
职工参与意向的调查分析

李 庆 善

现代企业管理的一个重要特征是动员广大职工参与企业管理
,

实行企业管理民主化
。

企

业管理民主化进程
,

不仅受制于企业领导人的民主素质
,

而且还受广大职工参与 意 向 的 影

响
。

本调查的目的在于弄清我国职工的参与意向
,

并对其作出量的估计
,

从而为深化企业改

革
,

确定企业管理民主化进程的方针
、

策略
,

提供客观依据
。

调查分析所引用的数据
,

取 自

1 9 88 年全国 48 个大中型国营企业
, 1 5 4 7 2名职工劳动积极性调查统计资料

。

笔者通过对调查所获数据的分析
,

认为 目前我国职工的参与意向比较贫弱
,

参与行为比

较消极
,

从而规定了企业民主化的进程可能是极其缓慢的
。

因此
,

在深化企业改革
,

推进民

主管理过程 中
,

对职工参与管理期望过高
,

脱离职工实际
,

操之过急
,

可能会使改革遇到一

定困难和挫折
。

一
、

职工的参与需要状况

职工的参与意向
,

系指职工对领导管理权力和地位的需要
。

对权力和地位没有需要
,

也

就不会有参与的意向和行为
。

职工对领导管理别人的权力和地位需要越强烈
,

其参与意向越

强烈
,

参与行为亦越积极
、

主动
。

相反
,

职工对领导管理别人的权力和地位需要不强烈
,

那

他们就不会具备强烈的参与意向和表现出积极
、

主动的参与行为
。

调查结果表明
,

目前
,

我国职工对权力和地位的需要并不强烈
。

起码可以认为
,

它不处

于优势需要地位
。

从统计数据来看
,

仅有 3 4
。

2%的职工对 “ 领导或 管 理 别 人
”
感到

“
有乐

趣
” ,

而高达 6 5
.

8% 的职工则感到
“ 无趣

” 和 “ 说不准有趣或没有趣 ” ; 仅有 40
.

5%的职工

对
“ 进一步提高自己在本单位的地位

”
感到

“ 十分渴望 ” 和 “ 比较渴望
” ,

而高达 5 9
.

5% 的

职工则感到
“
不渴望

” 和 “
说不准

”
是否

“ 想提高自己的地位
” 。

职工对权力和地位的需要

平均值分别为 3
.

1 07 和 3
.

10 。 ,

均处于
“
说不准

”
地位或状态 (见表 1 )

。
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职工对占有参与权力和地位的需要不强烈
,

不想更多直接参与企业领导和管理活动
,

并

非意味着职工不需要任何参与
,

连间烤参与或局限参与也不需要
。

另一组问题的回答结果表

明
,

职工很需要通过一个富有良主精神的好领导人
,

实现其间接参与或局限 参 与
。

也 就 是

说
,

职工希望有个民主作风好的领导人
,

通过民主管理
,

接受职工
“
咨询

” ,

而间接达到 自

己参与管理和领导决策的 目的
。

从职工填写问卷的情况看
,

有 7 2
.

5%的职工认为 “ 企业好不

好
,

责任在领导
” ,

而不完全同意这种说法的职工仅 占20 % ; 有 7 8
.

7% 的职工 “ 十分渴望 ”

和 “ 比较渴望
” “

领导听取自己关于本单位问题的意见
” ,

而 “ 不太希望
” 和 “

很不希望
”

的职工仅占 6 % ; “
如果领导没有重视自己的意见和想法

” ,

有 6 3
.

4%的职工 “ 不太满意
”

和 “
很不满意

” ,

持相反态度反应的职工仅 占 9
.

7% ,
有 84 %的职工 “ 不拥护缺乏民主 作 风

的领导人 ” ,

而持相反态度的职工仅占6
.

5% (见表 2 )
。
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二
、

对参与关心度不高

职工对参与的关心度
,

受制于他们对参与的需要
,

是确认职工参与意向的重要标志
。

职

工对参与的关心度越高
,

表明其参与意向越强 ; 相反
,

职工对参与的关心度越低
,

则表明他

们参与的意向越弱
,

参与行为越消极
。

调查结果告诉我们
,

当前
,

职工对参与的关心度是不高的
。

就总体上看
,

它接近于中度

关心状态
。

统计数据表明
,

仅有 29
.

1 %的职工对 自己在本单位
“
所拥有的权 力

”
持 关 心 态

度
,

而持
“
无所谓

” 和消极态度的职工高达 7 0
.

9% , 仅有 4 6
。

1%的职工对 自己在本单位
“ 当

家做主 ” 的情况持关心态度
,

而持
“
无所谓

” 和消极态度的职工高达 5 3
.

9% ;
仅有 42

.

6 %的

职工对 自己
“
参与领导决策

” 的情况持关心态度
,

而持
“ 无所谓

” 和消极态度 的 职 工 高 达

5 7
.

4% ; 仅有 50
.

8%的职工对本单位
“ 民主管理和民主监督制度

”
持关心态度

,

而持
“ 无所

谓 ” 和消极态度的职工高达 4 4
。
2 % ;

仅有4 2
。

4%的职工对本单位
“ 上下级之间沟通的渠道和

办法” 持关心态度
,

而持
“
无所谓

” 和消极态度的职工高达 4了
.

6% ; 仅有 52
.

8%的职工对本



单位
“ 工会和职代会建设

”
情况持关心态度

,

而持
“

无所谓
”
和消极态度的职工高达 47

.

2%
。

一 职工对 以上各种关心对象的关心度分别为 2
.

9 3 8
, 2

.

6 3 9 , 2
.

7 6 4
, 2

.

6 4 4 ,
2

.

8 n 和 2
.

5 9 5
,

虽

然均处于

(见表 3 )
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职工对表 3 最后一项关心对象的关心度平均值 为 2
.

4 5 2 ,

它小于以上 6 项关心对象中任

何一项关心度的平均值
,

处于
“ 比较关心

” 的较高位置上
。

这说明
,

职工对直接参与的关心

度不及对间接参与的关心度高
,

也就是说
,

职工对企业领导人是否具有民主作风的关心要胜

过其对 自己直接掌握一定权力
,

参与领导决策
,

参与管理的关心
。

三
、

对参与的相对满意度较高

职工对参与的满意度
,

一方面能反映企业实行大众参与的客观状况是否令职工满意
,

另

一方面也能反映职工主观参与意向的强弱
。

如果职工对参与的需要强烈
,

有较强 的 参 与 意

向
,

那么
,

他们对企业实行大众参与的实际状况
,

一般不会轻易满足
,

甚至会表现出较强烈

的不满
,

相反
,

如果职工对参与的需要较弱
,

没有较强的参与意向
,

那么
,

他们对企业实行

大众参与的实际状况
,

一般不会产生不满的情绪
,

甚至会表现出较高的满意度
。

在采访和座谈中
,

’

我们得知
,

企业内部改革刚刚起步
,

围绕职工参与问题
,

不仅有许多

思想理论问题没有弄清
,

而且在参与制度方面也极不健全
,

因此
,

就职工实际参 与 的 情 况

看
,

并不令人满意
。

然而
,

正是对这种不能令人满意的现状
,

职工倒作出
“ 比较满意

” 或中

度满意度的反应
。

这种满意度
,

相对地说是较高的
。

由此可见
,

当前我国职工的参与意向是

比较低弱的
。

调查统计得知
,

有 35
.

8%的职工对 自己在本单位
“ 当家做主

” 的情况感到
“ 十分满意

”

和
“ 比较满意

” ,

而感到
“ 不太满意

” 和 ,’f 良不满意 ” 的职工仅占 2 0
.

7%
。

职工对
“ 当家做

主 ”
情况的满意度平均值为 2

.

85 5 ,

处于
“ 比较满意

” 的等次
;
有 2 8

.

5% 的职工对 自己在本

单位
“
所拥有的权力

”
感到

“
十分满意

” 和 “ 比较满意
” ,

而感到
“ 不太满意

” 和 “
很不满

意
”
的职工仅占14

。

5%
。

职工对 自己
“
所拥有权力

” 的满意度平均值 为 2
。
8 6 8 ,

处于
“ 比较

满意
” 的等次多 有 41

.

6%的职工对本单位
“
工会和职代会建设

”
情况 感 到

“ 十 分满意
” 和



“ 比较满意
” ,

而感到
“
不太满意

” 和 “
很不满意

”
的职工仅占2 7

.

5%
。

职工对
“
工会和职

代会建设
”
情况的满意度平均值为 2

.

8 78
,

仍处于
“ 比较满意

” 的等次
,
有 2 7

.

5% 的职工对

自己
“
参与决策

” 的情况感到
“
十分满意

” 和 “ 比较满意
” ,

而感到
“
不太满意

” 和 “
很不

满意
”
的职工仅占1 9

.

6%
。

职工对自己
“
参与决策

”
情况的满意度平均值 为 2

。

9 4 4
,

也还处

于 “ 比较满意
”
的等次

`
职工对本单位

`
民主管理和民主监督制度

” ,

对
“上下级之间沟通

的渠道和办法
” ,

虽然满意度较低
,

达不到
“ 比较满意

”
的等次

,

但还处于
“
无所谓

” 的中

度等次
,

没有进入
“
不太满意

”
或

“
很不满意

” 的状态 (见表 4 )
。
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四
、

对参与被剥夺呈中性反应

一般地说
,

凡是人们需要的东西
,

由于被剥夺或轻视而不能使人们及时获得满足
,

会引

起人们一定程度的消极反应
,

人们的需要越迫切
,

想获得满足的意向越强烈
,

被剥夺之后的

消极反应越强烈
。

拿这个道理用于解释职工参与意向就是
,

当职工迫切需要的参与权力和地

位遭到剥夺
,

使其不能及时获得参与满足时
,

则职工会表现出强烈的消极反应
。

如果职工对

参与的需要不强
,

参与意向薄弱
,

那么
,

当它遭到剥夺时
,

职工的反应就不一定 是 消 极 的

了
。

因此
,

分析职工对参与被剥夺后的反应状态
,

有助于我们进一步认识职工参与意向的强

弱
。

调查结果表明
,

当前
,

职工对参与被剥夺后的反应状态并非是完全消极 的
,

就 总 体 来

看
,

它呈中性反应
。 “

当企业领导人由上级任命时
” ,

仍然有 16
.

2%的职工产生积极反应
,

而呈消极反应者仅占2 3
.

3%
。

职工对得不到选举权利的反应平均值 为 3
.

10 9
,

呈中性反应
。

“ 当 自己的意见得不到领导重视时
” ,

仍然有20
.

1%的职工产生积极反应
,

而呈消极反应者

仅占32 %
。

职工对自己的意见被忽视的反应平均值为 3
.

3 89
,

呈中性反应
; “

当本单位 民 主

管理和民主监督有名无实时
” ,

仍然有 18 %的职工产生积极反应
,

而呈消极反应 者 刚 刚 过

半
,

占5 5
.

4% 。 职工对民主管理和监督的无价值状态的反应平均值是 3
.

435
,

呈中性反应
;

“
当自己在民主管理和监督中没有发言权时

” ,

仍然有 18 %的职工产生积极反应
,

而皇消极

反应者只 占55
,
4% 。

职工对自己参与管理和监督的民主权利被剥夺的反应平均值 为 3
.

5 58
,

呈中性反应 , “
当自己的领导

,

大事小事都一人做主时
” ,

仍然有 24
.

5%的职工产生积极反

应
,

而呈消极反应者只占 4 4
.

6 %
。

职工对领导者专权独裁的反应平均值 为 3
.

7 54
,

·

呈中性反



应 , “
当职代会不起作用

,

等于虚设时分
,

仍然有 了
.

5% 的取工产生积极反应
,

而皇梢极反

应者仅占“
.

1 %
。

职工对职代会不起任何参与作用的反应平均值 为 .3 826
,

呈中性反应 , 即

使出现 a领导人以势压人 ” 的情况
,

仍然有 1 0
.

3%的职工产生积极反应
,

而呈消极反应者还

不到劝 %
,

仅有 7 3
.

4%
。

职工对平等权利遭剥夺的反应平均值 为 4
.

02 4
,

还未达到最消极的

程度
’

(见表 5 )
.
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五
、

对领导者接纳参与的评价高

笔者曾在本调查分析的一
、

二两节中指出
,

职工用较强的间接参与或局限参与意向
,

补

偿了他们较弱的直接参与意向的部分事实
,

认为职工总期望通过那些民主作风较 好 的 领 导

人
,

虚心接受职工的
“
咨询

” ,

以达到职工 自己参与管理的 目的
。

在这种参与过程中
,

作为

参与主体的职工
,

在心理上把自己的主体地位转让给接纳职工参与的领导者
,

自己却宁愿做

个消极的
“
咨询

”
者

,

甚至做个等待领导人恩赐民主
,

退出参与的旁观者
。

在这一节里
,

我

们将通过对职工给企业领导人接纳参与行为的高度评价
,

进一步揭示职工的这种心态
,

以揭

示其贫弱的参与意 向
。

我们在企业领导行为的价值量表 中
,

设计了与职工参与相关的 1 5种领导行为
,

它们均获

得 了职工高度评价
。

评价这 1 5种领导行为均 t’f 良重要 ”
和

“
较重要

” 的职工人 数 占 70 % 以

上
。

其中有 n 种领导行为获得 80 %以上职工的高度评价
,

包含有 5 种领导行为获得 90 %以上

职工的高评价
。

从职工对领导行为评价的平均值看
,

15 种领导行为中有14 种的平均值都小于
`

2 ,

只有一种领导行为的平均值为 2
.

0 6 6 ,

稍微大于 2 (见表 6 )
。

由此可见
,

领导人 接 纳

参与行为在职工心目中是处于何等重要的地位
,

职工的参与心态对领导人的行为依赖到什么

程度 !

根据以上分析
,

笔者认为
,

在企业内部深化改革
,

推进大众参与过程中
,

领导者应注意

以下五点
:

(一 ) 对职工参与企业管理的积极性及其效果
,

不能期望过高
。

否则
,

将因期望难以实

观而遭受那些不必要的困惑和挫败感
,

从而丧失对改革的信心
。

(二 ) 推进大众参与
、

民主管理的 目标要坚定
,

但步子不宜过快过大
。

要适应职工参与



衰 .

-

一
参与评 价人数

.

职工对娜导人接动参与行为的评价

道均平不要重很太要不重

领导人接纳参与行为 较重要

激发职 工主人翁责任感

发动职工共同解剖企业存在的问题

虚心听取职工意见

发动职工提合理化建议

经常与职工直接对话

让职代会有职有权
,

真正起作用

让职工了解企业的全部
“

家底
,

发动职工学管理知识

发动 职工监督领导干部

让职工民主评议干部

经常向职代会报告工作

组织职工讨论企业建设

提高职工民主意识水平

经常向职工讲企业面临的困难

几禾大问题决策先征求职工意见

很重要
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意向的实际状况
,

循序渐进
。

否则
,

大众参与的措施
,

可能会遭到来自职工本身这样或那样

的抵制
,

也可能会使参与措施流于形式
,

收不到实效
。

(三 ) 要把启迪和培养职工参与意识的工作贯彻于推进大众参与过 程 的 始 终
。

民主管

理
,

大众参与的一切努力
,

只有植根于广大职工成熟的民主参与意识
,

才能避免形式主义
,

而引发出积极的效果
。

这就需要强化培养教育工作
,

加大教育投入
,

经常不断地向职工灌输

民主观念
,

提高其参与意识水平
。

(四 ) 当前
,

应特别重视企业领导干部的民主作风建设
。

要选拔那些群众观念强
,

民主

作风较好
,

欢迎大众参与的人出任企业领导职务
。

把不讲民主
,

不重视民意
,

独断专横
,

心

目中根本没有群众的人
,

从领导岗位上撤下来
。

领导的民主作风不仅是职工群众直接参与的

必要条件
,

而且它本身也是对广大职土参与行为的一种强化和激励
。

(五 ) 宣传舆论工作
,

要坚持从实际出发
,

实事求是的原则
。

对大众参与的宣传报道
,

要冷静
,

不要任意拔高调门作些与企业实际不着边际的文章
。

不切实际的宣传报导
,

不仅为

广大职工所厌恶
,

而且还会挫伤职工本来就比较脆弱的参与积极性
。
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