RUCH PRAWNICZY, EKONOMICZNY I SOCJOLOGICZNY
Rok XLV — zeszyt 1 — 1983

JOZEF PENC

RUCHLIWOSC ZAWODOWA A POLITYKA
RACJONALNEGO ZATRUDNIENIA

I. WPROWADZENIE

Postep gospodarczy i wzrost dobrobytu spotecznego w sposéb naj-
bardziej zasadniczy zaleza od poziomu i jakosci zasobow ludzkich, ich
rozwoju i efektywnos$ci gospodarowania w' catej strukturze gospodarki
narodowej. Ludzie bowiem, ich wiedza, umiejetnosci i talenty, ich po-
stawa i motywacje decyduja zawsze o pelnym i efektywnym wyko-
rzystaniu potencjatu technologicznego i organizacyjnego, a takze zasobdéw
materialnych, jakimi spoteczenstwo dysponuje. Stad tez rozwdj zasobow
ludzkich, ksztatcenie i doskonalenie kadr, a nastepnie optymalne ich
rozmieszczenie i wykorzystanie w poszczegdlnych dziatach i gateziach
gospodarki stosownie do rzeczywistych potrzeb i mozliwo$ci stanowi dla
kazdego spoteczenstwa problem o zasadniczym znaczeniu, ktérego ra-
cjonalne rozwiazanie wymaga dziatan systemowych, a wiec odpowied-
niej polityki zatrudnienia, rozumianej najogdlniej jako zespdt zasad
i umieje¢tnosdci sterowania ta podstawowa dziedzina zycia (dziatalnosci
ludzkiej)'.

Polityka zatrudnienia — podobnie jak kazda polityka — opiera si¢
zawsze na zalozeniach ideologicznych i zawiera w sobie okreslone ele-
menty spoteczne, kulturalne i gospodarcze. Totez w zalezno$ci od wa-
runkow ustrojowych moze by¢ ona rdéznie interpretowana i rézny mo-
ze by¢ w niej rozktad akcentéw odnosnie do zadan, Srodkdéw i w ogodle
programu poszczegdlnych jej podmiotéw. W naszym ustroju polityka
ta, z uwagi choéby na jego humanistyczne cele, musi wigec i powinna
by¢ oparta ma innych zasadach niz w krajach kapitalistycznych, inny
tez powinien by¢é wybdr elementéw, ktérym przyznaje si¢ znaczenie
priorytetowe. Zgodnie z postanowieniami konwencji Mi¢dzynarodowej
Organizacji Pracy (konwencja nr 122 z 1964 r.) polityka zatrudnienia

' Wedtug J. Kordaszewskiego polityka, to ,$§wiadomy wybdr najogdlniejszych
istotnych celdw oraz pozadanych zasad, metod i innych $rodkdéw ich urzeczywist-
niania" (J. Kordaszewski, Spofeczne aspekty polityki ptac, Cztowiek w Pracy i Osie-
dlu 1975, nr 6, s. 11).
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powinna konsekwentnie zmierzaé do realizacji trzech podstawowych ce-
Iéw: petnego, racjonalnego i swobodnie wybieralnego zatrudnienia.
Urzeczywistnienie tych celéw wymaga tworzenia warunkéw, ktére by
umozliwiaty:

— zatrudnienie wszystkich o0s6b zdolnych do pracy i jej poszuku-
Jacych,

— zapewnienie najbardziej racjonalnego (produktywnego) zatrudnie-
nia, przy danym poziomie technicznego uzbrojenia pracy, przez dobdr
odpowiednich pracownikow i miejsc pracy,

— wolny wybér zawodu i miejsca pracy, co oznacza mozliwo$¢ zdo-
bywania przez kazdego najlepszych form kwalifikacji niezbednych do
wykonywania pracy, ktéra mu odpowiada oraz wykorzystania w tej
pracy swoich umiejetnosci i zdolno$ci, bez wzgledu na rasg, kolor skory,
pteé, wyznanie, poglady polityczne, przynalezno$¢ narodowa lub pocho-
dzenie spoteczne’.

Tak sformutowane cele polityki zatrudnienia stanowia zabezpiecze-
nie realizacji nadrzednego celu, badz celéw, wytyczonych dla catej go-
spodarki narodowej. W naszym ustroju tym nadrzednym celem jest, jak
wiadomo, wzrost dobrobytu materialnego i jednocze$nie jakos$ciowy roz-
wéj cztowieka (cztowiek i jego potrzeby)’. Przeto i nadrzednym przed-
miotem polityki zatrudnienia jest u nas ,,cztowiek posiadajacy swoje za-
interesowania, uzdolnienia i cechy charakteru"®. Ta orientacja na dobro
cztowieka nie oznacza oczywiécie pozostawiania na uboczu sprawy opty-
malizacji struktur zatrudnienia w réznych uktadach gospodarki narodo-
wej, albowiem te musza i powinny by¢ adekwatne do wymogoéw spo-
tecznego procesu produkcji i istniejacego w spoteczenstwie podziatu pra-
cy. Oznacza ona po prostu to, ze socjalistyczna polityka zatrudnienia
musi w swych rozwiazaniach bra¢ pod uwage nie tylko interes gospo-
darczy, ale i spoteczny, humanistyczny, musi dazy¢ do zapewnienia
wysokiej efektywnosci pracy, ale i rownolegltego stwarzania swobody
i warunkéw wyboru zawodu i miejsca pracy, swobody zmiany pracy,
mozliwo$ci znalezienia pracy zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami za-
wodowymi, zapewnienia odpowiedniego poziomu ptacy i warunkéw pra-
cy, wykorzystania wiedzy, umiejetnosci i aspiracji ludzi dla rozwoju
gospodarki i kultury narodowej. U jej podstaw musza zatem tkwié za-

* Conventions and Recommendations, Genewa 1966, s. 109. Konwencja ta zosta-
ta ratyfikowana przez Polske, co znalazto wyraz w wydaniu odpowiedniej ustawy
(Dziennik Ustaw nr 8 z 1967 r., poz. 31).

* Wedtug klasycznego okreélenia Lenina celem produkcji socjalistycznej jest
zapewnienie ,,catkowitego dobrobytu i swobodnego wszechstronnego rozwoju wszy-
stkich cztonkow spoteczenstwa" (W. 1. Lenin, Dzieta, t. VI, Warszawa 1952, s. 41).

*J. Pietrucha, Podstawy teorii i polityki zatrudnienia, Warszawa—Krakéw
1975, s. 22.
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sady spoteczno-gospodarczej racjonalno$ci, wypelniajace tre$¢ pojecia
,racjonalne zatrudnienie".

W naszej teorii i praktyce gospodarczej pojeciu temu nadaje sie roz-
ny sens, najcze$ciej jednak ocenia siec je w kategoriach racjonalnosci
ekonomicznej, pomniejszajac jego znaczenie spoleczne, a przeciez oba
te aspekty sa nieroztaczne i warunkuja sie¢ nawzajem. W pierwszym
aspekcie chodzi o takie wykorzystanie zasobow ludzkich, ktére — przy
istniejacych zasobach materialnych i wiedzy technicznej — umozliwia
maksymalny wzrost dochodu narodowego i ptacy roboczej, w drugim
o stwarzanie takich warunkow, aby praca stuzyta nie tylko zaspokaja-
niu potrzeb ekonomicznych, lecz takze stawata sic zrédtem samoreali-
zacji cztowieka, sposobem urzeczywistniania jego zamierzen, ambicji
i aspiracji zyciowych. Takiemu tez rozumieniu racjonalnego zatrudnie-
nia daje sic wyraz w niektérych préobach jego definiowania. Tak na
przyktad M. Kabaj uwaza, iz takie zatrudnienie oznacza ,nie tylko pet-
ne wykorzystanie i prawidtowe rozmieszczenie zasobOw pracy, oznacza
takze zatrudnienie ludzi zgodnie z ich kwalifikacjami i umiejetnoscia-
mi oraz troske o to, by praca zaspokajata aspiracje i dazenia pod wzgle-
dem kwalifikacji, talentu, wiedzy itp."’ Zdaniem M. Oledzkiego racjo-
nalne zatrudnienie oznacza ,petne wykorzystanie czynnika ludzkiego
W procesie pracy i prawidtowe rozmieszczenie zasobéw ludzkich, przy-
noszace w konsekwencji najwyzszy przyrost dochodu narodowego na
jednostke czasu pracy i jednego zatrudnionego", a takze oznacza ono
,zgodno$¢ zatrudnienia z kwalifikacjami i umiejetnosciami ludzi oraz
troske o to, aby praca zaspokajata ich aspiracje i dazenia"®. J. Pietrucha
natomiast uwaza, ze ,racjonalne zatrudnienie oznacza rozmieszczenie
zatrudnionych zgodnie z wymogami rozwijajacej si¢ gospodarki naro-
dowej, spotecznie uzyteczne wykorzystanie kwalifikacji i dos$wiadczen
zawodowych pracownikéw, jak réwniez peine wykorzystanie czasu ro-
boczego i wtaéciwa intensyfikacje pracy” ’

Z przytoczonych definicji wynika wiele zadan i probleméw dla pod-
miotdw polityki zatrudnienia, a zwtaszcza socjalistycznego panstwa, kto-
re musi przewidzie¢ i zabezpieczyé okresSlone $rodki i sposoby dziata-
nia o charakterze strukturalnym i interwencyjnym, pozwalajace sensow-
nie taczy¢ wzrost efektywno$ci gospodarowania z realizacja podstawo-
wego prawa czlowieka — prawa do pracy. Zadania te staja si¢ dzisiaj
o wiele trudniejsze niz w przesztosci. Gruntowna rekonstrukcja technicz-
no-organizacyjna naszej gospodarki oraz intensyfikacja rozwoju spotecz-
no-gospodarczego implikowaé¢ beda potrzeb¢ powaznej przebudowy struk-
tur zatrudnienia w kierunku likwidacji tzw. czapy administracyjnej,

’ M. Kabaj. Elementy petnego i racjonalnego zatrudnienia w gospodarce socja-
listycznej, Warszawa 1972, s. 41 - 42.

® M. Oledzki, Polityka zatrudnienia, Warszawa 1978, s. 24.

7 1. Pietrucha, Podstawy teorii, s. 131.
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sptaszczenia nadmiernie rozbudowanych struktur organizacyjnych, likwi-
dacji niektérych zaktadow, likwidacji miejsc pracy o niskim poziomie
technicznym, wydatnego rozwoju sfery ustug tp. To za$ spowoduje
uwolnienie pewnej czeg$ci zasobow pracy i konieczno$¢ dokonania odpo-
wiednich ich przemieszczen w skali rynku regionalnego i krajowego.
Takie przemieszczenia wymagaé¢ beda z kolei sprawnej organizacji ryn-
kéw pracy, aktywnego posrednictwa stuzb zatrudnienia, opartego na
wiedzy o czlowieku i jego pracy, koordynacji polityki zatrudnienia
z polityka ksztatcenia i polityka kadrowa, a nawet z planowaniem prze-
strzennym. Sensowne rozwiazanie problemu tych przemieszczen nie be-
dzie z pewno$cia tatwe. PomyS$lna jego realizacja wymagaé bedzie skon-
kretyzowania i konsekwentnego stosowania zasad i S$rodkow polityki
racjonalizacji zatrudnienia na wszystkich szczeblach decyzyjnych, we
wszystkich regionach, resortach i dziedzinach gospodarki, przy czym te
zasady i Srodki powinny sklaniaé¢ stuzby zatrudnienia do kompleksowe-
go programowania rozwoju aktywno$ci zawodowej réznych grup ludno-
$ci, to znaczy w sposéb uwzgledniajacy zarowno ekonomiczne, jak i spo-
teczne aspekty zatrudnienia.

II. RUCHLIWOSC ZAWODOWA A STABILIZACJA PRACOWNICZA

We wspdtczesnych  spoteczenstwach powszechnym  zjawiskiem jest
wzrost ruchliwo$ci  spoteczno-zawodowej ludnosci, ktdéra wystepuje
w formie spontanicznej, czg$ciowo organizowanej i organizowanej. Ruch-
liwo$¢ spontaniczna wiaze si¢ ze swobodna decyzja pracownika w spra-
wie wyboru zawodu lub miejsca pracy, czeSciowo organizowana — Zz po-
moca podmiotu zatrudniajacego lub publicznej stuzby zatrudnienia
W zmianie pracy, a organizowana — ze zmiana pracy dokonana catko-
wicie na; odpowiedzialno$¢ podmiotu zatrudniajacego lub organu zatrud-
nienia.

Jako zjawisko spoteczne ruchliwo$¢ ta ma bardzo ztozone tresci
i wielostronne uwarunkowania, totez jest ona rdéznie interpretowana
i oceniana, Najcze$ciej kojarzy si¢ ja z pojeciem ptynnosci kadr i przy-
pisuje znaczenie negatywne. W terminologii naukowej dla okreslenia
zjawiska zmiany pracy (odejécia z pracy) operuje si¢ takimi pojeciami
jak ruch zatrudnionych, ruchliwo$¢ pracownicza, ruchliwo$¢ zawodo-
wa, ruch kadr, mobilnos$¢ sity roboczej, ptynno$¢ kadr, fluktuacja kadr
itp. Méwi sie takze o ptynno$ci uzasadnionej, normalnej, nieuzasadnionej
nadmiernej, negatywnej, szkodliwej, funkcyjnej, dysfunkcyjnej itp. No-
menklatura nie jest wiec w tym zakresie ujednolicona. Brak jest réw-
niez kryteriow, wedtug ktérych mozna by oceni¢ zjawisko ptynnosci
i poszczegdlne jego sktadniki. Wprowadza to do badan pewna dowolnosé
i powoduje trudno$¢ w dokonywaniu poréwnan.
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W piSmiennictwie krajowym pojeciu plynnosci nadaje si¢ nastepu-
jace znaczenia:

— obrét zasobami pracy, obejmujacy wszystkie zwolnienia i przyje-
cia oraz przesunie¢cia w ramach przedsigbiorstwa,

— wszystkie zmiany miejsca pracy, niezaleznie od przyczyn, moty-
wow oraz kierunkéw tych zmian,

— wymiana zatrudnionych, a wiec mniejsza z dwéch wielko$ci, ja-
kimi sa ogdlna liczba zwolnien i przyjeé,

— zwolnienia, na ktdére przedsigbiorstwo nie ma wplywu,

— zmiana pracodawcy bez zmiany zawodu,

— o0golna liczba zwolnien pomniejszona o zwolnienia uzasadnione
interesem pracownikéw a jednoczeénie zgodne z interesem spotecznym ®.

Brak jednolitosci w definiowaniu zjawiska plynnosci wystepuje row-
niez w innych krajach socjalistycznych. Przewaza jednak poglad, ze
ptynnodé¢ kadr to tylko pewna cze$é sktadowa szerszego pojecia — ruch-
liwodci pracowniczej.

Wedtug koncepcji socjologéw radzieckich ruch pracownikéw obejmu-
je nastepujace zjawiska:

— ruch demograficzny (przechodzenie na emeryture oséb w wieku
podesztym, odejécia z powodu choroby, zgony, odejScia i powroty ze
stuzby wojskowej, przystepowanie do pracy mtodych rocznikéw),

— ruch spoteczny (migracja ludno$ci ze wsi do miasta, odejécie pra-
cownikow w zwiazku z podjeciem nauki, przesunigcia pracownikow fi-
zycznych do grupy pracownikow umystowych badz inzynieryjno-tech-
nicznych),

— ruch bedacy skutkiem post¢pu technicznego i zmian w struktu-
rze gospodarczej (zmiany w udziale pracownikow zatrudnionych w po-
szczegdlnych gateziach gospodarki, obnizenie udziatu personelu pomoc-
niczego oraz robotnikéw niewykwalifikowanych, zanikanie starych i pow-
stawanie nowych zawoddéw, stanowisk pracy itp.),

— plynno$é¢ kadr powodowana niezadowoleniem pracownika z wa-
runkédw panujacych w przedsigbiorstwie (charakter pracy, warunki pra-
cy, wynagrodzenie, stosunki miedzyludzkie, brak perspektyw rozwoju
itp.) badz jego osobistymi warunkami zyciowymi majacymi zwiazek
z praca w przedsicbiorstwie (daleki dojazd do miejsca pracy, nieod-
powiednie mieszkanie, brak instytucji opieki nad dzieckiem itp.), badz
tez niezadowoleniem przedsicbiorstwa z danego pracownika (nieumiejet-
na praca, niezdyscyplinowanie, stwarzanie niewlasSciwej atmosfery pra-
cy itp.)’.

Trzy pierwsze formy ruchu nalezy uznaé za naturalne. Wynikaja

® Por. W. Piotrowski, FEkonomiczne konsekwencje ptynnosci sity  roboczej w
przemysle, Warszawa 1972, s. 12-13.

* N. A. Aitow, Spofeczne aspekty plynnosci kadr, w: Spoteczne problemy pracy
i produkcji, Warszawa 1970, s. 254 - 255.
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one bowiem ze zmian w strukturze spoleczno-demograficznej i struk-
turze przemystowej. Mozna je wiec przewidywaé i odpowiednio zapla-
nowaé¢. Plynno$¢ natomiast jest zjawiskiem zywiotowyrn, nieregularnym
i w zwiazku z tym nie mozna jej przewidzie¢ i uja¢ w planie.

W innych krajach socjalistycznych pojecie ptynnosci kadr rozumia-
ne jest podobnie, z pewnymi jednak specyficznymi réznicami, wynika-
jacymi z réznej oceny form, w jakich dokonuje si¢ przemieszczenia pra-
cownikéw '’. W Butgarii do ptynnoéci kadr zalicza sie¢ zwolnienia z przy-
czyn subiektywnych lub w rezultacie naruszenia dyscypliny pracy. Po-
dobnie w Rumunii za ptynno$¢ uwaza si¢ odejscia z przyczyn subiek-
tywnych, bez zgody kierownictwa zaktadu pracy, lub w wyniku naru-
szenia dyscypliny pracy. W Czechostowacji i na Wegrzech ptynno$¢ kadr
oznacza zwolnienia tych osdb, ktére odchodzac z danego zaktadu, na-
wiazuja nowy stosunek pracy w innym zakladzie. Takie sformutowanie
ptynnosci wyklucza wszystkie ruchy, ktére nie oznaczaja zmiany miej-
sca pracy. Rozrdznia si¢ przy tym plynno$é¢ korzystna (funkcjonalna)
i niekorzystna (dysfunkcjonalna). Ptynno$¢ korzystna to regulowany ruch
pracownikéw niezbedny dla dalszego rozwoju kluczowych galezi gospo-
darki narodowej, za$ ptynno$¢ niekorzystna to nieuzasadnione zmiany
miejsca pracy z przyczyn osobistych (Czechostowacja) badz taki ruch
pracownikow, ktérego rozmiary i kierunki przemieszczen odbiegaja od
spotecznie niezbednych (Wegry). W NRD do ptynnosci kadr zalicza sie
zwolnienia z przyczyn osobistych lub w wyniku naruszenia dyscypliny
pracy (zjawisko porzucen pracy tutaj nie wystepuje).

We wszystkich wiec krajach socjalistycznych, z wyjatkiem Kuby,
gdzie wszystkie zwolnienia oséb bez wzgledu na motywy uwaza sie
za ptynno$é¢ kadr, pojecie ptrynno$ci traktuje si¢ jako element poje-
cia ruchliwodci i nadaje mu si¢ generalnie znaczenie negatywne. Uwia-
7a sie, ze jest to zbedny przeptyw zatrudnionych, szkodliwy gospodar-
czo z punktu widzenia przede wszystkim intereséw przedsicbiorstwa.
Nie ma jednak jednolitego pogladu na to, jaka czes$¢ zwolnien powinna
ona obejmowaé, gdyz brak jest obiektywnych kryteridw, na podstawie
ktérych mozna by w miare precyzyjnie okresli¢, ktore elementy catego
ruchu zatrudnionych sa spotecznie uzasadnione i pozadane, a ktére nie-
pozadane i szkodliwe. Totez pojecie ptynnosci rozumiane jest do$é su-
biektywnie, zaleznie od emocjonalnego stosunku strony zainteresowanej
zmiana pracy. Zazwyczaj terminem tym obejmuje si¢ odejScie z inicja-
tywy pracownikow i samowolne porzucenie pracy.

Takie okreslenie ptynnosci obejmujace tylko odejscia zalezne od pra-
cownika i ocenianie ich w catoSci negatywnie oznacza bardzo waskie
podejScie do zagadnienia i istotnie zubaza ocen¢ tego ztozonego zjawi-

" Zob. S. Bednarz, Ruchliwos¢ pracownicza w Polsce i w innych krajach czton-
kowskich RWPG, Wybrane Informacje Tematyczne" nr 8, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych, Warszawa 1976, s. 5 - 8.
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ska. Wynika ono z patrzenia na odejscie z pracy wytacznie przez pryz-
mat potrzeb przedsigbiorstwa, a nie dostrzegania interesu gospodarki
narodowej i pracownika. Totez nie moze i nie powinno ono stanowié
podstawy do oceny rzeczywistych rozmiaréw ptynnosci kadr, a tym bar-
dziej orzekania o stopniu jej szkodliwo$ci spotecznej. Jezeli samowolne
porzucenia pracy sa bezsprzecznie spolecznie szkodliwe, to nie mozna
tak jednoznacznie ujemnie ocenia¢ odejScia pracownika z wtasnej ini-
cjatywy. Nie mozna tez jednoznacznie Kkorzystnie ocenia¢ zwolnien do-
konywanych przez zaktad pracy. Na przyktad zwolnienia zwiazane z mo-
dernizacja techniczna zaktadu uzasadnione calkowicie jego potrzebami
moga by¢ nawet bardzo niekorzystne dla niektérych pracownikéw,
a zwlaszcza dla oséb w podeszitym wieku (np. konieczno$é przekwalifi-
kowania badZz podniesienia kwalifikacji, utrudniona adaptacja do no-
wego S$rodowiska, trudnosci w opanowaniu nowej techniki produkcji
itp.). Tego rodzaju zwolnienia choéby byly dla pracownika krzywdzace
ocenia si¢ pozytywnie, natomiast zwolnienia z jego inicjatywy, chocby
byty dla niego bardzo korzystne, ocenia si¢ negatywnie.

Taka ocena ptynnosci funkcjonuje niestety u nas od lat na zasa-
dzie stereotypu, mimo powszechnego u$wiadomienia faktu, ze odejscie
pracownika moze by¢ catkowicie uzasadnione spotecznie. Zmiana za-
ktadu pracy moze by¢ na przyktad dla pracownika zrédtem kreatyw-
nej postawy wobec nowej pracy i jego trwalszego, autentycznego za-
dowolenia, a to przeciez jest zgodne z zatozeniami socjalistycznej hu-
manizacji pracy i celami rozwoju spotecznego .

Je$li wigc z pojeciem plynnosci maja sic kojarzy¢ tylko dziatania
spotecznie szkodliwe to musi ono obejmowaé te zwolnienia, ktére fak-
tycznie odpowiadaja takiemu kryterium. Z pewnoscia petniej oddawato-
by sens tak pojmowanej ptynno$ci takie okreslenie, jak na przyktad:
niepozadane, zbedne dla przedsigbiorstwa i niekorzystne dla pracowni-
kéw odejscia z pracy oraz zwolnienia uzasadnione interesem pracow-
nikow, kle niezgodne z interesem spotecznym, czy tez cze$¢ ruchliwosci
pracowniczej nie uzasadniona wzgledami spotecznymi i gospodarczymi.
Jednakze takie okreslenia bytyby mato uzyteczne w badaniach praktycz-
nych z uwagi na duza trudno$¢ ich weryfikacji. W praktyce bowiem
nie da si¢ zazwyczaj ustali¢ zwolnien uzasadnionych interesem pracow-
nikow, ale niezgodnych z interesem spotecznym, jak i tez trudno jest
blizej okresli¢ zwolnienia nie uzasadnione spotecznie i gospodarczo.

A zatem, wobec braku sprecyzowania kryteridw pozwalajacych wy-

"' Preferencje inydwidualne — pisza C. Jézefiak i J. Mujzel — wyrazaja uktad
warto$ci, ktére uznaja i ktorymi kieruja si¢ w swym postgpowaniu jednostki. W
ustroju socjalistycznym cztowiek, wszechstronny rozwdj jego osobowosSci, jego do-
brobyt i szczesScie sa sprawami najwyzszej rangi. Juz chociazby dlatego preferencje
indywidualne nie moga by¢é w socjalizmie uznane za zjawisko mato wazne" (C. J6-
zefiak, J. Mujzel, Reprodukcja w gospodarce socjalistycznej, Warszawa 1974, s. 107).
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raznie oddziela¢ zwolnienia uzasadnione interesem spotecznym, grupo-
wym i jednostkowym i w zwiazku z tym braku takze odpowiedniej sta-
tystyki grupujacej zwolnienia wedtug tych kryteriéw, uzytkowanie ta-
kich okreslenr bytoby bardzo utrudnione. Wydaje si¢, iz terminem ,,ptyn-
no$¢ (fluktuacja) kadr" nalezatoby obja¢ wicksza cze$¢ ruchliwosci pra-
cowniczej, a mianowicie réwniez zwolnienia dokonywane przez zaktad
pracy i rozumieé przez to pojecie wszelkie zmiany pracy polegajace na
rozwiazaniu stosunku pracy z wytaczeniem odej$¢ naturalnych (nieunik-
nionych) jak na przyktad: przejsScie na emeryture i rentg, odejécie do
wojska, przej$cie na wyzsze stanowisko stuzbowe itp. W takim tez szer-
Szym znaczeniu pojecia tego uzywa si¢ w niniejszym opracowaniu.

Niejednoznacznie takze rozumiane jest pojecie stabilizacji pracowni-
czej. W praktyce powszechnie przeciwstawia sic je pojeciu ptynnosci
i traktuje zazwyczaj jako jego odwrotno$¢. Tymczasem zwiazek miedzy
tymi pojeciami nie jest wcale oczywisty, co wymaga réwnoczesnego ich
analizowania. Migdzy zakresami tych poje¢ zachodzi stosunek wzajem-
nego krzyzowania si¢, a nie odwrotno$ci: ptynnos$é moze byé nastep-
stwem braku stabilizacji, a nie jej antyteza (przeciwienstwem)’. ,[...]
pracownik, ktdory nie czuje si¢ ustabilizowany w konkretnym zaktadzie
pracy — pisze T. Zembrzuski — moze z niego odej$¢ w okreslonych
warunkach, natomiast brak ptynno$ci nie zawsze oznacza stabilizacjeg.
Z drugiej strony, ptynno$¢ zatogi nie zawsze jest wyrazem braku da-
zenia pracownikow do utrwalenia swojej pozycji w pracy zawodowej
w ogodle. Dalej, o fakcie odejscia, czyli o ptynnosci decyduje mozliwosé
odejscia czyli szeroko rozumiane czynniki warunkujace odejScic a nie
tylko jej przyczyny" .

W praktyce pojecie stabilno$ci pracowniczej utozsamia si¢ ze stabi-
lizacja w jednym zakladzie pracy i za jej miare¢ przyjmuje si¢ liczbe
lat w nim przepracowanych. W rzeczywisto$ci nieprzerwana praca w jed-
nym zaktadzie nie musi by¢ wcale wyrazem stabilnosci faktycznej, lecz
tylko pozornej badz nawet stagnacji. Stabilizacja pracy (pracownicza)
ma bardzo ztozony charakter i przy odpowiednich warunkach sprzy-
jajacych moze prowadzi¢ do stabilizacji zyciowej pracownika i ponie-
chania przez niego dziatan zmierzajacych do zmiany pracy. Warunkiem
tej stabilizacji jest identyfikacja pracownika z zawodem i zaktadem pra-
cy, polegajaca na utozsamianiu osobistych celéw i warto$ci z celami
i wartosciami zaktadu oraz speinienia réznych innych potrzeb (np. w za-
kresie zamieszkania, dojazdu do pracy, warunkow socjalnych itp.) ma-
jacych odpowiednia wage w zyciu czlowieka. Stabilizacja pracownicza
jest zjawiskiem pozytywnym, jes$li nie jest ona stabilizacja wymuszona,

® Por. A. Balicki, Stabilnos¢ kadr pracowniczych, Warszawa 1976, s. 37.
" T. Zembrzuski, Uwagi o stabilizacji pracowniczej, w: Ptynnosé zatdg (red.
A. Sarapata), Warszawa 1968, s. 54.
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z koniecznodci, czyli stabilizacja pozorna, badz nie wynika ze starze-
nia si¢ i rutynizowania kadr (stagnacja). Stabilizacja nie oznacza prze-
to stagnacji w zyciu zawodowym cztowieka, lecz dazenie do ustalenia
i zabezpieczenia sobie pozycji zawodowej i spotecznej, a wiegc zaktada
ona zmiang, ruch wyptywajacy naturalnie z rzeczywistych potrzeb spo-
tecznych nie za$ z bleddédw polityki zatrudnienia czy kadrowej. Takie ro-
zumienie stabilizacji pracowniczej jest konieczne dla wlasciwej oceny
uwarunkowan i konsekwencji spoteczno-gospodarczych ptynnosci kadr
w znaczeniu, jakie nadaje jej praktyka gospodarcza.

Jak wiec widaé, nasza praktyka nie otrzymalta od nauki zaréwno
do$¢ precyzyjnej, wolnej od wieloznacznosci definicji ptynnosci, jak i de-
finicji stabilnosci kadr, co powoduje stosowanie w badaniach rdéznych
poje¢ i réznych miar o réznej wartosci poznawczej. Pociaga to za soba
konieczno$¢ wyboru kryteriow, wedlug ktérych ocenia si¢ dany rodzaj
ruchu pracownikow jako niepozadany, a takze miernikow, zaleznie od
celéw, ktérym maja one stuzyé. W praktyce dla jego oceny stosuje sig
nastepujace mierniki:

1) Wspdtczynnik ogolnego ruchu zatrudnionych (wspdtczynnik ruch-
liwosci pracowniczej)

AR

W,.= +100
ZP
gdzie: L, — liczba pracownikow przyjetych do pracy w badanym okre-
sie, L, — liczba pracownikéw zwolnionych w badanym okresie, Z —

przeciétne zatrudnienie w badanym okresie.
2) Wspdbtczynniki zwolnien i przyjeé

L, L
W,=—"-100; WP=-F-100
Zy k
gdzie: L, — liczba pracownikéw zwolnionych z pracy, L, — liczba pra-

cownikow przyjetych do pracy, Z, — stan zatrudnienia w ostatnim dniu
roku poprzedniego.
3) Wspotczynnik wymiany;

L
W,==—=-100
ZJ’
gdzie: L, — liczba pracownikéw wymienionych w ciagu pewnego okre-
su na tych samych stanowiskach, Z — przecigtne zatrudnienie w ba-

danym okresie.
4) Wspotczynniki ptynnosci

L+L,
Wy, =—"2—-100
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gdzie: L, — liczba pracownikéw zwolnionych na wlasng prosbg, L, —
liczba pracownikdw samowolnie opuszczajacych (porzucajacych) prace,
Z, — przecigtne zatrudnienie w badanym okresie.

L.
Wy, =100

P

gdzie: L, — liczba zwolnien zaleznych od pracownikéw, bedaca roznica
pomiegdzy ogdlna liczba zwolnien a liczba zwolnien z inicjatywy zaktadu
i zwolnien naturalnych niezaleznych od pracownikéow i zaktadu, Z —
przecietne zatrudnienie w badanym okresie.

Lip
W, =—-100

L

P3

g

gdzie: L, — liczba pracownikéw zwolnionych z wtasnej inicjatywy,
L. — ogdlna liczba pracownikéw zwolnionych w badanym okresie.
5) Wspdiczynniki stabilizacji zatogi

Zi
w;l=—:— - 100
Z,
gdzie: Z, — liczba pracownikdw w ostatnim dniu badanego okresu, ktd-
rzy pracowali w przedsigbiorstwie w pierwszym dniu tego okresu, Z, —
ogolna liczba pracownikéw zatrudnionych na poczatku badanego okresu.
Z
W,,= —2+100
- Zﬁ
gdzie: Z, — liczba pracownikéw o stazu pracy dtuzszym niz wymagane
w przedsigbiorstwie minimum (np. okres 2, 3 lub 5 lat), Z, — ogdlna
liczba zatrudnionych w dniu przyjetym do badania.

E Si"'t
i=1

2 L
i=1

gdzie: W, — S$redni staz pracy pracownika w danym przedsigbiorstwie,
Si — staz pracy liczony w latach, /| — liczba pracownikéw o danym sta-
Zu pracy.

Przytoczone wspdiczynniki stuzace zaréwno mierzeniu plynnosci,
jak i stabilizacji kadr réznia si¢ do$¢ istotnie swoja struktura wewnetrz-
na i zakresem dostarczanych informacji. Wspdtczynnik ruchliwosci cha-
rakteryzuje tylko ogdlna intensywno$¢ ruchu pracownikéow w przyje-
tym do badania okresie. Nie wykazuje on natomiast, jakie przyczyny
ztozyty sie na owa intensywno$¢ (np. wzrost przyje¢ z uwagi na roz-
budowe zaktadu, czy redukcje zatrudnienia wskutek modernizacji), to-

W.=

53
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tez nie moze on stuzyé do szczegdtowej analizy zjawisk wystepujacych
w ruchu zatrudnionych. Wspdtczynniki zwolnien i przyjeé, stosowane
powszechnie jako mierniki ptynno$ci kadr, daja bardziej szczegdlowe
informacje o ruchu zatrudnionych, ale takze nie informuja o jego przy-
czynach (np. czy odejScie pracownika nastapito wskutek redukcji eta-
téw, wkroczenia w wiek emerytalny, czy zwolnienia zaleznego wyltacz-
nie od pracownika lub pracodawcy itp.). Wspdiczynnik wymiany stuzy
badaniu natg¢zenia wymiany pracownikéw na danych stanowiskach. In-
formujac, na jakich stanowiskach wymiana ta jest wzmozona, moze on
stanowi¢ cenna wskazowke dla podejmowania dziatan stabilizujacych.
Wspdtczynniki prynno$ci charakteryzuja ogodlnie brak stabilizacji pra-
cownikdow lub niepozadana ich ptynno$é¢, jak tez daja ogdlny poglad
na polityke zatrudnienia i polityke kadrowa zaktadu pracy. Ich wymo-
wa zalezy od kryteriéw grupowania rodzajow zwolnien i kwalifikowa-
nia tych zwolnien jako niepozadanych.

III. ROZMIARY, KONSEKWENCJE I PRZYCZYNY PLYNNOSCI KADR

Zjawisko zmian pracy wystepuje u nas na skale masowa. W ostat-
nim okresie w gospodarce uspolecznionej corocznie zwolnienia z pra-
cy obejmowaty 2,5 -27 mln oséb, z czego, jak sie szacuje, 30% stano-
wity odejScia nieuzasadnione. Oznacza to, ze z powoddow spolecznie nie
uzasadnionych zmieniato prace w kazdym roku mniej wigcej 850 tysie-
cy oséb. Zjawisko to jest oczywiscie zrdéznicowane w poszczegdlnych re-
gionach i gateziach gospodarki. Nasila si¢ ono gtdwnie w wielkich aglo-
meracjach przemystowo-miejskich i na terenach uprzemystawianych.
Szczegbdlnie wysoka ptynnoscia kadr odznacza sie¢ budownictwo, gdzie
wskaznik zwolnien niekiedy przekracza nawet 40%, a takze inne dzia-
ty jak np.: kultura fizyczna i oswiata, gospodarka mieszkaniowa i han-
del. W przemys$le w ciagu roku zmienia prac¢ $rednio jedna piata pra-
cownikdéw, ale reperkusje tych zmian wcale nie sa mniejsze.

W naszej literaturze opinie na temat poziomu fluktuacji jako zja-
wiska szkodliwego sa do$¢ rozbiezne, totez na podstawie analizy cha-
rakteryzujacych ja wskaznikdw trudno jest jednoznacznie okre$li¢ ja-
kie$ jej ,,optymalne" rozmiary. Tak na przyktad J. Szczepanski uwaza,
ze problem fluktuacji zaczyna si¢ dopiero wtedy, gdy suma zwolnien
i przyje¢ dochodzi do 50 a nawet 70% czy tez jeszcze Wyzszego pro-
centu zatogi'’. M. Kabaj twierdzi, ze plynnoé¢ kadr w granicach 20 -
-30% rocznego stanu zatrudnienia jest nadmierna i bardzo utrudnia
realizacje postulatu racjonalnego zatrudnienia'’. Podobnie H. Otto uwa-

14 j. Szczepanski, Przemyst i spoteczeristwo w Polsce Ludowej, Wroctaw 1969,
s. 302.

" M. Kabaj, Doskonalenie gospodarowania zasobami pracy, Nowe Drogi 1978,
nr 2, s. 130.
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za, ze ,fluktuacja obejmujaca 15-20% zatogi jest oceniana jako duza
i jest juz dzwonkiem alarmowym dla kierownictwa, ze jest zle. Jezeli
nawet plany sa wykonywane, ten wskaznik dyskwalifikuje polityke spo-
Yeczna w zaktadzie pracy" .

Ptynno$¢ pracownikéw w takich rozmiarach, jak to ma miejsce w na-
szej gospodarce, jest na pewno zjawiskiem szkodliwym i spotecznie bar-
dzo kosztownym, wymagajacym rzetelnej analizy przyczyn i odpowied-
nio skutecznych przeciwdziatan. Jej konsekwencje sa daleko idace
i przestaniaja one nawet pozytywne znaczenie ruchliwo$ci pracowniczej.
Wysoka cene ptaci za nia gospodarka narodowa, przedsigbiorstwa oraz
sami pracownicy, zmieniajacy prace. Nie wszystkie elementy tych strat
sa oczywiscie tatwo dostrzegalne i uchwytne, jak tez mozliwe do skwan-
tyfikowania. Wiele z nich znajduje tylko posredni wyraz w stratach
i wydatkach spotecznych, a ich rozmiar zalezy od znaczenia, jakie na-
daje sie wystepujacym tutaj réznym warto$ciom ekonomicznym i spo-
tecznym. Totez w wielu wypadkach wymagaja one oceny w innych ka-
tegoriach niz pieni¢zne. Ptynnos$é¢ zatdég powoduje przede wszystkim
wzrost indywidualnych i spotecznych kosztéw produkcji. Koszty te za-
leza zarowno od technicznego uzbrojenia stanowiska pracy, rodzaju pra-
cy, kwalifikacji pracownika zmieniajacego prace, a takze od okresu jego
bezczynnos$ci zawodowej. Elementy tych kosztow przybieraja rézna for-
me¢: zaréwno marnotrawstwa jak i braku sprawnos$ci, w ostatecznym
jednak rachunku stanowia one Kkoszty straconych przez spoteczenstwo
mozliwosci, koszty zmniejszonej efektywnosci funkcjonowania systemu
ekonomicznego jako cato$ci. Do najwazniejszych ich sktadnikéw mozna
zaliczy¢: wydatki zwiazane z rekrutacja, szkoleniem, dodatkami za go-
dziny nadliczbowe z powodu niedoboru zatrudnienia, wynagrodzenie za
czas poszukiwania pracy; straty zwiazane z nizsza wydajnoscia pracow-
nikédw nowo przyjetych (ze wzgledu na brak wprawy), szybszym zuzy-
ciem maszyn, narzedzi i materiatdéw, nizsza jako$cia produkcji, czestszym
postojem maszyn, powodowanym brakiem pracownikéw lub niedosta-
teczna sprawnoscia pracownikéw nowych, obnizeniem akumulacji i ren-
townosci przedsicbiorstwa, dodatkowym obciazeniem nadzoru technicz-
nego z tytutu opieki nad nowo przyjetymi pracownikami, wzrostem
wypadkowos$ci, rozluznieniem dyscypliny i pogorszeniem ogdlnej atmo-
sfery pracy, zmniejszona aktywno$cia racjonalizatorska, rozbudowa apa-
ratu posrednictwa pracy itp. Szczegdlnie wysokie straty ponosi gospo-
darka z powodu przerw w zatrudnieniu pracownikéw zmieniajacych
prace. Wickszos¢ takich pracownikdow podejmuje bowiem nowa prace po
pewnym okresie bezczynno$ci, trwajacym nieraz kilka tygodni, a nawet
miesiecy, a ponadto korzysta z wolnych dni dla poszukania innej pra-

" H. Otto, Znaczenie polityki spotecznej w rogwijaniu motywacji pracownikow»
w: Czynniki motywacyjne wzrostu efektywnosci pracy, Radom 1977, s. 4-5.
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cy'’. Przyjmujac, ze zatatwianie formalno$ci zwiazanych z przejéciem
pracownika do nowego zaktadu trwa tylko 3 dni (w praktyce znacznie
, dtuzej) mozna oszacowaé, iz nieuzasadnione odejScia tych 850 tysiecy
oséb powodowaty takie mniej wigcej straty czasu pracy, jakby codzien-
nie nie podejmowato pracy okoto 10 tysiecy pracownikéw.

Nieuzasadnionia ptynnos$é, a zwlaszcza samowolne podejscia z pracy sa
réwniez bardzo niekorzystne ze wzgledow spotecznych. Utrudniaja one
podnoszenie dyscypliny i kultury pracy, obnizaja range¢ pracy rzetelnej
i wydajnej, demobilizujaco wpltywaja na tych pracownikéw, ktérzy wy-
konuja swoja prace uczciwie i sumiennie, a takze utrudniaja integra-
cje¢ zatdg i ksztaltowanie poprawnych stosunkéw miedzyludzkich. Totez
ze wzgledu na wysoka szkodliwo$¢ spoteczna i ekonomiczna nalezy da-
zy¢ do ich likwidowania, a co najmniej maksymalnego ograniczenia.
Nie wszystkie z najemnych nast¢pstw ptynnosci, nawet wymierne, sa
tatwe do uchwycenia i oszacowania. Totez w praktyce trudno jest nie
tylko jednoznacznie zakwalifikowaé odejscie pracownika jako niepoza-
dane, ale i w miare doktadnie okres§li¢ rozmiar utraconych korzysci
i poniesionych strat. Probe takiego szacunku przeprowadzit u nas W. Pio-
trowski, prezentujac bardzo obszerny i wyczerpujacy schemat ujemnych
nastgpstw ekonomicznych ruchu pracownikéw w przemysle. Z dokona-
nych obliczen wynika, ze w 1969 r. przemyst nasz z powodu odej$é
pracownikédw utracit 53,5 mld zt produkcji globalnej, 22,3 mld zt pro-
dukcji czystej i 13,7 mld zt akumulacji, z czego jedna trzecia strat
powodowana byta przyczynami o charakterze obiektywnym, a dwie trze-
cie innymi przyczynami'. Inni autorzy, przyjmujac waski punkt wi-
dzenia przedsigbiorstwa, szacuja straty powodowane przez ptynno$é¢ na
5 do 25 mld zt rocznie w skali catej gospodarki narodowej'"’.

Ptynno$¢ kadr w potocznym rozumieniu (ruchliwo$¢ kadr) ma réw-
niez pozytywne strony. Totez eksponujac jej szkodliwe skutki, nie mozna
w spotecznym rachunku strat i zyskdw o tym zapominaé. Tradycyjnie
ptynno$é¢ kadr rozpatruje si¢ giéwnie jako problem dla kierownictwa
zaktadéw pracy, zainteresowanych w realizacji zadan planowych. Totez
z tego punktu widzenia stuszny jest taki ruch pracownikéw, ktdéry po-
lega na przyjmowaniu pracownikéw, ktérych zaktad chce pozyskad
i zwalnianiu tych, ktérych chce sic pozby¢ oraz akceptowaniu odejscia
tych, ktérych powody odejscia uznaje za stuszne. Wszelki inny za$ ruch
pracownikOow uznaje sie¢ za niepozadany i szkodliwy. Pracownik nato-
miast traktuje zmian¢ pracy nie tylko jako okre$lone zrdédto uzyska-
nia korzys$ci materialnych (jak np. wyzsze wynagrodzenie), ale czgsto

7 Zob. W. Muszalski, A. Sarapata, Stabilizacja kadr, Warszawa 1973, s. 182 -
- 183.

" W. Piotrowski, Ekonomiczne konsekwencje, s. 275.
" T. Zembrzuski, Problematyka ptynnosci i stabilizacji kadr, czynniki stabiliza-
¢ji zatdg pracowniczych, w: Politlyka i gospodarka kadrowa, Warszawa 1976, s. 12,
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motywuje to potrzeba wykonywania pracy bardziej interesujacej, po-
trzeba wickszego uznania, sprawiedliwej oceny, poszerzenia samodziel-
nosci, lepszej atmosfery pracy, potrzeba poprawy warunkéw mieszka-
niowych, socjalnych, dojazdéw do pracy itp. Dla wielu pracownikow
zmiana pracy stanowi czesto forme¢ realizacji wybranej drogi zyciowe;.
Wielu ludzi bowiem wybiera zawdd w sposdb przypadkowy, nie planujac
swej drogi zawodowej zgodnie z posiadanymi zainteresowaniami. W kon-
sekwencji nie uzyskuje satysfakcji z pracy jak réwniez nie osiaga sta-
nowisk mozliwych do uzyskania w innych warunkach badz tez osiaga je
ze znacznym opodznieniem. Jest to szczegdlnie wazne w odniesieniu do
osob, ktére wiaza swoja prace z sukcesami w zawodzie. Je$§li wiec pra-
ca nie daje im mozliwo$ci samorealizacji, sita rzeczy daza do jej zmia-
ny na taka, ktéra ma dla nich okres$lone walory kreatywne i umozliwia
im osobisty rozwdj oraz realizacje w ten sposéb ich stuzby spotecznej.
Wielu pracownikéw traktuje zmiane pracy jako sposdb przezwyciezania
ujemnych skutkéw podziatu pracy, czy tez niedostosowania do fizycz-
nych warunkéw $rodowiska pracy (np. nicodpowiednia kwalifikacja zdro-
wotna do wykonywania danego zawodu)”. Motywacje pracownika od-
nos$nie do zmiany pracy wynikaja wigec czesto z dazenia do realizacji
szeregu podstawowych potrzeb zyciowych, ktére w jego odczuciu nie
zostatly zaspokojone w dotychczasowym miejscu pracy.

Inaczej réwniez nalezy ocenia¢ pilynnos¢ kadr z punktu widzenia
interesu gospodarki narodowej. Wtasdnie, w interesie gospodarki moze
leze¢ nawet pobudzanie i intensyfikowanie ruchu pracownikéw. Moze to
na przyktad wynika¢ z niedoboru lub nadwyzek w okre$§lonych zawo-
dach i specjalno$ciach, podejmowania nowych inwestycji na terenach
deficytowych pod wzgledem zasobdéw pracy, intensywnej modernizacji
czy rekonstrukcji, niskiego poziomu kwalifikacji kadr itp. W tym bo-
wiem przypadku ptynnoéé pracownikdéw rozpatruje sie z punktu widze-
nia racjonalnego gospodarowania zasobami pracy i w zwiazku z tym,
to co moze by¢ nieckorzystne dla okreslonego zaktadu moze by¢ bardzo
korzystne dla gospodarki jako catosci’'. Podobnie mozna oceniaé fluktua-
cje z punktu widzenia gospodarki miejskiej. Moze si¢ ona na przyktad
wiazaé¢ z przemieszczeniem ludnosci w obrebie miasta do nowych osied-
li mieszkaniowych lub nowo wybudowanych zaktadéw pracy. Réwniez
potrzeby tej gospodarki wymagaja nieraz przesuwania specjalistow do
innych zaktadow pracy czy instytucji. Tak wigc o ocenie ptynno$ci pra-
cownikéw decyduje przyjety punkt widzenia. Inaczej to zjawisko oce-

* P. Krasucki, A. Majewska, Absencja chorobowa a fluktuacja, Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne 1974, nr 10, s. 27.

> A. Rajkiewicz, Jak sterowal ruchliwosciq spotecznag, ,Zycie Gospodarcze"
1976, nr 44; M. Oledzki, Polityka spoteczna a ruchliwosé zawodowa, Cztowiek w
Pracy i Osiedlu 1975, nr 6.



Ruchliwo$¢ zawodowa 261

nia zaktad pracy, inaczej pracownik zmieniajacy prace, inne jest tez
kryterium oceny z punktu widzenia interesu gospodarki narodowej. Ana-
liza przyczyn ruchliwo$ci i ptynnosci pracownikédw w naszej gospodar-
ce wskazuje na duza ztozonos$¢ uwarunkowan tych zjawisk. W literaturze
wymienia si¢ przyczyny makroekonomiczne, wynikajace z mechanizmu
funkcjonowania gospodarki, ktére okre$laja warunki funkcjonowania
przedsigcbiorstwa i ktére dziataja na nie z zewnatrz oraz przyczyny mi-
kroekonomiczne, wynikajace z warunkow techniczno-ekonomicznych
i systemu spolecznego przedsiebiorstwa. Przyczyny makroekonomiczne
to: ekonomiczne stosunki produkcji i dystrybucji wyznaczajace cel spo-
teczno-gospodarczego dziatania ludzi, oddziatywanie nadbudowy (pan-
stwa i jego organdw) poprzez system nakazéw lub zakazow wyznacza-
jacych pewne sposoby postgpowania, stopien synchronizacji rozwoju go-
spodarki z systemem o$wiaty przygotowujacym nowe kadry, stan i struk-
tura ludno$ci na rynku pracy wyznaczajace rozmiary i mozliwosci ru-
chu oraz srodowisko geograficzne (klimat, zasoby bogactw naturalnych,
sie¢ komunikacyjna, zasoby mieszkaniowe i inne) wyznaczajace W roz-
nym stopniu rozmiary, mozliwosci i sktonno$¢ do ruchu geograficzno-
-zawodowego ludno$ci. Przyczyny mikroekonomiczne natomiast wiaza
si¢ przede wszystkim z fizycznymi, technicznymi, organizacyjnymi, so-
cjalno-bytowymi, ekonomicznymi i psychospotecznymi warunkami pra-
cy oraz z polityka zatrudnienia i systemem zarzadzania w przedsi¢bior-
stwie”’. Tak rozumiane makro i mikroekonomiczne przyczyny ruchli-
wosci i ptynnosci pracownikéw stanowia egzogeniczne (zewngtrzne) i en-
dogeniczne (wewnetrzne) determinanty mechanizmu zatrudnienia®.
Ptynnos$¢ zatrudnienia jest wigc wypadkowa dziatania réznych czyn-
nikéw zaleznych zaréwno od przedsiebiorstwa, jak i lezacych poza sfera
jego oddziatywania, a zwtaszcza zwiazanych z sytuacja na rynku pracy
i polityka panstwa w dziedzinie zatrudnienia. Poszczegdlne czynniki
dziataja najcze$ciej réwnoczesnie, przeplatajac si¢ nawzajem i wzajem-
nie na siebie oddziatywajac. W réznych warunkach i u réznych ludzi
poszczegdlne czynniki moga odgrywaé niejednakowa role w motywowa-
niu ich postepowania. W praktyce jednak wystepuja zazwyczaj czynni-
ki o znaczeniu decydujacym, tak ze czesto ustalenie stopnia ich wazno-
$ci nie wymaga nawet specjalnych badan. W $wietle réznych badan
sktonno$¢ pracownika do odejscia z zaktadu zalezy przede wszystkim
od jego sytuacji w tym zaktadzie, a zwlaszcza od takich czynnikow, jak:
warunki pracy, charakter pracy, jej organizacja, atmosfera pracy, sto-
pienn wykorzystania kwalifikacji, dbalo$¢ kierownictwa o jego interesy,
perspektywy rozwoju i awansu zawodowego oraz poziom uzyskiwanych

? K. Fabianska, K. Lisiecka, Cgynniki powodujqce ptynnosé zatrudnienia w
przedsiebiorstwie przemystowym, Ekonomika i Organizacja Pracy 1976, nr 6, s. 20.
® M. Kabaj, Elementy, s. 258.
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zarobkéw’ . Istotny wplyw na owa skfonnoéé moze wywieraé specyfi-
ka danej branzy czy przemystu oraz sytuacja na lokalnym rynku pra-
cy, a zwilaszcza tzw. preferencje ptacowe, celowo tworzone przez poli-
tyke gospodarcza. Praktyka ubiegtych lat réznicowania wynagrodzenia
za jednakowy wktad pracy w zaleznosci od biurokratycznej oceny waz-
nos$ci gatezi produkcji i przedsigbiorstwa (zwtaszcza tzw. inwestycji prio-
rytetowych) stata si¢ )wtasnie motorem patologicznej mobilnos$ci i ruchli-
wosci nastawionej na maksymalizacje zarobku w drodze zmiany pracy.

IV. WARUNKI STABILIZACJI KADR W PRZEDSIEBIORSTWIE

Postep w usprawnieniu polityki zatrudnienia, wzmozenie spolecznie
stusznej ruchliwo$ci z jednej strony, a z drugiej poglebienie stabiliza-
cji kadr w naszych przedsicbiorstwach, zalezy od wielu czynnikéw tak
zewnetrznych, jak i wewnegtrznych, zaleznych od przedsigbiorstwa, jak
i od niego niezaleznych. Z teoretycznego punktu widzenia czynniki te
mozna podzieli¢ na trzy grupy. Pierwsza grupa — to czynniki zwiaza-
ne z psychofizycznymi predyspozycjami pracownika, takie jak: wiek,
pteé, stan zdrowia, wyksztatcenie, uzdolnienia zawodowe, inteligencja,
temperament, zainteresowania, dotychczasowy rozwdj zawodowy, aspira-
cje, ambicje, gotowo$¢ do podejmowania zadan trudniejszych, cheé ro-
bienia kariery, zdolno$¢ do przystosowania si¢ do warunkéw material-
nych i psychospotecznych w $rodowisku pracy, a takze jego pozycja
zawodowa, spoteczna i rodzinna. Druga grupa obejmuje czynniki okres-
lajace sytuacj¢ pracownika w zaktadzie pracy. Sa to takie czynniki jak:
formalna organizacja zaktadu, poziom techniczny wykonywanych czyn-
nosci, fizyczna uciazliwo$¢ pracy i warunkow jej Srodowiska, organizacja
przebiegu pracy (monotonia badz urozmaicenie czynnos$ci), wymagania
kwalifikacyjne, zakres samodzielnos$ci, sytuacja ekonomiczna (w tym po-
ziom ptacy), udogodnienia socjalne, jako$¢ stosunkdéw miedzyludzkich,
styl kierowania, mozliwo$ci zmiany funkcji i uzyskania awansu, perspek-
tywy rozwoju i zabezpieczenie przysztosci. Trzecia grupe stanowia czyn-
niki nie zwiazane z miejscem pracy, ktére okreSlaja zyciowa sytuacje
pracownika. Czynniki te, to przede wszystkim warunki rodzinne, warun-
ki mieszkaniowe, mozliwo$¢ udziatu w zyciu kulturalnym z wykorzysta-
niem czasu wolnego wtacznie, warunki dojazdu do pracy, stosunki towa-
rzyskie i stan infrastruktury ustugowej w miejscu zamieszkania oraz in-
ne czynniki o znaczeniu ogdlnospotecznym,

Wiele jest wiec czynnikow trwatych i dtugofalowych, a takze zmien-
nych i krétkofalowych oddziatujacych na zachowanie ludzi w zaktadzie

* T. Zembrzuski, Problematyka ptynnosci, s. 7; A. Pocztowski, Stabilizacja pra-
cownicza a racjonalne gospodarowanie zasobami pracy, Polityka Spoteczna 1981, nr
6, s. 14.
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pracy, wybér przez nich zawodu i miejsca zatrudnienia oraz na ich skton-
no$¢ do zmiany pracy. Rdézne sa tez motywacje i hamulce ruchliwosci
zawodowej, inne sa w tym wzgledzie mozliwo$ci mezczyzn niz kobiet,
pracownikéw; mtodych niz starszych, pracownikow w stanie wolnym niz
obarczonych rodzina, pracownikéw niewykwalifikowanych niz pracowni-
kéw o wysokich kwalifikacjach, itd. W tej sytuacji trudno jest rozeznad
wszystkie rzeczywiste przyczyny indywidualnej decyzji o zmianie pracy
i okre$li¢ jednoznacznie jaka grupa czynnikow determinuje stabilizacje
pracownika, a jaka sktania go do zmiany pracy. W praktyce bowiem
zaréwno o jednym jak i drugim decyduje caly ciag uwarunkowan we-
wnetrznych, system motywow (Swiadomych pobudek), bedacych reakcja
na rézne naciski zewnetrzne, sktaniajace go do okreslonych postaw i za-
chowan. Niemniej istnieje mozliwo$¢ ustalenia pewnej hierarchii tych
czynnikéw i stopnia ich oddziatywania (tzn. ich roli i znaczenia w pro-
cesie stabilizacji), dzieki badaniu opinii i pogladéw pracownikéw oraz
zwiazkow korelacyjnych pomiedzy stabilizacja (wzglednie stabilizacyj-
nymi lub fluktuacyjnymi tendencjami) a warunkujacymi ja czynnikami.
Wyniki réznych badan wykazuja, ze jakkolwiek fluktuacja jest najczes-
ciej wynikiem splotu réznorodnych czynnikéw o réznym ci¢zarze gatun-
kowym, to jednak dominuja w niej czynniki zwiazane z sytuacja czto-
wieka w $rodowisku pracy. Szczegdlnie silnie jest ona skorelowana
z ocena stopnia jego zadowolenia z wykonywanej pracy’’. Totez w da-
zeniu do stabilizacji kadr warto preferowaé ten kierunek badan, ktdry
skupia si¢ na wartosciowaniu czynnikéw okreslajacych sytuacje pracow-
nika w pracy i badaniu ich wptywu na wzrost zadowolenia z pracy’’,
a wigc trzeba sie¢ odwotaé do ustalen psychologii spotecznej w zakresie
teorii osobowos$ci i motywacji ludzkich dziatan.

W $wietle tej teorii kazdy pracownik jest jednostka samodzielna
i dziatajaca intencjonalnie tzn. realizujaca wlasne dazenia i cele $rod-
kami przedsicbiorstwa, a nate¢zenie jego dziatania, produkcyjne zacho-
wanie i stosunek do pracy zaleza gtdéwnie od tego, jakie ma on potrzeby,
czego od przedsicbiorstwa oczekuje i w jakim stopniu przedsigbiorstwo
te jego oczekiwania spetnia. Potrzeby, ktdre cztowiek odczuwa stanowia

25 Wiele badan wykazuje, iz wzrost zadowolenia z pracy sprzyja stabilizacji, za$
jego spadek — fluktuacji kadr, gtéwnie mtodych i to zardwno robotnikéw, jak
i pracownikow umystowych. Na przyktad z badan V. H. Vrooma nad zwiazkami
miegdzy zadowoleniem z pracy a réznorakimi aspektami zachowania w pracy wy-
nika wyraznie ujemna korelacja miedzy zadowoleniem a fluktuacja. Oznacza to, ze
im bardziej pracownik jest zadowolony ze swej pracy, tym mniej jest prawdopo-
dobne, ze bedzie on chciat ja porzuci¢ (V. H. Vroom, Work and Motivation, Nowy
Jork 1964, s. 176-178).

26 Przez pojecie zadowolenia z pracy nalezy rozumie¢ stosunkowo trwate, do-
bre samopoczucie pracownika i pozytywna jego oceng dla sytuacji w pracy, tzn.
zarowno swej przydatnosci dla przedsigbiorstwa, jak i wykorzystania swych mo-
zliwosci.
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przeto czynniki determinujace i organizujace w istotnej mierze zacho-
wanie si¢ jednostki, jej decyzje w sprawie wyboru pracy i zawodu, a na-
stepnie w sprawie ich kontynuowania badz zmiany. Zgodnie z teoria
potrzeb A. H. Mastowa, ktdra zostata szeroko zaakceptowana jako teoria
wyja$niajaca ludzkie zachowania, potrzeby te tworza uktad hierarchicz-
ny, poczawszy od potrzeb fizjologicznych (gtdd, pragnienie, zabezpiecze-
nie przed zimnem itp.) poprzez potrzeby bezpieczenstwa (psychicznej
pewnosci), potrzeby spoteczne (mito$é, przyjazn, uznanie itp.), potrzeby
osobiste (autorytet, wplyw prestiz, wtadza itp.) na potrzebie samoreali-
zacji konczac’. Oddziatywaniem potrzeb na zachowanie cztowieka rza-
dza dwa prawa: prawo homeostazy i prawo wzmocnienia. Potrzeby niz-
sze funkcjonuja jako uktad homeostatyczny, co oznacza, ze brak ich za-
spokojenia narusza réwnowage organizmu, za$ ich zaspokojenie rowno-
wage te¢ przywraca. W miare zaspokajania tych potrzeb coraz silniej
ujawniaja sie potrzeby wyzszego rzedu, ktére z chwila zaspokojenia ule-
gaja wzmocnieniu, a samo ich odczuwanie jest przyjemne i mobilizuja-
ce’. Tak wiec, zaspokajanie potrzeb nizszych i pojawianie si¢ potrzeb
wyzszych stanowi gtéwny mechanizm zmian motywacji ludzkich dziatan.

Model potrzeb Mastowa nie ma oczywiScie uniwersalnego charakte-
ru, nie odnosi si¢ do wszystkich ludzi ani do wszystkich warunkéw spo-
tecznych i kulturowych. Rzeczywiste, indywidualne skale potrzeb ksztat-
tuja sie pod wplywem réznorodnych czynnikéw (wyksztatcenie, zawdd,
praca, sytuacja zyciowa itp.), totez koncepcja ta przyjmowana jest przez
niektorych psychologdw sceptycznie. Jej krytycy zwracaja uwage, ze
w praktyce trudno jest bez gilebszych analiz ustali¢ faktyczna strukture
potrzeb pracowniczych i ich wptyw na zachowanie pracownika, a takze
na to, iz jest ona niedostatecznie podbudowana badaniami’’. Znaczenie
jednak tej teorii dla podstaw analizy motywacji ludzkich zachowan nie
moze by¢ chyba podwazane; dyskusyjne moga by¢ wszakze tylko rodzaj,
tre$¢ i pozycja réznych potrzeb w uktadzie hierarchicznym. Znaczenie to
wynika po prostu z faktu, iz konieczno$¢ zaspokajania potrzeb czlowicka
jest podstawowym zrédtem zycia spotecznego”. Nawet przy réznorod-

27

A. H. Maslow, Motivation and Personality, Nowy Jork 1954, s. 35 - 47.

* Do tej koncepcji nawiazuje inny model motywacji, ktérego twérca byt F.
Herzberg. W modelu tym wyodrebnione zostaty dwie grupy czynnikéw oddziatuja-
cych na zachowanie: ,czynniki satysfakcji" (motywujace) i ,,czynniki higieny". Czyn-
niki motywujace odpowiadaja potrzebom samorealizacji i statusu spotecznego,
a czynniki higieny — potrzebom fizjologicznym, bezpieczenistwa i przynalezno$ci.
Czynniki higieny (unikanie zagrozen i trudno$ci) decyduja o psychologicznym i spo-
tecznym komforcie pracy), a czynniki motywujace o identyfikacji z celami przed-
sigbiorstwa i osiaganiu sukcesdw w ich realizacji (F. Herzberg, B. Mausner, B. Sny-
derman, The Motivation to Work, Nowy Jork 1959, s. 113 - 119).

® Por. X. Gliszczynfiska, Motywacja do pracy, Warszawa 1981, s. 28 - 29.

* Por. J. Szczepanski, Konsumpcja a rozwdj cztowieka, Warszawa 1981, s. 130-
-131.
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nosci kultur, ktére réznicuja ludzi, wystepuje jednos¢ ludzkich potrzeb
podstawowych i pewna wspdolno$é¢ cech, ktére charakteryzuja zachowa-
nie cztowieka W procesie pracy. Totez wydaje sig, iz badanie stopnia za-
spokojenia podstawowych potrzeb cztowieka przede wszystkim w pro-
cesie pracy moze stanowi¢ podstaweg dla zrozumienia motywéw jego za-
chowan takze w procesach stabilizacji, czy tez ruchliwosci zawodowe;j.

Na tle tych potrzeb podstawowych mozna wyrézni¢ cztery grupy po-
trzeb zwiazanych wylacznie z praca zawodowa niezaleznie od funkcji,
jakie petni pracownik w zaktadzie pracy;

1) Potrzeby zwiazane z procesem pracy, typem zadan i tre$cia pra-
cy:

— potrzeba identyfikacji — wyraza si¢ w zaangazowaniu w proces
pracy i realizacje zadan,
— potrzeba rozwoju (doskonalenia si¢) — wyraza si¢ w dazeniu do

wykorzystania w pracy swych kwalifikacji i umiejetnosci oraz dalszego
ich doskonalenia,

— potrzeba osiagnie¢ — wyraza si¢ w stawianiu sobie coraz ambit-
niejszych zadan i uzyskiwaniu coraz lepszych rezultatow,
— potrzeba zmiany — wyraza sic w checi robienia czego$ innego

lub nowego, przetamujacego monotonig i rutyne

— potrzeba niezalezno$ci — wyraza sic w dazeniu do samodzielno$ci
w wykonywaniu zadan (samodzielnosci myslenia i decydowania) i po-
twierdzenia swej przydatno$ci i wartosci.

2) Potrzeby zwiazane z przynaleznoscia do zespotu i zyciem spotecz-
nym w $rodowisku pracy:

— potrzeba integracji — wyraza si¢ w przynaleznosci do grupy,
a nawet identyfikowania si¢ z nia, w checi nawiazywania i utrzymywa-
nia wiezow kolezenskich i towarzyskich,

— potrzeba kontaktéw — wyraza si¢ w poszukiwaniu mozliwoSci
wymiany myS$li i pogladéw,

— potrzeba uczestnictwa — wyraza si¢ w checi uczestniczenia w tna-
radach i zebraniach poswiccanych omawianiu spraw dotyczacych ogdtu
oraz w zebraniach organizacji spotecznych i politycznych w zaktadzie
pracy,

— potrzeba oparcia emocjonalnego — wyraza si¢ W poczuciu pew-
nosci, pomocy kolezenskiej i solidarnosci uczuciowej,,

— potrzeba oceny spotecznej — wyraza si¢ w docenianiu roli opinii
spotecznej i akceptacji dla wlasnego postgpowania ze strony grupy,

— potrzeba dominowania — wyraza si¢ w dazeniu do kierowania
innymi pracownikami, organizowania i kontrolowania ich pracy.

3) Potrzeby zwiazane z kierowaniem (stosunki: przetozony — pod-
wladny):

— potrzeba rzetelnej oceny — wyraza si¢ w oczekiwaniu na obiek-

tywna i sprawiedliwa ocene¢ ze strony przetozonego,
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— potrzeba wystuchania — wyraza si¢ w checi wypowiedzenia
wtrasnych sadéw w sprawach pracy, realizacji zadan i rozwiazywania
innych probleméw,

— potrzeba uznania — wyraza si¢ w docenianiu osiagnie¢ i staran
przez kierownictwo.

4) Potrzeby zwiazane z praca w danym zaktadzie:

— potrzeba zarobkowania — wyrazajaca si¢ w checi korzystania z do-
stepnych w przedsigbiorstwie form zarabiania pieniedzy (ptace, premie,
godziny nadliczbowe itp.),

— potrzeba stabilizacji — wyrazajaca si¢ w przeswiadczeniu, ze pra-
ca w zaktadzie jest stata, ze nie zmieni si¢ nagle jej charakter, ze nie
obnizy poziom uzyskiwanych zarobkow,

— potrzeba bezpieczenstwa — wyrazajaca si¢ w dazeniu do zabezpie-
czenia si¢ przed réznego rodzaju zagrozeniami, w poczuciu pewnosci, ze
W; trudnej sytuacji zawodowej lub zyciowej uzyska si¢ pomoc ze strony
kierownictwa zaktadu, kolegdw i organizacji spoteczno-politycznych,

— potrzeba orientacji — wyraza si¢ w checi orientowania sie¢ w prob-
lemach organizacji pracy i perspektywach rozwoju przedsigbiorstwa,
a wiec w pragnieniu dostgpu do wtasciwych informacji i zapewnienia so-
bie mozliwo$ci wptywania na funkcjonowanie przedsigbiorstwa.

Podana wyzej lista potrzeb nie jest oczywiscie wyczerpujaca. Nie-
mniej zawiera ona podstawowe, jak si¢ wydaje, komponenty kazdej
spoteczno-zawodowej aktywizacji pracownika, a wiec te potrzeby, kto-
rych wptyw na codzienne jego zachowanie w zaktadzie pracy zaznacza
si¢ najczedciej i najwyrazniej. Totez przeanalizowanie sytuacji w przed-
sicbiorstwie na podstawie tej listy moze daé¢ odpowiedz na pytanie, w ja-
kim stopniu zaspokaja ono potrzeby pracownikéw i jakie musi jeszcze
rozwiazaé¢ problemy, aby utatwié¢ i przyspieszy¢ proces adaptacji (mto-
dych pracownikdéw) i stabilizacji kadr.

Konfrontujac wyniki réznych badan, mozna stwierdzi¢, iz wedtug
opinii badanych, a zwlaszcza ludzi mtodych, majacych najwigkszy udziat
we wskaznikach fluktuacji, stabilizacje pracownicza warunkuja najbar-
dziej nastepujace czynniki: praca (jej charakter i organizacja), stopien
zadowolenia i zwiazana z tym mozno$¢ wykorzystania kwalifikacji, wy-
nagrodzenie (wysoko$¢ ptac, sprawiedliwe przyznawanie premii), per-
spektywy dalszego rozwoju i mozliwosci awansu, pomoc zaktadu w roz-
wiazywaniu problemow bytowych (pomoc w uzyskiwaniu mieszkania,
wczaséw itp.). Wydaje si¢ przeto, iz — nie ujmujac znaczenia innych
czynnikdéw — dziatania zaktaddéw pracy zmierzajace do ograniczenia fluk-
tuacji powinny koncentrowaé si¢ wta$nie na doskonaleniu tych czterech
czynnikéw preferowanych, tym bardziej iz w tym zakresie jest niestety
wiele jeszcze zaniedban. Ich usuwanie moze rzeczywiscie stanowié¢ w wie-
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Iu przypadkach najbardziej skuteczny instrument poprawy gospodarki
zasobami pracy w przedsigbiorstwach, a w tym takze eliminowania nie-
uzasadnionej ptynnoéci kadr.

V. UWAGI KONCOWE

Wsérdd licznych probleméw, ktérych rozwiazanie warunkuje racjo-
nalizacj¢ zatrudnienia jest z jednej strony plynno$¢ kadr pracowniczych,
jako zjawisko niekorzystne, z drugiej wzmozenie przemieszczen pracow-
nikéw (wzrost ich ruchliwosci), jako zjawisko pozadane. Z uwagi na
prowadzona rekonstrukcje techniczno-organizacyjna gospodarki i nadal
konsekwentne urzeczywistnianie konstytucyjnej gwarancji prawa do pra-
cy, przedsiebiorstwa beda musiaty dostosowaé do zmieniajacych sie po-
trzeb zasoby kadrowe, lepiej je wykorzystaé, zapewniajac ludziom wyz-
sze zarobki, rozwdj i mozliwo$¢ sprawdzenia si¢ w pracy, za$ panstwo
reprezentowane przez terenowe stuzby zatrudnienia bedzie musiato
usprawni¢ organizacje rynku pracy i ostabi¢ hamulce ruchliwodci, zwlasz-
cza zwiazanej ze zmiana zaktadu pracy, a czesto takze i ze zmiana zawo-
du (np. przejscie do sfery ustug). To porzadkowanie gospodarki zaso-
bami pracy, a nastepnie racjonalne i efektywne ich wykorzystanie wy-
magaé bedzie oczywiscie kompleksowego podejscia do polityki zatrud-
nienia, S$cistego jej zwiazania z polityka ksztatcenia i polityka kadrowa,
polityka ptac i polityka mieszkaniowa, z racjonalizacja spotecznego po-
dziatu pracy w uktadzie branzowym i przestrzennym, z podnoszeniem ja-
kodci pracy we wszystkich dziedzinach gospodarki narodowej. Takze
kompleksowe podejscie jest niezbedne, aby czynnik zatrudnienia odzy-
skalt u nas wreszcie swoja wtasciwa role¢ w tworzeniu dochodu narodo-
wego i podnoszeniu jakosci zycia spoteczenstwa.

PROFESSIONAL MOBILITY AND THE POLICY OF RATIONAL EMPLOYMENT

Summary

The increase of efficiency of managing is the central task for all the branches
of national economy. It allows for focusing on the problem of rational utilization
of the labor resources. There are huge reserves hidden in managing those resources,
their actuation can substantially facilitate growth of production, not involving
capital expenditure, eliminating its barriers and achieving social goals.

In the article the author dwells mostly on that aspect of the rational resource
management policies which is concerning methods and instruments of the rational
distribution of the resources and their utilization in particular branches of the
economy, according to their requirements and to the social needs of workmen.
Interrelations between the following notions are analyzed: professional mobility,
labor flux and stabilization. Socio-economic consequences of fallacious understand-
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ing of these notions and misguided shaping of their magnitudes in various branches
of economy are indicated. It is mostly the case of industry. The author focuses on
the desired elements stimulating advisable mobility and stability values. Analysis
of conditioning of the both phenomena allows for the conclusion that findings of
socia psychology in the aspect of the theory of personality and motivation of
human actions have to be accounted for in the goa of improving distribution
control of labor resources and in creating conditions for their real stabilization.
There are four groups of needs related to work formulated by the author on the
grounds of these findings, their -analysis performed by the relevant employment
services can facilitate understanding of motivation of workers behavior, their
tendencies to stabilize or to change labor as well as undertaking indispensable
actions in order to stimulate it in a proper way.





