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WZORY RUCHLIWOSCI PRACOWNICZEJ WE WSPOLCZESNYCH
TEORIACH RYNKU PRACY

I SOCJOLOGICZNO-EKONOMICZNY CHARAKTER RYNKU PRACY

Paradygmat spotecznej wtasnosci Srodkdw produkcji i alokacja za-
sobéw, funkcjonujac w dominujacej czesSci gospodarki w Polsce na za-
sadzie systemu nakazowo-rozdzielezego, stanowity ideologiezno-metodo-
logiczne ograniczenia w badaniu ruchliwos$ci pracowniczej w kategoriach
optymalizacji korzys$ci z zatrudnienia. Niezaleznie jednak od tych ogra-
niczen podazowa strona proceséw zatrudnienia w mniejszym lub wick-
szym stopniu charakteryzowata si¢ subiektywno-racjonalnymi decyzja-
mi alokacyjnymi, ktérych rozmiary i nat¢zenie uzaleznione byly od
stopnia swobody wyboru miejsca pracy. Jednakze subiektywne-racjo-
nalny proces alokacji nie zawsze odpowiadat racjonalnoSci rzeczowej
m.in. z powodu niecadekwatno$ci informacji rynkowej.

Uwzgledniajac dotychczasowe wyniki badan nad procesami alokacji,
tj. wyborem i przebiegiem kariery edukacyjnej, podjeciem pierwszej pra-
cy zawodowej, a nast¢gpnie zmianami pracy, zarédwno na wewnegtrznym
(wewnatrzzaktadowym), jak i zewnetrznym rynku zatrudnienia, poprzez
ruchliwo$¢ pracownicza, mozna sformutowaé teze o dazeniu podmiotéw
do maksymalizacji uzyteczno$ci z pracy, ktora nie byla zawsze tozsama
z maksymalizacja dochodu.

Jakkolwiek zastosowanie kategorii rynku pracy do analizy procesow
alokacji i realokacji zasobéw sity roboczej w gospodarce Polski nadal
budzi kontrowersje, obserwowana dywersyfikacja struktur gospodarczych,
takze w wymiarze form wlasnosci oraz jej konsekwencje dla stosunkow
ekonomicznych, réznych podmiotéw rynku pracy, wymagaja podjecia
tych probleméw w mniej dogmatycznej perspektywie badawczej. Ponad-
to jezeli pozadana lub nawet nieunikniona jest demokracja polityczna,
to nieunikniony jest takze rynek pracy, ktéry przejmuje funkcje omnipo-
tentnego przymusu administracyjnego'.

' Por. Z. Madej, Czy mozna rzadzi¢ bez rynku pracy?, Zycie Gospodarcze 1988,.
nr 14, s. 10.
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Zaktadajac znaczace réznice pomigdzy kapitalistycznym i socjalistycz-
nym rynkiem pracy, chociazby ze wzgledu na takie cechy, jak np. rola
panstwa w gospodarce, proporcje struktur weditug form wtasnosci, rela-
cje popytu i podazy, mechanizm wyceny czynnika pracy, stopienn rozwoju
gospodarczego, warto blizej zanalizowa¢ hipotezy formulowane przez
badaczy w sytuacjach gospodarek rynkowych celem ich uwzglednienia
w konstruowaniu teorii zatrudnienia i teorii rynku pracy w gospo-
darce typu polskiego lat osiemdziesiatych. Wynika to m.in. stad, ze orga-
nizacyjna strona tworzenia i podziatu warto$ci dodanej oraz procedura
postepowania stron stosunku pracy wskazuje podobienstwa zaréwno w
socjalistycznym, jak i kapitalistycznym systemie wytwarzania. W obu
produkcja powstaje w jednostkach organizacyjnych typu przedsi¢bior-
stwo, sprzedaje si¢ produkty za pieniadze, wystepuja ptace i zyski, a tak-
ze podatki. Wystepuje takze wazny element rynku, a mianowicie swo-
boda wyboru miejsca pracy.

Mozna takze przytoczyé szereg argumentow podwazajacych stereotypy
kapitalistycznego rynku pracy w odniesieniu do wspdtczesnych gospoda-
rek krajéw wysoko rozwinig¢tych, zwlaszcza Europy Zachodniej. Abstra-
hujac w tym miejscu od imponderabiliéw, mozna wskaza¢ na wystepo-
wanie przedsigbiorstw znacjonalizowanych, sektora publicznego, kapitatu
akcyjnego interwencji panstwa na rynku pracy przez legislacyjne regu-
lowanie ptacy minimalnej, praw pracownikéw i obowiazkéw pracodaw-
cow itp. W odniesieniu do rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej w Pol-
sce warto uwzgledni¢, w powstajacych koncepcjach nowe formy insty-
tucjonalne, powaznie komplikujace arbitralne rozstrzygnigcia o istocie
stosunkéw ekonomicznych, w jakie uwiktani sa pracownicy i praco-
biorcy °.

Przeglad badan nad podejmowaniem pierwszej pracy oraz prawidto-
wosciami ruchliwo$ci pracowniczej w trakcie kariery zawodowej w Pol-
sce prowadzi, do wniosku o braku "Wyraznej perspektywy teoretycznej
dla tych analiz. Wyjatkiem sa badania ukierunkowane ma procesy stra-
tyfikacji spotecznej, w ktérych funkcjonowanie rynku pracy nie bylto
jednak szczegdlnie specyfikowane.

W warunkach, gdy kategorie ekonomiczne zawieraja nieprawdziwe

> Nie rozwijajac w tym opracowaniu tego nurtu szerzej mozna postawi¢ jednak
nastepujace pytania. Czy pracownik uspotecznionego przedsigbiorstwa wykonujacy
prace na rzecz macierzystego zaktadu pracy na podstawie umowy zlecenia ze spdot-
ka z ograniczona odpowiedzialno$cia, bedaca j.g.u. (z tytutu 51% udziatu innego
uspotecznionego przedsi¢cbiorstwa), za znacznie wyzsze wynagrodzenie, moze by¢é
rozpatrywany w Kkategoriach sprzedazy swej zdolnosci do pracy? A jak ten sam
problem przedstawia sie, gdy spdtka jest prywatna albo udziat j.g.u. nie przekra-
cza 50%? Jaka za$ tre$¢ ekonomiczna ma stosunek pracy osoby zatrudnionej w or-
ganizacji typu ,joint venture" z udziatem kapitatu zagranicznego pochodzacego z
panstwa kapitalistycznego albo socjalistycznego czy obu razem? W S$wietle tych py-
tan rozstrzygnigcie arbitralne typu ,dominujacy udziat sektora uspotecznionego”
przestaje by¢ teoretycznie uzasadnione.
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informacje (np. administrowane ceny, ,,wytargowane" ptace, sztuczne sto-
py procentowe, zawyzony popyt na sit¢ robocza), rozpatrywanie rynku
pracy w Kkategoriach czysto ekonomicznych jest kontrowersyjne i moze
budzi¢ podobne zastrzezenia jak wobec innych rynkéw w gospodarce so-
cjalistycznej. Biorac jednak pod uwage zalozenia o subiektywnej racjo-
nalnosci podmiotéw konstytuujacych podazowa strone¢ rynku i ich daze-
nie do maksymalizacji uzytecznos$ci pracy, istotne poznawczo jest ana-
lizowanie rynku pracy w Polsce w kategoriach korzySci i strat, ktore
mniej lub bardziej sa tozsame 2z socjologicznymi kategoriami nagréd
i kar. Dlatego celowym wydaje si¢ dokonanie przegladu koncepcji i hi-
potez, jakie o procesach alokacji i mobilno$ci sity roboczej na rynku
pracy formutowane sa na styku socjologii i ekonomii.

Klasyczna (,,wielka") teoria socjologiczna, traktujaca ekonomig¢ jako
subsystem systemu spotecznego, powinna okres§la¢ granice funkcjonowania
mechanizmoéw rynkowych i alternatywne sposoby alokacji zasobow sity
roboczej’.

Wynika to takze z tego, ze pytanie, dlaczego jedni maja korzystniejsze
prace niz inni, stymulowato cd dawna badania zaréwno socjologéw, jak
i ekonomistéw zajmujacych si¢ rynkiem pracy w kontek$cie socjoekono-
micznych determinant osiagnie¢ jednostek, mierzonych prestizem, sta-
tusem zawodowym, dochodem lub zarobkami®.

Pierwsza fala wspotczesnych badan nad prawidtowo$ciami decyzji
alokacyjnych jednostek na rynku pracy zapoczatkowata w latach sze$¢-
dziesiatych koncepcja Blaua i Duncana’. Zainteresowania badawcze
koncentrowaty sic gidéwnie na micdzygeneracyjnej transmisji potencjatu
osobowego, majacego wazne znaczenie dla socjoekonomicznych osiagni¢é
jednostki®.

Druga fala zainteresowania ta tematyka wzbiera od potowy lat sie-
demdziesiatych, a jej wyrdéznikiem w stosunku do poprzedniej jest
uwzglednianie obok zmiennych charakteryzujacych jednostki i ich $ro-
dowisko takze zmiennych strukturalnych denotujacych cechy rynku pra-

 Por. A. B. Sorensen, Processes of Allocation to Open and Closed Positions
in Social Structure, Zeitschrift fiir Soziologie 1983, z. 3, s. 203 - 224.

*W. H. Sewell, R. M. Hauser, Education, Occupation and Earning, New York
1975, Academic Press; W. Miller, Familie, Schule und Beruf, Soziale Mobilitit
und Prozesse der Statuszuweisung in der Bundesrepublik, Opladen 1975.

> P. M. De Graaf, The Impact of Financial and Cultural Resources on Edu-
cational Attainment in The Netherlands, Sociology of Education 1986, vol. 59, s. 237 -
-246; R. M. Hauser, W. H. Seweli, Family Effects in Smple Models of Education
Occupational Satus and Earnings: Findings from the Wisconsin and Kalamazow
Sudies, Journal of Labor Economics 1986, nr 4, s. 83 -115.

5 G. Payne, J. Payne, Occupational and Industrial Transition in Social Mo-
bility, The British Journal of Sociology 1983, vol. 34, s. 72-92; W. Mdiller, Mo-
bilitdtsforschung und  Arbeitsmarkttheorie, w:  Mobilitdtsprozesse auf dem Arbeits
markt, pod red. H. Knepela i R. Hujera, Frankfurt 1985 Campus Verlag, s. 141 -
-160.
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cy’. Coraz wieksze zainteresowanie zyskuja badania i wyjaénianie indy-
widualnych szans kariery zawodowej z wykorzystaniem dynamicznych
modeli proceséw spotecznych’.

Zainteresowania badawcze ta problematyka ponownie wzbudzaja spo-
ry na temat homo- czy heterogenicznosci procesdéw alokacyjnych w za-
leznoéci od struktury rynku pracy’. Stad m. in. zastosowania teorii seg-
mentacji rynku pracy do badania tych probleméw .

Teorie ruchliwosci pracowniczej na rynku pracy ocenianie byty naj-
cze$ciej przez pryzmat mocy wyjasniajacej trzy dobrze udokumentowa-
ne generalizacje empiryczne''.

1. Pozytywna miedzysektorowa korelacja pomig¢dzy korzys$ciami z pra-
cy (np. prestiz zawodowy, ptace) i jakoscia czynnika ludzkiego (np. wyk-
sztatcenie).

2. Wzrost korzy$ci z pracy w okresie aktywno$ci zawodowej (cyklu
zyciowego).

3. Wicksza stabilno$¢ zatrudnienia oséb na stanowiskach przynosza-
cych wicksze korzysci.

II. RUCHLIWOSC PRACOWNICZA I KARIERY ZAWODOWE JAKO FUNKCIJE
ZMIENNEJ CZASOWEJ

1. ELASTYCZNE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Omawiane w tej cze$ci opracowania hipotezy odpowiadaja zatozeniom
tradycyjnej teorii mikroekonomicznej o rynku pracy, zgodnie z ktdra
warunki dostosowywania oséb do stanowisk pracy sa elastyczne ’, co oz-

" A. L. Kalleberg, A. B. Sorensen, The Sociology of Labor Markets, Annual
Review of Sociology 1979, nr 5, s. 351 - 379.

* A. B. Sorensen, The Structure of Intragenerational Mobility, American So-
ciological Review 1975, vol. 40, s. 456-471; A. B. Sorensen, N. B. Tuma, Labor
Structure and Job Mobility, Research in Social Stratification and Mobility 1981,
nr 1, s. 67 -94; N. B. Tuma, Effects of Labor Market Structure on Jobshift Pat-
tern’s, w: Longitudinal Analysis of Labor Market Data, pod red. J. J. Heckmana
i B. Singera, Cambridge University Press 1985; G. R. Carroll, K. U. Mayer, Job
Shift Patterns in the FRG: The Effect of Social Class, Industrial Sector and Or-
ganizational Size, American Sociological Review 1986, nr 1, s. 323 - 341.

> N. B. Tuma, M. T. Hannan, Social Dynamic Models and Methods, New York
1984, s. 328.

" J. N. Baron, W. T. Bielby, Bringing the Firm Back in Stratification, Seg-
mentation and Organization of Work, American Sociological Review 1980, vol. 45,
s. 737-765; G. Cain, The Challange of Segmented Labor Market Theories to Or-
todox Theory. A Survey, Journal of Economic Literature 1976, nr 4, s. 1215 - 1257,
H. Domanski, Rola segmentacji rynku pracy w procesie spotecznej  strukturyzacji,
Studia Socjologiczne 1984, nr 1, s. 161 - 178; R. Loveridge, A. L. Mok, Theories of
Labour Market Segmentation A Critique, The Hague 1979, Martinus.

""'N. B. Tuma, Effects of Labor.

" W literaturze spotkaé mozna rézne podziaty i klasyfikacje rynku pracy.
Wsréd omawianych dalej autoréw Sorensen (1983) wyrdznia zamknigte i otwarte
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nacza m.in., ze pracodawca moze tatwo podwyzszy¢ lub obnizy¢ wyna-
grodzenie pracownikowi albo tez kazda ze stron kontraktu zatrudnienio-
wego moze zakonczyé go w dowolnym czasie. Zatozenia te, w Swietle
badan empirycznych, sq w zasadzie kontrfaktyczne ".

a) Teoria statusu osiagnigé

Teoria statusu osiagnie¢ wyjasnia pozycje zawodowa jednostki po-
przez zmiernie ja charakteryzujace, takie jak: wyksztatcenie, status ojca
lIub rodzicéw i inne zmienne $rodowiska lokalnego. Najczedciej sza-
cowano wzgledne znaczenie tych zmiennych, wykorzystujac metody ilos-
ciowe, ignorujac przy tym biezace aspekty procesu osiagnie¢. Wyraznie
ilustruje to nastepujace stwierdzenie: ,Wplyw zmiennych jest ustalony,
niezaleznie od tego, czy zawdd badanych dotyczy poczatkow kariery czy
tez jest wykonywany od 50 lat na rynku pracy" .

Teoria statusu osiagnie¢ przewiduje staty wspdtczynnik zmian miejsc
pracy, uzalezniony przede wszystkim od wyksztatcenia, pochodzenia spo-
tecznego i innych cech osobowych jednostki. Ponadto implicite zaktada
sie, ze miejsca pracy na rynku sa swobodnie dostepne dla kazdego z odpo-
wiednimi kwalifikacjami, a takze ze zmiany w strukturze rynku nie od-
grywaja istotnego znaczenia. Uwzgledniajac omodwione cechy, teori¢ sta-
tusu osiagnie¢ okresli¢ mozna jako statyczna.

b) Teoria kapitatu ludzkiego

Inna teoria wyjasniajaca proces alokacji na rynku pracy jest teoria
kapitatu ludzkiego, ktora traktuje pracownika jako jednostke¢ ra-
cjonalna, maksymalizujaca osiagane korzys$ci i rozciaga to zatozenie na
decyzje dotyczace zachowan na rynku pracy”. Teoria ta zaktada, ze po-
ziom osiagni¢¢ pracownika odzwierciedla réznice w wydajno$ci, a ta jest
konsekwencja inwestycji w cztowieka. Dlatego zdolnoSci oraz wyksztat-
cenie prowadza do awansoéw zawodowych. Jednakze obie cechy sa trak-
towane jako wzglednie state w czasie. Stad gtdwnym Zrdédiem tworzenia
szans awansu pracownika jest szkolenie przy pracy i staz pracy. Szkole-
nie pracownika zwickszajace jego kapitat kwalifikacyjny, nie jest jednak

miejsca pracy i systemy zatrudnienia, ktére mozna poréwnaé z elastycznymi i nie-
elastycznymi warunkami zatrudnienia.

" L. C. Thurow, Generating Inequality, New York 1975, Basic Books. A. B.
Sorensen, The Structure of Inequality and the Process of Attainment, American
Sociological Review 1977, vol. 42, s. 965-978; A. B. Sorensen, A. L. Kalleberg, An
Outline of a Theory for the Matching of Persons to Jobs, w: Sociological Perspec-
tives of Labor Markets, New York 198I1.

“ A. B. Sorensen, Theory and Methodology in Stratification Research, Har-
ward University Press 1985, s. 24.

" Doeringer P. B., M. J. Piore, Unemployment and the ,Dual labor market",
The Public Interest 1975, nr 38, s. 65 -79.
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réwno roztozone w okresie aktywnosdci zawodowej. Zgodnie z teoria ka-
pitatu ludzkiego Iludzie inwestuja w siecbie gtdwnie we wczesnych eta-
pach zatrudnienia, gdy wiecej czasu pozostaje dla odzyskania ponie-
sionych naktadéw — poprzez uzyskiwanie zwigckszonych korzysci i tak
dtugo, jak przewidywane korzy$ci nie przekrocza ponoszonych naktadéw.
Dlatego ci, ktdérzy intensywnie inwestuja w swoje kwalifikacje w mto-
dym wieku, maja krzywe ,wiekowo-zarobkowe" wzrastajace szybciej niz
krzywe inwestujacych mniej .

Jednakze ani teoria krancowej wydajno$ci, ani jej rozwinigcie w teorii
kapitatu ludzkiego, pomimo to, ze wyjasniaja dwie pierwsze generali-
zacje empiryczne, nie maja wigkszego praktycznego zastosowania, z po-
wodu lezacych u ich podstaw zatozen o konkurencji doskonatej (zatoze-
nia o przewidywalnosci przysztych korzysci, znajomos$é¢ kosztéow ksztat-
cenia, brak ograniczen w dostgpie do wybranego typu wyksztatcenia, dos-
konata informacja o rynku pracy etc). Ponadto w warunkach réwnowagi
zmiany miejsc pracy nie wystapia, bowiem ani pracodawca, ani praco-
biorca nie moga polepszy¢ swej pozycji.

Rekonstrukcja teorii kapitatu ludziego z punktu widzenia mobilnosci
pracowniczej prowadzi do wniosku, ze awans pracownika jest zalezny
gtéwnie od czasu, dlatego ze staz pracy obniza prawdopodobienstwo no-
wych inwestycji w kapitat ludzki, a w konsekwencji zmniejsza prawdo-
podobienstwo uzyskania korzysci z awanséw zawodowych.

¢) Teoria poszukiwan pracy (job search)

Teoria ta powstata w rezultacie préb wyjasniania sprzeczno$ci po-
migdzy stopa bezrobocia i tempem zmian ptac. Jej autorzy podkreslaja,
ze znaczna cze$¢ bezrobocia jest wynikiem procesu poszukiwan pracy,
w ktérym to procesie pracownicy postuguja sic niepetna informacja,
dziataja w warunkach niepewnos$ci i nierealistycznych oczekiwan w sto-
sunku do pozadanych warunkéw pracy i placy. W teorii poszukiwan
pracy przyjmuje si¢, ze jednostki, ktdére rozpoczynaja poszukiwania
miejsca pracy na rynku, na skutek swej niewiedzy badZz odrzucaja na-
potykane sposobnosci zatrudnienia, gdy te nie odpowiadaja ich ocze-
kiwaniom, badZz stopniowo obnizaja swoje aspiracje, akceptujac dostepne
stanowiska pracy, badz wreszcie wycofuja si¢ okresowo lub definitywnie
z rynku pracy. M. Feldstein twierdzi nawet, ze w grupie mtodziezy,
wsréd ktérej wskazniki bezrobocia sa dwu- lub trzykrotnie wyzsze od
pozostatych grup zatrudnionych, przyjety jest model zachowan na rynku
pracy wyrazajacy si¢ krétkimi okresami zatrudnienia, przeplatanymi
okresami bezrobocia. Twierdzi on nawet, iz bezrobocie wéréd mtodziezy

' Zaktada sig, ze korzyéci z pracy sa silnie skorelowane z konsumpcja, kon-
sumpcja zalezy gidéwnie od dochodu, dochdéd za$ od zarobkédw, ktére z kolei odz-
wierciedlaja umiejgtnosci, a te decyduja o krancowej wydajnosci.
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nie wynika tylko ze strukturalnych nieréwnowag Czastkowych, lecz
raczej z tego, ze wiele prac jest nieatrakcyjnych na skutek relatywnie
niskich ptac i innych niepozadanych cech'.

Teorie kapitatu ludzkiego i poszukiwan pracy naleza do grupy tra-
dycyjnych teorii ekonomicznych, zaktadajacych wystgpowanie elastycz-
nego i konkurencyjnego rynku pracy, ksztaltowanego przez motywacje
ekonomiczne, na ktérym wystepuja bezposrednie dostosowywania po-
pytu i podazy. Pierwsza teoria kladzie jednak nacisk na inwestycje
w cztowieka, druga za$s na uczenie sic rynku pracy jako procesie ite-
racyjnym. W obu wiec inwestycje pracownikéw, w formie naktadéw
czasu i/lub pieniedzy, determinuja status zawodowy pracownikow. Obie
teoriec mozna zatem zaliczy¢ do grupy teorii semistatycznych.

d) Teoria konkurencji niedoskonatej

Z punktu widzenia analizowanego.problemu, teoria konkurencji nie-
doskonatej prowadzi do rozwiniecia teorii kapitatu ludzkiego, poprzez
uchylenie zatozen dotyczacych konkurencji doskonatej, a w nastepstwie
tego do specyficznych hipotez o wptywie korzysci lub strat z zatrud-
nienia i posiadanych kwalifikacji na ruchliwo$¢ pracownicza.

Gdy informacja o rynku pracy nie jest doskonata, a poszukiwania
pracy pociagaja za soba koszty, pracodawcy postuguja si¢ *tatwo do-
stepnymi wskaznikami jakos$ci kwalifikacji, aby selekcjonowaé pra-
cownikéw, pracownicy zas$ ze swej strony musza wykorzystywaé do-
stepne wskazniki korzySci i strat z zatrudnienia, aby podja¢ lub zmienié
prace. Bierze sic pod uwage dwa typy informacji o pracownikach lub
miejscach pracy. Pierwszy typ obejmuje informacje dostgpne dzicki
dokumentom lub inspekcji (wiek, pteé, staz, wyksztatcenie), drugi za$
dotyczy informacji, ktére zdobywa si¢ dzicki doswiadczeniom (np. cechy
osobowosci, inteligencja, zaangazowanie, twoérczo$é, zagrozenia, uciazli-
wos$¢). Zmierzajac do ograniczenia kosztéw zdobywania informacji wy-
korzystuje sie pierwszy typ jako ,sygnaty". W tym ujeciu wyksztatcenie
W mniejszym stopniu traktuje si¢ jako czynnik okreSlajacy bezposSrednio
wydajno$¢ pracownika, a raczej jako swoisty filtr $§wiadczacy o poten-
cjale szkoleniowym, uzdolnieniach itp. Odpowiednie znaczenie Ww tej
procedurze ma takze $wiadectwo ukonczenia , dobrej" szkoty czy staz
pracy u ,dobrego" pracodawcy. Jednakze w opisanych procesach se-
lekcji i doboru popeiniane sa biedy, gdyz wykorzystywane wskazniki nie
sa doskonale wiarygodne, a ponadto — jak wspomniano — #tacza si¢
z ponoszeniem naktadow, stad podmioty rynku pracy daza do ich opty-
malizacji (czesto do minimalizacji jedynie), poprzez akceptacje pewnego
poziomu ryzyka i niepewnos$ci. W skali masowej nieoczekiwane korzysSci
z tych niedostosowan S$rednio réwnowaza nieoczekiwane straty, dlatego

7 P. B. Doeringer, M. J. Piore, Unemployment, s. 71.
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awanse i obnizenia statusu zawodowego w nastg¢pstwie ruchliwo$ci pra-
cowniczej sa prawie takie same.

Jednakze w powyzszych warunkach zmiany pracy na ,gorsza" sa
bardziej prawdopodobne, gdy pracownicy sa ,,przewartosciowani",
a prawdopodobienstwo takich zmian wzrasta ze wzrostem KkorzysSci
z pracy i obnizaniem jako$ci kwalifikacji. I na odwrdt, awanse beda
bardziej prawdopodobne, gdy pracownicy sa ,niedowarto$ciowani",
a prawdopodobienstwo takich zmian wzrasta wraz z obnizaniem si¢ ko-
rzy$ci z pracy i wzrostem jako$ci kwalifikacji.

Chociaz teoria konkurencji niedoskonatej wyjasnia trzecia genera-
lizacje empiryczna a jednocze$nie daje mozliwos$ci okre§lenia wptywu
korzy$ci lub strat z =zatrudnienia i jakosci kwalifikacji na wskazniki
zmiany miejsca pracy, trzeba podkresli¢, ze ruchliwo$§é¢ pracownicza nie
odgrywa w tej teorii gldwnej roli w procesie zrdéznicowanej dystrybucji
korzyéci i strat pomiedzy podmioty rynku pracy'’.

Zmodyfikowana postaé teorii kapitatu ludzkiego w teorii konkurencji
niedoskonatej jest takze jedynie semistatyczna, poniewaz zmiany po-
zycji na rynku pracy zaleza w niej jedynie od stazu pracy (zaleznosé
czasowa), podczas gdy zmiany w strukturach rynku czy rynkdéw pracy
sa poza zakresem analizy.

2. NIEELASTYCZNE WARUNKI ZATRUDNIENIA (ZAMKNIETY SYSTEM MIEJSC PRACY)

Gdy warunki zatrudnienia sa nieelastyczne (np. z powodu ingerencji
panstwa w rynek pracy w postaci kodekséw zatrudnienia, uprawnien
zwiazkéw zawodowych, uktadéw zbiorowych), pracodawcy zwalniaja
pracownikéw rzadko i nie dostosowuja ptac do wydajno$ci pracy w kroét-
kim czasie. Powoduje to m.in., ze pierwsi sa silnie zainteresowani przyj-
mowaniem pracownikdw o najlepszych kwalifikacjach, drudzy za$ daza
do podejmowania prac dajacych maksymalne korzysci. W takich wa-
runkach pracownik zwalnia si¢ tylko wtedy, gdy moze podjaé¢ lepsza
prace'”. Stad zmiany wynikajace z ruchliwoéci pracowniczej sa prze-
cictnie dodatnie. Tak wiec w okresie aktywnosci zawodowej poprawa
statusu dotyczy przede wszystkim tych, ktérzy zmieniaja prace, a nie
tych, ktérzy charakteryzuja si¢ stabilizacja zatrudnienia. W nieela-

18

H. P. Blossfeld, Career Opportunities in the Federal Republic of Germany
A Dynamic Approach to the Study of Lifecourse, Cohort and Period Effects, Euro-
pean Sociological Review 1986, nr 2, s. 21.

” Doeringer i Piore wskazuja, ze przy rozwinietym systemie $wiadczen spo-
tecznych osoby z drugorzednego (secondary) rynku pracy moga dobrowolnie wy-
cofaé si¢ z rynku pracy i korzystal¢ z zasitku dla bezrobotnych. Jezeli ich praca
nie daje minimum satysfakcji, a polepszenie jest niemozliwe (Doeringer i Piore,
1975, s. 71).

* Podobne tezy w odniesieniu do mobilnoéci pracowniczej w Polsce sformutowali
J. Kluczynski, K. Opolski, W. Wiodarski, FEdukacja i praca, Warszawa 1985.
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stycznych warunkach zatrudnienia ruchliwo$¢ pracownicza jest zasad-
niczym S$rodkiem uzyskiwania wyzszych korzysci z pracy (Tuma 1985,
s. 332).

a) Konkurencja o prace (job competition)

W teorii konkurencji o prace zaktada sig¢, ze stanowiska o najwyz-
szych korzySciach wymagaja najwyzszych umiejetnosci i najdluzszego
okresu szkolenia. Stad ludzie dobierani sa do stanowisk o réznych wy-
maganiach szkoleniowych na podstawie udokumentowanych kwalifikacji,
ktére traktuje si¢ przede wszystkim jako wskazniki ich zdolno$ci szko-
leniowej, a nie jako dowody wydajnos$ci pracy. Szkolenie odbywa si¢
natomiast na stanowisku pracy’'. W teorii konkurencji o prace praw-
dopodobienstwo zmian pracy w formie awansu wzrasta wraz z jako$-
cia kwalifikacji w momencie podejmowania pracy (wyksztatcenie i staz
pracy), a takze z osiagnietymi korzySciami z pracy, wskazujacymi na
umiejetnosci nabyte w trakcie szkolenia przy pracy. Stad teoria kon-
kurencji o prace przewiduje, ze ,bogaci" maja najwicksze szanse staé
sie¢ jeszcze ,,bogatszymi". Warto jednoczes$nie podkresli¢, ze prawidtowosé
ta jest odwrotnos$cia prawidtowosci sformutowanej w teorii konkurencji
niedoskonatej.

b) Kokurencja o wolne miejsca pracy (vacancy competition)

Zgodnie z teoria konkurencji o wolne miejsca pracy, stanowiska na
rynku pracy nie sa swobodnie dostepne dla kazdego z odpowiednimi
kwalifikacjami, miedzy innymi dlatego, ze zatrudnieni pracownicy maja
relatywnie wysoki stopien kontroli nad podejmowaniem decyzji o zwol-
nieniu zajmowanego stanowiska. Kontrola ta mozliwa jest dzigki nor-
mom prawa, specyficznym dla danego stanowiska kwalifikacjom naby-
tym w trakcie szkolenia przy pracy, pozycji zwiazku zawodowego itp.
Stad pracodawca nie zawsze moze pozby¢ si¢ zatrudnionego pracownika,
nawet wtedy, gdy moégtby zastapi¢ go innym, o lepszych kwalifikacjach™.

Z powyzszej przestanki wyprowadzi¢ mozna trzy wtasciwosci sy-
stemu nieelastycznych warunkow zatrudnienia o szczegdlnym znacze-
niu’’:

a) ustrukturalizowany i wyraznie zdefiniowany charakter stanowisk
pracy (uksztattowana struktura organizacyjna, schematy szkoleniowe,
Sciezki awansowe, hierarchiczny system wladzy w organizacji);

* L. C. Thurow, Generating inequality.

? H. P. Blossfeld, A. Hamerle, K. U. Mayer, Ereignisanalyse. Statistische So-
cialwissenschajten, Frankfurt 1986; J. Szambelanczyk, W kierunku nowego modelu
zarzqdzania  kadrami.  Przeglad — doswiadczeri i koncepcji  zachodnich, Problemy Or-
ganizacji 1987, nr 3, s. 61 - 95.

» A. B. Sorensen, Processes of Allocation to Open and Closed Positions in
Social Structure, Zeitschrift fiir Soziologie 1983, z. 3, s. 206.

18 Ruch Prawniczy... 4/88
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b) nicokresSlony czas trwania stosunku pracy w nastepstwie doboru
pracownika do stanowiska (obustronnie dobrowolny sposdéb zakonczenia
kontraktu zatrudnieniowego);

c¢) alokacja jednostek na ,zamknig¢te" miejsca pracy w wyniku
wtadczych decyzji raczej niz rynkowej wymiany.

NieokreSlony czas zajmowania stanowisk i ograniczona liczba vacatéw
oraz kandydatow do ich zajecia, w dowolnym momencie czasu, sa za-
sadniczymi przestankami dla procesu alokacji sity roboczej na rynku
pracy. Powoduje to, ze nowe alokacje w nastgpstwie powstania wolnych
miejsc pracy zalezne sa od wzordw ruchliwosSci pracowniczej oraz ran-
kingu kandydatéw, ktorzy tworza kolejke do ,szans" stwarzanych im
przez powstajace vacaty .

Gdy pojawia si¢ wolne miejsce pracy, moze ono by¢ obsadzone za-
réwno przez osobe z zewnatrz, jak i z danej organizacji. W tym ostat-
nim przypadku powstaje nastepny vacat, ktéory moze by¢ obsadzony
w podobny sposéb. Zwalniane miejsca pracy wywotuja ruch tancucha
vacatéw ”. Trzeba podkreéli¢, ze rozktad czasowy powstawania wolnych
miejsc pracy nie ma zasadniczo nic wspdlnego z wynikami pracy badz
jakoscia kwalifikacji potencjalnych kandydatéw do objecia danych stano-
wisk. Stad starajac si¢ intensywnie o awans mozna go nie uzyskaé. I od-
wrotnie, mozna si¢ wcale zbytnio nie stara¢, aby by¢ na wtasciwym miej-
scu i we wtasciwym czasie i awansowaé. Ta cecha doboru do stanowisk
pracy wskazuje, ze struktura szans w nieelastycznych warunkach za-
trudnienia odzwierciedla posrednio historie organizacji, ktérej dotyczy™.

W teorii konkurencji o wolne miejsca pracy ruchliwo$é¢ pracownika,
potaczona z podwyzszaniem statusu zawodowego, wynika z interakcji
pomigdzy powstawaniem wolnych miejsc pracy i subiektywnych réznic
w mozliwosciach skorzystania z tych okazjj.

Dla danego poziomu kwalifikacji szanse uzyskania lepszej pracy
zmiejszaja, sie¢ w miar¢ osiagania coraz wyzszego statusu, bowiem wply-
wa to na zmniejszanie luki pomigdzy osiagnietymi i oczekiwanymi ko-
rzy$ciami z pracy i nie stanowi czynnika motywujacego do podwyzsza-
nia kwalifikacji, ponadto zmniejsza si¢ relatywnie liczba wyzszych sta-
nowisk. W teorii konkurencji o wolne miejsca pracy centralnym me-
chanizmem zmiany statusu zawodowego pracownika jest powstawanie
vacatéw, a nie zmiany w kwalifikacjach pracownikéw, dlatego prawdo-

* H. P. Blossfeld, Career Opportunities, s. 211. Wykorzystanie rankingu kan-
dydatéw ma wazne merytorycznie i metodologicznie konsekwencje. Ranking nie
okre§la bowiem dystansu pomiedzy rangowanymi jednostkami w skwantyfikowanej
formie. Stad osoby zmierzajace do zmiany swej pozycji moga tego nie osiagnad,
z powodu nieznanego dystansu do nastepnego w kolejce na liScie rankingowej. Ran-
king powoduje takze, ze wysitki pracownikéw sa do pewnego stopnia wspdtzalezne,
poprzez dostarczanie motywacji innym do poprawy swych wynikéw.

¥® H. C. White, Chains of Opportunities, Cambridge 1970.

* A. B. Sorensen, Processes of Allocation, s. 209.
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podobienstwo awansu, przez zmiang miejsca pracy maleje w miare wzro-
stu stazu pracy.

Jakkolwiek teoria konkurencji o wolne miejsca pracy uwzglednia
strukture stanowisk pracy w analizie ruchliwo$ci pracowniczej, nie wy-
jasnia ona jednak, w jaki sposdb (strukturalne zmiany w zasobach sity
roboczej wplywaja na szanse pracownikéw. Stwierdza si¢ w niej tylko,
ze jednostki wchodzace na rynek pracy sa losowo rozmieszczane na
stanowiskach odpowiadajacych ich kwalifikacjom, przy czym pierwsza
praca jest najczesciej gorsza od oczekiwanej’’. Zaktadajac state tempo
tworzenia vacatéw na wszystkich szczeblach hierarchii organizacji teo-
ria ,vacancy competition" przewiduje ruchliwo$§¢ pracownicza prowa-
dzaca do awanséw w danej strukturze nieréwno$ci, traktujac jedno-
cze$nie obnizenia statusu jako wyjatki, a zmiany pracy bez zmiany sta-
tusu jako zaktocenia®.

Uwzgledniajac scharakteryzowane mankamenty teorii konkurencji
o wolne stanowiska pracy trzeba ja rowniez zaliczy¢ do grupy semi-
statycznej.

III. DYNAMICZNY MODEL RUCHLIWOSCI PRACOWNICZEJ I KARIER
ZAWODOWYCH

Struktury spoteczne sa tylko wzglednie stabilne w czasie. W przy-
padku rynku pracy zmiany strukturalne sa reguta raczej niz wyjatkiem.
Wystarczy wskaza¢ na zmiany sektorowej i kwalifikacyjno-zawodowej
struktury zatrudnienia dla poparcia tej tezy.

Ekspansja edukacyjna prowadzi do nieréwnowag czastkowych na
rynku pracy, na wszystkich poziomach kwalifikacji”. Zmienia si¢ takze
charakter stanowisk pracy i sposéb, w jaki ludzie sa do nich selekcjo-
nowani. Wszystko to wymaga kompleksowego podejscia do wyjasniania
szans zawodowych i doboru pracownikéw do stanowisk z uwzglednie-
niem zmieniajacych si¢ struktur rynku pracy.

Zmienny kontekst rynku pracy w dwojaki sposéb wptywa na ka-
riery zawodowe. Po pierwsze — ludzie wchodza na rynek pracy i zaczy-
naja swoje kariery zawodowe w specyficznych warunkach historycznych,
ktédre maja znaczacy wplyw na ich dalsza kariere . Ten rodzaj wptywu

7 Zatozenia te sa niemal identyczne z zatozeniami teorii poszukiwan pracy,
ktéra stwierdza, ze pierwsze wybory nie pokrywaja si¢ najczeSciej z oczekiwaniami
i pracownik zmienia prace.

* H. P. Blossfeld, Career Opportunities, s. 215.

® H. P. Blossfeld, Bildungsexpansion und  Tertiarisierungsprozess, — Eine  Ana-
lyse der Entwicklung on Berufsanfangern under Verwendung eines Loglinearen
Pfadmodells, Zeitschrift fiir Soziologie 1984, nr 13, s. 20 - 44.

* H. P. Blossfeld, Entry into the Labor Market and Occupational Career in
the Federal Republic of Germany. A Comparison with American Studies, Interna-
tional Journal of Sociology 1987, nr 1-2, s. 86-115.

18*
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nazywa si¢ powszechnie efektem kohortowym. Po drugie — zmiany stru-
ktury rynku pracy w danym czasie historycznym wptywaja na polep-
szenie, pogorszenie lub pozostawiaja nie zmienionymi perspektywy ka-
rier zawodowych wszystkich jednostek na rynku pracy. Mozna tu wy-
mieni¢ przyktadowo: inwestycje oddawane do uzytku, koniunkture go-
spodarcza, zmiany techniki i technologii wytwarzania. Drugi sposéb
wptywu na szanse kariery okreSlany jest mianem efektu okresowego.
Podczas gdy efekt kohortowy i okresowy sa strukturalnymi czynnikami
zmian osiagnie¢ w czasie, cykl zyciowy w potaczeniu z wynikami so-
cjoeckonomicznymi odzwierciedla zmiany w wiedzy, umiej¢tnosciach
i doswiadczeniu jednostki lub struktur¢ szans w danym spoteczenstwie.

Proces osiagania statusu spoteczno-zawodowego jednostki zalezy
wiec nie tylko od jej cech osobistych, transmisji potencjatu kulturalnego
w Srodowisku rodzinnymi, stazu pracy, ale takze od specyficznych wa-
runkédw historycznych w momencie wejScia na rynek pracy, jak row-
niez od specyficznej struktury tego rynku w kazdym interwale aktyw-
nosci zawodowej. Przyjmujac to zatozenie jako podstawe charakte-
ryzowanej koncepcji, trzeba stwierdzi¢, ze skoro efekty kohortowy,
okresowy i cyklu zycia maja swoisty wplyw na pozycje jednostki na
rynku pracy i jej zmiany, to pomijanie jednego z tych wymiaréow w
analizie stwarza ryzyko nieadekwatnosci wyjasnien badz przewidywan.

Struktury spoteczno-zawodowe w wysoko rozwini¢tych panstwach
przemystowych podlegaja procesom unowoczes$niania (modernizacji), za-
rowno jesli chodzi o postawy cztonkdéw spoteczenstw tych panstw (np.
style zycia, gusty, ideologia), jak i charakterystyki zawodowe pracow-
nikéw czy osdb podejmujacych pierwsza prace zawodowa, a takze zmiany
sektorowych proporcji zatrudnienia .

Procesy unowoczeé$niania struktur organizacyjnych prowadza do
zwickszania wydajno$ci pracy, zmniejszania liczby pracownikéw wy-
konawczych (fizycznych), podnoszenia poziomu wyksztatcenia i dosko-
nalenia struktur zawodowych, ktére to procesy taczono do niedawna
z wiekszymi szansami kariery zawodowej ».

Wraz z procesami unowoczes$niania pojawiaja si¢ problemy diugo-
terminowego i masowego bezrobocia oraz alternatywnych form zatrud-
nienia, zmierzajacych do podniesienia elastycznosci zasobowej czynnika
pracy ”.

" P. Flora, Indikationen der Modernisierung, Opladen 1975.

* Informatyzacja organizacji przyczynia sie do sptaszczenia struktur organiza-
cyjnych i skracania linii awansowych, J. Szambelanczyk, W kierunku nowego mo-
delu zarzqdzania kadrami. Problemy Organizacji 1987, nr 3, s. 61-95.

* D. Gowler, K. Legge, Personnel and Paradigms: Four Perspectives on the
Future, Industrial Relation Journal 1986, nr 3, s. 225-235; B. Towers, Managing
Labor Flexibility, Industrial Relations Journal 1987, nr 2, s. 79-83; Williams, J. van
Ham, J. Paauwe, Personnel Management in a Changed Environment, Personnel Re-
view 1986, nr 3, s. 3-7.
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Dynamiczny model statusu osiagnie¢ uwzglednia zmiany wywoty-
wane unowoczesnianiem oraz cykliczne wahania rynku pracy. Zaktada
si¢ jednocze$nie, iz unowocze$nianie pociaga za soba nowe wymagania
wobec stanowisk pracy, ktére z kolei réznia si¢ od struktury kwalifi-
kacji zatrudnionych. Powstaje wigc tendencja do zwigkszania stopnia
niedopasowania struktur popytu i podazy. Dopasowanie tych struktur
moze zostaé osiagnicte tylko wtedy, gdy pracownicy zdobeda nowe.
wyzsze kwalifikacje lub gdy zostana na nich zatrudnieni absolwenci po-
dejmujacy pierwsza prace.

Wraz ze wzrostem wieku szanse i mozliwosci rekwalifikacji zmniej-
szaja sie, m.in. z powodu zmniejszajacych sie korzySci z nakladéw w
wyksztatcenie. Dlatego absolwenci podejmujacy pierwsza prace maja
najwieksze szanse na obsadzenie stanowisk pracy, powstajacych w na-
stepstwie procesu unowocze$niania. W miare podnoszenia poziomu mo-
dernizacji kolejne kohorty podejmujacych pierwsza prace powinny uzy-
ska¢ na rynku pracy wyzszy poczatkowy poziom statusu. Jednak im
wyzszy status na wejsciu na rynek pracy, tym mniejsze prawdopodo-
bienstwo zmiany pracy na lepsza.

Poniewaz miejsca pracy dla podejmujacych pierwsza prace absol-
wentow sa najczesciej nowoczesnymi stanowiskami w sensie aktualnie
wymaganego zawodu i kwalifikacji, zajmujacy je pracownicy beda tym
bardziej zabezpieczeni przed zwolnieniami wynikajacymi np. z racjo-
nalizacji stanowisk, im wyzszy poziom modernizacji w momencie wej-
écia na rynek pracy’. Mozna takze przewidywaé¢ zmniejszajace sic
prawdopodobienstwo uzyskania statusu nizszego od oczekiwanego (pod-
jecia ,,gorszej" pracy) wraz ze wzrostem poziomu modernizacji w mo-
mencie pierwszego zatrudnienia >.

Jezeli uwzgledni¢ sytuacje na rynku pracy w momencie podejmo-
wania pierwszej pracy, mozna zatozyé, ze im korzystniejsze warunki
zatrudnienia, tym latwiej bedzie absolwentom znalezé pierwsza posade,
o odpowiednio wyzszym statusie, a w konsekwencji trudniej zmienié ja
na jeszcze korzystniejsza. W ten sposob sytuacja na rynku pracy w mo-
mencie podejmowania pracy przez absolwentdéw jest negatywnie sko-
relowana z szansami zmiany miejsca pracy umozliwiajacymi poprawe
statusu zawodowego.

Gdy podjecie pierwszej pracy zawodowej przez absolwentéw zalezy

* Model abstrahuje w tym miejscu od segmentacji rynku pracy, a zwlaszcza
dualnego rynku pracy, w ktérym to drugorzednym segmencie przyjmowane tu za-
tozenia moga by¢ kontrfaktyczne. W modelu zatozono ponadto paralelno$¢ uno-
wocze$nienia stanowisk z unowocze$nieniem ksztatcenia w danym zawodzie, a takze
stosunki ekonomiczne na rynku pracy typowe dla wysoko rozwinigtych gospodarek
kapitalistycznych, opisane w cze$ci pierwszej artykutu w formie trzech generalizacji
empirycznych.

* W modelu zaktada sie upraszczajaco, ze absolwenci znajduja pierwsze prace
bezposrednio po ukonczeniu szkoty.
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od zaistnienia wolnych miejsc pracy, maja oni alternatywne rozwia-
zanie. Albo oczekiwa¢ na odpowiednie dla ich kwalifikacji i oczekiwan
stanowisko, albo podja¢ taka prace, ktérej status jest nizszy od oczeki-
wanego. W tych warunkach wickszo§¢ wybiera drugi wariant.

Alokacje prowadzace do osiagania statusu nizszego od oczekiwanego
sa tym mniej prawdopodobne, im lepsza jest sytuacja na rynku pracy
w momencie pierwszego zatrudnienia. Jednoczed$nie model dynamiczny
przewiduje, ze im gorsza sytuacja na rynku pracy w momencie podej-
mowania pierwszej pracy, tym mniejsze prawdopodobienstwo zmian
pracy prowadzacych do obnizenia osiaganego statusu w pdzniejszych
etapach kariery.

Zmiana struktury rynku wptywa nie tylko na pozycje osiagana w
momencie podejmowania pierwszej pracy, ale takze na biezace szanse
kariery wszystkich zatrudnionych, przez co szanse te sa zalezne od czasu.

Poglady na kierunek zmian strukturalnych rynku pracy na tle wy-
magan stanowisk pracy nie sa jednolite. Biorac pod uwage moderni-
zacj¢ mozna zatozyl, ze przecigetnie prowadzi ona do doskonalenia stru-
ktury zawodowej (np. praca lzejsza, bezpieczniejsza) i stwarza wigksze
szanse kariery. Jednakze w literaturze wystepuja zarédwno hipotezy gto-
szace, iz nowoczesna technika i organizacja pracy prowadzi do wzrostu
wymagan kwalifikacyjnych i lepszych warunkéw pracy’®, poprzez tezy
o degradacji pracy’’, do takich, ktére optuja za polaryzacja wymagan,
tj. powstawaniem jednocze$nie zapotrzebowania na wyzsze 1 nizsze
kwalifikacje pracownikéw i odpowiednie réznicowanie statusu zawodo-
wego™. W pierwszej wersji modernizacja pociaga za soba jedynie po-
prawe statusu pracownikow, w drugim pogorszenie, w trzecim za$
zwicksza mobilno$¢ pracownikéw w obu kierunkach.

Jezeli modernizacja moze wywotaé¢ ruchliwo$é pracownicza zaréwno
w ,,goére", jak i w ,,dot", jest stosunkowo oczywiste, ze im lepsza biezaca
sytuacja na rynku pracy, tym wigksze szanse awansu i wigcej ruchli-
wosci pracowniczej umozliwiajacej osiagniccie wyzszego statusu.

Powyzsze rozwazania wskazuja, ze zmiany struktur rynku pracy
moga prowadzi¢ do silnego efektu kohortowego i okresowego, zwick-
szajacych lub zmniejszajacych szanse awansu lub zmuszaja pracownikow
do podejmowania prac gorszych niz oczekiwane. Oznacza to, ze pow-

* D. Bell, The Coming of Post-industrial Society. A Venture in Social Fore-
casting, New York 1973; R. Blauner, Entfremdung. Technologie und Arbeitsquali-
fikation bei Tendenzieller Hoherqualifizierung der Gesamtarbeitskraft, w: Texte zur
Bildungsékonomie, pod red. A. Hegelhelmera, Frankfurt 1975, s. 446-451.

" H. Braverman, Labor and Monopoly Capital. The Degradation of Work in
the Twentieth Century, Monthly Review Press 1974; tenze, Die Arbeit im Moder-
nen  Produktionsprozesse Frankfurt 1977.

* H. Kern, M. Schuman, Industriearbeit  und  Arbeiterbewusstein, Frankfurt
1970.



Wzory ruchliwos$ci pracowniczej 279

stawanie wolnych miejsc pracy i zmiana stanowisk sa centralnym me-
chanizmem ruchliwo$ci pracowniczej i wptywaja na aktualne szanse
kariery zawodowe;j.

Zastosowanie modelu dynamicznego do analizy funkcjonowania rynku
pracy w cze$ci dotyczacej zmian i podejmowania pracy, wskazuje, ze
proces osiagania statusu na rynku pracy jest uzalezniony od czasu w
trojaki sposdb. Zalezy od historycznego momentu wejscia na rynek pracy
(to), zalezy od stazu pracy (tn—to) i zalezy od warunkéw biezacych

(tn)”.

IV. UWAGI KONCOWE

Przedstawione rozwazania stanowia przyczynek do analizy koncepcji
teoretycznych traktujacych o procesach alokacji i realokacji sity ro-
boczej na rynku pracy, majacych juz swoja do$¢ bogata literature.
Wszystkie z wymienionych wyzej teorii podlegaty weryfikacjom empi-
rycznym, stanowiacym z kolei autonomiczny czynnik ich rozwoju. W
artykule nie przedstawiono wszystkich konkurujacych ze soba koncepcji
teoretycznych. Nie uwzgledniono tez modnego nurtu segmentacji rynku
pracy, ktéry pozwala przedstawione koncepcje zblizy¢é do warunkéw
rzeczywistych, gdyz, jak wykazuja badania empiryczne, rynek pracy
daleki jest od homogenicznosdci. Obok podziatéw na rynki miedzyna-
rodowe i narodowe wystepuja podziaty, z uwzglednieniem kryterium
geograficznego, na rynki regionalne i lokalne. Kryterium przynalezno$ci
do organizacji pozwala wyodrgbni¢ rynki wewnetrzne (wewnatrzzakta-
dowe) i zewnetrzne, wreszcie kryterium jakosci warunkow pracy i ptacy
dzieli rynek na dualny, sktadajacy si¢ z pierwszorzednego i drugorzedne-
go. Podziaty te wzajemnie przenikaja si¢ i tworza mozaike kombinacji.

Przedstawione w artykule wujecia i ich charakterystyka stwarzaja
dogodna podstawe do dalszych analiz, z uwzglednieniem pominigtych
kryteriéw roznicowania. Istotne jest takze, ze sama istota ujecia pro-
blemu mobilnosci pracowniczej nie ulega zasadniczej zmianie, a model
dynamiczny umozliwia empiryczna weryfikacje hipotez, nawet po
uwzglednieniu segmentacji.

Atrakcyjno$¢ dynamicznego ujecia w wyjasnianiu funkcjonowania
rynku pracy przemawia za jego zastosowaniem do warunkéw polskich.
Empiryczna weryfikacja hipotez wymaga jednak danych dotyczacych
historii zatrudnienia pracownikow, z mozliwie doktadnym okresleniem

“ H. P. Blossfeld, A. Hamerle, K. U. Mayer, Ereignisanalyse. Statistische
Theorie und Anwendung in den  Wirtschafts- und  Socialwissenschaften, Frankfurt
1986; N. B. Tuma, M. T. Hannan, Social Dynamic Models and Methods, New York
1984.



280 Jan Szambelanczyk

momentu zmian pracodawcow lub stanowisk pracy i odpowiadajacych
im zmian dochoddéw badz prestizu oraz zastosowania jednej z wersji
modeli analizy wydarzen historycznych. Przyktady zastosowan pra-
ktycznych oraz ich interesujace wyniki wskazuja na zasadno$¢ ich
adaptacji do badania ruchliwoéci pracowniczej w Polsce *.

PATTERNS OF THE EMPLOYEES' MOBILITY IN CONTEMPORARY LABOUR
MARKET THEORIES

Summary

Changes in the system of managing the national economy in Poland and the
implementation of a conception of development based to a higher degree on eco-
nomic coercion make it necessary to modify the aims and methods of the employ-
ment policy and to apply the mechanisms of the labour market.

In contemporary economy and sociology there is a number of theories aiming
at explaining behaviours of the labour market subjects. The article synthetically
characterizes selected theories in 3 groups: 1) theories of behaviours on the labour
market in flexible conditions of employment (The status attainment theory, the hu-
man capital theory, the job-search theory, the imperfect competition theory); 2)
theories of behaviours in non-flexible conditions of employment (the job-competition
theory, the vacancy competition theory) and 3) a dynamic model which reduces
the shortcomings present in the previous conceptions, especially their static or
semi-static character. The analyses of the above theories stress mainly the regu-
larities of the employees' behaviours, conceived in terms of sociological categories
of rewards and punishments, and especially in terms of increases and decreases

in job-status in consequence of the employees' mobility.

“ H. P. Blossfeld, Career Opportunities; G. R. Carroll, K. U. Mayer, Job Shift
Patterns in the FRG.





