w wytyczaniu kierunkéw rozwoju przedsigbiorstwa i nadzor nad jego realizacja,
sporzadzanie i doskonalenie Planu Perspektywicznego,
przekazywanie plandw i decyzji strategicznych do analizy i wykonania Radzie Menedzerow.

1.2. Rada Menadzeréw

opiniowanie, doradztwo i podejmowanie decyzji w zakresie zarzadzania firma,

okreslanie taktycznych zadan przedsigbiorstwa i terminéw ich realizacji,

realizacja planow strategicznych, planowanie taktyczne, opracowywanie misji, wizji i taktyki
dziatow.

1.3. Rada Koordynacyjna

wytyczenie zadan operacyjnych i rytmu spotkan dziatu na podstawie Planu Taktycznego,
organizacja wspotpracy dziatéw firmy, przygotowywanie i prowadzenie integracyjnych spotkan w
przedsigbiorstwie,

organizacja kontaktow grupowych, prowadzenie spraw osobowych,

2. Interfunkcje

2.1. Uniwersalny System

Kierowania (USK)

stworzenie wzorcowego systemu zarzadzania przedsigbiorstwem przyszto$ci w oparciu o prawa
uniwersalne,

tworzenie zasad dziatania przedsigbiorstwa w zmiennym otoczeniu

stworzenie i promowanie spojnego systemu zarzadzania procesami w firmie.

2.2. System Wdrazania Strategii
(SWS)

doskonalenie wigzi hierarchicznych, relacji ,,gora-dot”, ,,dot gora”, w tym sprzgzenia zwrotnego
(feedback'u),

praca nad relacjami (przepltywem informacji) migdzy radami (RM, RK, RS),dziatami, interpunkcjami i
EKU,

doskonalenie i optymalizacja systemu planowania i podsumowywania dziatan .

2.3. System Inowacji i

Kreatywnosci (INOW)

badanie potrzeb innowacyjnych i zbieranie innowacyjnych pomystow od pracownikow,
wspieranie wdrazania innowacyjnych rozwigzan.

2.4. Zarzadzania Zasobami

Ludzkimi (ZZL)

rozwoj i doskonalenie procesu ZZL przez zastosowanie nowoczesnych metod zarzadzania,
rozw0j personelu, planowanie $ciezek karier, opracowanie systemoéw motywacyjnych,
tworzenie warunkow pracy zespotowe;j.

2.5. System Integracji (SI)

tworzenie i doskonalenie synergetycznej czgsci zarzadzania przedsigbiorstwem,
tworzenie zasad 1 warto$ci integracji grup interesariuszy,
poszukiwanie nowych skutecznych metod i technologii integracji.

2.6. System Pelnego Produktu
(SPP)

prowadzenie prac nad rozwojem i wdrazaniem produktow,
systematyzowanie wszystkich produktow,
wspoltpraca z interfunkcja INOW w kreowaniu produktow.

2.7. Kompleksowy System
Ksztatcenia (KSK)

rozw0j kadry zarzadzajacej i przygotowanie jej do podejmowania kreatywnych decyzji biznesowych w
obliczu dynamicznego rozwoju firmy i zmian jej otoczenia,

ciagte doskonalenie kultury organizacyjnej,

budowanie swiadomosci interesariuszy wewngtrznych i zewngtrznych w aspekcie strategicznej roli
przywodztwa stuzebnego w organizacjach biznesowych oraz jednostkach samorzadowych.

.8. System Doradztwa (CMF)

stworzenie warunkéw dla rozwoju pracownikow wg $ciezki kariery

wzmocnienie autorytetu i roli pracy samorzadowej w rozwoju pracownikow

rozw0j doradztwa pracownikow i zespotow pracowniczych jako elementu kultury organizacyjnej
firmy

wytworzenie w firmie atmosfery sprzyjajacej rozwojowi spotecznemu

3. Grupy pracownicze

3.1. Grupa ds. monitorowania i

(GMIASP)

lanaliz sytuacji przedsigbiorstwa [

monitorowanie i analizowanie sytuacji ekonomicznej firmy,
wskazywanie szans rozwoju, inicjowanie dziatan i zapobieganie powstawaniu kryzyséw w firmie,
okresowa ocena wykonania planéw finansowych.

3.2. Grupa Naukowa (GN)

podnoszenie wérdd pracownikow firmy swiadomosci naukowej, celowosci swoich dziatan oraz
rozwoju w aspekcie profesjonalnym,

integrowanie pracownikow woko6t wspolnej idei rozwoju naukowego,

integrowanie z otoczeniem zewngtrznym poprzez udziat w konferencjach naukowych,
promowanie idei ciaglego zawodowego doskonalenia.

4. Zespoly macierzowo-projektowe

“.1. Zespodt ds. Informatyzacjj
(Z1)

okreslanie polityki informatycznej firmy,
strategiczne zarzadzanie, organizacja i doskonalenie procesu informatyzacji przedsigbiorstwa

“.2. Zespot ds. Kodeksul

[Etycznego (ZKE)

zaznajomienie wszystkich cztonkow STR z postanowieniami zawartych w projekcie Kodeksu
Etycznego firmy, a docelowo wszystkich pracownikow,

uswiadomienie niezbgdnosci kierowania sig¢ zawartymi w kodeksie zasadami, tak w zyciu zawodowym|
jak i osobistym.




Tabela 1. Elementy systemu partycypacji w firmie Laskomex

Zrodto: Materiaty Dzialu Perspektyw Rozwojowych

Budowa systemu

Budowa systemu partycypacji rozpoczyna si¢ od okreslenia jego celow. Cele sa powiazane

z wymiernymi aspektami pracy, a takze z procesem zarzadzania i formutowania polityki oddziatujacej

na interesy pracownikow. Amstrong proponuje przeprowadzi¢ wdrozenie partycypacji w procesie

trzech faz, w ktorych zawiera si¢ siedem etapow. Pierwsza faza jest przeprowadzenie analizy stanu

przedsigbiorstwa w formie auditu poczatkowego (tzw. audit zerowy). Rozwijajac pierwsza faze w trzy

etapy otrzymujemy:

1.

Analiza i ocena istniejacych systemOéw wlaczania, konsultacji, komunikowania oraz innych
formalnych i nieformalnych $rodkéw partycypac;ji,

Okreslenie, jakie czynniki w firmie i poza nia beda oddziatywac na klimat stosunkéw pracy
i zaproponowanie najwlasciwszej formy partycypacji,

Stworzenie planu udoskonalenia lub rozszerzania procesu wiaczania pracownikow w zycie

organizacji w formie najbardziej wiasciwej dla danej organizacji.

Kolejna faza to proces konsultacji i uzgodnien, sktadajacy si¢ z dwoch etapow:

4.

Doktadne omoéwienie planu z kierownictwem, liderami zespotéw, pracownikami oraz
zwiazkami — juz samo wprowadzenie ulepszonej partycypacji powinno by¢ procesem
partycypowania,

Zorganizowanie krotkich spotkan wyjasniajacych oraz szkolacych osoby odpowiedzialne za

wlaczanie pracownikow.

Ostatnia faza jest proces wdrozenia zatozen w zycie organizacji, z uwzglednieniem wnioskow

i decyzji z poprzednich czg$ci procesu oraz monitorowanie ich rozwoju, co zawiera si¢ w dwoch

etapach:

6.

Wprowadzenie nowego systemu na zasadzie pilotazu — nie nalezy spodziewac sig
natychmiastowych wynikow, trzeba by¢ przygotowanym na jego modyfikacje w zaleznosci od
doswiadczen,

Dokonywanie ciagtych przegladow procesu, aby zapewni¢ jego efektywne dziatanie [7].



Laskomex budujac system partycypacji stosuje autorska koncepcj¢ wdrazania systemu
samoorganizacji. Opierajac si¢ na propozycji Amstronga oraz modelu procesualnym W. Poliakowa
rozszerzono ja do dwu fazowego, 12 etapowego cyklu. Dwu fazowy cykl wdrazania obejmuje dwie

zasadnicze czgsci: analityczng (etapy 1-7) oraz syntetyczna (etapy 8-12).
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Rysunek 3. Fazy budowy systemu partycypacji
Zrédto: Materiaty Dziatu Perspektyw Rozwojowych

W fazie analizy przedsigbiorstwo przygotowuje si¢ do zmian. Przejicie przez poszczegodlne
etapy pozwala na zwigkszenie $wiadomos$ci swoich potrzeb przez organizacj¢. Priorytetowymi staja
si¢ cele, ktorych sformulowanie determinuje dalsze dziatania. W tej czeSci wazna rol¢ odgrywa
technologia i metodologia wdrazania zalezna od stanu rozwoju firmy, w tym szczegdlnie od jej
kultury organizacyjnej oraz charakteru powiazan systemu z otoczeniem wewngtrznym i zewngtrznym.
Faza analizy konczy si¢ optymalizacja systemu na podstawie danych zebranych z poprzednich etapow
i wdrozeniem systemu. Czg$¢ syntetyczna zawiera w sobie etapy ciaglego monitorowania,
dostosowywania struktur do zmiennosci otoczenia. Tutaj tworza si¢ standardy dziatan, ktoérych
bezposrednim nastgpstwem jest wdrozenie koncepcji stuzebnego przywodztwa. W zakresie
strategicznym faza analizy obejmuje tworzenie pelnej wizji 1 misji przedsigbiorstwa, planow
rozwojowych, zmian w polityce personalnej i kulturze organizacyjnej. W zakresie operacyjnym
stanowi to sptaszczenie struktury i proces samoorganizacji firmy.

W fazie syntezy nalezy doceni¢ znaczenie wiedzy i informacji zawartych w zasobach
przedsigbiorstwa, zebranej w fazie analizy. W przypadku niskiego jej poziomu, nalezy ten aspekt
systematycznie rozwija¢. Ostatni etap to podsumowanie i ocena dziatania systemu poprzez
monitorowanie sytuacji przedsigbiorstwa i zmian jakie nastapily od poczatku cyklu. W ramach tego
etapu nalezy gromadzi¢ informacje zwrotne od pracownikéw, przeprowadzac konsultacje z zaloga,

badac ich potrzeby rozwojowe. Prezentowany model zawiera ciagle powtarzajacy si¢ proces zycia



organizacji. Jak wida¢ na schemacie j.w. po etapie oceny rozpoczynamy ponownie pierwszy etap fazy
analitycznej.

Zaprezentowany system partycypacji w postaci Trojkatow i Rad (STR) wraz z jego 12 etapo-
wym tworzeniem stanowi pakiet narzedziowy wdrazania samoorganizacji, uzyteczny dla innych orga-
nizacji przemystowych opracowany przez firmg¢ Laskomex. Zawiera si¢ on w ofercie szkoleniowej i

konsultacyjnej dla przedsigbiorstw w ramach Kompleksowego Systemu Ksztatcenia.

Podsumowanie

Szczegolny wpltyw na rozwdj systemu partycypacji ma podkre$lanie znaczenia edukacji
i szkolen pracownikéw, na trwale wpisanych w filozofi¢ dziatania firmy Laskomex. Awans statych
pracownikéw w poszczegdlnych strukturach STR skorelowany jest z szerokimi tematycznie szkolenia-
mi. Oparte jest to na Kompleksowym Systemie Ksztalcenia zawierajacy cykl programoéw szkolenio-
wych Koordynator, Strateg, Menadzer, dostosowanych odpowiednio do potrzeb funkcji, jaka ma pel-
ni¢ pracownik. Juz od pierwszego dnia zatrudnienia tworzona jest wspolnie z pracownikiem jego
$ciezka kariery, zawierajaca jego etapowy rozwoj i doskonalenie na kolejnych poziomach jego zycia
w organizacji i poza nig. Kazdy pracownik zatrudniany w firmie ma szans¢ uczestnictwa
w strukturach samorzadu produkcyjnego.

Gtownym zrédlem prezentacji systemu partycypacji firmy Laskomex jest moja kilkuletnia
obserwacja i udzial w strukturach samorzadowych. Model samoorganizacji przedstawiony
w niniejszym referacie pozwala w syntetyczny sposob zapozna¢ si¢ od strony praktycznej jak
przedsigbiorstwa szukaja wlasnych drég rozwoju, budujac efektywne struktury samorzadowe.
Laskomex, jako organizacja §wiadoma znaczenia wlasnego rozwoju dazy do bycia przedsigbiorstwem
przysztosci, ktore bedzie si¢ cechowalo samorzadno$cia, sprawna organizacja, a przede wszystkim
tworczoscia zespotoéw, ludzi pracujacych z zaangazowaniem dla dobra otoczenia.

Nastepnym moim celem jest poznanie praktycznego aspektu uczestnictwa w pozostatych
strukturach samorzadowych prezentowanego modelu samorzadno$ci (rysunek 1), zdobywanie
doswiadczen w samorzadzie spotecznym i terytorialnym. Kolejne wnioski z formowania struktur
firmy Laskomex w obszarach partycypacji, samorzadnosci i budowania samoorganizacji, bedg

prezentowatl w nastgpnych publikacjach.

Przypisy

1. P. Ploszajski, Organizacja przysztosci: Przerazony kameleon, wydanie internetowe

2. B. R.Kuc, Od zarzqdzania do przywodztwa. Dylematy wladzy organizacyjnej, Wydawnictwo Menedzerskie
PTM, Warszawa 2004

3. T. Mendel, Partycypacja w zarzqdzaniu wspolczesnymi organizacjami, Wydawnictwo akademii
Ekonomicznej, Poznan 2002

4. K. Zimniewicz, Techniki zarzqdzania, PWE, Warszawa 1991

J. Piotrowski, Encyklopedia zarzqdzania, wydanie internetowe

6. M. Debowska, Partycypacja pracownicza w zarzqdzaniu (bez udziatu wlasnosci), Zycie Klubéw nr 16,
wydanie internetowe, pazdziernik 1999 r.
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M. Amstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakoéw 2003

Spis rysunkow

Rysunek 1. Model samoorganizacji firmy Laskomex
Rysunek 2. Model samorzadu firmy Laskomex
Rysunek 3. Fazy budowy systemu partycypacji

Spis tabel

Tabela 1. Elementy systemu partycypacji w firmie Laskomex
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