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Kazdy zaklad pracy spelnia dwie podstawowe funkcje: ekono-
miczng (produkcyjng) oraz spoteczno-wychowawczg. Pozapro-
dukcyjna funkcja przedsigbiorstwa odnosi si¢ przede wszystkim do
zalogi — jest rownoznaczna z tym, co powszechnie zwyklo si¢
okresla¢ spoteczno-wychowawczymi zadaniami zaktadu pracy.

Podejmujgc kompleksowy program doskonalenia ekonomicznych
instrumentéw kierowania gospodarkg, planowania i zarzadzania,
podnoszac skuteczno$¢ dziatania bodzcow materialnego zaintere-
sowania wyzsza efektywnoscig produkcji, trzeba widzie¢ tez po-
trzeb¢ roéwnoleglego rozwinigcia w Srodowisku pracy dziatalnosci
zmierzajacej do szerszego uwzglednienia w kierowaniu zespolami
ludzkimi, obok instrumentéw ekonomicznych, instrumenty oddzia-
tywania wychowawczego.

Chodzi tu o pehiejsze uwzglednienie w systemie kierowania
tych wynikow, ktore odwotujg si¢ do motywacji ideowej, moral-
nej, ambicjonalnej, znajdujgcej wyraz w $wiadomym dziataniu
cztowieka w samym procesie pracy i w rdéznych przejawach
aktywnos$ci spotecznej.

Jednym z niestychanie waznych elementow wychowawczych jest
koniecznos¢ uswiadomienia sobie, ze realizacja potrzeb zalogi
i kazdego pojedynczego pracownika jest zwigzana z pomys$lnoscia
ekonomiczng przedsicbiorstwa, okreslona wydajnoscig spoteczng



zalogi, a wigc robotnikéw, technikow, inzynierdw, pracownikow
administracji.

Tylko od naszej dobrej pracy, osigganie wysokich wynikow ilo-
sciowych i jako$ciowych, obnizanie kosztéw materiatowych,
oszczednej gospodarki — zalezy poziom zycia, poprawa warunkow
socjalnych, skracanie czasu pracy, poprawa warunkéw mieszka-
niowych i wlasciwy wypoczynek.

Wiysitek kadry kierowniczej polegaé musi na sprawnym pokie-
rowaniu podleglymi pracownikami, na umieje¢tnym wykorzystaniu
wszystkich zasobow energii psychicznej kazdego pracownika, tak,
aby poprzez praktyczne stosowanie zasady ,,pracownik wspotgo-
spodarzem zakladu” wytworzy¢ u pracownikow zdolno$¢ widzenia
mozliwosci takiego organizowania pracy, aby rosta produkcja przy
niezmienionym stanie osobowym.

Dla pelnej realizacji przedstawionego programu spoteczno-wy-
chowawczego, niezbedne jest wlaczenie si¢ oprocz wszystkich kie-
rownikdw na wszystkich szczeblach zarzadzania takze dzialaczy
i aktywistow partyjnych, zwigzkowych, mlodziezowych oraz sto-
warzyszen ekonomicznych i technicznych.

Tylko wspoélne dziatanie gwarantuje nam pelna realizacj¢ posta-
wionych zadan.

Program nasz zmierzajacy do realizacji potrzeb zatogi, do wia-
$ciwego uksztattowania postaw i wzorcow osobowych, jest w pet-
ni zgodny z programem VI Zjazdu naszej Partii.

Zrozumienie przez zatoge celu i sensu ich pracy, osigganie pel-
nego zadowolenia z podejmowanego wysitku w ostatecznosci za-
decyduje czy praca wszystkich i kazdego z nas uzyska humani-
styczny wymiar i glgboko spoteczny sens.



A. PODSTAWOWE POTRZEBY

Praca jest zasadniczym celem zycia cztowieka, poniewaz wigze
go ze spoleczenstwem. Zaklad pracy, przedsigbiorstwo, jest tg
instytucja, ktéra umozliwia cztowiekowi spoteczne kontakty i oso-
bisty rozwoj poprzez:

— miejsce pracy, dajace kazdemu okreslong pozycje spoteczng
(robotnika, rzemie$lnika, urz¢dnika, kierownika itp.) oraz zro-
dlo utrzymania,

— szanse na stabilizacje zyciowa,

— szans¢ na wytworzenie u pracownika poczucia, ze jest po-
trzebny, o ile spotyka si¢ z uznaniem za swa prac¢ i posza-
nowaniem jej.

Ponizej pragniemy przekaza¢ jakimi $rodkami moze postugiwaé
si¢ kadra zarzadzajaca, aby moc realizowaé potrzeby pracowni-
kow, osiggajac tym samym coraz wyzsze ich zaangazowanie. Ozna-
cza¢ to bedzie zarowno lepsze efekty ekonomiczne jak i szeroko
pojmowang satysfakcje z pracownikow, z siebie, z Zaktadu.



B. INSTRUMENTY REALIZACJI
(BEZPOSREDNIE)

I. CZLOWIEK W PELNI FUNKCJONUJACY.

W warunkach nowoczesnego przemyslu nowoczesnych techno-
logii aparaturowych, praca kazdego wykonawcy produkcji ma
charakter czgstkowy. Powoduje to, ze sama praca (w sensie:
czynnosci) w bardzo niewielkim stopniu daje wykonawcom mo-
zliwo$¢ ,,zrealizowania siebie”. Chodzi o to, ze kazdy czlowiek ma
zespol wyobrazen o swoich mozliwosciach, przysztosci, zadaniach.
Jednoczesnie uswiadamia sobie — lepiej czy gorzej — ze to, kim
jest (na co sktadaja si¢ wszystkie elementy jego codziennej sy-
tuacji zyciowej) — tylko w czgSci wykorzystuje faktycznie posia-
dane zdolnosci, potencjal. W ciggu calego swego dorostego zycia
cztowiek dazy, aby przej$¢ od tego, kim jest do tego, kim chcial-
by byé¢. Dazenie to nazywamy potrzeba samorealizacji. Jak wspo-
mniano, w technologii aparaturowej czynno$ci wykonywane przez
poszczegdlnych pracownikow (produkcji) stanowig nikla podsta-
we samorealizacji. Dlatego tym silniej ujawnia si¢ ta potrzeba w
pragnieniu dzialan odnoszacych si¢ do otoczenia miejsca pracy,
ludzi, zaktadu jako catosci.

To znaczy, iz w sferze psychiki, potrzeba ta roOwna si¢ pragnie-
niu zdobycia szacunku i uznania innych, wykazania wlasnej ini-
cjatywy, pomystowosci, zdobywania wiedzy, rozwijania zaintere-
sowan itd. Stad wynika waga stworzenia takich warunkoéw, w
ktérych pracownicy begda mogli wykaza¢ si¢ wlasna aktywnoscia,
inicjatywa, oraz oryginalno$ciag pomystow.

Bedzie to mozliwe tylko wtedy, gdy zaistnieje atmosfera wza-
jemnego zaufania, tworczej krytyki, odpowiedzialnosci za wla-
sna prace i prace innych.

Pracownik, ktéory bedzie mogt wykaza¢ swoje umiejetnosci,
a takze w dalszym ciggu je rozwija¢, uzyska szacunek swoich
wspotpracownikow i zwierzchnikéw — zdobedzie poczucie wiasnej
warto$ci, niezaleznosci i zaufania do siebie.

Do tego, aby czltowiek mégt w pelni rozwijaé swoje mozliwos-
ci — w pelni funkcjonowaé — nie wystarczy tylko jego osobiste
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zadowolenie, ale konieczne sa liczne wzajemne kontakty ze
wspotpracownikami i zwierzchnikami, oparte na zasadzie rOw-
nosci.

Wynika z tego, ze dla umozliwienia samorealizacji pracownikom
powinno si¢ ich zacheca¢ do:

1. zdobywania wiedzy ogoélnej i kwalifikacji zawodowych,
2. wykazywania inicjatywy i aktywnos$ci nie tylko w swej pra-
cy, ale takze w tym, co tej pracy towarzyszy.

Takie zachety przyniosa pozytywne rezultaty pod warunkiem
stosowania przez kadr¢ kierownicza stylu zarzadzania nacechowa-
nego m. in.:

— szacunkiem dla pracy innych i wlasnej,

— zaufaniem do podwladnych, wyrazajacym si¢ w pelnym in-
formowaniu ich o wynikach biezacych zadan, nie ukrywajac ani
osiagnie¢, ani niedociggnie¢ — z konkretnym wskazaniem odpo-
wiedzialnych.

II. MOTYWACIJA.

Pozytywne wyniki pracy zaleza nie tylko od tego, co cztowiek
ma wykona¢ ale réwniez od tego czy ma wystarczajace powody,
dla ktorych gotow wykonaé prace z zapatem, w sposdb aktywny,



tworczy i odpowiedzialny. Powody sktlaniajagce do wykonania za-
dania w sposob najbardziej efektywny nazywamy motywacja do
pracy.

Jednocze$nie, powody, motywy, s3a to po prostu potrzeby, w
ktorych wyrdzniamy dwa zasadnicze szczeble: nizszego rzedu (po-
trzeby fizjologiczne: gldd, pragnienie itp.; potrzeby bezpieczen-
stwa: zabezpieczenie ekonomiczne, mieszkanie itp.), oraz wyzszego
rzedu (z tych najistotniejsza jest potrzeba samorealizacji).

Jesli zaspokojone zostaly potrzeby nizszego rzedu, wowczas mo-
ga pelniej rozwijaé si¢ potrzeby wyzsze. Natomiast to, co dotych-
czas stanowilo bodziec, motywacj¢ do okreslonego rodzaju aktyw-
noSci — przestaje petni¢ rolg motywujacg, staje si¢ natomiast
czynnikiem klimatu motywacji. Najczgstszymi czynnikami klimatu
motywacji s3: pewno$¢ pracy i warunki pracy, przy czym wa-
runki pracy obejmuja:

— wysokos$¢ uposazenia,

— perspektywy stabilizacji zyciowej (mozliwosci awansowe,
mieszkaniowe itp.).

Biorac pod uwagg, ze w $rodowiskowych warunkach funkcjono-
wania naszego zakladu, wymienione elementy warunkow pracy
majg szczegdlnie istotne znaczenie, a przy tym stajg si¢ czgsto
zrodtem powaznych konfliktow, ustala si¢ nastepujace zasady po-
stepowania kadry =zarzadzajacej (tzn. kierownikéw wszystkich
szczebli w zakresie wynikajacym z tresci zasad, kierownikow za$
w produkcji i zabezpieczaniu ruchu w pelnym zakresie):

1. Sprawiedliwy podzial nagréd (grupa zaszeregowania, premia,
awans) nie oznacza: ,kazdemu rowno”, ale: ,kazdemu tak,
jak na to zasluguje”.

2. Powyzsza zasada nie wyklucza, iz nalezy dazy¢ do zlikwido-
wania dysproporcji zarobkowych migdzy pracownikami o dtu-
gim stazu pracy a nowoprzyjmowanymi.

3. Sam staz pracy, nie poparty konkretnymi efektami i pozy-
tywna oceng tej pracy nie moze by¢ jedynym uzasadnieniem
przeszeregowania.

4. Przy przeszeregowaniach, premiach i innych nagrodach pie-
ni¢znych nalezy bra¢ pod uwage w pierwszym rzedzie tych
pracownikow, ktorzy otrzymali uprzednio nagrody niematerial-



ne (pochwaty, dyplomy uznania, itp.) lub sg autorami wnio-
skow racjonalizatorskich, badz usprawniajacych prace.

5. Dazac do ograniczenia zatrudnienia, zwigkszong ilo$¢ pracy
nalezy kompensowaé¢ zwiekszong ptaca (premia, nagroda pie-
ni¢zna lub wyzsza grupa).

6. Przy awansowaniu na brygadzist¢ lub mistrza nalezy przede
wszystkim rozpatrywa¢ kandydatury pracownikow danego wy-
dziatu, oddzialu — posiadajacych diugi staz pracy i odpowied-
nie kwalifikacje kierownicze i spoteczne.

7. Kierownicy oddzialow sporzadza state kryteria awansowania
(przeszeregowania), uwzgledniajac specyfike oddzialow; pierw-
szym zadaniem jest ustalenie przejrzystych miernikow wydaj-
nos$ci pracy.

8. Kierownicy oddziatéw oglaszaé bedg imienne listy kandyda-
tow (zgloszonych przez mistrzow) do przeszeregowania, za-
wierajace podstawowe dane o kandydatach: wiek, okres za-
trudnienia w ,,Elanie”, kwalifikacje ,data ostatniego przesze-
regowania oraz krotkie uzasadnienie — nawigzujace do opra-
cowywanych kryteriow awansowania.

9. Kazdy pracownik produkcji lub zabezpieczenia ruchu winien
by¢ przeszeregowany co dwa lata: w odniesieniu do pracowni-



kéw nie awansowanych w takim czasie nalezy dokonaé ana-
lizy przyczyn tego faktu i zapozna¢ z nimi zainteresowanych
pracownikow.

10. Przynajmniej raz w miesigcu kazdy pracownik winien by¢
zaznajomiony z opinig bezposredniego przetozonego o nim i je-
go pracy.

11. Na kazdym zebraniu wydzialowym (oddzialowym) zalogi po-
winny by¢ omawiane aktualne wyniki pracy wg nastepuja-
cych wskaznikéw: wielko$¢ produkcji, $rednia wydajnosé,
warto$§¢ wytworzonej produkcji oraz przyczyny ewentualnych
niedomagan ze wskazaniem osob odpowiedzialnych za te nie-
domagania.

12. Pracownikom wysoko wykwalifikowanym, rokujagcym pozy-
tywne nadzieje dla przedsigbiorstwa, nalezy umozliwi¢ po-
glebianie 1 poszerzanie wiedzy fachowej przez przenoszenie ich
do pracy bardziej zlozonej lub o tym samym stoniu zlozo-
nosci ale odmiennej od dotychczasowej. (Nadzér nad tym
powierza si¢ w szczegolnosci dziatowi Osobowo-Szkoleniowe-
mu).

Stosujac powyzsze zasady nalezy pamigtac, ze same pienigdze —
wbrew rozpowszechnionemu mniemaniu — nie s3a najbardziej
pewnym, trwalym S$rodkiem, zdolnym pobudzi¢ do najwyzszego
wysitku w realizacji zadan.

Czgsto natomiast si¢ zdarza, ze pienigdze s3 symbolem stuza-
cym usuwaniu wielu mniej u§wiadamianych przyczyn niskiej efek-
tywnosci.

III. NAGRODY I KARY.

Nagroda to kazdy bodziec zewngetrzny, wywolujacy subiektywny
stan zadowolenia. Kara to kazdy bodziec zewnetrzny, wywotuja-
cy stan przykrosci; brak nagrody jest odczuwany jako kara.

Nagradzanie i karanie podwladnych wigze si¢ bezposrednio
z ksztaltowaniem postaw pracownikdw wobec pracy, zwierzchni-
kéw i1 zaktadu.

Nagradzanie i karanie jest czynnikiem motywujacym, u pod-
staw ktorego lezy dazenie do uzyskania nagrody i eliminowanie
zachowania, ktore moze spotkac si¢ z kara.

Nagradzanie i1 karanie jest problemem niezwykle zlozonym; kaz-
de zdarzenie, rzecz, stan rzeczy, moze by¢ odebrany jako nagro-
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da lub kara — w zaleznosci od tego, jakie ma znaczenie dla da-
nego czlowieka.

Pewne posunigcia kierownictwa (zwierzchnikow) sa w odczu-
ciu jednych ludzi rzeczywistymi sankcjami negatywnymi (karg),
dla innych natomiast nie stanowia zadnego zagrozenia.

I tak: moze nie stanowi¢ kary pomini¢cie w awansie dla ko-
go$, komu na tym awansie nie zalezy: nie mozna oczekiwaé, ze
usuni¢cie z organizacji (przedsigbiorstwa) bedzie skuteczng karg
wobec osoby, ktora i tak pragnie odejs¢; nie ma sensu nagroda
jako pewien symbol dla kogo$, kto nie przywigzuje do takiego
symbolu znaczenia — bez wzgledu na forme: pienigdze, dyplom,
pochwata itp.

1. Aby skutecznie oddzialywa¢ za pomoca kar i nagréd trzeba
mie¢ przede wszystkim rozeznanie co do warto$ci, jakie przy-
pisuja im sami pracownicy. Nie tylko materialne, formalne,
uznawane nagrody i kary moga wywiera¢ skuteczny wplyw
na ksztaltowanie postaw pracownikow.

2. Pracownik, ktéry nie rozumie, za co go spotkala nagroda lub
kara, moze przejawia¢ zachowania frustracyjne. A jednym
z mechanizméw obronnych przed frustracja jest agresja —



skierowana na zrodlo frustracji lub przeniesiona na otocze-
nie.

Pracownik nie wiedzac, kiedy za swoje dzialanie ma oczekiwac
gniewu, a kiedy stow pochwaly, bedzie wykazywal staly lek
przed wykonaniem najprostszego nawet zadania. Lek taki hamu-
je jego zdolno$¢ dziatania, sprawnos¢ tak umystowa jak i fizycz-
na.

Pracownik moze réwniez odebra¢ zachowanie zwierzchnika ja-
ko wyraz niezyczliwo$ci czy nawet wrogosci, uwazajac kare za
wyraz niechetnej do niego postawy, a nie oceny wlasnego poste-
powania.

Rowniez postawa zwierzchnika zalezy czgsto od stosunku pra-
cownika do niego: jesli pracownik nie podporzadkowuje si¢ wy-
maganiom i sprawia trudno$ci, stosunek zwierzchnika staje sig
negatywny  tym bardziej, im wigcej sprawia klopotow. Dziata tu
sprzgzenie zwrotne migdzy zwierzchnikami a podwiladnym, ktoére
decyduje o ich wzajemnej postawie — co stanowi istotny waru-
nek skutecznoséci lub nieskutecznosci karania czy nagradzania.

3. Charakter stosunkéw migdzy zwierzchnikiem i podwladnym za-
lezy zasadniczo od dwodch czynnikow:

a) zyczliwoscli,
b) stosunku przewodzenia.

Zyczliwoéé to sklonnoéé do pomagania innym w ich klopotach
i trudno$ciach — przejawianie jej nie wyklucza krytyki podwtad-
nego czy ukarania go.

Przewodzenie to posiadanie u podwladnego autorytetu, na ktory
sktada si¢: umiejetnos¢ oceny podwladnego oraz konsekwencja,
tzn. kierowanie si¢ w stosunkach z ludzmi tymi samymi zasa-
dami postepowania, jakich wymaga si¢ od podwladnych.

Konsekwencja w zachowaniu przetozonego daje szanse na wy-
tworzenie u podwladnego pozytywnego nastawienia, charaktery-
zujacego si¢ szacunkiem dla zwierzchnika i zaufaniem do niego.

W takiej atmosferze nagrody i kary nie sg przyjmowane jako
,»widzimi-si¢” zwierzchnika, czy wyraz jego osobistych sympatii —
antypatii, lecz jako ocena postgpowania pracownika wg kryteriow,
ktore uznaje i stosuje wobec sobie sam zwierzchnik. Wowczas
ocena ta zostanie uznana za stuszng, tzn. podwladny przyjmie kry-
teria zwierzchnika i bedzie si¢ nimi kierowat.



C. INSTRUMENTY REALIZACJI POTRZEB
(POSREDNIE)

Oprécz postgpowania, ktore w bezposredni sposéb wigze si¢

z regulowaniem oczekiwanych pozytywnych zachowan pracowni-
czych, powinny by¢ podejmowane dziatania, ktére posrednio na te
zachowania wptywaja, a rozbudowuja klimat motywacji.

Nasz program zakre$la, w tej czgéci, ogolne wytyczne dzialal-

nosci poszczegolnych komorek i organizacji spotecznych, natomiast
szczegbtowe formy i tresci tych dziatan muszg wynikaé z biezacej
pracy poszczegdlnych komorek. Zobowigzujemy do ciaglego roz-
szerzania i wzbogacania form i tre§ci — wszystkie komoérki i orga-
nizacje spoleczno-polityczne naszego zaktadu.

I. ADAPTACJA SPOLECZNO — ZAWODOWA.

1.

Tre$¢ zamierzenia
|

Kazdy nowo-przyjety powinien
otrzyma¢ informator zawiera-
Jacy:

a) dane o przedsigbiorstwie (hi-

storia. organizacja, pozycja w
przemysle krajowym, powig-
zania z innymi przedsie-
biorstwami i  instytucjami,
przysziosé)

b) wycigg z obowigzujacego re-

gulaminu pracy, zasady wyna-
gradzania, premiowania, na-
gradzania i awansowania.

¢) dane o wurzadzeniach socjal-

nych, przywilejach zbiorowych

Termin

2

biezaco

odpowiedzialny

3

Kier. NOS
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2.

1

zatogi  (fundusz zakladowy,
weczasy, zlobki, przedszkola,
budownictwo  mieszkaniowe,
opieka lekarska) oraz o wa-
runkach:

— zakwaterowania N
— podnoszenia kwalifikacji
— spedzenia czasu wolnego

Za wprowadzenie nowego pra-
cownika na stanowisko pracy —
zapoznanie go z zakresem obo-
wigzkéw 1 uprawnien — odpo-

wiada bezposredni przetozony. W

przypadku pracownikéw nowo-

przyjetych, mistrz powinien w

pierwszych dniach pracy:

a) poda¢ wyczerpujaca informa-
cje 0 miejscu pracy oraz za-
bezpieczy¢ niezbedne narze-
dzia, materiaty, ubrania robo-
cze.

b) sprawdzi¢ wiadomosci z za-
kresu bhp i ewentualnie po-

biezaco

Mistrzowie



1

uczy¢ o bezpiecznych meto-
dach pracy i obstugi stano-
wiska roboczego.

¢) dopilnowa¢ pelnego opanowa-
nia przez pracownika wilasci-
wych metod pracy.

d) zapozna¢ nowego pracownika
z najblizszymi wspotpracowni-
kami.

. Dziat Osobowo-Szkoleniowy o-
pracuje dla wszystkich stazystow
szkot “wyzszych ,,Index wstepne-
%0 stazu pracy” — zawierajacy
armonogram Stazu pracy oraz
podstawowe uprawnienia stazy-
sty. Index ten stuzy¢ powinien
jednoczesnie jako  legitymacja
pracownika. Dopiero po zakon-
czeniu stazu  pracownik-absol-
went otrzymalby przepustke pra-
cowniczg (zwracajac przy tym
Index, ktoéry staje si¢ czescig akt
personalnych). W szczeg6lnosci, w
odniesieniu do absolwentow wyz-
szych uczelni, ramowy harmono-
gram powinien przedstawiaé si¢
nastepujaco:

a) pierwszy miesigc — staz w
podstawowych wydziatach
goddzialach) lub komorkach
unkcjonalnych; ten  okres
konczy si¢ rozm. z kierownikiem
NOS, podczas ktérej m. in. u-
stala si¢ najbardzie] odpowia-
dajgce stazyScie miejsce pra-
cy 1 kieruje si¢ go do takiego
lub zblizonego = charakterem
(oddziatu) dziatu.

b) stazysta ustala z kierownikiem
komorki, od ktérej zostat skie-
rowany, temat ,pracy stazo-
wej” — stanowiagcy opracowa-
nie konkretnego zagadnienia
produkcyjnego lub ekonomicz-
nego, waznego dla danej ko-

I xw. 75 1.

Kier. NOS
Kier. BHP

Kierownicy
Wydziatow



16

1

morki 1 zakladu. Nastepnie,
stazysta dwa tygodnie pracuje
w dziale BHP, zbierajac je-
dnoczeénie materiaty do pracy
stazowej. Po tym czasie wraca
do komorki w ktorej pisze
prace stazowa.

¢) staz konczy si¢ po trzech mie-
sigcach, o ile w tym czasie u-
konczona zostanie praca sta-
zZowa.

Dla utrzymania wigzi ze stypen-
dystami nalezy organizowac raz
w roku spotkanie z kierownic-
twem przedsigbiorstwa, oraz za-
checa¢ do pisania prac dyplomo-
wych zwigzanych tematycznie z
przedsigbiorstwem.

Zobowiazuje si¢ or%anizacje; ZMS
do powotania Klubu Stazystow,
ktorego program i zadania okre-
$li Zarzad Zakladowy Z M S.

biezaco

I kw. 75 r.

Kier. NOS

Przew. Z7 ZMS



6.

1L

1

Dla pelniejszej integracji wszy-
stkich pracownikow na{eZy raz
w roku (w okresie ,,Dni pracow-
nika Elany”) udost¢pni¢ rodzinom
Icalr,acownik(')w zwiedzanie Zakta-
ow.

,Dnia pracownika Elany” powin-
ny na trwale wejs¢ do tradycji
naszego Zakladu. Dni powinno
sie¢ szerzej wykorzysta¢ do pro-
Eagowanla: roli i znaczenia za-
fadu dla gospodarki narodowej,
osiggnie¢, sylwetek ludzi zastu-
zonych dla przedsigbiorstwa.

BODZCE POZAEKONOMICZNE.

Okresla si¢ nastgpujace formy na-
gréd 1 ich stopniowanie:

a) pisemne podzigkowanie
b) list pochwalny

¢) dyplom uznania

d) odznaka ,Zastuzonego pra-
cownika”,
W  zakresie pracy zawodowej

wniosek 0 przyznanie nagrody
formalnej stawia mistrz lub bez-
Eoéredni przetozony — punkty a,
; oraz kolektyw oddziatow t8\'7vy-
dzialowy) — punkty ¢, d. W za-
kresie aktywnosci kulturalnej i
sportowej wnioski stawia odpo-
wiednia organizacja (ZMS, TKKF
itp.) — punkty a, b, c. W zakre-
sie wynalazczo$ci 1 usprawnien
wnioski stawia kierownik oddzia-
hu (wydziatu), rzecznik patento-
wy luﬁ organizacja NOT i PTE.
Punkty a, %, ¢, d. Wnioski o na-
grody a, b, ¢, — wplywaja do

czerwiec
kazdego
roku

VI kazdego
roku i na
biezaco

biezaco

biezaco

3

RZ, koto PTTK

Przew. RZ,
Przew. ZZ
ZMS, red. na-
czelny ,,Elany”.

Kierownicy
wszystkich
komorek

Kierownicy
wszystkich ko-
morek i prze-
wodn. org. spo-
tecznych.
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dziatu NOS i s3 przez ten dziat
realizowane; wnioski 0 odznake
,,Zastuzonego pracownika” wply-
waja do KSR.

. Pracownicy wyrdznieni omawia-
nymi nagrodami maja pierwszen-
stwo w przyznawaniu wszystkich
form nagréd pieni¢znych (zgod-
nie z zasadg II/5 w cze$ci B Pro-
gramu) oraz pierwszenstwo w ko-
rzystaniu ze $wiadczen socjal-
nych (wczasy, kolonie dla dzieci,
wycieczki itp.).

. Jako szczegodlny rodzaj wyrdznie-
nia nalezy traktowa¢ zwycigzcow
plebiscytow na najlepszego kole-
g¢, pracownika, mistrza 1 najle-
pszego w zawodzie — przy czym
organizacj¢ plebiscytow powierza
si¢ organizacji ZMS i Radzie Za-
ktadowej.

biezaco

systemat.

Kier. NOS
Kier. ES

Przew. RZ
Przew. 77
Red. naczelny
..Elany”



II. REZERWA KADROWA.

Program zabezpieczenia obsady stanowisk kierowniczych ma nie
tylko ogromne znaczenie praktyczne — zwlaszcza biorgc pod
uwage rozwo0j naszego przedsigbiorstwa — ale i donioste znacze-
nie wychowawcze. Z jednej strony pozwala ugruntowaé przeko-
nanie, ze na awans zastuguje si¢ wlasng praca, z drugiej strony
— pozwala pokierowa¢ rozwojem mlodych pracownikéw o okre-
slonych kwalifikacjach w sposdb odpowiadajacy biezacym i pers-
pektywicznym potrzebom zaktadu.

Z tego wzgledu zobowigzuje si¢ dzial NOS do opracowania
programu rezerwy kadrowej na najblizsze lata. Zaleca si¢ stoso-
wanie przy tym nastgpujacych zasad:

1. Kazdy nowy pracownik z wyzszym wyksztalceniem (po ukon-
czeniu stazu) zostaje umieszczony na liScie potencjalnej re-
zerwy 1 w ciagu 6 miesigcy obserwuje si¢ jego prace.

2. Po 6 miesigcach kandydat zostaje oceniony dla ustalenia, czy
nadaje si¢ do pracy kierowniczej i jakiego rodzaju — i ewen-
tualnie umieszczony w rezerwie (0 rzym zostaje powiado-
miony).

3. Umieszczenie na liScie rezerwy kadrowej oznacza obowiazek
ksztalcenia pracownika w tym kierunku gdzie wykazuje bra-
ki.

4, Po 4—6 latach pracy powinna zapa$¢ ostateczna decyzja desy-
gnowania na stanowisko kierownicze badz nie a jesli nie — to
do jakiej pracy).

5. Lista rezerwy kadrowej powinna by¢ stopniowo rozszerzana
0 pracownikéw juz pracujacych i w miarg potrzeby weryfi-
kowana.

Termin I kw. 75 r.

Odp. Kierownik NOS
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IV. SZKOLENIE I DOSKONALENIE SPOLECZNO-ZAWODOWE.

L.

20

Tre$¢ zamierzenia
1

Uaktualni¢ dziatalno§¢ Zaktado-
wej Rady Szkoleniowej, ktorej
zadaniem bedzie wnioskowanie
w sprawach kierowania, rozmia-
ru i form szkolenia zatogi, ini-
cjowanie usprawnien w zakresie
planowania i kierowania szkole-
niem oraz doskonaleniem zawo-
dowym.

Kontynuowa¢  szkolenie kadry
kierowniczej i1 $redniego dozoru
glownie z zagadnien teoretycz-
nych:

— organizacji i metod kierowa-
nia i zarzadzania,

— elementow socjologii, psycho-
logii i pedagogiki pracy oraz
ustawodawstwa pracy.

Organizowa¢ szkolenie wewnatrz-
zakladowe w zakresie doskona-
lenia umiejgtnosci  zawodowych
w celu uzyskania tytuléw robotni-
ka wykwalifikowanego i mistrza.

Wprowadzi¢ wg opracowanego
planu szkolenia stazystow $red-
nich i wyzszych szkél w zakresie
metod organizacji i kierowania
oraz funkcji przedsigb. socjali-
stycznego.

Termin
2

luty 75 r.

wg odrgb-
nego planu

wg planu
szkolenia

2 razy w
roku

odpowiedzialny
3

Dyrektor

Dyrektor
poprzez NOS

Kier. NOS

Kier. NOS



V. OCHRONA ZDROWIA I KULTURA MIEJSCA PRACY.

Tre$¢ zamierzenia Termin  odpowiedzialny
| 2 3
l. Dokonywaé — z okre§long w od- wg odrgb-  Przew. RZ
rebnym planie czgstotliwo$cia — nego planu  Przew. ZZ
spotecznych przegladow warun-
koéw pracy.

2. Dokona¢ weryfikacji stanowisk wg odrgb-  Kier. ZLZ
roboczych 1 sporzadzi¢c wykaz nego planu Kier. BHP
stanowisk pracy lekkiej, na kto-
rych zatrudni¢ mozna pracowni-
kow posiadajacych orzeczenie le-
karskie o przejsciowej niepelnej
sprawnosci fizyczne;. Analogiczny
wykaz nalezy sporzadzi¢ z mysla
o kobietach ci¢zarnych — pra-
cownicach zaktadu.

3. W celu podniesienia estetyki o- poczawszy  Kier. BHP
dziezy roboczej wprowadzi¢ o- od III kw.

znakowanie odziezy — zawiera- 74 r.
jace skrocong nazwe zakladu i
wydziahu.

4. Podnosi¢ estetyke miejsca pracy biezaco Kierownicy
przez utrzymywanie stanowisk i wszystkich
omieszczen, a takze otoczenia komorek
udynkéw — w nalezytej czy-
stosci; pomieszczenia nalezy wy-
posazy¢ w estetyczne i interesu-
jace elementy dekoracyjne.

5. W celu zmniejszenia zanieczy- biezgco Kier. Oddz.
szczen w powietrzu nalezy stale Adm. Gospo-
rozbudowywac tereny zielone w darczego

obrebie zakladu
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VI. SPRAWY SOCJALNO-BYTOWE, KULTURA, SPORT
I WYPOCZYNEK PO PRACY.

Tre$¢ zamierzenia Termin odpowiedziatny

| 2 3
l. Dla poprawy warunkdow wypo- przed Kier. Wydziatu
czynku w zaktadowych os$rodkach sezonem Gosp. Pozaope-

wczasowych w miar¢ posiada- wczasowym  rac.
nych $rodkéw doskonalic wypo-
sazenie w sprzet sportowy.

2. Rozszerzy¢ i uatrakcyjni¢ formy biezaco Przew. RZ,
wypoczynku po pracy przez: Koto PTTK,
Koto TKKF

— wprowadzenie réznych form Przew. ZZ ZMS

zorganizowanych imprez, gier,
rozrywek, konkursow itp. oraz
zwigkszy¢ ich czgstotliwo$é dla
umozliwienia udzialu wigkszej
liczbie pracownikéw i ich ro-
dzin.
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3. Dazac do poprawy zdrowia zalo- na biezaco  Zaktadowy

gi 1 ich rodzin i szerzenia kultu- Klub Sportowy,
ry fizycznej nalezy propagowaé Koto TKKEF,
systematyczne uprawianie sportu Koto PTTK,

i stwarza¢ warunki do tego, po- ZMS

przez m.in. organizacj¢ 1mprez
masowych, turnieje migdzywy-
dziatowe itp.

4. Dla uatrakcyjnienia wypoczynku 1975 . Przew. RZ
na wczasach przystgpic w szer-
szym zakresie do wymian
miejsc w osrodkach wczasowyc
miedzy zaktadami naszego resor-
tu.

5. Kontynuowaé przyjete formy wig- na biezaco  Przew. RZ
zi z pracownikami Zakladu prze-
bywajacymi obecnie na emerytu-
rach 1 rentach.
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I 2 3
Kier. Wydziatu

6. Dotozy¢ staran, aby w najkrot- na biezaco -
szym czasie sfinalizowana zosta- iInR“(/)esttv%c»E
la sprawa Zaklad. Domu Kultu- )
ry.

7. W oparciu o istniejacy Klub ZMS na biezaco  Przew. RZ
wypracowaé program Wwypoczyn- Kierownik Wy-
ku i szerzenia kultury, ktéry po- dzialu Gosp.
winien zapewni¢ pracownikom Pozaoperacy
mozliwo$¢ pelnego korzystania z Przew. 77
takich form jak: II:IrOZ"eFW' kota

— imprezy rozrywkowe

— imprezy kul.-oswiatowe o tre-
§ci spolecznej

— wystawy, pokazy, konkursy
— zespoly artyst., itp.

Nalezy dazy¢, aby korzystanie z
tych 1m£rez bylo masowe. W ?m
celu wykorzysta¢ m. in. takie for-
my przekazu jak: gazeta zaklado-
wa 1 radiowezel.

D. KONTROLA REALIZACJI PROGRAMU.

Do operatywnej kontroli realizacji Programu Spoteczno-Wycho-
wawczego ZWCh ,,Chemitex-Elana” zobowigzuje si¢ Komisj¢ Hu-
manizacji Pracy, ktora wypracuje odpowiednie formy tej kontro-
li. Komisja przedstawia¢ bedzie KSR poprzez Dyrektora przed-
sigbiorstwa okresowe sprawozdania ze swych prac.

DYREKTOR Samorzad Robotniczy
ZWCh ,,Chemitex-Elana” ZWCh ,,Chemitex- Elana”

ZGT — Zam. 1952 — 300 egz.









