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WPROWADZENIE

Zaostrzajaca si¢ w ostatnich latach nieré6wnowaga na rynku pracy
w Polsce spowodowata, ze ptynno$¢ kadr stata si¢ przedmiotem wzmo-
zonej uwagi zarowno praktykow, jak i teoretykdw gospodarowania za-
sobami sity roboczej. I choé¢ formutowane sa diametralnie rézne oceny
aktualnej skali tego zjawiska ', panuje zgodno$é co do potrzeby i pilnosci
dalszych badan nad nim. Badania te przebiegaja réwnocze$nie na dwdch
wzajemnie si¢ uzupetniajacych ptaszczyznach. Na jednej plynnos$é kadr
rozpatrywana jest jako zjawisko masowe, stanowiace element rozwoju
spoteczenstwa, wyodrebnionych spoteczno$ci lub organizacji. Szczegdl-
nie wazne jest tu badanie ptynnos$ci kadr jako formy redystrybucji
spotecznych zasobdéw sity roboczej.

Na drugiej ptaszczyznie plynno$é¢ kadr rozpatrywana jest przez pry-
zmat jednostkowego aktu odptywu pracownika z zajmowanego miejsca
pracy. Do tego wtasnie podejscia nawiazuje niniejszy artykut, przy
czym pojecie ptynnosci ograniczone jest tu do zmian miejsca pracy
z inicjatywy pracownika — zaréwno tych, ktdre potaczone sa ze zmiana
zaktadu pracy, jak i tych, ktore dokonuja si¢ w jego ramach. Poza tak
zakreSlonym pojeciem plynnosci pozostaja zwolnienia pracownikdow wy-
wotane innymi przyczynami niz cheé zmiany miejsca pracy. Roéw-

* Artykut napisany zostat na podstawie fragmentu wigkszego opracowania —
Mechanizm ptynnosci zatrudnienia i jego uwarunkowania wykonanego w 1986 r
w ramach CPBP 08.01. , Cztowick i praca w spoteczenstwie socjalistycznym" w gru-
pie tematycznej 3.1. , Instrumenty realizacji polityki kadrowej w przedsigbiorstwie".

' Wéréd krajowych specjalistéw przewaza opinia, ze ptynnoéé¢ kadr w Polsce
jest obecnie nadmierna, natomiast eksperci Banku $wiatowego stwierdzaja, ze
,WlaSciwie postawione pytanie (zwiazane z polskim rynkiem pracy nie powinno
brzmieé: dlaczego jest ona (tzn. ptynno$¢ — W. D.) tak wysoka, ale — dlaczego
jest tak niska w warunkach niedoboru sity roboczej™. Dokument Banku Swiato-
wego Polska: Reforma, Dostosowanie i Wrzrost, Aneks 1. System gospodarczy, NBP
1987, B. 64.
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nocze$nie obejmuje ono zmiany miejsca pracy nie zwiazane ze zwol-
nieniem si¢ pracownika z dotychczasowego zaktadu pracy (tzw. plyn-
no$¢ wewnatrzzaktadowa).

Ptynno$¢ kadr w powyzszym znaczeniu jest odmiana spotecznego
zachowania ludzi, forma indywidualnej reakcji na warunki pracy i re-
produkcji ich indywidualnych sit roboczych oraz stosunki spoteczne
zwiazane z zajmowanym miejscem pracy, a rownoczesnie forma poszu-
kiwania lepszych warunkéw realizacji uzdolnien i aspiracji oraz moz-
liwosci zaspokojenia potrzeb. Zachowanie to uwarunkowane jest zaréwno
obiektywnie, przez stan i rozwdj najblizszego i dalszego otoczenia pra-
cownika, jak i subiektywnie, przez jego

Przedstawiona w dalszej czesci artykutu interpretacja mechanizmu
jednostkowego aktu zmiany miejsca pracy przyjmuje za punkt wyjscia
analize przedmiotu tej zmiany. W badaniach nad ptynnoscia kadr sta-
wia si¢ zwykle dwa podstawowe pytania: 1) kto (jacy pracownicy) zmie-
nia miejsce pracy?; 2) dlaczego, z jakich przyczyn to czyni? Zaktada sie
przy tym milczaco, ze przedmiot zmiany jest jednoznacznie okreslony.
Tymczasem sprawa nie jest tak oczywista, jak na pierwszy rzut oka
moze si¢ wydawaé. W zwiazku z tym jasne okre$lenie przedmiotu zmiany
musi poprzedzaé analize jej mechanizmu.

POJECIE MIEJSCA PRACY. MIEJSCE PRACY A STANOWISKO PRACY

Bez specjalnych studidow mozna stwierdzi¢, ze zaréwno w jezyku
potocznym, jak i jezyku naukowym termin , miejsce pracy" uzywany
jest w co najmniej trzech réznych znaczeniach:

1) w znaczeniu zaktadu pracy zatrudniajacego pracownika (w tym
znaczeniu sprawozdawczo$¢ statystyczna operuje np. okreSleniem ,,gtdéw-
ne miejsce pracy"),

2) w znaczeniu oferty zatrudnienia jednego pracownika (,,wolne
miejsca pracy"),

3) jako synonim nazwy ,stanowisko pracy".

Pierwsze z przytoczonych znaczen jest zasadniczo odmienne od dwu
pozostatych i — jak wynika z przyjetych na wstepie zatozen — nie ono
jest przedmiotem rozwazan w tym opracowaniu. Zatrzymajmy si¢ wicc
na dwu pozostatych.

Przede wszystkim nalezy wyjasni¢, czy mamy do czynienia z jed-
nym pojeciem o dwu odmiennych nazwach (,,miejsce pracy” i ,stano-
wisko pracy"), czy tez z réznymi pojeciami. Gdyby w gre¢ wchodzita
pierwsza ewentualnos¢, kwestia miataby czysto terminologiczny cha-
rakter i dyskusje mozna by na tym zakonczy¢. Tym bardziej, ze polska
literatura fachowa zdecydowanie preferuje nazwe ,stanowisko pracy”
(Iub ,,stanowisko robocze"). Lecz juz pobiezny nawet przeglad tego, co
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owa literatura mowi na temat znaczenia tej nazwy, dowodzi, ze
mamy do czynienia z kwestia merytoryczna o istotnym znaczeniu.
W Zataczniku przedstawiono zestawienie definicji stanowiska (miejsca)
pracy z réznych publikacji wydanych w latach siedemdziesiatych i o-
siemdziesiatych. Réznice w sposobie rozumienia tego, co nazywa si¢
stanowiskiem lub miejscem pracy, maja charakter zasadniczy. Dotyczy
to, jak wynika z przytoczonych rdowniez przyktadoéw z literatury ra-
dzieckiej’, nie tylko polskich autoréw. Fakt, iz przyktady pochodza
z publikacji reprezentujacych rézne dyscypliny naukowe (organizacja
i zarzadzanie, teoria ekonomii, ergonomia, ekonomika pracy, pedagogika
pracy, socjologia i psychologia spoteczna)’ ttumaczy tylko czgéé i to nie
najistotniejsza tych rdéznic.

Przyjrzyjmy si¢ podstawowym réznicom. Dotycza one tak zasadni-
czych probleméw, jak:

1. Czy przedmiot dyskusji jest komodrka produkcyjna, organizacyjna,
czy jedna i druga réwnoczes$nie?

Tu na przyktad Zieleniewski' uzasadnia, ze stanowisko pracy nie
moze byé komodrka organizacyjna, podczas gdy Filipkowski® réwnie
stanowczo odmawia stanowisku przynaleznos$ci do struktury produk-
cyjnej. Niektdérzy autorzy uwazaja miejsce (stanowisko) pracy za cecle-
ment obu tych struktur® lub wiaza je z innymi jeszcze systemami’.

2. Czy pojecie stanowiska (miejsca) pracy obejmuje, czy tez nie obej-
muje zatrudnionej na nim sity roboczej?

Na to pytanie wyrazna wickszo$¢ autoré6w udziela negatywnej od-
powiedzi®, ale jednak az trzech zajmuje zdecydowanie przeciwne sta-

* W literaturze radzieckiej powszechnie uzywany bywa tylko termin ,rabo-
czeje miesto". Sporadycznie spotyka si¢ nazwg ,miesto raboty" (zob. np. A. E. Kot-
lar (red.), DwiZenije roboczej sity w  krupnom gorodie.  Problemy riegulirowanija,
Moskwa 1982).

3 Zastanawiaé musi niemal zupelny brak definicji stanowiska czy miejsca pra-
cy w polskich podrecznikach ekonomiki pracy, a wigc dyscypliny, w ktérej — wy-
dawatoby si¢ — pojecia te powinny odgrywaé istotna rolg. Je$li taka definicja
w ogoble pojawia sig, to jako zapozyczenie z podrgcznika z innej specjalnosci (zob.
Podstawy ekonomiki pracy, pod red. F. Michonia, Warszawa 1978, s. 73 - 74).

*J. Zieleniewski, Organizacia i zarzqdzanie, wyd. 7, Warszawa 1981, s. 362.

° S. Filipkowski, Ergonomia przemystowa. Zarys problematyki, Warszawa 1970,
s. 174; tenze, — Podstawy ergonomii w przemysle, Warszawa 1972, s. 173.

¢ Zob. Stownik pedagogiki pracy, Wroctaw-Warszawa 1986, s. 308 - 309; 1. S.
Mastowa,  Ekonomiczeskije  woprosy  pierieraspriedielenija  roboczej  sity  pri  socya-
lizmie, Moskwa 1976, s. 16; tejze, Miechanizm pierieraspriedielenija roboczej  sity
pri socjalizmie, Moskwa 1985, s. 14.

7’ Np. F. M. Borodkin i N. M. Koriak, Whimanije: konflikt!, Nowosibirsk 1983,
s. 38, traktuja miejsce pracy jako element dwodch systemdéw: organizacyjno-tech-
nologicznego i ekonomicznego. Z kolei T. A. Jugaj, Wosproizwodstwo struktury za-
niatosti w ustowijach intiensifikacyi, Moskwa 1984, s. 18, uwaza miejsce pracy za
podstawowy element mechanizmu reprodukcji struktury zatrudnienia.

® Zob. np. J. Zieleniewski, Organizacja, s. 362; W. J. Czurakow, Problemy
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nowisko’, za$ jeden autor podaje jednoczeénie dwie rézne z omawianego
punktu widzenia definicje .

3. Czy stanowiska (miejsca) pracy sa wytacznie indywidualne (prze-
znaczone dla jednego pracownika), czy tez moga by¢ réwniez zespotowe
(obstugiwane réwnoczes$nie przez dwu lub wigcej pracownikow)?

Tu ,,gltosy" rozktadaja si¢ niemal po potowie (zob. Zatacznik).

Rozbieznodci tak zasadniczej natury nie mozna wyjasni¢ inaczej, jak
tylko stawiajac hipoteze, ze przedstawione w Zataczniku definicje od-
nosza si¢ nie do jednego i tego samego pojecia, lecz do réznych pojeé.
Blizsza analiza potwierdza wysunig¢te przypuszczenia i pozwala stwier-
dzi¢, ze w rzeczywisto$ci mamy do czynienia z czterema réznymi poje-
ciami'.

Pierwsze z nich to celowo skompletowany, uporzadkowany, prze-
strzennie wyodrebniony i wzglednie staty zestaw Srodkow i przedmiotow
pracy umozliwiajacy realizowanie si¢ sity roboczej okreslonego rodzaju,
w okreSlony sposéb, w celu wynikajacym z jego usytuowania w procesie
wytwarzania dobr lub $wiadczenia ustug. Dla tego wlasdnie pojecia pro-
ponuje zarezerwowaé nazwe¢ stanowisko pracy.

Nie przesadzajac drugorzednej, z punktu widzenia przedmiotu tego
opracowania, kwestii: czy stanowiska pracy sa wytacznie indywidualne,
czy tez mozna mowié¢ rowniez o stanowiskach zespolowych — pragne
podkresli¢, ze zdefiniowane- w powyzszy sposOb stanowisko pracy nie
zawiera w sobie, jako swej cze$ci sktadowej, samego pracownika. W tym
ujeciu jest ono podstawowym ogniwem rzeczowych i tylko rzeczowych
sit wytwodrczych. Jest elenjentem produkcyjno-technologicznej struktury
zaktadu pracy.

Propozycje wlaczenia do pojecia stanowiska pracy takze cztowieka
sa jaskrawo sprzeczne z powszechnym w jezyku polskim rozumieniem
stowa ,stanowisko" jako okre$lajacego miejsce dziania si¢ czego$, miej-
sce przeznaczenia czego$. Aby wiec nie pogiebia¢ i tak juz duzego za-
mieszania terminologicznego, lepiej dla uktadu czltowiek—sSrodki pro-

riegionalnogo batansa trudowych riesursow, Moskwa 1977, s. 45; L. S. Dorochowa,
R. P. Kotosowa, Ispolzowanije trudowych riesursow na  sowriemiennom  etapie,
Izwiestija AN SSSR, Sieri ja ekonomiczeskaja, Nr 2, Moskwa 1981, s. 108; Osnowy
ekonomiki truda, pod red. K. S. Riemizowa, Moskwa 1976, s. 77; J. 1. Ruzawina,
Ekonomiczeskije formy roboczej sity pri  socyalizmie, Moskwa 1982, s. 96; Uprawle-
nije  socyalisticzeskim  proizwodstwom.  Organizacyja. Ekonomika. Stowar, pod red.
0. W. Koztowoj, Moskwa 1983, s. 98 - 99.

’ Zob. S. Filipkowski, Ergonomia, s. 174; H. Mreta, Stanowisko pracy, hasto
w  Encyklopedii organizacji i zarzqdzania, Warszawa 1981, s. 488; Z. Zbichorski,
Organizacja stanowiska roboczego, w: Ergonomia. Zagadnienia  przystosovmnia
pracy do czfowieka, wyd. 2, Warszawa 1974, s. 340.

" A. Grossman, Organizacia i planowanie w przedsiebiorstwie przemystowym,
Warszawa 1972, s. 86 i 89.

"W $wietle tego niektédre polemiki miedzy autorami réznych definicji o to,
ktéra z nich jest trafna, trzeba uznaé za jatowe.
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dukcji stanowiacego elementarny uktad (ogniwo) procesu produkcyj-
nego znalez¢é w przysztos$ci inna, bardziej adekwatna nazwe.

Od ,stanowiska pracy" proponuje odréznia¢é ,,miejsce pracy",
rozumiejac pod tym okre$leniem celowo wyodrebniony w ramach za-
ktadu pracy zestaw funkcji przewidzianych do wykonywania przez
jednego pracownika w petnym wymiarze nominalnego czasu pracy oraz
$§rodkéw niezbednych do realizacji tych funkcji.

W jakim stosunku pozostaja wzgledem siebie oba te pojecia? Przede
wszystkim zauwazmy, ze zdefiniowane w powyzszy sposOb miejsce pracy
jawi si¢ wyraznie jako element organizacyjnej struktury zaktadu pracy,
podczas gdy stanowisko pracy bylo elementem struktury produkcyjno-
-technologiczne;j.

Migjsce pracy jest na ogdt zwiazane z okreSlonym stanowiskiem
pracy lub odpowiednia kombinacja kilku stanowisk pracy bedacych w
dyspozycji jednego podmiotu zatrudniajacego. Nie zawsze jednak tak
by¢ musi. Na przyktad w systemie pracy naktadczej podmiot zatrud-
niajacy, wyodrebniajac w swej strukturze organizacyjnej miejsca pracy
dla chatupnikéw, nie tworzy dla nich stanowisk pracy. Ci¢zar ich zorga-
nizowania spada na pracownika. W niektérych zawodach i specjalnos-
ciach stanowisko pracy udost¢pniane pracownikowi ma dla jego pracy
znaczenie jedynie pomocnicze, drugorzedne, gdyz zasadnicza cze$¢ swej
pracy realizuje on poza terenem macierzystego zaktadu (np. pracownicy
wykonujacy ustugi w domu klienta, niektérzy pracownicy stuzby za-
opatrzenia i zbytu, szeregowi funkcjonariusze stuzby patrolowej MO,
naukowcy niektérych specjalnosci itp.).

Jes$li w przypadku stanowiska pracy sprawe¢ ,indywidualne czy row-
niez zespotowe" pozostawitem otwarta, to tu pragne podkresli¢ zdecy-
dowanie jednostkowy charakter miejsca pracy. Jedno miejsce pracy to
mozliwo$¢ zatrudnienia 1 pracownika w peinym wymiarze czasu pracy
(albo dwu lub wigcej pracownikdw w stosownej czeSci wymiaru czasu
pracy tak, by w przeliczeniu odpowiadato to zatrudnieniu 1 pracownika
w petnym wymiarze).

Tworzenie nowych miejsc pracy nie musi byé zwiazane z tworze-
niem nowych stanowisk pracy. Réwniez ograniczenie liczby miejsc pracy
nie musi oznaczaé likwidacji czeSci stanowisk pracy. Jedno indywidualne
stanowisko pracy moze stanowi¢ materialna baze jednego, mniej niz
jednego (najczesciej 1/2) lub wigcej niz jednego (ale w praktyce nie
wigcej niz 3-4) miejsca pracy, jezeli udostepniane jest odpowiednio: na
jedna peina zmiang, w niepeinym wymiarze czasu pracy lub na wiecej
niz jedna zmiang. Juz choéby z tego powodu wyrazne odrdéznianie obu
pojeé jest niezbedne.

Funkcje przypisane danemu miejscu pracy moga by¢ tego rodzaju,
7e wymagaja statego korzystania z wigcej niz jednego stanowiska pracy.
Na przyktad stanowiskiem pracy kierowcy-mechanika jest zaréwno ka-
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bina samochodu, jak i stanowisko w warsztacie naprawczym. Na tym
samym stanowisku moze w ciagu jednej nawet zmiany pracowaé Kkilku
pracownikow.

Na koniec wskazaé trzeba, ze $rodki niezbedne do realizacji funkcji
danego miejsca pracy to nie tylko Srodki i przedmioty pracy, nie tylko
zasoby rzeczowe, zwlaszcza jeSli chodzi o realizacje funkcji kierowni-
czych, zarzadczych. Tam istotna role odgrywaja $rodki administracyjne
i ekonomiczne.

Blizsza charakterystyka miejsca pracy zostanie przedstawiona w na-
stepnym punkcie. Przedtem jednak nalezy zwrdci¢ uwage, ze czwartym
z pojeé, o ktérych tu mowa, jest system pracownik—miejsce pracy sta-
nowiacy elementarna komérke spotecznego podziatu pracy. Ten system
bedzie przedmiotem rozwazan w dalszej czesci opracowania.

WEWNETRZNE ZBILANSOWANIE MIEJSCA PRACY

Z funkcji przypisanych danemu miejscu pracy wynikaja okreslone
obowiazki i odpowiedzialno$¢ pracownika za ich wykonanie. Ze Srodkami
realizacji tych funkcji zwiazane sa z kolei okreSlone prawa i wtladza.
Wzajemne relacje miedzy wymienionymi elementami tworza strukturg
miejsca pracy (zob. ryc. 1).

Strukture wzorowo zorganizowanego miejsca pracy cechuje pelne
zbilansowanie. Zbilansowanie to nazywaé¢ bede wewnegtrzym zbi-
lansowaniem miejsca pracy. Oznacza ono taki stan, w ktorym:

1. Miejscu pracy przypisane sa tylko takie funkcje, ktérych wyko-
nalno$¢ gwarantowana jest odpowiednimi $rodkami, a réwnocze$nie nie
przypisano don $rodkéw nie zwiazanych z realizacja jakiejkolwiek
funkcji.

2. Zrownowazone sa wzajemnie obowiazki i prawa zwiazane z da-
nym miejscem pracy. Znaczy to, ze za kazdym obowiazkiem winno staé
odpowiednie prawo i z kolei nie powinno by¢ praw, z ktérymi nie wiaza
sie zadne obowiazki.

3. Zakres odpowiedzialnosci i zakres wtadzy wzajemnie sobie odpo-
wiadaja, czyli ze nie ma odpowiedzialnos$ci becz stosownej wladzy i od-
wrotnie.

4. 7 miejscem pracy wiaza si¢ tylko takie obowiazki, ktore wyni-
kaja z ustalonego zestawu funkcji, za§ odpowiedzialno$¢ ponoszona jest
tylko z tytulu niewykonania (niewtasciwego wykonania) tych wtasnie
obowiazkdw.

5. Catoksztatt praw i wtadzy jest stosowny do postawionych do dy-
spozycji srodkow.

Pierwsze trzy warunki okreslaja zbilansowanie, ktdore nazwe po-
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ziomym, dwa ostatnie za$§ okreslaja zbilansowanie pionowe. Brak we-
wnetrznego zbilansowania miejsca pracy jest nader czestym zrédiem
konfliktow w organizacji, a te z kolei moga by¢ przyczyna pltynnos$ci
pracowniczej.

irkeje #———————————% Srodki
t' "
| {
¥ !
Vi i v
Obowigzki #——————————» Pragwn
& &

. / ; pi 4
Odpowiedzialnosé +——— Wiadza

Ryc. 1. Struktura miejsca pracy (wedtug Bo-
rodkina, Koriaka, Whnimanije, s. 38)

Nalezy w tym miejscu podkreslié, ze osiagniccie takiego idealnego
stanu, w ktérym wszystkie miejsca pracy sa wewngtrznie zbilansowane,
jest bardzo trudne, nawet w stosunkowo niewielkiej organizacji. Zbi-
lansowanie to, zwlaszcza zbilansowanie poziome: funkcje—S$rodki, jest
stosunkowo tatwe w odniesieniu do miejsc pracy o precyzyjnie okreslo-
nej technologii czynno$ci. Znacznie natomiast trudniej zbilansowaé ex
ante, na etapie projektowania struktury organizacyjnej, miejsca pracy
o stabo sprecyzowanej technologii czynno$ci, takie jak miejsca pracy
kierownikéw réznych szczebli, stuzb ekonomicznych, planistycznych itp.
Tu w wielu przypadkach zbilansowanie dokonuje si¢ stopniowo w toku
funkcjonowania tych miejsc, w czasie ktérego doswiadczenie pozwala
sprecyzowac funkcje kazdego z nich i $rodki ich realizacji.

SYSTEM: PRACOWNIK—MIEJSCE PRACY

Miejsce pracy, aby moglo spetniaé swe funkcje, musi zostaé ,,0zy-
wione" przez dotaczenie do niego pracownika dysponujacego sita robo-
cza zdolna do realizacji tych funkcji przy pomocy postawionych do dy-
spozycji srodkéw (zakladam w tym momencie, ze miejsce pracy jest
wewnetrznie zbilansowane). Potaczenie tych dwoéch elementéw tworzy
nowy system, bedacy z kolei podstawowa komodrka spotecznego podziatu
pracy. Struktura tego potaczenia, wyrazajaca si¢ w relacjach miedzy jego
elementami i ich cechami, wymaga blizszej analizy.

Kazde miejsce pracy stawia okre§lone wymagania jakosciowe sile
roboczej cztowieka, ktéry ma je zajaé. Odnosza si¢ one do zawodu
i kwalifikacji oraz cech psychofizycznych i psychospotecznych pracow-
nika, a takze intensywnos$ci wysitku fizycznego i umystowego. Brak od-
powiednio$ci (zbilansowania) w tym zakresie prowadzi badz do niepet-
nej realizacji funkcji danego miejsca pracy, badz do niepetnego wyko-
rzystania potencjalnych mozliwosSci zaangazowanej sity roboczej. Cha-
rakter konkretnego miejsca pracy wyznacza bowiem granice (mozliwy
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zakres) wykorzystania zespolonej z nim sity roboczej'’. Zbilansowanie
wymagan miejsca pracy z cechami zespolonej z nim sity roboczej mozna
nazwa¢ zewnegtrznym zbilansowaniem miejsca pracy.

Dtugotrwata niemozno$¢ zewnetrznego zbilansowania miejsca pracy
wywotuje zwykle dziatania adaptacyjne polegajace na przystosowaniu
$§rodkow lub srodkéw i funkcji danego miejsca pracy do cech jako$cio-
wych dostepnej sity roboczej. W ten sposdob mozliwosci zbilansowania
zewnetrznego oddziatywaja zwrotnie na strukture miejsca pracy.

Z kolei z punktu widzenia pracownika niemoznos$¢ petnej realizacji
jego sity roboczej na zajmowanym miejscu pracy stanowi czynnik po-
budzajacy do jego zmiany. I przeciwnie, wysoki stopien zgodnos$ci cech
jako$ciowych sity roboczej i wymagan, jakie w tym zakresie stawia
miejsce pracy, sprzyja stabilizacji pracownika. Sita oddziatywania tego
czynnika zalezy jednak od stosunku pracownika do samej pracy, od tego,
czy praca stanowi dlan przecie wszystkim ekonomiczna koniecznos$¢, czy
tez jest przede wszystkim wartoscia sama w sobie, samoistna potrzeba.
Inaczej moéwiac, chodzi o to, co jest dla pracownika wazniejsze: zatrud-
nienie czy praca .

W ten sposéb przechodzimy do relacji drugiego rodzaju, zwiazanej
nie tylko z cechami przedmiotowymi pracownika i miejsca pracy, ale
takze z usytuowaniem jednego i drugiego w systemie spoteczno-eko-
nomicznym. Jest to relacja mig¢dzy catym spotecznie uwarunkowanym
kompleksem potrzeb pracownika a zestawem materialnych i niemate-
ralnych débr, z ktérych korzystanie umozliwia lub utatwia mu dane
miejsce pracy. Ow zestaw dobr materialnych nazywany bywa ,poten-
cjatem konsumpcyjnym” miejsca pracy, natomiast zestaw débr niema-
terialnych — jego ,,potencjatem spotecznym" .

Potencjat konsumpcyjny miejsca pracy charakteryzuja
przede wszystkim mozliwy do osiagnigcia poziom i formy wynagrodze-
nia zatrudnionego na nim pracownika, a poza tym mozliwosci i warun-
ki otrzymania mieszkania, miejsca w ztobkach i przedszkolach dla dzieci,
mozliwodci i warunki korzystania z wczaséw i sanatoriéw, transportu
zaktadowego itp. Zaliczy¢ tu trzeba takze ilo$¢ i strukture czasu wol-
nego od pracy. Potencjat konsumpcyjny znacznie wzrasta, je$li z danym
miejscem pracy zwiazany jest utatwiony dostep do szczegdlnie poszu-
kiwanych dobr konsumpcyjnych. Moze to polega¢ na dostepie do spe-
cjalnych sklepéw, na mozliwoSci otrzymania asygnat czy talonéw na za-
kup tych doébr, czy tez na wyptacaniu czesci wynagrodzenia w walutach

” Por. W. A. Pawlenkow, Dwizenije raboczej sity w ustowijach razwitogo so-
cyalizma. Woprosy tieorii i mietodotogii, Moskwa 1976, s. 15.
" Por. W. 1. Machniowa, Tieorija chozjajstwiennych swiaziej, Moskwa 1985,

s. 106.
" Zob. T. 1. Zastawskaja, Trudowaja mobilnost «ax priedmiet ekonomiko-so-
cjotogiczeskogo  issledowanija, w: Mietodologiczeskije  problemy  socjologiczeskogo

issledowanija mobilnosti trudowych riesursow, Nowosibirsk 1974, s. 15.
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zagranicznych lub w bonach upowazniajacych do pobrania towardw
eksportu wewnetrznego (bonach PKO). Wielko$¢ potencjatu konsump-
cyjnego uzalezniona jest réwnocze$nie od potozenia miejsca pracy w
przestrzeni geograficznogospodarczej, a to ze wzgledu na jej zréznico-
wanie pod wzgledem poziomu zagospodarowania, rozwoju infrastruktury
socjalnej i stanu $rodowiska naturalnego.

Potencjat spoteczny miejsca pracy ksztaltuja z kolei takie
czynniki, jak: wtadza, jaka daje zajmowanie danego miejsca, prestiz
spoteczny, perspektywy rozwoju zawodowego i awansu, atmosfera pracy,
charakter stosunkéw podwtadny—przetozony, mozliwosci uzyskania szcze-
gllnych wyrdznien moralnych, mozliwo$ci rozwoju wtasnej osobowosci
pracownika wynikajace z charakteru samej pracy, charakter $rodowiska
spotecznego.

Stopien zbiezno$ci wielkoSci oraz struktury obu potencjaléw miejsca
pracy z wielkodcia i struktura materialnych i niematerialnych potrzeb
pracownika stanowi drugi z czynnikdw decydujacych o prawdopodo-
bienstwie potaczenia si¢ okreslonego pracownika z okre§lonym miejscem
pracy oraz stabilnosci tego potaczenia.

Trzeci rodzaj omawianych tu relacji to terytorialne usytuowanie
miejsca pracy w stosunku do miejsca zamieszkania aktualnego lub po-
tencjalnego pracownika. Im wicksza odlegto$¢ miejsca pracy od miejsca
zamieszkania (decydujace znaczenie ma tu odlegltod¢ komunikacyjna
mierzona czasem dojazdu), tym mniejsze prawdopodobienstwo zaakcep-
towania przez czlowieka danego miejsca pracy i tym mniejsza stabilno$é
istniejacego juz systemu pracownik—miejsce pracy (abstrahuje w tym
momencie od wplywu pozostatych czynnikéw). Po osiagnieciu przez
odlegtos¢ pewnej wielkos$ci krytycznej omawiane prawdopodobienstwo
spada praktycznie do zera.
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Ryc. 2. Warunki stabilnos$ci systemu pracownik-miejsce pracy
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Podsumowujac dotychczasowe rozwazania nalezy stwierdzi¢, ze o
poziomie stabilizacji systemu pracownik—miejsce pracy decyduja tacznie
trzy wymienione wyzej rodzaje relacji miedzy jego elementami. Gra-
ficzna ilustracja tego jest schemat na ryc. 2.

Praktyka wskazuje, ze z punktu widzenia pracownika stopnie zbiez-
nos$ci cech poszczegdlnych rodzajow sa w pewnym zakresie wzgledem
siebie substytucyjne. Pracownik np. moze wybraé¢ bardziej odlegte
miejsce pracy, jezeli zapewnia ono odpowiednio wyzsze wynagrodzenie.
W kazdym przypadku zakres tej substytucji jest jednak ograniczony,
a jej stopa — jak mozna przypuszczaé — rosnaca.

MECHANIZM JEDNOSTKOWEGO AKTU ZMIANY MIEJSCA PRACY

Zmianeg miejsca pracy mozna traktowaé jako jeden ze sposobdw rea-
lizacji dazenia cztowieka do podniesienia stopnia zaspokojenia jego ma-
terialnych i niematerialnych potrzeb .

Obiektywna przyczyna plynnosSci sa istniejace dysproporcje micdzy
omowionymi w poprzednim punkcie cechami pracownika i miejsca pracy.
Moga one istnie¢ od samego poczatku, tzn. od momentu zajecia okre-
§lonego miejsca przez okre$lonego pracownika, ale moga tez powstaé
pozniej, wskutek jednostronnych zmian istotnych cech badz to miejsca
pracy, badz samego pracownika. Te dysproporcje wywotuja stan nie-
petnego usatysfakcjonowania pracownika danym miejscem pracy
i zwiazanymi z nim warunkami zycia. Poniewaz czesto nie wszystkie
dysproporcje sa uswiadamiane juz w momencie obejmowania miejsca
pracy, to Ow stan niepetnego usatysfakcjonowania moze pogtebiaé sie
w miar¢ uptywu czasu. Z chwila przekroczenia pewnej wielkosci kry-
tycznej stan ten powoduje, ze u pracownika powstaje zamiar (na razie
nie skonkretyzowany) zmiany miejsca pracy. Jesli w tym czasie pra-
cownik uzyska informacje o innym, wolnym miejscu, ktére w jego ocenie
zapewni mu lepsze zaspokojenie jego potrzeb, lepsze warunki zycia, to
poréwnuje on szeroko rozumiane koszty zmiany miejsca pracy i adap-
tacji do nowego Srodowiska z oczekiwanymi korzysciami. Gdy te ostat-
nie przewaza, podejmuje decyzje o przejsciu na nowe miejsce pracy.

Kolejno$¢ omowionych zdarzen moze byé takze nieco inna. Pracow-
nik, w peini usatysfakcjonowany zajmowanym miejscem pracy, uzyskuje
informacje o istnieniu jeszcze atrakcyjniejszych, potencjalnie osiagal-
nych miejsc pracy. Wywoluje to wzrost jego aspiracji i tym samym
narusza istniejaca dotad réwnowage, co przy odpowiedniej skali za-
ktécenia moze prowadzi¢ bezposrednio do decyzji o zmianie miejsca
pracy.

' Zob. np. M. Oledzki Polityka zatrudnienia, wyd. 2, Warszawa 1978, s. 206-
- 208 i 214 - 218.
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Oczywidcie, aby decyzja taka mogta by¢ zrealizowana, zmiana musi
by¢ aktualnie mozliwa, to znaczy, ze spetnione musza by¢ nastepujace
warunki (opréocz oczywistego warunku, ze miejsce pracy, ktore zamie-
rza obja¢ pracownik, pozostaje rzeczywiscie wolne):

1) zawodowo-kwalifikacyjne i inne (np. pteé¢, wiek) cechy pracow-
nika odpowiadaja formalnym wymaganiom Jego miejsca pracy,

2) jesli zmiana miejsca pracy wiaze si¢ z przejsciem do innego
przedsiebiorstwa (instytucji), kierownictwo tego przedsigbiorstwa musi
wyrazi¢ che¢é (a przynajmniej zgodg) zatrudnienia danego pracownika,

3) sytuacja pracownika w przedsiebiorstwie dotychczas go zatrud-
niajacym nie stanowi przeszkody dla przejécia do innego przedsicbior-
stwa.

Mechanizm jednostkowego aktu zmiany miejsca pracy przedstawia
ryc. 3. Wyrdézniono tu dwa rodzaje stabilizacji pracownika na zajmo-
wanym miejscu pracy: dobrowolna, wynikajaca z usatysfakcjo-
nowania pracownika zajmowanym miejscem pracy oraz przymuso -
wa, wynikajaca z niemozno$ci urzeczywistnienia zamiaru zmiany tego
miejsca. Przyczyny tej niemozno$ci moga by¢ nastepujace:

1) pracownik nie znalazt jeszcze innego, bardziej odpowiadajacego
mu wolnego miejsca pracy (co z kolei wynika¢ moze z braku takiego
lub z nieuzyskania informacji o nim),

2) bilans korzys$ci i kosztow przemawia za rezygnacja z przej$cia
na okreslone miejsce pracy,

3) istnieja okolicznosci uniemozliwiajace opuszczenie dotychczaso-
wego lub objgcie nowego miejsca pracy.

Tylko stabilizacja dobrowolna moze by¢é — moim zdaniem — Kkoja-
rzona z tzw. stabilnosScia zatrudnienia. Stabilizacja przymusowa to po-
tencjalna plynnos$é, ktdéra urzeczywistnia sie z chwila ustania przesz-
kéd, o ktérych mowa wyzej.

Stabilno$¢ zatrudnienia poszczegdélnego pracownika tez nie jest czyms$
ustalonym raz na zawsze, gdyz jako rezultat pewnego szczegdlnego stanu
relacji zachodzacych w systemie miejsce pracy—pracownik, zostaje na-
ruszona z chwila naruszenia istniejacych proporcji lub pogtebienia dys-
proporcji poza wielko$¢ krytyczna. Jako przyktady wymieni¢ mozna:
taka zmiang funkcji danego miejsca pracy lub Srodkéw ich realizacji,
do ktdérej zajmujacy je dotychczas pracownik nie moze si¢ przystoso-
waé, albo tez taki wzrost poziomu aspiracji ptacowych lub zawodowych
pracownika, ze ich zaspokojenie na danym miejscu pracy jest niemoz-
liwe.

Zmienno$¢ omawianych relacji moze mieé¢ i odwrotny, tzn. stabili-
zujacy wptyw. Zachodzi to wowczas, gdy prowadzi do tagodzenia dys-
proporcji juz istniejacych. Na przyktad reorganizacja lub moderni-
zacja samego stanowiska pracy zmniejszajaca uciazliwo$¢ tej ostatniej
lub tez zwickszenie roli pierwiastka twodrczego w funkcjach miejsca

19*
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Ryc. 3. Mechanizm jednostkowego aktu zmiany miejsca pracy

pracy, wychodzace naprzeciw oczekiwaniom pracownika'’. Innym
przyktadem jest wzrost wynagrodzen w odpowiedzi na zwigkszone
oczekiwanie pracownika (choé¢ w istniejacych obecnie warunkach sta-
bilizujacy efekt tego typu zmian jest na ogdt krdétkotrwaty).

' Warto w tym miejscu dodaé, ze postepowa skadinad reorganizacja oraz
wzbogacanie tresci pracy moga wplywaé¢ réwniez destabilizujaco na pracownika,
jezeli burza one uktad, do ktérego pracownik przywykt i ktéry w peini akceptuje.
Badania empiryczne potwierdzaja, ze znaczna liczba pracownikow reaguje, nega-
tywnie na takie zmiany. Zob. J. P. Wanous, Who Wants Job FEnrichment? oraz
J. R. Hackman, Is Job Enrichment Just a Fad? w: J. R. Hackman, E. E. Lawrer
II1, L. W. Porter, Perspectives on Behavior in Organizations, New York 1977.
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To dwukierunkowe oddziatywanie zmiennosci cech zaréwno pra-
cownika, jak i miejsca pracy, zostato na schemacie uwzglednione.

Wyjasnienia wymaga kilka dalszych spraw. Pierwsza, to pojgcie
kosztéw zmiany miejsca pracy. Nalezy je rozumieé szeroko, a wigc nie
tylko jako koszty materialne, ale takze jako wysitek fizyczny i psy-
chiczny oraz poswiecony na to czas. Koszty te zwiazane sa nie tylko
z samym aktem zmiany miejsca pracy, ale takze z adaptacja do no-
wych warunkow.

Istotna role w ksztattowaniu stosunku pracownika do zajmowanego
miejsca pracy odgrywa informacja. Tym, co wptywa bezposSrednio
na jego decyzje o zmianie tego miejsca, jest bowiem nie obiektywna
rzeczywisto$¢, lecz informacja, jaka posiadt o niej pracownik. Infor-
macja ta, dotyczaca nowego miejsca pracy i kosztow przejScia, jest
zwykle niepetna, niekiedy znieksztatcona. Znaczny wplyw na to ma
charakter zrédta, z ktérego pochodzi oraz intencja informatora. Bledna
moze by¢ réwniez interpretacja informacji przez pracownika. Wobec
tego, w pOzniejszej konfrontacji z rzeczywisto$cia, bilans Kkorzysci
i kosztow zwiazanych ze zmiana miejsca pracy, sporzadzony przed pod-
jeciem decyzji, moze ulec korekcie i to na tyle powaznej, ze sama de-
cyzja oceniona zostanie ex post przez pracownika jako nietrafna. Taka
sytuacja pobudza oczywiscie do kolejnej zmiany miejsca pracy. Infor-
macja nie pozostaje wiec bez wplywu na plynnos$é zatrudnienia.

Decyzja pracownika ksztattuje si¢ jednak nie tylko pod wplywem
jego wiedzy o mozliwos$ciach i warunkach zmiany miejsca pracy, ale
réwniez pod wptywem jego systemu warto$ci. Z powodu réznic w tym
zakresie, poszczegdlne pozycje zardwno po stronie Kkorzysci, jak i kosz-
tédw zmiany miejsca pracy, beda otrzymywaé rdézne subiektywne wagi
u réoznych pracownikow. W rezultacie wyniki bilansu sporzadzonego
przez dwoéch réznych pracownikéw w takich samych okoliczno$ciach
moga by¢ rézne, a wiec i rézne moga byé¢ ich decyzje. Podstawowe —
jak sadze — znaczenie ma tu waga, jaka pracownik nadaje poszczegol-
nym aspektom pracy, a mianowicie:

1) pracy jako sposobowi przejawiania si¢ i zrédtu rozwoju jego
wtasnej niepowtarzalnej osobowosci,

2) pracy jako formie realizowania si¢, potwierdzania ,spotecznej
istoty" jednostki, jako zrédiu satysfakcji z tworzenia warto$ci uzyt-
kowych zaspokajajacych potrzeby innych ludzi, ze wspdtdziatania,
obcowania z innymi ludzmi,

3) pracy jako $rodkowi zaspokajania materialnych i innych potrzeb
nie zwiazanych z praca sama w sobie "

" Na te trzy aspekty pracy zwrécit uwage Karol Marks w sporzadzonym w
1844 r. konspekcie ksiazki Jamesa Milla Podstawy ekonomii politycznej (Zob. K.
Marks i F. Engels, Soczinienija, t. 42, Moskwa 1974, s. 27 - 28 i 35 - 36).
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System warto$ci cztowieka ma bardzo szerokie uwarunkowania spo-
teczne. Tu pragne tylko zwrdci¢ uwage, ze w okresach kryzysu gospo-
darczego, spadku stopy zyciowej i wysokiej stopy inflacji wzrasta waga
przypisywana trzeciemu z wymienionych aspektéw pracy. Jesli tak jak
W naszej gospodarce, towarzyszy temu stata nadwyzka popytu na site
robocza, sprzyja to wzrostowi ptynnosci zatrudnienia (odwrotny skutek
powinni$§my obserwowaé¢ w warunkach bezrobocia).

W zwiazku z analiza ptynnosci kadr i ruchliwo$ci spotecznej w ogdle
zwraca siec uwage na celowo$¢ rozréznienia dwoéch typdw osobowosci:
osobowo$ci zorientowanej na zmiany i osobowosci zorientowanej na za-
chowanie status quo . Cztowiek posiadajacy osobowo$é pierwszego ro-
dzaju traktuje zmian¢ miejsca pracy jako warto$¢ sama w sobie (fascy-
nacja nowoscia) i sktonny jest nie doceniaé rzeczywistych trudnosci
z tym zwiazanych. Z kolei osobnika o osobowosci przeciwstawnej ce-
chuje lek przed jakimikolwiek zmianami i sktonno$¢ do przeceniania
trudnos$ci wiazacych sie ze zmiana miejsca pracy. W rezultacie pewna
cze$¢ pracownikdédw zmienia miejsce pracy, mimo ze nie poprawia to
ogdlnego stopnia dostosowania cech tego ostatniego do cech pracownika,
o ktorych byta mowa wczesniej (zob. ryc. 2), podczas gdy inna nie czyni
tego, nawet przy peinej mozliwosci uzyskania miejsca pracy pod kazdym
wzgledem lepszego.

Na koniec nalezy zwrdci¢ uwage, ze na decyzje dotyczace zmiany
miejsca pracy pewien wplyw wywiera takze czynnik nasladownictwa,
orientacja na normy' zachowania si¢ tej grupy, z ktéra pracownik aktu-
alnie identyfikuje sic.

PODSUMOWANIE

Przedstawiona interpretacja mechanizmu jednostkowego aktu zmiany
miejsca pracy bazuje na dwéch podstawowych zatozeniach. Po pierwsze
— zmiana miejsca pracy jest forma indywidualnej reakcji pracownika
na uswiadamiany przezen stan oraz perspektywy rozwoju tej czesci jego

'"" Pierwszymi, ktérzy wprowadzili to rozréznienie do analizy mobilnosci pra-
cownikow byli prawdopodobnie I. Blumen, M. Kogan i P. J. McCarthy, The In-
dustrial ~ Mobility of Labor as a Probability Process, Ithaca, New York 1955. Oni
tez zaproponowali dla tych dwéch typdéw osobowosci nazwy ,mover” i ,stayer”,
powszechnie dzi§ przyjete w literaturze zachodniej (zob. np. H. Wynn, P. Sales,
The mover-stayer model and the 1963 labor mobility survey, w: Stochastic Ana-
lysis of National Manpower Problems. Research Report, University of Kent 1973;
R. Boudon, Models for the Analysis of Mobility Tables, w: Quantitative Sociology.
International  Perspectives on Mathematical and Statistical Modelling, New York-,
San Francisco 1975; D. J. Bartholomew, Stochastic Models for Social Processes,
3rd Edition, Chichester, New York 1982).



Plynno$¢ kadr 295

otoczenia ($rodowiska) ekonomicznego, spotecznego i ekologicznego,
z ktéra jest on zwiazany poprzez fakt zajmowania tego miejsca. Na
reakcje t¢ maja wplyw zarédwno czynniki i warunki obiektywne (po-
trzeby i umiejetnosci pracownika z jednej strony oraz mozliwoSci za-
spokojenia owych potrzeb na danym i alternatywnym miejscu pracy,
a takze ich wymagania wzgledem pracownika — z drugiej), jak i su-
biektywne (system warto$ci pracownika, jego cele, sposdéb percepcji ota-
czajacej rzeczywistosci).

Po drugie — indywidualny akt zmiany miejsca pracy — postrzegany
z pewnego dystansu badawczego jako elementarne zdarzenie skta-
dajace si¢ na zjawisko, ktére w wymiarze masowym nazywane jest
ptynnodcia kadr — jest sam rezultatem ciagu zdarzen, ktére tworza
proces destabilizacji podstawowej komérki spotecznego podziatu pracy,
jaka stanowi system ztozony z pracownika i miejsca pracy.

Z tak sformutowanych zalozen wynikaja nastepujace wnioski od-
nos$nie do badan ptynnosci kadr:

1. Podstawowymi jednostkami (obiektami) tych badan powinni by¢
nie sami pracownicy, a wtasnie owe elementarne systemy pracownik—
—miejsce pracy, a wiec catosci ztozone z podmiotdéw i przedmiotdéw ba-
danego zjawiska, pozostajacych ze soba w funkcjonalnym i dynamicz-
nym zwiazku. W najbardziej ogdlnym ujeciu zwiazek ten wyrazaja
dwie relacje: a) miedzy systemem potrzeb pracownika a stopniem ich
zaspokajania przez zatrudnienie na danym miejscu pracy, b) miedzy
wymaganiami, jakie miejsce pracy stawia pracownikowi a stopniem ich
spetniania przez niego. Na tych relacjach, bedacych determinantami
wewnetrznej réwnowagi, a zatem 1 stabilnoSci omawianego systemu,
powinna koncentrowad si¢ gtdwna uwaga badawcza.

2. W S$wietle powyzszego nalezy stwierdzi¢, ze wbrew dos$¢ pow-
szechnej praktyce badan nad ptynnoscia kadr, miejsca pracy nie po-
winny by¢ traktowane jako jedynie tlo tego zjawiska, lecz jako jego
integralna czes¢. Badanie miejsc pracy jako form zorganizowania sto-
sunkéw spotecznych wynikajacych z podziatu pracy ma dla wyjasdnie-
nia plynno$ci kadr nie mniejsze znaczenie niz badanie samych pra-
cownikéw.

3. Wyjasnienie ptynnosci kadr wymaga tez, by indywidualne akty
zwalniania si¢ pracownikow z dotychczas zajmowanych miejsc pracy
postrzegane byly w kategorii procesOw a nie zdarzen. W takim bowiem
tylko ujeciu mozna w ogoéle postawi¢ pytanie o mechanizm ptynnosci.
Zatrzymanie si¢ na poziomie ,zdarzeniowej" interpretacji zjawiska po-
zwala w najlepszym razie na stwierdzenie wyst¢powania (lub niewyste-
powania) zwiazkéw korelacyjnych migedzy rozmiarami ptynnos$ci a nie-
ktéorymi cechami pracownikow i miejsc pracy oraz pewnymi zjawis-
kami spotecznymi i ekonomicznymi. Nie stwarza natomiast mozliwos$ci
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wyjasnienia dlaczego i jak dochodzi do destabilizacji, a nastepnie rozpadu
jednego systemu pracownik—miejsce pracy i utworzenia innego. Tym-
czasem odpowiedZ na to pytanie ma zasadnicze znaczenie dla praktyki
sterowania autonomicznym ruchem kadr.
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LABOUR TURNOVER
SOCIOECONOMIC INTERPRETATION OF CHANGING JOBS

Summary

The interpretation of a mechanism of an individual act of changing jobs
takes as a starting point the analysis of the object of such a change. Vast diffe-
rences between the meanings various authors ascribe to the concept of a job
(see: Appendix) made it necessary to begin the considerations with the attempt
to explain the essence of those differences and to systematize the concepts. In
effect, it has been assumed that ,a job" will be understood as a set of functions,
separated from an organizational structure of an enterprise, to be performed by
one employee during his/her full time work, together with the means necessary
to realize those functions. A job defined in the above way and an employee working
there form a basic unit of a social division of labour. An individual act of chan-
ging jobs is a result of a destabilization of that basic unit in consequence of diver-
gences between the employee's expectations and the possibilities of satisfying them
through his/her work in a given job. The explanation of that process has been
based on the analysis of the structure of an ,,employee — job" system, together with
the analysis of internal and external conditions of its stability-and objective and
subjective factors of the destabilization. Two types of stabilization have been
distinguished: a) voluntary, which is a consequence of a sufficiently high level of
satisfaction as to a job and its environment; b) forced, which is a cosequence of
a failure to carry out a decision to change job. It is only the former type of the
employees' stabilization which may be identified with a stability of employment.





