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Jolanta Sza.ban 

'Rei'erat na konferencję pt. Społeczne aspekty 

humanizacji pracy pt. 

Programy humanisao3i pn.07- teoria i pruty-ka. 

HaslÓ ·. Wl!l3nbowania pracy zrobiło karierę św.iatową juś 

w la.tach 30-tyoh, po b:,.daniach w Hawthorne prowadzonych przez 

Elt.ona 1.tąel i ~ego grupę. Od tamtego czasu ró.śne nazwy .dawa

ne są programom, które mają na celu przybliżenie pracy do 
. , 

człowiek:&, uczynienia jej jeśli ;Ju.ś nie ozystlł :przyjemnością, 

· to przynsjmniej czymś znośnym, normalnym, nie powodującym 

żad.nich perturllac;ii fizycznych czy psychicznych. Taką kon-

. cepc~ę humanizao7jl14 była teoria 7 Mo Gregora, teoria 4-tego 

systemu R,Likerta, teoria dojrzałości G.Argyrisa, _teoria 9, 1 

···R.lllake'a i·.J.Mouton. itd. itd. 

Ceob!l wspóln11 tych teorii 'b~l fakt, i.ś ciężar humanizowania 

pracy kładą na barki kierującego, Od jego stylu kierowania . 

. zaleteć ll!ialo morale zal~gi, jej zadowolenia z pracy, a co 

za tym idzie i wydajnośó pracy.·Nowocześn;eJsze .ujęcia mówią 

· często o -tzw. job-enlargment czy job-enricbment, To "ostatnię 

pojęcie zaproponował znany psycholog F.Herzberg. On i jego 

swolennic7 uwataj!l tę ńletodę za niezawodną w nięks.flaniu 

·zadÓwoleni~<z pracy, Tymczasem istn:l.eją badania wykazujące, 

że wśród wprowadzś!-;flłoych program - Job-enrichment Sił; takie, 

które nieśsanotowa~ na swym koncie sukcesu. !Jowod1111l tego 

badania W,Reifa i Schoderbek'sa z .. 1965 roku., badania n.Forda 

WATT, b«dania Cmllttlina 1 M,lllooda z 1968 r, Niektórą na

ukowcy są zdania, że zachwyty nad wprowadzaniem programów 

humanizacji pracy sę przesadzone i łe prosr&l!IY te w.gruncie 

rzeczy. adnosió się mogą j~e do. niektórych rodzajów pracy 
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1 tylko do niekt6rych·pracown1ków. 

Wszystkie wymienione wyżej koncepcje zakładają, że 

pracownicy choą i mogą zaspokoić.szereg swoich potrzeb 

poprzez pracę /tego zdania byli A.Maslow i F.Herzberg/. 

Tymczasem są badania /lll.Feina z 1970 r./ wykazujące, że. ten 

pewni'.!t odnósLsię jedynie do tych pracowl'l.ików, którzy cheą 

swepotrzeby_w ten·sposób zaspakajać tj. do ok. 15-20% 

ludzi. Natomiast .. większc,ść z niell, wbrevr twierdzei:liom wielu 

behawiorystów, szuka zaspokojenia swych potrzeb poza pracą. 

J?rogram;y. ;job-en:i:-ichmentu, zakła.daj4ce m •. in. zwięki:lzoną par:

'tycypację, odpowiedzialność; motliwośó róz;oju osobisteg: · 

nie przez wśzystkioh pracowników przyjmowane są bez ·zsatrze-

. tań. llięktórzy woale nie ózują,df wyalienowani z pracy,: 

a po prostu nie odpowiada.ją im założenia programu humani

zacji. Inni mogą odczuwać n1epc,k6~,ó to, czy podołają 

nowyiil obowiązkom i, za.darii.om nak?ada.nym M nich prze; takf'e 
programy, Dla nich niski stopi~ńkompetencji, be~pieczeństwo 

.- ' . . -~;_ 

. i względna niez~leźność s~ ważni4tjsze n:l,ż ,np. zwiększona · 

odpowiedzialność czy partycypacja, Wreszcie bywa i tak, 

. że pracownicy po wprowadzeniu programu j 0ob .enric_hmentu 

odczuwają większą satys:fa..'i:oję z pracy, ale po blitszej 

analizie okazuje się, że.często wdużymstopniu bięrze 

się ona ze stosunków z innymi li1d.źmi z układów_ w gruiiach 

nieformalnych. 

Powstaje pytanie jak te doświadczeni&j,mity i\wyniki 

ba.dań :prowadzonych w innych krajach mają się do sytuacji 

w polskich zakłaqach pracy. Idee humanistycznej pracy 

narodziły się przecież wraz z :powstawaniem po wojnie se-., 

ojalistyąznych zakładów pracy. IIiemniej pierwsze p.rogr~ 

powstały _dużo później, dopiero w ... la.tach 60-tych~ Jeqną 
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z pierwszych nc,winek i ~apowiedzią, Wprowadzania l>ierwiast

k6w humanizacyjnych na szerszą, skal~było hasło zatrudnia

nia, zwłaszcza.w ·przeclsi~bfor,stwach przemyhowyoh, sociJolog6w 

i psychologów praóy~WydaJało si~; że mają oni duże możliwości 

d-tiałania, od którego zależeć moż, w dużej mierzce powodzeni~ 
. - . . 

programów htllllanizaoji pracy~ :Praktyka poicazała, że w wielu 

wfpadkach dzia2alnośol 'te mia2y charakter pozorny i nie spel~ . 

nial:y swej roU.Czasem prŻyozyną był takt, że samotny soo;Jo-

1og ozy psyohológ ni~· ln6gl ~:porać sią ze dożońą, proble111aty

ką .wyst~jącą, w miejllcU pracy, ózase. jego opracowania czy 

inicjaty,.,y' nie ;potka~ siE:.zaprobatą, dyrekcji i wE:drowaly 

do biurek sze:fów. 

Po chwilo,vym enfu~jaźmie, z jakim zatrudniono psychol0-:-

g6w i soojolog6W1 nast!lPiłO obop61ne rozczarowanie, Dyrekto-

rey przedsiE:biorstw uwatali, że programy humanizacji propo

ndwane t,rżez sot:jologów są, nierealne lub, że socjolog ozy 

psycholog nic nie robi, bo "tylko chodzi i gada z ludźmi"; 

d:tuga stz-Qny mia.la za zie bagatelizowanie sygnalizowanych 

niedocią.gniE:Ć i nieprawid2owośoi, a naVJet saboto\9ani.e propo

nQWa.nyoh rozwiiłza.:ń. W ten spos6b w pewnej mierze utracono natural 

eych spruymierze:ńoów, którzy powinni v1prowadza6 i realizÓwać 

programyhumaniź~cji.praoy. Czy jednak to nieporozumi~riie_ 

oznacza, że nie ma programów humanizacji pracy, że dotychcza

sowe konóepcjebyly bl~dne? 

.W i;rakcie prowadzenia zajęć z za.kresu teorii organizacji 

i zarządzania W.latach 1974-'75 na kursa.chdoskonaleliiakadr 

kierowniczych, zadanokilka. pytań na. ten temat dyrektorom 

-p~zedslębiorstw• t,rzemyslowych, ich zastępcom oraŹ· szefom służb 
kadrowych z reso:r:tu chemii i budownictwa. 
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Zdecydowana większość respondent6w/96%/ uznała, że 

widzi pob·zebe: wprowadzania _VI swoic.h zakładach pracy p:ro

g;ram_6w hu.mlinizacji pracy. Pozostali twierdzili, że lltó i tak 

- -

_Na :pytanie "czy ~ l'ana zakładzie :pracy były :pr6by 

'llllrowadzania takich p:t'Og;t'am6w n poz;y~ie <>dpowi,edzia.l<> 

oko2o 45% res:pondent6w. "Natomiast iła. pytanie- no;;_ wprow;dz~ 

nie progrsmu humanizacji pracy przyniosło widoczne, pozytyw

ne efekty", twierdząco odpowiedziali 36\'J arJtiełof:~pych. 

Wśród efektów wymieniano przede wszystkim zmniejszenie:rtuk

tuacji i absencji, powst~wa.nie _k6ł zainteresowań, 
nie przyjaźni, zwiększenie solidarności grupowej-.• 

Wśr6d respondent6w -stwierdzających, że nie można m6wić 

zytywnych rezultatach progr8.lllÓW huru!.nizacji prac;y, :więksżoŚc 

podkreślała, że albo programy te były złe/ nwyss~ne z :palca"J 

"wymyśl.one w· bezsenną noc", "nied-ostosowane do sytuacji 

wnaszym zakl:adzien/, albo realizowali ;je nieodpowiedni-ludzie 

/przy okazji wyszło na jaw, że niejednokrotnie pewne sprawy 

z dziedziny humanizowania pracy przerzucano np •. na.barki_ 

kadrowców/. 

Ifa koniec kr6tkiej ankiety spytano w jaki sposób :t>ea

lizowano w poszczeg6lnych zakładach Jirogram humanizacji 

pracy. Odpowiedzi wskazują na bardzo zróżnicowane zapatry- _ 

wania i rozumienie pojącia humanizacji pracy, niezależnie 

od_ pozycj-i hierarchicznej responde~ta. 

Najogólniej wyr62,mić można 4 rodzaje działalności, 1które 

zdaniem respondent6Y1, odpowiadają pojąciu lihumanizacja _ 

pracyn.: 
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1/ -Zainteresowanie poszozeg6lnymi pracownikami, · ich 

problemami~ dążeniami, oczekiwaniami, ze.strony dyrekcji. 

Ankietowani podkreślali, te chodzi :fJn przede wszystkim 

o indywidual!:le kontakty dyrcekcji z p~cownikaini•- Zdaniem 

przedstąwicieli s2u-tb kadrowych, dyrektorzy poświęcają 

zbyt mało czasu na kontakty l!l•· podwładnymi /z innych badań 

prowadzonych ws.p61cześn!e wiadomo, •ł• .. szefowie polskich· 
. . . : . 

przedsiębiorstw ·poświęcają na. kon,takty z pracownikami 

ok. 12\'b swego efektywnego cza.su.pracy. Nie jest. to mało, 

ale spos6b kontaktowania się budzi 'l'liele iastrze.łeń. 

Trzeba bowie~ dodać, teix•ielu ańkie-t i.rozm~w -wynika, . 
że bezpośrednie kontakty z szefem - dyrektorem są bardzo 

przez pracowników cenione; niejednokrotnie pracownicy 

uważają;. :!.e swoją osobiśtłł sprawę mogą przedstawić wyłącz-· 

niedyrektorowL-Dyrektorzy i ich zastępcy preyznają, że 

ich kontakty z załogą są niewystarczające, z tym, te nie 

uwatają ich :za z:t,yt rzadkie. Wspomnieć r6wnid nałety 

o tym" it dyr~ktorzy często uskarżają sią na małą aktywność 

służb kadrowych we wprowadzaniu programów humanizacji 

J?racy. Przedstawiciele. tych ostatni.eh zgadzają się z tym, 

te zbyt . mało lffl.agi poświęcają praco-wnikowi. j~ko _jednosto~,: 

podkreślaj40 brak cza.su na indywidualne kontakty a także 

niedostatE1k własnych kwalifikacji z zakresu psychologii 

i socjologii p~acy. Spotyka się równi,ż glosy, U .zaos-. 0 

trzone obecti1„ przepisy r.ee,ulamini p~acy czp.i!l•Z. kadrow

ców suige:neris cerberów, co rzecz jasna,.nie sprzyja ich 

popuJ.arnośói. i znacznie. oaranicza ich ~ożli-we>ś.ci.współ-_ 

ućzestniczem.i w realbowaniu prog:i:amów bumanizac;li pracy~; 
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2/ llziala.lność bhp-owsko;;..socjalono.:.kultura.lna. W wypowiedziach 

wielu a.nkietowaeycht zwłaszcza. w pUnkcię: dotyczącym ju.ź reali.;.. 
zowanyoh programĆ>.w, kładziono .nacisk na te sprawy. Respondenci 

uważają, teza.pewnienie•ludziom jak na.jlepszychwarunk6w 

pra.oy jest jedną z pódstawovch zasad humanizowinia pracyr' 

"To wcale ńie jest śmiesżńe ..; .. tłumaczy jeden z nich f że czyste 

ob:rusiki w stol6woe, kwiaty :ca ha.lach, napoje dla na.s, gdy jest 

gorąco, to wszystko jest spo;lrzeniem n-a c.zl~wieka 1. jego po-

. trze by, jest•· właśnie .humanizacją. pra.cyn. 

R6wnid•· dyrektorźy przedsiębiorstw -1· ich za.stępoy•·podkreśla.H·· 

wagę wprowadzanych przez siebie zmian natury bhP":owsko-soc

jalnej; oso'bną rolę przypisują oni.kształtującym si~ dopiero 
. . 

wydziałom socjalnym. Widzi się w nich jednak przede wszystkim 

-odciążenie działu kadr 1 niekiedy nazywa się je nawet "wydzia

łami wczasowymi", jako, że mają one jakoby zajmować. sięgł6wnie 

organizowaniem i dystrybucją wcza.s6w. Nie widzi się w hidh 

jedna.kpartner6wwe wprowadzaniuprti,gram6w humanizacji pracy. 

lla marginesie warto zauważyć, że cieka.wie na tle.· tych uwag 

wyglądają_wypowiedzi pracowników w ankiecie /z innych prowa

dzonych prżeze mnie ba.dań/ n~ temat Reo najbardziej cenią 

w pracy,cze~o najba.rdżiej oćzekująn. Otóż na lOmożliwych 
ppzycji ... bezpieczna praca zn,alazla się-na. miejscuo~tatnim, 

-,-

zaś dobre warunki pracy /wyłączając zarobki, stanowiące osobny 

punkt/ rozumi~e 'jako odpowiednie zaplecze socjalne itp~ znała.z- · 

ły się na vsokim miejscu trzecim. 

Osob!lll sprawę stanowią akcje o chara.Ii:terze kulturalnym, 

Wprawdzie działalność ta wymieniona była znacznie rza<faiej - ' 
. . 

nit np. sprav socjalno-bytowe czy ergonomiczne, ~aka prze..; 

jaw działalności humanizacyjnej, niemniej przez peWl:Uł czę'ść 



7 

respondentów u~ażana b;v:l:a za bard~o ważną. Char~erystyczne, 

że bardziej entu.z;Jastyoznie wyrażali się o działalności 

kulturalnej ci pracownicy i dyrektorzy, którzy znają jej 

efekty bez;ośl'ednio ze swych zak2a.d6w pracy 1. którzy dość 
systematycznie w ni.ej uczestnicz.ą, w podwójnym zresztą 

charakterze »dawcy" /organizatora,/ i 11biorcy 0 /'!lcfe!:!t!lika/. 

·CEtiściaj jednak jako oi,drudzy, sama..działalność.kulturalna 
ogranicza. się w zasadzie do rozprowadzania biletów do kin

i teatrów i urządza.nla u siebie występówzespolów i solis

tów •. ·· Rzadzie;j .. wymieniane formy h np; rozprowadzanie ksią-
. -.' 

żek wśród pracowników, organizowanie wystaw,. k62ek zai?lte-

resowań itp. Niektórzy włączają tu r6wnież organ:i.zowa.nie 

zawodów sportowych, co uznać należy raczej za ocrębną :formę 

działalności humanizacyjnej. Jednak rodzaj takich imprez 

/szacby. bryM,/ oraz spos6b w jaki są prowadzone pozwala.ją 

chyba mniej rygorystycznie spo~rzeć na. to rozróżnienie, 

3/ Dzfa!~ln<>śó dyrekcji mająca na. celu zwiększenie zain,tere;.. 

sowania pr~cowników ogóL~ymj. sprawami zakładu, zwi~kszenie 
. . 

ich roli ;jako_wsl)ółgospodarzy prz;edsi~biorstw. Wiąksz;ość 

iłyr~Jćtor6w 'Ili swych wypowfedział dawa2a wyraz przekonaniu, 

że danie szeregu uprawnień :KSR-om już samo w sobie jest 

cz~ścią szeroko rozumianej humanizacji pracy, Sam i'akt 

możliwości działania nie pózwala bowiem pracownikom pozos~ 

taó obojętnym1ńa sprawy dotyczące ca.2:ej zai~gi, daje pÓ• 
. czucoe własnej waI:tości, nie pozwala na alienowanie się ze 

środowiska.•· pracy. 

Przy oka.zjLwarto zauważyć, że nie ma.my dotychczas w Polsce, 

o ile mi wiadomo, badań, które ws1ca:ywa.łyby w podejmowaniu 

jakiego rodz~ju decyzji chcieliby uczestniczyć pracownicy. 
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Badania jugosłowiańskie m,, ten temat /Veljkc Rusa z 1970 r./ 

wskazują, te głównym. przedmiotem Z,!linteresowania robotników 

były: sprawy dyscypliny i stosunków produkcyjnych, warunków 

pracy indystr,ybuc31 żarobków. 

Praktyka polska wska.iuje, te pracownicy wsp6hczestn1c-ząc 

g26wn1e w podejmowaniu decyzji o charakterze ekonomiczIJY1ll, 

natomiastw zbyt illalym Śtopniu uczestniczą.w takich sprawach 

jak rC1zdział nagród, system ocen ·pra<;iownic_zych Ud. 

4/ Działania mające zwięksąć samodz1clnoś61 odpowiedział-. 

ność poszczególnych pracowników. Tego typu działania .stosu~ 

kC1worzadko wymienione są przez praktyków, jako elemen'.l;y 

_:faktycznie_wprowadzanych programów. humanizacji pracy w ich 

z11k2adaoh; nieco ~zęście;J wystęoują ,rśród działań postulo-

wanych. 

Wydaje się, przi,chodząc od rozważań praktycznych do 

teoretyc~ch, że w tym właśnie ~typie działml.leżą_olbrzymie 

rezerwy programów humanizacji pracy. Na codzień obserwuje się 
. . . 

n;ekorzystni, zjawiska takie jak spy~hańie odpowiedz;3;łll.pści 

/przewatnie w górę./ cży niechę6 przyjmowania obowiązk6wwy

magających samodzielności. Błąd nie tkwi jednak w naturze 

ludzkiej /co udowadniał;!~ Mo Gregor/ ale~ szereg11 bl~dach 

natur,y organizacyjnej. 

Konsekwencje takiego szanu rzeczy są,dwojakiego rodzaju -

cierpi na tym jakość pracy i człowiek. Jakot6 pracy w tym 

sensie, te szw~;je organizacja pracy, inte~es~tom z zew-

nątrz trudno coś. załatwić/ "i!.ie. ma z kim rozmawia ił/ itd. 

Natomiast człowiek :pracujący w sytuacji, gdy nie ma· ja~J1G 

sprecyzowanych obowiązków i ędpowiedzialności frustruje się, 

czego konsekwencją bywa alienowanie się z prac7, co jest 
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z kolei przejawem debi.tm_ani~ac;li pracy. Jakie '~ą jej. podsta-. 

wowe przyczyny? ]?obieśna nawet analiza podstawowych doku:.. . . ' . . ' . . . . 

mentćw w wieltt zakładach pracy - .~cheniat6w o!t'ganizacy;l~pli . 

i ksiąg służb wi:lkazuje na ich przestarzałość, nieadekwat-
- . •-·· . 

n:oś6 d<>aktualiieJ sytuacji, śzereg dwuznaczności i na'to, 

żepraktyćzn,ienikt.się z.nimi nie .lfozy,.n1e bierze, się 

c:l.h w ogóle !)'<>~ uwił.gę, Obów1ązki pracowników są bł}dź okreś.: ·· 

• lpne tak szozeg6:towo, że nie sposób ich Zl'OZU!llieć, bądź 

· też uję'te, są w -ogólnikowe punkty :J. sakramentalńy punkt 

. "I ińne 11 , który oznacza/ te można pracownikowi żleoić -

wykonanie.nieograniczónej·il.eści oJ,owiązków. Nie wp'ływato 

napewn~ lilotyw!łjąco na pracowników, a ra.c11;ej niększa nie-. 

pewność 1. powoduje ro.cl.za;! peWilego zagrożenia, 
- ·.,. . . ._ .··. ; 

Podstawowym błędem jest jednak, moim zdaniem, rezerwa-
. . 

nie w prkatyce tradycyjnej triady: obowiązki - uprawnienia -

odpowiedzialność. Vdowodniono ponad wszelką wątpliwość, że 

czlc;,wieklubi się czuć odpowiedzialny - za siebie, za ro

dzinę, za pracę. Daje mu to poczucie wartości, pozwala 

zaspokoić potrzeby wyżs~ego rzędu, takie jak uznania czy 

· .. samorea].izacJf. ~iestety nic z tego nie wychodzi, gdy na 

jedną osobęi::padają obowią,zki, na inną, zaś uprawnienia 

· 1 odpowiedzi~lność. Nie należy d~ wyją,tk6w sytilacja, w której 

np. wykw~Ui'ikowanyµrzędnik samodzielnie.wykonuje swoją 

pr~cę"; ale prawo parafy Ilia tylko jego przełożony. Merze -on 

nasię'\)ie nie.tylko sprawy związane z.restiżem, ale pozba

wiająć pncównika określohego up~awnienia, .;, dużej '~ierze .. 
. . . . 

· zwalnia go· i:6wnid z odpowiedzialnośc:1, a · co, za tym i!lzi_e 

z db~lo,ści o eykonywane obowi~zki, Nic dziwnego, że tak· 
. . . . . . . -

często .. słyśz7 . się. z ust amb i tnyoh pracowników, ze ni• wyko-. 

;~ystuje sitw pracj-ich kwalifikacji i że pozbawieni są, 



n1ema.-lca.łkow1c1e samodzielnośo1 •. J?syohologowie wykazali~ 

jakzgubne skutki ma. pozwalanie pracownikowi na pracę 

poniże~ jego możliwości na dłuższą metę. Przede wszistkim 

przydziela.nie pracownikowi zadań poniżej jego możliwości 
. . 

jest z punktu widzenia społecznego marnotras"tweni. Spol:e- · 

ozeńertwo loty bowiem duże sumy na .ks.zta.lcenie praoow11il:ó,.,, 

a we wspomnianej sytuacji. inwestycja ta nie mo.że procento-
' . . . . 

wać, Poza tym praca. poniżej wa.łsnych możliwóś,ci źle wpływa 

na człowieka - pozbawia.go satysfakcji z realizowanych zada.u, 

Nie wykorzystane uzdolnienfaikwalifikac;!e mają zres;tą 

'tendencjEi do zanikania.. Gdy poziom umy:slowy prac9'\'/Ilika jest 

znacznie wyższy niż wymaga jego praca, doprowadza go to do 

· przekonania, że praca. jest zbyt łatwa i n;l.e warto si~ nią 

.przejmować. rr.Koontz i C,Otilonnel twierdzą, że tym wyższa 

wydajność, tym b_ywa lepsze Wykonanie pracy, w im wyższym 

stopni:upracownicy mają okazję do wykazania się swoimi 

umiejętnościami. 

Na zakończenie kilka słów pragnę poświęcić porównaniu 

założeń humanizacji pracy z. praktycznym jejwprowa.dzaniem 

w naszych zakładach pracy i z odczuciami praktyków - kadry 

kiero11nicze,i. 

Podstawą większości realizowanych programów humani:.zaoji , 
, . 

pracy są a.koje o oharak~erze socjalno-kulturalnym. General-

nie można stwierdzić, że są one bard~o potrzebne, ale. 

stanowią tylko jeden nurt.szeroko rozumianej humanizacji 

pracy, wprawdzie nurt często. najbliższy ludziom pracy, ale 

nie.jedyny i chyba nie najważniejszy. 

Inne żałożenia programu humanizacji pra.oy są kierownikom 

zaklal16w pracy również znane, ale są one traktowana ,albo 

ja.ko normalna., regulaminowa. niejako działalność /pkt. 1 



11 ,-

zainteresowanie pracownikami., pkt. 3 ,...dsia.2alnoś6samorządu 

robotniczego/ _albo jako założenia teoretyczne,kt6re w mia.rE! 

mo.żli,wośei na.leży wprowadzać /np. ptk. 4/ • 
.· ·• '. . . . : 

Wśr6d wypowiedzi praktyków zal>rakl:o w ~asadzie takich waż- -

nych przesl:anek programu humanizacji pracy ;jak usprawnianie 

-systemu inforlliacji, doskonalenie systemu ocen, systemu nagród 

i ka:r, sys~emu d~lani'tal:can1- llracowni~ów/ zapewni}łenia im 

szans 'roŻWoju o;obi~tego/ •- Są to wszystko tak ważne problemy,· 

że wymagal:yby osobnego refęratu. 

Konkludując, trzeba stwierdzi6, że ideahuma.nizacji pra

cy wymaga.:_szerszegonU doty~hczas propagowania, szczegól

nie wśród _ludzi mająeych istotny wpływ na kształtowanie się 

socjalistycznych stosunków pracy, a więc przede wszystkim 
\ . . . . 

wśród wytszej i średniej kadq ld,erowniczej. Można to robi6 

w czasie kursów ~zkoleniowych, naleey również dzial:ać 

wewnątrz zakładów pracy. Olbrzymie pole do popisu mają 

w da.lszylil ciągu psychologowie i socjologowie zakładowi, a 

także p;acownici n~ukowi pracowni zajmujących się tymi. 

probleman)i. Z rozmów z pracownikami i z kadrą kierowniczą 

"wynika bowiem, że o ile np, dzial:alność soćjalna czy kul.,-
. . 

turalna Jest limit~w~na pulą ś;odk6w na te cele przezna-

ązonyoh, o tyle akt~Il.e wprowadzanie w życie inny6hzałotezl 
programów humanizacji pracy na.potyka przede wszystkim na 

barierę·ignora.ncJi. 

Wobec zielollegQ światła zapalonego przez władze par

tyjne i p&11stwowe przede wszystkimposuni~ciami mającymi 

na celu ąl:Iilmanizowanie pracy, przybliżenie jej człowiekowi, 

trzeba U$ilnie ;fopagować iwpr6wadzaó istniejące·progra.my 
" . _. -_ ' . .•. . 

humanizacji pracy, Nie znaczy to, że te kt6re obecnie istnie-

j~ są.idealne. Obowiązujeciągle konieczność stałego ioh dos

konalenia tak -- by oparte 'blrly o najnowsze zdobycze nallki. 
J ' . . . . . 

-I 
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