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Kriza autoritativne mocdi

Autokratska kontrola radnih grupa prestala je uspjeSno djelovati, a
pored toga, ona daje sve $tetnije druStvene i politicke rezultate. Kako se po-
visuje nivo obrazovanja i aspiracija, ljudi se sve teZe mogu pomiriti ne samo
s niskim primanjima i primitivnim uvjetima rada, ve¢ i s meprimjerenom
organizacijom i nesposobnim upravljackim aparatom. S druge strane, Cak
i u politickim odnosima utemeljenim na zakonima elite, gdje »obi¢ni« ljudi
nemaju nikakvu kontrolu, egalitarne tendencije su ¢&vrsto ukorijenjene u
masama, stvarajudi snazan pritisak ofekivanja koja su vrlo ¢esto sasvim ne-
realna u sistemu visoko konzervativne i jalove birokratske strukture. S vre-
menom se ta struktura pocinje drobiti pod pritiskom nezadovoljstva masa,
¢inedi stuaciju jo$ tezom za centraliziranu vlast. Ta vlast moze izabrati jednu
od tri osnovne mogudénosti: da poostri kontrolu i pojaca autokratske metode
(riskirajuéi time jo$ Zes$cu reakciju masa u slijedecoj krizi autoriteta); da
prebaci odgovornost na niZe nivoe kontrole i na taj nadin sebe rastereti; ili,
konacno, da dozvoli demokratsku drustvenu incijativu masa individualnim
grupama — narocito radnim timovima — omogudujudi im u vedéoj ili manjoj
mjeri samoupravljanje. Ovo posljednje rjeSenje bi, naravno, bilo najdjelo-
tvornije, bududi da on ne bi samo oslobodilo centralnu administraciju bre-
mena sve neugodnijih odgovornosti, ve¢ bi uz to doprinijelo stvaranju izvorne,
kreativhe sposobnosti medu masama, neophodne za vedéu inicijativu, visu
produktivnost i opéenitu predanost ljudi onom §to rade. Zbog jasnih razloga,
oni na vlasti se opiru dosljednom provodenju akcije u tom smjeru, jer je to,
u osnovi, u sukobu s utvrdenim tradicijama apsolutne vlasti. Neovisno od toga,
to bi ugrozilo Zivotne interese elite, smanjilo njene povlastice i uvelo nove
ljude i ideje u vise krugove.

Postoji jo§ jedna poteskoda koja je do sada bila vrlo rijetko spomi-
njana. Dcentralizacija modi pracena porastom kolektivhe sposobnosti masa
nije samo stvar odgovarajuce radikalne politicke reforme, ve¢ prvenstveno
socio-tehnic¢ki problem koji zahtijeva veliki fundus znanja, strpljenja, ekspe-
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rimentiranje i spremnost da se nauci iz neizbjeZnih pogresaka. Momentalno
u Poljskoj postoji veoma zanimljiva i kreativna grupa ljudi zaokupljena ra-
dom na teoriji djelotvorne akcije (prakseologije) i drustvenim tehnikama (vidi
Podgorecki, 1972., i druge knjige istog autora) — u skupu znanstveno po-
tvrdenih smjernica za konstrukciju i transformaciju optimalnih druStveno-
organizacijskih sistema. Te$ko je promatrati djelotvorne oblike i metode siste-
ma samoupravljanja opcenito, a posebno radni¢ckog samoupravljanja, a da
se ne uzmu u obzir ti ljudi i njihov rad. Prakti¢na iskustva i akumulacija
znanja kroz proces pokusaja i pogreSaka moraju biti zamijenjeni i obogaceni
sociolo$kom analizom i svije$¢u o tome $to je drugdje veé postignuto. Drugo
je pitanje da li ¢e oni na vlasti biti voljni uzeti u obzir sve $to je ustanovljeno
istrazivanjima tako relevantnim za politicku akciju. Brbljavo frazerstvo o
pseudoznanstvenoj osnovi sada$njeg sistema je tako udobno da de eliti biti
teSko da ga odbaci u korist istinskog znanstvenog pristupa, koji zahtijeva
(naro€ito na podrucju drustvenih znanosti) prihvadanje sumnje i slobodu od
dogmatizma. Nije potrebno da se politi¢ar podredi sociolozima, veé da je u
stanju otkriti bitno, prevesti jezik znanosti u jezik politi¢kih smjernica i
potaknuti (ali ne prisiliti) sociologa da proucava relevantna pitanja.

Nedostaci u prijas$njim konceptima radnicke kontrole

U Poljskoj postoji znatna socioloS$ka literatura koja opisuje iskustvo
radni¢kih savjeta i KSR-a (Konferencija radni¢kog samoupravljanja). Ona nam
mmnogo govori o funkcioniranju tih savjeta i o pomanjkanju podrske radnika
savjetima. Na primjer, istrazivanje provedeno 1964. u cetiri pogona masinske
industrije pokazalo je da su elementarni ali temeljni aspekti uloge sistema
samoupravljanja, kao §to je odnos izmedu radnika i administracije, ili nasto-
janje da se poveca radni¢ka kontrola, samo minimalno zaokupljali instituciju.
To je bilo misljenje i manuelnih radnika i tehni¢kog osoblja, dvaju pred-
stavnika zaposlenih i ¢lanova KSR-a. Manuelni radnici vide sistem samouprav-
ljanja kao nesto $to se prvenstveno bavi disciplinom i proizvodnim normama
pogona, inZenjeri i tehni¢ari smatraju da on usredotocuje svoje napore uglav-
nom na proizvodne norme i podjelu stimulativnih stopa i dodataka na placu.

Predodzba koju ispitani radnici imaju o samoupravljanju razlikuje se
po naglasenosti politicke strane od modela sadrZanog u samoupravnom spo-
razumu (Owieczko, 1966.).

Istrazivanje radnidkih savjeta u periodu od 1956. do 1958. pokazalo je
da se radnici nisu osjecali kolektivnim upravlja¢ima svojih radnih mjesta i
da se postojanjem radnidkih savjeta u tom pogledu nije niSta bitno promi-
jenilo. Radnici »ne smatraju savjet u potpunosti organom upravljanja. Oni
prvenstveno ofekuju rje$enje problema Zivotnog standarda i spornih drustve-
nih pitanja, dok se savjeti uglavnom bave pitanjima organizacije i proizvod-
nje.« (Jarosz, 1962). U jednom ispitivanju $to ga je proveo Centar za istra-
zivanje javnog mnijenja 1964., postavljeno je pitanje ¢ije interese predstavlja
radni¢ko samoupravljanje i 41% od ispitanih manuelnih radnika u elektric-
nim centralama i 47% u masinskoj industriji su odgovorili da su to
interesi profesionalnog upravljac¢kog aparata. S druge strane samo 8% od-
nosno 5% bili su misljenja da radni¢ko samoupravljanje predstavlja inte-
rese manuelnih radnika (Wesolowski, 1962.), 35% svih radnika (manuelnih i
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tehnickog i administrativnog osoblja) koje je Centar za istrazivanje javnog
mnijenja ispitao 1960. smatralo je da radnik nema nikakvog stvarnog utjecaja
na ono §$to se dogada na njegovom radnom mjestu, dok je daljnjih 32% sma-
tralo da je u tom pogledu situacija raznolika. Manje od 50% ispitanika je
smatralo da opravdana kritika pretpostavljenih sluzi bilo kakvoj svrsi, a samo
23% je izjavilo aktivhu podr$ku takvoj kritici (Sicinski, 1961.).

Radnicki savjeti su u Poljskoj, oformljeni 1956. kao izraz rastuceg neza-
dovoljstva industrijskih partijskih aktivista i akcionih grupa profesionalnog
upravljackog aprata, s po njihovom misljenju, prevelikom centralizacijom na-
cionalne ekonomije. Oni su bili ti koji su predlozili formiranje takvih savjeta
kao sredstva pogadanja s viS§im slojevima industrijske birokracije — naro-
¢ito pogodno, jer tako oni sami nece biti direktno ukljuceni. Participacija
manuelnih radnika u upravljanju je od pocetka bila samo malo viSe od parole.
Sazivanje Konferencije radni¢kog samoupravljanja (KSR) 1958., koja je uskla-
dila sve temeljne institucije radnog mjesta, ukljuc¢ujuéi radnic¢ke savjete, bio
je logican rezultat spomenutih namjera. Cinjenica da su radnic¢ki savjeti
postali popularni mit o demokratskom industrijskom upravljanju nije uzro-
kovana njihovom stvarnom ulogom — njima su vladali tehni¢ari i ekonomisti,
iako podrZavani glasovima manuelnih radnika — ve¢ mnogim i raznolikim
ocekivanjima znacajnog dijela populacije u vremenu nakon oktobra 1956.
Neprikladnost centralistitkog modela ekonomije (¢iji je veliki dio jo$ uvijek
nepromijenjen) u to je vrijeme bila tako vidljiva da su aktivisti savjeta mogli
relativno lako predloziti i ¢esto ¢ak i izvr$iti stvarna poboljSanja — desto s
preSutnom podrskom profesionalnog upravljatkog aparata koji nije mogao
otvoreno istupiti protiv viSe birokracije. U tom su smislu radni¢ki savjeti i
Konferencija radnickog samoupravljanja (KSR) postali sredstvo indirektnog
pritiska tehnokratsko-politickih mikro-elita u razli¢itim poduzeéima na biro-
kratsku makro-elitu, koncentriranu u regionalnim komitetima, centralnom ko-
mitetu Poljske ujedinjene radnitke partije, centralama industrijskih udru-
Zenja i ministarstvima.

No, kako je pravilno istakao W. Morawski (1969.), poloZaj radnic¢kih sa-
vjeta postao je teZi kad su se iscrple olite rezerve produktivnosti; udli su u
stabilniju fazu i prvi val entuzijazma je splasnuo. U njihovom radu znatno
su prevladavali problemi vezani za daljnje organizaciono usavrSavanje.

Medutim, kako »uloga radni¢kog samoupravljanja ovisi o opdenitoj si-
tuaciji u poduzecu, a na koju savjet ima vrlo ogranicen utjecaj (Morawski, ib.),
savjet moze zapravo vrlo malo posti¢i, ukoliko poduzece nema zntno visi stu-
panj nezavisnosti i ako trZiste ne igra vecu ulogu u ekonomskom Zzivotu. Na
sjednicama KSR-a i sastancima radnic¢kih savjeta formuliraju se protuprijed-
lozi Udruzenju' da bi se poduzed¢ima olakSalo postizavanje normi ekonomskog
plana (kao $to kaZe Moravski: »Te mjere administracija ili poti¢e ili snazno
podrzava«). Sto god profesionalni upravljacki aparat ne mozZe glatko spro-
vesti) $to direktno ovisi o sluzbenicima na nivou iznad poduzeda), dolazi u
nadleznost takozvanog samoupravljanja. Bududéi da vode radni¢kih savjeta
ucestvuju u sastancima Udruzenja, oni utoliko bolje mogu igrati ulogu koju
od njih ofekuje profesionalni upravljacki aparat: ulogu branitelja od vanj-
skog svijeta i pomoénika u administraciji poduzeda (Morawski ib., str. 252).

! UdruZenje predstavlja viSi nivo administrativne integracije (ne$to kao kor-
poracija na Zapadu).

59



Cini se da postoji slaba povezanost izmedu ovog koncepta radni¢kih sa-
vjeta, kao »organa demokratskog upozorenja na nepravilnosti u planiranju
i instrumenta za ispravljanje planskih indikatora« (Morawski, ib., str. 253),
i njihovog $ireg koncepta kao kolektivne inicijative svih radnika, ili barem
vecine. Niz faktora doprinosi ovakvoj situaciji: 1) KSR i najvi$i funkcioneri
radnic¢kih savjeta nemaju nikakav stvarni utjecaj na upravljanje. 2) Iako su
oba ova tijela zaduzena za poticanje radne snage na povecanje outputa, oni
nemaju nikakva djelotvorna sredstva kojima bi to postigli, 3) Fukcioniranje
obaju ovih tijela pretvorilo se u ritual i ona su svedena na oponasanje uloge
upravljackog aparata, ali bez njegove modi, 4) Sporna pitanja raspravljana
na sastancima tih tijela daleko su od onih koje prosjean radnik smatra rele-
vantnim i izvan su njegovih kompetencija; na osnovu ispitivanja, Morawski
tvrdi da 86% radnika nije znalo temu posljednje sjednice KSR-a. 5) Radniéki
savjeti odjela koji su u principu najnizi nivo u sistemu radnidkog samouprav-
ljanja, u praksi imaju potpuno marginalnu ulogu. 6) Postoji jasno vidljiv pro-
ces otudenja, gdje se mali broj aktivista u savjetima odvaja od tzv. obi¢nih
ljudi koji su ih izabrali. Suradnja s upravlja¢kim aparatom i partijskim sekre-
tarijatom tvornice uvla¢i aktiviste udaljene od stvarnih interesa radnika i
potpomaZe razvoj elitisticke orijentacije.

Moramo se sloziti s Morawskim da se »organizacijska aktivnost sistema
samoupravljanja prilagodila granicama koje je odredio mehanizam kontrole
ekonomije. Bududi da je bila, zajedno s profesionalnim upravlja¢kim apara-
tom, odgovorna za rad poduzeca, radni¢ka samouprava je glasala o pitanjima
planova i vidjela da su oni u poduzeéu bili sprovedeni. Ali uloga poduzeda
(ukljucivsi radni¢ko samoupravljanje) u ustanovljavanju planova je zbog mno-
gih razloga bila vrlo mala, a prostor za donoSenje odluka i inicijativu ogra-
niden pritiscima zahtjeva plana. Zbog toga samoupravno tijelo nije bilo u
tolikoj mjeri sredi$te aktiviranja radne zajednice, koliko sredstvo za inter-
venciju, pritisak, pregovaranje itd., izvan poduzeca. Umjesto da bude insti-
tucija odgovorna za ukljucivanje radne snage u procesu dru$tvene participa-
cije, upotrijebljeno je za sprovodenje formalnih zadataka.« (Morawski, op.
cit., str. 260).

Radnicki aktivizam

Sa stanovis$ta ove situacije treba razmisliti gdje i u kojoj mjeri radnici
imaju druge moguénosti participacije i djelovanja u poduzeéu. Konacno, po-
stoji cijela mreza drustvenih organizacija i institucija na celu s tvornickom
partijskom organizacijom i vijedem sindikata. Postoje mnogi komiteti i sa-
stanci o produktivnosti. Aktivisti ¢ine samo nekoliko postotaka kompletne
radne snage, ali oni imaju bitnu ulogu, bududi da o njima u velikoj mjeri
ovisi da li ¢e poduzecée uspjesno proizvoditi i postiéi ostale svoje ciljeve. Oni
obi¢no potjecu iz redova radnika s viSom kvalifikacijom i boljim poloZajima.
S jedne strane, oni su zainteresiraniji za pokazivanje svoje revnosti kako bi
napredovali u svojim karijerama, a s druge, Partija i ostale organizacije na
radnom mjestu Zele ojacati svoj poloZaj posjedovanjem sposobnih i djelo-
tvornih pristaSa. Treba razlikovati razliite vrste aktivista: one koji na taj
nain Zele napredovati u karijeri, one koji su vedim ili manjim pritiskom
prisiljeni na participaciju, i kona¢no, one koji svoj »aktivizam« uopdée ne
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uzimaju ozbiljno. Kao $to kaze J. Kulpinska, »motivi aktivizma su vrlo &esto
povezani s mogucéno$cu kontakta s upravljackim aparatom za vrijeme sasta-
naka i kampanja na relativno 'ravnopravnoj’ osnovi. Ovaj motiv je &esto u
vezi s dobivanjem unapredenja ili drugih povlastica .Aktivizam se smatra
sredstvom napredovanja u hijerarhiji namjes$tenika« (Kulpinska, 1969., str.
275).

Ljudi se ¢esto aktiviraju samo na ogranic¢eno vrijeme da bi postigli neki
odredeni cilj, npr. da steknu dovoljne uvjete da bi dosli u obzir za dodjelji-
vanje stana od poduzeda. Neki, medutim, uzimaju aktivizam vrlo ozbiljno i
upadaju u neprilike uporno se boreéi za izgubljene slucajeve ili uznemirujuci
utjecajne pretpostavljene.

Jasno je da niti ovako shvaden »aktivizam«, a jo§ manje spomenuti oblici
prividnog sistema smoupravljanja nisu dovoljno djelotvorni. Ovaj model rad-
ni¢kog aktivizma je uglavnom ostao nepromjenjen od Staljinovog vremena.
Partijska elita je godinama ignorirala ¢injenicu da je on neprimjeren stvarnoj
situaciji. Cak je na devetom plenumu Partije Gomulka jo$ govorio da »nikad
nismo bili u situaciji u kojoj bi radnicka klasa i radna snaga u pojedinim
poduzedima bile lisene mogucnosti da participiraju u upravljanju nacional-
nom ekonomijom i svojim radnim mjestom, i u kojoj one nisu te mogucnosti
iskoristile (Nowe Drogi«, 6/1957., str. 10). Jasno je da je Gomulka identifi-
cirao radnic¢ku klasu s partijskim akcionim grupama i da nije Zelio priznati
totalitarnu sustinu staljinistickog komunizma.

Sadasnja situacija je kompleksnija ne samo zbog rastudeg nezadovoljstva
masa, ve¢ zato $to nacin upravljanja druStvom naslijeden od Staljina sve vise
zastarijeva; ne samo brutalan, veé Cesto i apsurdan. Cak u SAD, usred prospe-
riteta i znatne osjetljivosti za javnost, ljudi osjecaju sve veéu odbojnost prema
manipulaciji. To je jo§ izraZenije u sistemu koji nije ispunio ¢ekivanja masa
i koji se od pocetka temelji na prisili. Masovni drustveni prijelaz iz unutras-
njosti u gradove, do kojeg je doslo u Poljskoj za vrijeme Sestogodisnjeg plana,
bio je za mnoge vrlo koristan, usprkos svim nuznim opéim i politickim ogra-
dama (Matejko, 1971. i 1972.). Dodatni faktor je bila realna nada za napredak
njihove djece na tehnicke i administrativne poslove. Ali s godinama je nespo-
sobnost rezima postajala sve vidljivijom. Rastuce potrebe potrosnje, narocito
u hrani i stanovima, nisu bile zadovoljene. Nova kultura je u stvari bila kul-
tura inteligencije, a manuelnim radnicima je ostalo malo §to osim kréme, ¢ak
su i razvikani planovi radnickih ljetovanja bili uglavnom popunjeni tehni¢kim
i administrativnim osobljem. Stupanj rasta viSeg obrazovanja bio je nedosta-
tan da bi pruzio mnoge mogucnosti djeci manuelnih radnika. U svakom slu-
¢aju, -zahvaljujuéi povecavanju razlika u zaradama, dru$tveni napredak je
uglavnom postao neostvarljiv. A $to je s odnosima u radnoj sredini? Kao §to
je ve¢ spomenuto, uvodenjem nove institucije radnickog samoupravljanja nije
doslo ni do kakvih promjena na bolje. U masama je veé dugo tinjalo nezado-
voljstvo. 1961. se jo$s uvijek znatan broj radnika $to ih je ispitao Centar za
istrazivanje javnog mnijenja Zalio na nedostatak alata (72%, u masinskoj in-
dustriji), njegovu slabu kvalitetu (559/p u masinskoj industriji, 449 u elektri-
¢nim centralama), zaka$njenja u opskrbi sirovinama (289/y od svih ispitanih u
razli¢itim granama industrije), loSu organizaciju rada (79 do 320/ u razli¢i-
tim granama industrije) i neslaganja s predradnicima (od 36°/y do 619 u razli-
¢itim granama industrije).
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Nisam spomenuo ove primjere da bih razglabao o rezimu (uostalom, veé
sam o njima pisao u mojim radovima objavljenim u Poljskoj) (npr. Matejko,
1968., pogl. VI), ve¢ da jasno pokazem uvjete koje svaki zacCetnik reforme mo-
ra uzeti u obzir. Tesko je reéi kakve ¢e reforme biti poduzete u Poljskoj i ka-
da, ali se u svakom slucaju ¢ini vrijednim razmotriti osnovne principe koje se
mora imati na umu pri svakoj uspjesnoj reformi radni¢kog samoupravljanja.

Socio-tehnicke pretpostavke

1966. su izdava¢i »Nowe Drogi« zatrazili od mene ¢lanak o prbolemu
meduljudskih odnosa u radnoj sredini (vidi Matejko, 1966.). Poku$ao sam for-
mulirati slijedece principe koje ¢u ovdje primijeniti na radnicko samouprav-
ljanje.

1. PRINCIP PREDNOSTI NAGRADE NAD KAZNOM

Ohrabrenje je djelotvornije od zastrasivanja: vise se moze postici od ljudi
ako se dozvoli da se pojave nove potrebe, nego ako se ograni¢i na zadovoljava-
nje veé postojecih. Trebalo bi da radnicka samouprava predvidi potrebe ljudi,
a ne da ih izbjegava, kao $to se to do sada dogadalo. Samo stvari koje ljudi
smatraju razumljivima, usko povezanima, sa sobom i subjektivno relevantnim,
predstavljaju probleme kojima se treba baviti radni¢ko samoupravljanje. Eko-
nomska inicijativa organa samoupravljanja nece imati svog smisla za radnike,
dokle god njihova polazna tocka ne postane zivotni standard radne snage. To,
konaé¢no, ne moze biti odvojeno od pitanja produktivnosti, bududi da ona od-
luéuje o tome da li se potrebe mogu zadovoljiti. Zbog toga se ne treba bojati
obrata postojece skale vrijednosti; ako ljudi imaju viSe prilike da zadovolje
svoje potrebe i potrebe svoje porodice, vjerojatnije je da ¢e uspjesnije raditi.

Jos§ uvijek postoji daleko previSe negativnih poticaja na radnom mjestu
u obliku kazna i prisila. Radnika se ¢ak kaznjava zbog bolesti, budu¢i da mu
tvorni¢ki lije¢nik ¢esto ne moze odobriti bolovanje, zbog pravila koja ograni-
¢uju trajanje tog bolovanja (Szczepanski). Pokusaji radnika da poboljsaju uvje-
te rada ili ¢ak da povecaju produktivnost, mogu im stvoriti znatne poteSkoce
(pogotovo ako to ugrozava necije privilegije) i u pravilu su vrlo slabo nagra-
divani. Postoji pomanjkanje tolerancije za kreativne ljude, narocito ako nji-
hove ideje mogu biti uzrokom bilo kakvih problema (a uvodenje bilo kakvih
inovacija mora biti povezano s nekim poteSkocama). Radnici obi¢no ne mogu
mnogo postiéi pokus$avajuéi da izvrSe promjene na bolje, dok istovremeno ne
zele uzaludno tro$iti sredstva koja su im na raspolaganju. Takvo stanje nemi-
novno vodi konzervativizmu i loSem radu. Radnic¢ko samoupravljanje bi moglo
u mnogo ¢emu poboljsati stanje stvaranjem povoljnih uvjeta za javljanje indi-
vidualne i kolektivne incijative.

2. PRINCIP NADMOCI INTEGRATIVNIH NAD DEZINTEGRATIVNIM
TENDENCIJAMA
Da bi se odrzao, svaki sistem mora biti dosta kohezivan, ali ne do te
mjere da postane krut. Bez sukoba suprotstavljenih sila ne bi bilo napretka —
ali suprotstavljanje sile uvijek su potencijalna opasnost za raspadanje cijelog
sistema, ako konflikt prijede odredene granice. Zbog toga, ako se sistem Zeli

62



odrzati, integracija mora biti jata od dezintegracije, iako se ni ova potonja
ne smije sasvim eliminirati, jer je bitna za odrzavanje fleksibiliteta i sposobno-
sti mijenjanja. Totalitarni sistem radi protiv sebe, otudujudi pojedince jedne
od drugih. Istina, sistem uspje$no sprijecava formiranje neprijatnih saveza,
podupiruéi medusobno neprijateljstvo i nepovjerenje, ali istovremeno ne do-
zvoljava komsolidaciju drusStvene energije u okviru viSe-manje autonomnih
ljudskih grupa. Takav sistem uci ljude izbjegavanju li¢cne odgovornosti preba-
civanju tereta na vi$e nivoe vlasti. Sve veca podjela rada umnozava broj grupa
i kategorija zanimanja i ¢ini teZom skladnu kooperaciju — narocito zbog toga
§to ljudi u razli¢itim stru¢nim podru¢jima imaju razne vrste obrazovanja i
razne nacine misljenja. Monopolitisi¢ki pogled na svijet, propovijedan od par-
tija koje monopoliziraju svu moé, moze stvoriti jedinstvenu integraciju, ali on
takoder pothranjuje netoleranciju prema svemu $to je drugacije. Kao rezultat
toga, odgovorni ljudi i instiucije ne uzimaju dovoljno u obzir odredene razlike
u drustvenom karakteru pojedinih zanimanja, $to je narocito vidljivo u odnosu
prema kreativnim zanimanjima (Matejko, 1970.). Monisticki pogled na svijet
je po samoj svojoj prirodi antidijalektican i teSko je shvatiti kako ga uvjereni
marksisti mogu pomiriti s dijalektikom.

Uloga radni¢kog samoupravljanja je u velikoj mjeri u tome da sistematski
izgraduje strukturu jedne radne zajednice u kojoj moZe doc¢i do kreativnog,
a ne destruktivnog konflikta. U prvom redu, razli¢ite grupe i kategorije moraju
imati mogucnost da se drustveno konsolidiraju. Zatim mora biti stvorena mre-
Za komunikacija koja ée uspjesno sprijeciti okoStavanje i partikularizam. Ra-
zlic¢ite bi se grupe i kategorije zanimanja morale stalno medusobno poticati na
aktivnost ¢iji je cilj zajednicko dobro. Neophodno je eliminirati besplodne i
dosadne sastanke, koji su do sada bili glavno uporiSte samoupravne aktivnosti,
i umjesto toga stvoriti niz novih i privla¢nih oblika interakcije. Brbljanje du-
gim govorima i beskrajna dosada referata moraju biti izbaceni. Nema stvarnog
razloga da rad ne bude povezan s uzivanjem, ¢ak i u granicama normalnog
radnog dana, da i ne govorimo o okvirima tjedna ili mjeseca.

MrezZa stanica samoupravljanja trebala bi biti spretno spojena s mrezom
veé postojecih drustvenih i profesionalnih veza u radnoj sredini. Samo tada
sistem samoupravljanja moZe biti zZivotan, a ne umjetno proizveden. Kad pla-
nira svoju organizacionu strukturu, on mora voditi racuna o potrebi da neke
veze ulvrsti, a druge oslabi. Postoje grupe i kategorije medu namje$tenicima
koje imaju negativan efekt (npr. one nastale kao rezultat gajenja kompleksa
inferiornosti i osjecaj kolektivhe nemoci). Strategija razvoja organizacione
strukture samoupravljanja trebala bi biti usmjerena ka slabljenju ili potpu-
nom uklanjanju negativnih, i istovremeno sistematskom jacanju pozitivnih
veza. Naroditu paznju trebalo bi posvetiti malim grupama, ne veé¢ih od oko
dvanaest ljudi. U takvim grupama su narocito dobri uvjeti za razvoj solidar-
nosti i kolektivne sposobnosti. One bi trebale ¢initi temeljne stanice sistema
samoupravljanja (Matejko, 1971., Ossowski, 1957.).

3. PRINCIP PREVLADAVANJA PROGRESIVNIH NAD KONZERVATIVNIM
SNAGAMA

U svakom sistemu postoje dvije temeljne vrste socio-tehni¢kih mjera:

prve se odnose na rast sistema, dok druge nastoje odrzati tradicionalni pore-

dak na kojem se zasniva njihovo postojanje. Obje vrste mjera su od sustinske
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vaznosti; ali kad ove posljednje postanu dominantne, sistem postaje sam sebi
koc¢nica; on je otuden od svoje svrhe i podlijeze birokratskom okosStavanju.

Radni¢ko samoupravljanje je odgovorno za osiguravanje stalnog priliva
razvojnih snaga koje se izrazavaju u obliku sve veSe prijemljivosti radnika za
novine i osjetljivosti za nedostatke postojeceg stanja. S druge strane, ono mora
stvoriti okvir u kojem de se odrzavati stalan sklad starog i novog. Oni koji
uvode novine, kao i tradicionalisti, ‘moraju imati jednake mogucnosti da se
potvrde i da udu u kreativni konflikt kad god se odlucuje o nekoj bitnoj stvari.
Ne smije se dozvoliti da jedna grupa prevladava, jer ¢e to uvijek unistiti ravno-
tezu sistema — ukoliko cijeli sistem nije tako konzervativan da mu je potrebna
potpuna reforma. Treba se uvijek pobrinuti da se osiguraju odgovarajuc¢e mo-
guénosti za pojavu i razvoj inovacija na radnom mjestu.

Psiholozi i sociolozi mogu igrati vrlo vaznu ulogu pri uvodenju inovacija,
ako spretno usklade svoj rad s djelovanjem radnickog samoupravljanja. Stalna
analiza onog $to se dogada u radnoj zajednici trebala bi, zajedno sa skuplja-
njem podataka izvana, stvoriti bogate zalihe informacija. To de sluziti kao
temelj ugradivanja elemenata socio-tehni¢kih znanja u svakodnevni rad podu-
zeca, s narocitim osvrtom na primjenu radnih timova i na racionalno upravlja-
nje njima. Pojedini radnici i pojedini radni timovi trebali bi koristii socio-
-tehni¢ko obrazovanje, koje bi doprinjelo da od njih nastanu optimalno vri-
jedni ¢lanovi samoupravnih organa. Stalno mora biti odrzavana pokretljivost
cjelokupnog sistema radnickog samoupravljanja, jer ¢e on u protivnom postati
neprijemljiv za inovacije. Ceste promjene u sistemu su poZeljne dotle dok odra-
Zzavaju razli¢itost uvjeta i stvarna stanja, a nisu uzrokovane samo borbom mo¢i
diktatorskih pojedinaca. Vrijedno pravilo (opSirnije vidi u: Matejko, 1973.) za
upravljacki aparat je formuliranje posebnih zadataka (strogo ogranic¢enih pro-
storom i vremenom), koji se povjeravaju timovima koje su njihovi ¢lanovi sami
oformili. Najvaznije je da je vrijeme postojanja tima ogranic¢eno na period
neophodan za postizanje cilja, $to znac¢i da se tim mozZe reformirati ovisno o
potrebama svakog novog zadatka. Cak i ako je sastav novog tima gotovo iden-
tiCan starom, ¢injenica da je njegovo trajanje ograniceno zadatkom izazvat ce
ozbiljna razmisljanja o li¢nim i organizacionim implikacijama novog zadatka.
Sablona postaje previSe vazna u timovima koji dugo rade u istom sastavu pa
liCni i neformalni faktori postaju vazniji od stvarnog rada na samom zadatku.
Profesionalne veze bi se u radnim timovima uvijek morale pretpostavljati
licnim vezama, iako su i ove potonje potrebne.

4. VITALNI PRINCIP

Svi dijelovi sistema moraju doprinositi uspjehu cjeline. Glatko funkcio-
niranje svakog sistema, ukljucivsi i radno mjesto, moguce je samo koordini-
ranjem svih dijelova. To se moze postiéi pazljivim izborom svih dijelova koji
su u medusobnoj interakciji, pazljivim utvrdivanjem i konzekventnim pokora-
vanjem pravilima kooperacije, jedinstvenim i jednoznaénim uputstvima, stal-
nom kontrolom stanja integracije razli¢itih elemenata, neposrednim uvodenjem
potrebnih modifikacija i odrzavanjem ritmic¢ke prirode rada.

Radni¢ko samoupravljanje moZe igrati vaznu ulogu u postizanju tih pred-
uvjeta i realnog Zivotnog stanja. Medutim, njegov zadatak ne bi trebalo mije-
Sati sa zadacima profesionalnog upravljackog aparata. Profesionalni upravlja¢-
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ki aparat mora imati potpunu slobodu u vr$enju svojih temeljnih funkcija
motiviranja i koordinacije, dok radn¢iko samoupravljanje treba tome pruziti
pomod¢, stvarajuéi najpovoljnije moguce uvjete za izvrSenje zadataka uprav-
ljatkog aparata. Da ono preuzme profesionalne upravljatke funkcije, doslo bi
do neuspjeha i to bi vodilo samo zbrci i prisilnoj upravi. Za egoisti¢no orijen-
tiranog profesionalnog upravljaca moze biti vrlo ugodno da se oslobodi odgo-
vornosti, prebacujudéi pravo donosenja odluka na razne samoupravne komitete,
ali rezultat ée gotovo uvijek biti organizaciono zapustanje poduzeda i dugi, za-
morni razgovori kojima se niSta ne postize. J. Wolski s pravom Zeli ukloniti
profesionalne »idealiste«, koji Zele preuzeti funkcije od kvalificiranog, profesio-
nalnog upravljackog osoblja, i koji se u pravilu pokazuju vrlo lo$ima i snizuju
proizvodne mogucnosti poduzeéa u kojem djeluju (Matejko, 1971.).

Primjena vitalnog principa na radni¢ko samoupravljanje takoder znaci
da bi ono trebalo prozeti cijelu organizaciju radnog mjesta. Elementi samo-
upravljanja trebali bi biti uvedeni svugdje gdje ljudi suraduju na izvrsenju
specifi¢nih zadataka (nasuprot opcima). U ovom kontekstu su vrlo vrijedni pri-
jedlozi R. Likerta (1967.), kao i prijedlozi J. Wolskog u odnosu na poljski slu-
¢aj. Ovaj potonji predlaze dva podrucja u kojima bi trebalo sprovoditi proces
samoupravljanja: »udarne grupe« za izvrSenje odredenog zadatka, sastavljene
od, ako je moguce, ne viSe od sedam ljudi koji razvijaju kolektivnu sposobnost
tokom zajednickog rada i udruZenja istovrsnih zanimanja, koja se brinu za
zajednicCke interese koji proizlaze iz istih ili sli¢cnih drustvenih uloga zanimanja.
Sa stanoviSta J. Wolskog, sistem samoupravljanja ne moze biti samo vanjski
dodatak poduzedu, ve¢ mora sainjavati njegovu drustvenu bit. Ako prihvati-
mo ovu interpretaciju, cijela administracija poduzeéa mora proci kroz trans-
formaciju. Likert jasno vidi smjer te transfomacije, iako se on ne sluZzi kon-
ceptom samoupavljanja. On promatra profesionalnu upravlja¢ku ulogu prven-
stveno u ovisnosti od obrazovanja, a ne od sile. Temeljni zadatak vodstva je
motivacija i koordinacija — ne direktnom primjenom autoriteta, veé¢ ujedinju-
juci podredene u timove, povjeravajuéi timu $to je mogude vie grupnog do-
nosenja odluka i odrzavajuéi tim kao zajednicu koja uspje$no djeluje. Cini se
da se radni¢ko samoupravljanje i demokratski stil u tehnici upravljanja me-
dusobno nadopunjuju i da je jedno nemoguce bez drugog.

5. PRINCIP KOMUNIKACIJE U OBA SMJERA

Ako u nekom sistemu informacije teku samo u jednom smjeru (obi¢no
prema dolje), onda ée sistem biti nedovoljno pokretljiv, a ispravljanje pogre-
$aka skupo i sa zakaSnjenjem. U centraliziranom sistemu kontrole vrh je u
pravilu lo$e informiran o tome $to se deSava na dnu, bududi da se na svakom
posredujeéem nivou tok informacija filtrira i iskrivljuje, ovisno o njihovim
vlastitim interesima. Vrh cesto presutno ignorira taj proces, budud¢i da mu
odgovara da ne bude svjestan pravog stanja stvari. Siste:n samoupravljanja
trebao bi opéenito doprinijeti znatnom obogacenju i raznolikosti strujanja ko-
munikacija. To je prvenstveno pitanje nadomje$tanja postojeceg tehnic¢kog i
ekonomsko-organizacionog sadrzaja informacija drustvenim i kulturnim sa-
drzajem. Zivot u radnoj sredini trebao bi biti sistematski transformiran i po-
boljsan, s narocitim naglaskom na samopobolj$anju i upravljanju samim so-
bom. Izmjena informacija izmedu pojedinih stanica poduzeéa koje je prihvatilo
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samoupravljanje trebala bi se stalno podizati na vi$i kulturni nivo. Vrijedno je
razmisliti i o razvijanju specifi¢cnog folklora svakog radnog mjesta, koji bi
drustvenu sredinu u kojoj djeluje radna zajednica udinio privla¢nijom. To nije
samo pitanje poboljSanja radne okoline, veé i obogadivanja Zivota radnika.

Strujanje informacija nastalo sistemom samoupravljanja mora voditi ra-
¢una o stalnom razvoju pojedinaca i grupa. Iz toga proizlazi potreba za prosi-
renjem odgojnih i obrazovnih programa i za njihovom uskom povezanos$céu s
glavnim ciljem poduzeda. Ljudi trebaju biti obrazovani, ali njihovo obrazova-
nje mora biti korisno za poduzedée. Taj problem je kompleksniji nego Sto se
¢ini na prvi pogled, bududi da je u industriji ¢esto teSko to¢no prognozirati
koje ¢e nove kvalifikacije biti potrebne. Ali u svakom slu¢aju treba uloziti mno-
go vremena i truda u opée obrazovanje koje nema neke neposredne prakti¢ne
ciljeve. Podizanje kulturnog nivoa radne snage je korisno iz mnogih razloga.

6. PRINCIP KORISTENJA SPOSOBNOSTI NA SVIM RAZINAMA

Poticanje inicijative na svim nivoima hijerarhije zaposlenih i odbacivanje
tradicionalnog ograni¢avanja te incijative na viSe nivoe, oslobada mocan izvor
latentne drustvene energije. Ostvarenje radni¢kog samoupravljanja zahtijeva
drustveno-organizacijske uvjete u kojima je rasprostranjena kolektivna inicija-
tiva. Na primjer, na polju stvaranja i izvodenja projekata treba dati Siroko
podrudje djelovanja inicijativi pojedinih radnih grupa. Umjesto da uzaludno
tro$e vrijeme i mapor kontrolirajuéi sitnice, timovi bi morali modi djelovati
nezavisno, s uvidom u konacne rezultate, a ne tok rada. Naravno, obrazovanje
mora biti dostupno, ali ne smije biti izjednateno s nadzorom. Umjesto posto-
jeéeg nezgrapnog i tromog birokratskog aparata, radni timovi trebali bi imati
na raspolaganju struénu pomod, ako im je potrebna. Svaki bi tim trebao biti
odgovoran za svoja vlastita sredstva, $to vrijedi i za stru¢njake koji im pomazu.
Kao rezultat, cijelo poduzece bilo bi utemeljeno na kooperaciji viSe-manje spe-
cijaliziranih grupa, od kojih je svaka usredotofena na svoj vlastiti zadatak.
Trebala bi postojati sloboda izbora pri prelaZzenju iz timova koji su zavrSili
svoje projekte u one koji zapocinju nove. Timovi se mogu i moraju udruzivati
kad su njihovi zadaci povezani.

Vitalno pitanje je osposobljavanje pojedinih ¢lanova da medusobno pozi-
tivno djeluju i da pokazu inicijativu koja ne vodi u konflikt. Na tom podrucju
postoje mnoge moguénosti za pojedina¢nu i grupnu psihoterapiju. Teorija po-
zitivne dezintegracije K. Dabrowskog mogla bi nad¢i zanimljivu primjenu u
transformaciji ‘meduljudskih konflikata u konstruktivne mjere vlastitog razvo-
ja, ne samo za pojedince ve¢ i za cijele grupe (Dabrowski, Kowczak, Piechow-
ski, 1970.).

Siroko istraZzivanje ponasanja malih grupa i narodito meduljudskih od-
nosa njihovih ¢lanova koje se danas provodi, trebalo bi biti primljeno u rad-
ni¢kom samoupravljanju. Postoji mnogo vrijednih podataka o izboru ¢lanova,
podjeli zadataka, motivaciji, koordinaciji aktivnosti, vodstvu, postupanju pre-
ma devijantim ¢lanovima itd. Trebalo bi se potruditi da se ti opceniti zakljuéci
prevedu u socio-tehni¢ke direktive, koje ¢e pomoc¢i samoupravnim grupama
da postignu odgovarajuc¢u pokretljivost i djelotvornost.
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7. PRINCIP URAVNOTEZENOG MEDUSOBNOG DJELOVANJA
IZMEDU SISTEMA I VANJSKE OKOLINE

Ovom principu se sistem mora prilagoditi, odrzavajudi istovremeno svoju
autonomiju. Vanjska intervencija ozbiljno prijeti sistemu gubljenjem mogud-
nosti nezavisnog i prakti¢nog djelovanja, tako da on prestaje biti od narocite
koristi. S druge strane, pomanjkanje ¢vrstog i aktivnog odnosa izmedu sistema
i vanjskog svijeta rezultira zatvaranjem i otudenjem sistema.

Taj princip jednako vrijedi za poloZaj sistema samoupravljanja u odnosu
na vanjski svijet i za odnos izmedu sistema i njegovih pojedinih dijelova. Sto
se ti¢e prve opasnosti, radnicka samouprava mora biti sigurna u potpunu auto-
nomiju svojih unutrasnjih poslova i u razumnu autonomiju u vanjskim poslo-
vima. Ne smije biti ometana stalnim uplitanjem i brojnim direktivama. Samo-
upravna radna zajednica mora uciti na vlastitim pogreS$kama. Naravno, bit ce
korisna izmjena informacija s drugim radni¢kim samoupravama, a mora biti
dostupno i odgovarajuée obrazovanje. Medutim, mora se praviti razlika izmedu
pomodi i totalitarne kontrole koju je do sada imala svemoc¢na birokracija mini-
starstva i partijskih organizacija. Porast detaljnih naredbi je veoma naskodio
sistemu, buduéj da je onemogucio slobodu djelovanja i u€inio gotovo nuznom
primjenu nedozvoljenih mjera. Pokusaj da se uspostave pravila za svaku pred-
vidivu situaciju nije samo apsurdan, ve¢ i uniStava u zacetku svaku inicijativu
koja bi bila moguca u okviru utvrdenih granica. Formalistic¢ki orijentirani »stru-
¢njaci« za radni¢ko samoupravljanje nanijeli su Stetu koju je sad teSko po-
praviti. Umjesto da poti¢u drustveni duh, oni su sveli pitanje samoupravljanja
na mno$tvo okostalih formula koje su ga odvojile od radnika i njegovih stvar-
nih interesa. Znacajno je da su ti struénjaci ¢esto neprijateljski raspoloZeni
prema sociologiji, opravdano se boje¢i konfrontacije birokratskog mita sa
stvarno$éu zivota, MoZe se imati razli¢ite ograde u pogledu sociologa koji se
bave pitanjem radnic¢kih savjeta u cjelini, ali su oni u najmanju ruku dali Sirok
svjestan doprinos.

Cinjenica da su u socijalizmu sredstva za proizvodnju narodno vlasniStvo (¢ak
i ako je to za sada drzavni kapitalizam), stvara mogucénost sporazuma izmedu
drzave i sistema samouprave pojedinih poduzeca o tome, da ovi potonji preuz-
mu upotrebu sredstava za proizvodnju uz ugovorene uvjete. Bilo bi najbolje
kad bi drZzava ogranicila — kao $to se to desilo u Jugoslaviji — svoju direktnu
ekonomsku i administrativnu moé, ostavljajudi Siroko polje aktivnosti slobod-
nom trzi§tu. Naravno, u uvjetima podrustvljenih sredstava za proizvodnju ta
sloboda nede nikada biti tako velika kao u kapitalistickoj ekonomiji. Drzava
bi trebala imati pravo da sa sistemima samouprave dogovara uvjete pod koji-
ma ¢e potonjima biti na odredeno vrijeme dodijeljena sredstva za proizvodnju.
Sistemi samouprave ne bi smjeli dodi u priliku da imaju sredstva za proizvod-
nju u svom vlasni$tvu, bududéi da bi to s vremenom dovelo do fundamentalnih
promjena u njihovoj drustvenoj prirodi. Vizija podrustvljene, planske ekono-
mije u kojoj bi drzava, samouprava stru¢njaka, radni¢ka samouprava i potro-
Sacka samouprava tijesno medusobno suradivale, moZe se ostvariti samo onda
kada je drzava voljna ograniciti svoj monopol na mod.

Naravno, slobodno trziSte kako je ovdje opisano ne znaéi potpuno slo-
bodnu borbu snaga ili bespos$tednu konkurenciju izmedu pojedinih samouprav-
nih poduzedéa. Njihov ekonomski uspjeh ovisit ée vise o skladnoj kooperaciji
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s drugim poduzedima, nego o konkurenciji. Medutim, ovo nede biti prisilna ko-
operacija koju namede birokracija, veé¢ ¢e se odvijati na dobrovoljnoj osnovi
i kao rezultat pravilnog razumijevanja prednosti koje su tu ukljucene.

U sistemu radni¢ke samouprave ¢lanstvo radnih grupa, savez s ostalim
grupama, unutrasnje promjene i mogude raspadanje timova moraju biti na
dobrovoljnom principu. Zapravo je potreban samo minimum opdih pravila
da se grupe odrZe u zdravim uvjetima i da se sprijee pretjerani sukobi izme-
du njih. Jedno od njih trebalo bi sprecavati da radne grupe degeneriraju, kao
rezultat upotrebe najamnog rada koji dozvoljava eliti grupe da egzistira na
ratun drugih. Nuzno je, takoder, da se sprije¢i monopol odredenih grupa na
najomiljenije zadatke.

8. PRINCIP FEEDBACKA

Efekti radnicke samoupravne djelatnosti moraju djelovati na konkretan
i uvjerljiv nacin, kao poticaj daljnjem razvoju. To je u prvom redu pitanje do-
voljne jasnode i vidljivosti tih rezultata, a zatim njihove transformacije i ohra-
brenja.

Vrlo ¢esto su rezultati rada tako neopipljivi, a njihov utjecaj na radnu
okolinu tako zakasnjeli da radne grupe ne mogu dobiti dovoljno priznanja za
ono $to rade. Moraju biti postavljeni jasno vidljivi i jedinstveni kriteriji za re-
zultate rada, kao osnova vrednovanja grupne i individualne produktivnosti. Sve
nagrade i priznanja moraju biti u jasnom odnosu prema tim kriterijima. Ci-
njenica da se odnos izmedu poduzeca i samoupravnih radnih timova temelji
na principu dogovora koji uzimaju u obzir rezultate, trebala bi doprinijeti
djelotvornom feedbacku.

Ali ovdje nisu ukljuceni samo financijski aspekti. Treba udiniti sve
$to je moguce da radnici vide rezultate svog rada i da se njima ponose. Propa-
ganda i reklama mogu u tome igrati vaznu ulogu tako dugo dok su istinite i
djelotvorne. Postojece stanje stvari u kojem se plakat smatra automatski ap-
surdnim i neistinitim, mora biti promijenjeno. Drustvena uspje$nost propa-
gande mora biti stalno projeravana.

9. PRINCIP OSIGURAVANJA MOGUCNOSTI ZA SAMOSTALNI RAZVOJ

8to je jedna radna grupa stru¢no sposobnija, to je opravdan veéi oprez
pri intervenciji izvana, to je sigurnije da ¢e grupa biti u stanju raditi samostal-
no na vlastitom poboljsanju. Pojedine samoupravne timove i cijeli sistem sa-
moupravljanja trebalo bi poticati da se stalno usavrsavaju. Ustupci uvijek mo-
raju biti prije teski nego laki (iako stupanj poteS$kocde ne smije, naravno, biti
nerazuman). Radnike treba stalno pojedina¢no poticati (ne prisiljavati) da raz-
viju svoje mogucénosti i sposobnosti. Poduzeda bi trebala imati $iroku mrezu
mogucénosti za karijeru putem koje bi radnici napredovali. S te bi strane tre-
bao dodi odredeni poticaj.

Problem razvoja li¢nosti ne smije biti zaboravljen. U tome su korisni
i savjeti pomo¢i industrijskih psihologa. Samoupravno bi radno mjesto treba-
lo biti povoljna sredina za razvoj ljudskih potencijala. Ljudi i pre¢esto posta-
ju psiholoski deformirani zbog predugog ostajanja na jednom poslu. Zbog
toga ih treba poticati da od vremena do vremena mijenjaju zvanja ili, u naj-
manju ruku, poslove.
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10. PRINCIP HUMANIZACIJE SISTEMA

Pod tim mislim da poduzede treba uzeti u obzir stvarne i potencijalne
ljudske potrebe, interese, ciljeve i ambicije. Ono ih treba uzeti u obzir, ali ne
i podrediti im sve ostalo. Jer, radno mjesto, po samoj prirodi stvari, nije do-
brotvorna institucija; ono ne postoji samo da se bavi viSe ili manje opravdanim
potrebama svojih radnika veé u prvom redu da proizvodi. Medutim, bitno je
da postoji osnovni sklad izmedu rada i Zelja, potreba i moguénosti ljudi. Ne-
sklad izmedu formalne i neformalne organizacije na radnom mjestu ne smije
biti prevelik, bududéi da ni jedna od te dvije organizacije ne moze ste¢i odlu-
¢ujuéu prednost.

Postoje kreativne moguénosti u neformalnoj organizaciji koje mogu biti
iskoristene za napredak poduzeda samo u uvjetima Siroko utemeljenog rad-
nickog samoupravljanja. Prirodna ljudska teZnja slozi i prijateljstvu trebala
bi se ispuniti u samoupravnim grupama umjesto u klikama, a briga za ljudska
bica trebala bi, umjesto otrcane fraze, postati stvarnost svakodnevnog Zivota.

Prevela: Vesna Pusic¢
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Alexander Matejko

THE SOCIOTECHNICAL PRINCIPLES OSP]'E ;NORKERS’ CONTROL (THE POLISH
CA

(Summary)

In this article the author analyzes the condition and some drawbacks of
the working class self-management as being developed in Poland. On the basis of
this analysis he suggests ten principles on the improvement of human relations in
industry in order to apply them to the working class self-management. These
principles are he following: 1. Predominance of reward over punishment, 2. Pre-
dominance of integrative over desintegrative tendencies, 3. Predominance of expan-
sionary over conservative forces, 4. The organic principle, 5. Two-way communica-
tion, 6. Multi-level resoucefulness, 7. Balanced interaction between a system and
the external environment, 8. Feedback, 9. Providing opportunities for self-deve-
lopment, and 10. The principle of humanization of the system.

Translated by Majda Tafra
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