LIDIA MOSCICKA

NIEKTORE UWARUNKOWANIA STABILIZACJI PRACOWNIKOW
W MIEJSCU PRACY!

I. PROBLEM, PRZEDMIOT BADAN, HIPOTEZY

Prawidtowa adaptacja pracownika, w wyniku ktorej pojawia si¢ de-
cyzja stabilizacji w miejscu pracy stanowi istotne zagadnienie spoteczne.
Zaobserwowane tendencje do fluktuacji kadr, obejmuja swoim zasiggiem
do$¢ znaczng liczbe przedsigbiorstw”. Uznajac, ze fluktuacja kadry pra-
cowniczej jest szkodliwa zaréwno w swojej makrostrukturze (powoduje
zaburzenia w funkcjonowaniu produkcyjnym przedsigbiorstw, migracje
ludnos$ci), jak 1 w mikrostrukturze (niektéore jednostki przyzwyczajaja
si¢ do nieustabilizowanego trybu zycia i lekkomy$lnego traktowania swo-
ich obowiazkow wzgledem zakladu pracy), postanowiono zbada¢ niektore
czynniki towarzyszace zaroéwno plynnosci kadr jak i stabilizacji.

Wysunieto hipotezy, iz czynnikami rdznicujgcymi grupy pracowni-
kow stabilizujacych si¢ pozytywnie badz negatywnie, mig¢dzy innymi s3:
wiek pracownikoéw, stopien wyksztalcenia, kwalifikacje zawodowe, sta-
tus rodzinny, miejsce stalego zamieszkania, sktonno$¢ do czestego zmie-
niania zaktadu pracy.

II. DOBOR PROBY I ZASTOSOWANA METODA

Weryfikacje hipotez przeprowadzono w jednym z przedsigbiorstw
LGOM. Badaniom poddano 200-osobowg grup¢ me¢zczyzn, pracownikow
fizycznych, stanowiacych spoleczno$¢ jednego hotelu robotniczego. Za-

' Artykul przedstawia wycinek badan nad adaptacja i dewiacyjnym funkcjo-
nowaniem pracownikdw w miejscu pracy.

> O zagadnieniu fluktuacji kadr pisza m. in.: M. Jarosifska, Przygotowanie
miodziezy robotniczej do pracy, Warszawa 1972; J. Szczepanski, Przedmiot i zada-
nia socjologii pracy, w: Jak pracuje czlowiek, Warszawa 1961; A. Sarapata, K. Dok-
tor, Elementy socjologii przemystu, Warszawa 1962; J. Baran, Wychowawcze funk-
cje zakladu pracy, Warszawa 1970; S. Czajka, Problemy adaptacji spoleczno-zawo-
dowej miodziezy w zakfadzie pracy, Warszawa 1974; S. Nowakowski, Mieszkancy
hotelu robotniczego i ich stosunek do pracy, w: Jak pracuje czlowiek, A. Pogo-
recki, Patologia zycia spolecznego, Warszawa 1969; J. Wactawek, Socjalistyczne sto-
sunki w  zakladzie pracy, Warszawa 1970.
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stosowano losowy dobor proby. Za pomoca analizy akt osobowych przed-
sigbiorstwa ustalono konieczne do weryfikacji hipotez dane szczegodtowe.
Istotno$¢ réznic sprowadzono testem Chi-kwadrat.

III. CHARAKTERYSTYKA BADANEJ ZBIOROWOSCI

Relacjonujac wyniki badania, przedstawimy przede wszystkim ogdlng
charakterystyke badanej zbiorowosci pod wzgledem cech demograficz-
nych, zawodowych i spotecznych, wydaje si¢ bowiem, ze wystepujace tu
réznice w istotny sposob wplywaja na postawy ludzi wobec pracy i ich
spotecznych obowigzkéw. Wiek badanych mezczyzn ukazuje, iz badana
populacja jest bardzo zrdéznicowana. Zjawisko to wystepuje jednak w
kazdym przedsi¢biorstwie przemystowym.

Tabela 1
Wick Liczba 0s6b % ‘
18 - 21 Iat 46 23
2-25 72 36
26-30 ., 33 16,5
31-35 9 4,5
35-65 ,, 40 20

Razem 200 100

Zasadniczg grupe¢ stanowig pracownicy mlodzi, majacy 18 do 30 lat,
jest ich w badanej grupie 151 (co stanowi 75,5%). Pracownikow starszych
byto 49, stanowili 24,5% badanej grupy. Wszyscy badani pracownicy byli
narodowosci polskiej 1 posiadali obywatelstwo polskie. Sadzac z zapis-
kow w aktach personalnych dotyczacych poprzedniego miejsca zamiesz-
kania badane osoby pochodza zaréwno ze S$rodowisk rolniczych, jak i
miejskich. Doktadniej ukazuje to tab. 2.

Jak wynika z przedstawionych ponizej danych, zasadniczg wigkszo$¢
badanych stanowili mieszkancy wsi i malych miasteczek posiadajgcych

Tabela 2
) Miejsce zamieszkania Liczba :)‘sgb—mvﬁi%"‘
Wies 119 59,5
Miasta ponizej 10 tys. mieszk. 45 22,5
Miasta od 10 tys. do 50 tys. 20 10,0
Miasta od 50 tys. do 100 tys. 7 3,5
Miasta powyzej 100 tys. 5 2,5
Miasta wydzielone 4 2,0

Razem 200 100
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do 10 tys. mieszkancow. Takich oséb byto 164, co stanowi 82% badanej
zbiorowosci. Podobng struktur¢ ukazujg badania prowadzone w wielu in-
nych aglomeracjach przemystowych, znajdujgcych si¢ na etapie inten-
sywnej rozbudowy.

Stan cywilny badanych osob przedstawia si¢ rowniez niejednolicie.

Stan cywilny Liczba o0s6b %
Kawaler 127 63,5
Zonaty 70 35,0
Rozwiedziony 3 1,5

Razem 200 100

Przewazaja mezczyzni stanu wolnego, jest ich 127, co stanowi 63,5%
badanej grupy. Jednakze z punktu widzenia spotecznego dla 35% bada-
nych opuszczenie miejscowosci, w ktorej egzystuja ich rodziny (prokre-
acyjne) stanowi duzg niedogodno$¢ zyciowa i jak si¢ okaze w toku dal-
szych badan, zagrozenie dla prawidlowego funkcjonowania niektérych
rodzin.

Z uwagi na przedmiot badan zdecydowano si¢ rowniez ustali¢ sto-
sunek badanych osob do przestrzegania norm prawnych. Karalno$¢ sa-
dowa w badanej grupie ukazuje tab. 4.

‘Karalno$é "~ Liczba osob %
Karani sadownie 7 3,5
Nie karani sadownie 193 96,5

Razem 200 100

Nalezy si¢ jednak zastrzec, ze informacje dotyczace karalnosci sadowej,
zanotowane w aktach osobowych, zostaty podane kierownictwu bezpo-
srednio przez samych badanych. Stad tez, ustalenie rzeczywistej liczby
karanych sadownie w badanej populacji wymagatoby sprawdzenia ka-
ralno$ci wszystkich osob w Rejestrze Skazanych Ministerstwa Sprawie-
dliwosci.

Wyksztatcenie badanych pracownikow przedstawia si¢ niejednolicie,
ale daje typowy obraz populacji przecigtnego przedsigbiorstwa.
W badanej populacji przewazaja pracownicy majacy wyksztalcenie za-
wodowe, jest ich 154, co stanowi 77% badanej grupy, pracownicy nie-
wykwalifikowani stanowia 23% i wydaje si¢, Zze oni to na ogdt stanowia
zagrozenie dla prawidlowego przebiegu stabilizowania si¢ kadry pracow-
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Tabela 5

Rodzaj wykszta!cerﬁé

Liczba 0s6b

%

Podstawowe

Podstawowe + kurs

Zasadnicza Szkota Zawodowa
Srednie zawodowe

46
36
109
9

200

23,0
18,0
54,5

niczej oraz prawidlowego funkcjonowania zatogi w stosunku do zadan

produkcyjnych.

Pochodzenie spoteczne nie jest zbyt zréznicowane. Przewazaja zdecy-
dowanie pracownicy pochodzenia robotniczego, jest ich 140, co stanowi
70% badanej populacji, na drugim miejscu uplasowali si¢ pracownicy
pochodzenia chtopskiego, pochodzacy z rolniczych regiondéw kraju.

Tabela 6

Pochodzenie spoteczne Liczba 0s6b %
Robotnicze 131 65,5
Chlopskie 57 28,5
Robotniczo-chtopskie 9 4,5
Inteligenckie 3 1,5

Razem 200 100

Tabela 7

Wojewodztwo Liczba 0s6b %
Wroclawskie 138 69,0
Zielonogorskie 9 4,5
Poznanskie 1 6,0
Katowickie 6 3,0
Koszalinskie 2 1,0
Gdanskie 4 2,0
Lubelskie 2 1,0
Kieleckie 3 1,5
Rzeszowskie 2 1,0
Bydgoskie 3 1,5
Biatostockie 4 2,0
Warszawskie 2 1,0
Opolskie 5 2,5
Krakowskie 5 2,5
Lodzkie 2 1,5
Szczecinskie 1 0,5

Razem 200 100
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Badani przybyli z roéznych stron kraju, wsrdod nich sg reprezentanci
16 wojewodztw’. Najwicksza ich liczba pochodzi z wojewoddztwa wro-
ctawskiego. Jest ich 138, co stanowi 69% badanej zbiorowos$ci; ma to du-
ze znaczenie m. in. dla zachowania wigzi spotecznych, zwtaszcza rodzin-
nych. Jednakze, jak wykazaty badania, blisko$¢ miejsca pracy do miejsca
zamieszkania rodziny nie decyduje sama w sobie o trwaltos$ci tej wigzi.

IV. ZAGADNIENIE PRZYSTOSOWANIA DO PRACY BADANYCH OSOB
W SWIETLE DOKUMENTACJI ZAKEADU PRACY

Proces przystosowania do pracy to ,,dynamiczny stosunek adekwatno-
sci zachowan i1 postaw ludzi lub grup ludzkich do wymogow i sytuacji
pracy"*.

Ukazanie instrumentalnych dziatan i osiagnigtych efektow w zakre-
sie adaptacji spoteczno-zawodowej przyjmowanych pracownikow spowo-
dowane jest wazno$cig tego zagadnienia. Prawidlowa adaptacja przyczy-
nia si¢ do realizacji celéw produkcyjnych 1 wychowawczych kazdego
przedsigbiorstwa. Funkcjonuje ona przez caly okres zdolnosci produkcyj-
nej pracownika. Zapewnia realizacje postulatu integracji indywidual-
nych interesow pracownika z celami ogoélnozaktadowymi i ogolnospotecz-
nymi.

Tabela 8

Okres zamieszkania Liczba badanych %
Do 8 miesiecy 59 29,5
1 rok 56 28,0
2 lata 35 17,5
3, 12 6,0
4 7 3,5
5 lat 16 8,0
6 ., 13 6,5
7 2 1,0

Razem 200 100

Okres zamieszkania w hotelu robotniczym wskazuje na duzg fluktu-
acjekadry pracowniczej. Jak wynika z powyzszego zestawienia, az 115
(57,5%) badanych pracownikow zamieszkuje w hotelu okoto jednego ro-
ku, pozostali znacznie dtuzej, od okoto 2 do 7 lat, co wskazuje na ten-
dencje do stabilizacji. Stabilizujacych si¢ jest wigc znaczna mniejszos$c,
tylko okoto 42%.

* W badaniach stosowano rejonizacje obowiazujaca w okresie badawczym po-
przedzajacym zmiang.
* M. Jarosinska, op. cit., s. 19.
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Stymulacje stosowane przez zaktad pracy w interakcjach stuzbowych z
pracownikami przedstawiaja si¢ ubogo. Rodzaje nagrod wobec badanych
pracownikéw, majace na celu wyrdznienie osdb dobrze pracujacych i spo-
wodowanie decyzji o stabilizowaniu w miejscu pracy, ukazuje tab. 9.

Tabela 9

Rod'zaJ hagrodryimﬁiw Liczba 0s6b o d—% o
Pochwala z nagroda 500 zt 22 33,8
Pochwata z nagroda 300 zi 9 13,8
Podwyzka wynagrodzenia 25 38,5
10% dodatku do pensji 6 9,4
Srebrna odznaka LGOM 2 3,0
Medal 30-lecia PRL 1 1,5
- Razem 65 100

Zasadniczym rodzajem nagrody zastosowanym wobec 32,5% badanej
grupy pracownikow byla podwyzka wynagrodzenia, otrzymato jg 25 pra-
cownikow. Rownie popularng nagroda jest ,,pochwata za wzorowa prace
z nagrodg 500 zi" — otrzymato jg 22 badanych pracownikéw. Charakte-
rystycznym faktem jest to, ze w PPBMPC w Lubinie w stosunku do
badanych pracownikow zastosowano przede wszystkim nagrody pienig¢z-
ne. Zwazywszy, iz przewazajaca cz¢$¢ badanych pracuje bardzo krotko
(do roku), ilos¢ udzielonych nagrod nie jest mata. Problem jednak tkwi
w tym, ze jak wynika z badan nad fluktuacja kadry — nie sg one sku-
tecznym narzedziem wychowawczym, a innych dzialan, bardziej ambit-
nych i nowoczesnych z psychologicznego punktu widzenia zaklad nie sto-
suje.

Jak wiadomo, nagrody i kary stanowia bodziec wzmacniajacy badz
ostabiajacy sile dziatania i zmieniajacy czesto jego kierunek zgodnie z
intencjami sterujacego tymi srodkami. W badanym zaktadzie w stosun-
ku do badanej zbiorowosci zastosowano wigcej kar niz inagrod. Mozna
stad wysnu¢ wnioski alternatywne: albo nagrody sg mniej skuteczne niz
kary w mniemaniu kierownictwa zakladu, albo tez tatwiej jest ukaraé
pracownika niz nagrodzi¢ go. Rodzaje kar regulaminowych zastosowa-
nych wobec badanych ukazuja posrednio, ze stosunek do pracy u wielu
z nich nie byt bez zarzutu.

W badanej grupie 38% osob zostato ukaranych dyscyplinarnie. Jest to
stwierdzenie niepokojace, zwazywszy, iz do akt personalnych wpisuje
si¢ tylko powazne wypadki uchybien w pracy. Kara, aby byla skutecz-
nym instrumentem zmiany postaw ludzkich, musi by¢ wymierzona w $ci-
sle okreslonych warunkach i przy zachowaniu wielu waznych zasad psy-
chopedagogicznych. Do najwazniejszych zalicza si¢ adekwatnos$¢ kary do
uswiadamianego przez winowajc¢ przewinienia, sprawiedliwe sterowanie
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Tabela 10

Rodzaj kary Liczba 0sob %
Upomnienie 36 47,4
Ostrzezenie 15 19,7
Nagana 3 iL5 |
Nagana z ostrzezeniem 4 53
Potracenie wynagrodzenia za 1 dzien 4 53
Pozbawienie premii 2 2,6
Anulowane zwolnienie o 2,6
Razem 76 100

kara, indywidualizacje¢ i przede wszystkim istnienie pozytywnego sto-
sunku emocjonalnego miedzy karzacym i karanym (autorytet, powazanie,
szacunek). Rzadko kiedy warunki te bywaty spelnione i w tym fakcie
takze nalezy upatrywaé matg skuteczno$¢ profilaktyczng i dorazng tego
srodka. Znamienne jest, iz najcze¢Sciej wobec badanych byly stosowane
takie kary jak: upomnienie, ostrzezenie i nagana. Takiego typu kary
otrzymalo 64 badanych z ogolnej liczby ukaranych. Kary zwigzane ze
stratag materialng naleza do rzadkos$ci. Liczba kar regulaminowych otrzy-
mywanych przez poszczegélnych badanych ukazuje, iz nie sg one zbyt
skuteczne.

Tabela 11

Liczba kar Liczba ukaranych s
Jedna 39 51.3
Dwie 19 25,0
Trzy 8 10,5
Cztery 6 7,9
Pigé 4 53
Razem 76 100

58 badanych z ogodlnej liczby 76 ukaranych otrzymato jedna lub dwie
kary, pozostale osoby nalezy zaliczy¢ do grupy niepoprawnych i niedba-
tych pracownikow. Rodzaje wykroczen, za ktore badani pracownicy byli
karani dyscyplinarnie, potwierdzaja powyzsza diagnozg.

Wigkszo$¢ bo az 86 pracownikow zostalo ukaranych za opuszczenie dnia
pracy bez usprawiedliwienia, naruszenie przepisow BHP oraz spdznie-
nia do pracy. Zaniedbania te stanowig 59,3% ogélu zanotowanych wy-
kroczen dyscyplinarnych.

Sterowanie bodzcami powodujagcymi wzmocnienie badz oslabienie
wiezi pracownika z zakltadem pracy wigze si¢ bezposrednio z motywacja
stabilizowania si¢ w danym zakladzie badz przeciwnie — zmiang zakla-
du, a czesto takze miejsca pobytu. Jest rzecza oczywista, ze zmiana

18 Ruch Prawniczy 1777



274 Lidia Moscicka

Tabela 12

Rodzai X . Liczba o

odzaj wykroczenia wykroczen %
Opuszczenia dnia pracy bez usprawiedliwienia 46 31,7
Naruszenie przepisow BHP 25 17,2
Nieprzestrzeganie regulaminu 17 11,7
Spodznienie do pracy 15 10,4
Stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzeZwym 14 9,6
Niedopelnienie obowiazku stuzbowego 12 8,4
Aroganckie odnoszenie si¢ do przetozonych 10 6,9
Samowolne opuszczenie stanowiska pracy 6 4,1
Razem 145 100

zaktadu pracy badz miejsca zamieszkania moze wynika¢ z przyczyn
tkwiacych poza zaktadem pracy, takich jak: wzgledy rodzinne, ch¢é pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych w $rodowisku, w ktoérym funkcjonuja
szkoty wyzsze, powotanie do stuzby wojskowej, niewydolnos¢ organizmu
itp. Zerwanie stosunku shluzbowego — oficjalnie badz nie — moze takze
wystapi¢ w wyniku wczesniej powzigtego zamiaru zatrudnienia si¢ sezo-
nowo. Faktem jednak jest, iz fluktuacja kadry pracowniczej uwazana
jest w kazdym przedsiebiorstwie produkcyjnym za podstawowg wade
systemu zarzadzania kadrami. Dzieje si¢ tak zaré6wno z uwagi na fakt
odczuwanego niedoboru w naptywie kadry pracowniczej, jak i z uwagi
na konieczno$¢ szkolenia — straty czasu i wysitku na adaptacje¢ kazdego
nowego pracownika. Z tych wzgledow zrywanie wigzow z zaktadem pra-
cy zostalo w niniejszych badaniach potraktowane z catg uwaga i zacho-
wanie takie — wystepujace bez uzasadnionych, powaznych powodoéw —
zaliczono do zachowan spotecznie nieakceptowanych.

V. UWARUNKOWANIA FLUKTUACJI BADANYCH PRACOWNIKOW

W badaniu stabilizacji i fluktuacji kadry pracowniczej w zaktadzie
pracy przyjeto kryterium jego zmiany bez wzgledu na to, czy pracownik
zwolnit si¢ oficjalnie czy porzucit zaklad pracy bez wypowiedzenia.

Tabela 13

Kolejna zmiana zaktadu Liczba bad h .

pracy iczba badanyc %
Pierwszy zaklad pracy 51 25,5
Drugi 74 37,0
Trzeci 43 21,5
Czwarty 15 7,5
Szosty 13 6,5
Siédmy 4 2,0

Razem 200 100




Niektéore uwarunkowania stabilizacji pracownikow 275

Jak wynika z przedstawionych powyzej danych 125 badanych (62,5%
badanej grupy) mozna zaliczy¢ do grupy pozytywnie stabilizujacej si¢
w zaktadzie pracy. Natomiast 58 badanych (29% badanej grupy), ktorzy
zmienili 3-4 razy zaklad pracy, zwazywszy rozpigto§¢ wieku mozna za-
kwalifikowa¢ do grupy przecietnie stabilizujacych si¢ w miejscu pracy.
Pozostatych 17 badanych (8,5%) zmieniajacych szosty i siddmy zaktad
pracy zaliczymy do grupy wykazujacej bardzo stabg sklonnos$¢ do stabi-
lizacji w miejscu pracy, co przy zmianie miejsca pobytu nosi juz pewne
cechy wloczggostwa, zwlaszcza wtedy, gdy przyczynag zmian jest kon-
fliktowy uktad stosunkéw z zaktadem pracy, objawiajacy si¢ lamaniem
obowigzujacej dyscypliny, zaslugiwaniem na kary i porzucaniem miejsca
pracy. Z uwagi na znaczenie zagadnienia fluktuacji i jego $cisty zwiazek
z tematem pracy zjawisko to poddano szczegdélowym badaniom, ktore
mialy na celu weryfikacje¢ przyjetych hipotez. Weryfikacja hipotez doty-
czacych czynnikow wptywajacych na slabg stabilizacj¢ badanych pra-
cownikéw w poprzednich miejscach pracy ukazala szereg interesujgcych
zalezno$ci; zostang one kolejno przedstawione.

Tabela 14
R Zaklad pracy
Wiek pracownikow zmieniali nie zmieniali  ogdltem
liczba % liczba %

Pracownicy miodzi

(18 - 30 lat) 108 54,0 43 21,5 151
Pracownicy starsi

(31 - 65 lat) 41 20,5 8 4,0 49
Razem 149 74,5 51 25,5 200

a) Relacja migdzy wiekiem badanych pracownikéw a zmiang za-
ktadoéw pracy.

Warto$¢ chi-kwadrat nieistotna: Df = 2 Alfa =2.273 p<0.30. Wnio-
sek: Informacje zdobyte na podstawie analizy akt osobowych nie po-
twierdzaja hipotezy, ze ,pracownicy mlodzi czeéciej zmieniajg zaktad
pracy niz pracownicy starsi". Wiek wydaje si¢ nie odgrywa¢ w tym wy-
padku zadnej roli.

b) Relacja migedzy kwalifikacjami zawodowymi bada-
nych pracownikow a zmiang zaktadoéw pracy.

Warto$¢ chi-kwadrat na poziomie istotnosci: df=2 Alfa=5.88 p<0.05.
Whniosek: obliczona warto$¢ chi-kwadrat potwierdza hipoteze: ,,pracow-
nicy niewykwalifikowani czgéciej zmieniaja miejsce pracy niz pracow-
nicy wykwalifikowani".

c) Relacja migdzy stanem cywilnym badanych pracownikow
a zmiang zakladow pracy.

w*



276 Lidia Moscicka

Tabela 15
) ) Zaktad pracy
Kwallﬁk'ac'Je zmieniali nie zmieniali ogolem
pracownikow - i S
liczba % liczba %
Pracownicy
wykwalifikowani 121 60,5 33 16,5 154
Pracownicy nie-
wykwalifikowani 28 14,0 18 9,0 46
Razem 149 74,5 51 25,5 200
Tabela 16
- - Zaktad pracy o
Stan cywilny zmieniali nie zmieniali ogodlem
liczba % liczba %
Zonaty 55 27,5 15 7,5 70
Niezonaty 94 47,0 36 18,0 130
Razem 149 74,5 51 25,5 200
Tabela 17
Poprzednie Zaklad pracy
miejsce zmieniali nie zmieniali ogoélem
zamieszkania liczba %  liczba %
Miasto 33 16,5 48 24,0 81
Wies 116 58,0 3 1,5 119
Razem 149 74,5 51 25,5 200

Warto§¢ chi-kwadrat nieistotna: df=2 Alfa=0.884 p<0,70. Wniosek:
obliczona warto$¢ chi-kwadrat wykazata, ze w przypadku badanych pra-
cownikow nie zachodzi zalezno$¢ miedzy stanem cywilnym a zmianami
zaktadu pracy.

d) Relacja migdzy poprzednim miejscem zamieszkania
a stabilizacja w miejscu pracy.

Warto$¢ chi-kwadrat okazata si¢ bardzo istotna: df=2 Alfa=43,7
p<0.001. Wniosek: otrzymana warto$¢ chi-kwadrat potwierdzita hipo-
teze, ze ,,pracownicy pochodzacy ze wsi czg¢Sciej zmieniajg zaktad pracy,
niz pracownicy pochodzacy z duzych i matych miast". A wiec fluktuacje
powoduja — jak wynika z badan — pracownicy niewykwali-
fikowani zawodowo 1 mieszkajacy na wsi. Przy probie
weryfikacji hipotez dotyczacych zwigzku miedzy stabilizacja w zakta-
dzie pracy a otrzymywanymi karami i nagrodami w miejscu pracy
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stwierdzono, ze rozklad wymienionych cech nie pozwala na uzycie testu
chi-kwadrat (brak zalezno$ci migdzy wymienionymi cechami w badanym
materiale).

VI. STABILIZACJA SPOLECZNO-ZAWODOWA BADANYCH PRACOWNIKOW
W PPBMPC W LUBINIE — WYNIKI BADAN KATAMNESTYCZNYCH

Dotychczas ukazane wyniki badan dotyczyly stabilizacji pracownikow
w miejscach pracy, poprzedzajacych zatrudnienie si¢ w PPBMPC w Lu-
binie. Interesujace wydato si¢ zbadanie, jak przystosowuja si¢ badani
pracownicy w aktualnym zaktadzie pracy. Po uptywie pot roku od roz-
poczgcia badan przeprowadzono badania katamnestyczne, polegajace na
wtornej analizie akt osobowych, majace na celu weryfikacje wykrytych
uprzednio zaleznosci dotyczacych stabilizacji.

Tabela 18
Wiek badanych Liczba | Wiek badanych ~ Liczba
(w latach) badanych 3 (w latach) badanych
; ittt
18 A L 27 2
19 1 [ 28 1
20 1 29 -
21 1 ‘ 30 -
22 4 I 31 -
23 5 32 -
24 6 | 33 1
25 3 ( 34 2
26 2 ‘ 35-45 2
| Razem 35

W wyniku tych badan (przeprowadzonych w listopadzie 1975 r.)
stwierdzono, ze (17,5%) badanych pracownikow zerwalo stosunek stuz-
bowy z PPBMPC w Lubinie. Analiza wtorna akt osobowych wykazata
pewne zalezno$ci istotne statystycznie. Przedstawie szczegdtowa charak-
terystyke osob, ktore zrezygnowaty z pracy w PPBMPC. Niektore cechy
okazaly warto$¢ prognostyczng dla procesu fluktuacji kadry.

W pierwszym etapie pracy zostala postawiona hipoteza, ze ,,pracow-
nicy miodzi (18-30 lat) czgdciej zmieniajg miejsce pracy niz pracownicy
starsi (30 - 65 lat)". Weryfikacja tej hipotezy za pomoca techniki chi-kwa-
drat wykazata, ze brak jest istotnej réznicy mig¢dzy wymienionymi ce-
chami (p<0.30).

W wyniku badan nad fluktuacja w PPBMPC okazato si¢ jednak, ze
30 osob (85,7%) ogotu pracownikow, ktorzy przestali pracowaé w PPBM
PC w Lubinie, to pracownicy w wieku 18-30 lat, a wigc mtodzi. Przy
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tym 25 (71,4% badanej grupy) to pracownicy najmtodsi, w wieku od 18
do 25 lat. Mozna wysunaé¢ wniosek, iz uklad stosunkéw miedzy tym za-
ktadem pracy a pracownikami mltodymi jest niekorzystny dla przebiegu
prawidtowego przystosowania i stabilizacji. Zbadano takze zaleznos¢
miedzy stanem cywilnym a stabilizacja w PPBMPC u oséb, ktore zre-
zygnowaly z pracy w tym przedsi¢biorstwie.

Tabela 19
Stan cywilny Liczba badanych %
Kawaler 22 62,8
Zonaty 13 37,2
Razem 35 100
Tabela 20
Wyksztalcenie Liczba badanych %
Podstawowe 13 37,1
Podstawowe + kurs 5 14,3
Zasadnicza Szkota Zawodowa 17 48,6
Razem 35 100

W pierwszym etapie pracy zostata postawiona hipoteza, ze ,,brak stabi-
lizacji zalezal od stanu cywilnego pracownikow — kawalerowie czes-
ciej zmieniali miejsca pracy". Weryfikujac te hipoteze, stwierdzono, ze
nie zachodzi istotna zalezno$¢ miedzy wymienionymi cechami (p<0.70).
Procentowy udzial pracownikéw, ktorzy odeszli z pracy w PPBMPC w
ogolnej populacji pracownikow ujetych w kategoriach zonaty-kawaler
jest bardzo zblizony. 1 tak: pracownicy kawalerowie, ktorzy przestali
pracowa¢ w PPBMPC Lubin stanowia 17,6% grupy kawalerow w bada-
nej zbiorowosci, i adekwatnie — pracownicy zonaci stanowig 18,5%
grupy zonatych w badanej populacji.

Wyksztatcenie badanych pracownikéw, ktore ilustruje ponizsze zesta-
wienie, okazato si¢ cecha znaczaca w procesie stabilizacji kadry.

Postawiona w pierwszym etapie pracy hipoteza orzekajaca, ze ,brak
stabilizacji zalezy od kwalifikacji zawodowych pracownika" zostata po-
twierdzona. Wyniki zastosowania techniki chi-kwadrat wykazaty réznice
na poziomie istotno$ci (p<0.05). Badania katamnestyczne takze potwier-
dzity t¢ hipotezg. Pracownicy z wyksztalceniem tylko podstawowym,
ktorzy przestali pracowa¢é w PPBMPC Lubin, stanowia 28,2% ogéhu za-



Niektore uwarunkowania stabilizacji pracownikow 279

trudnionych pracownikow z wyksztalceniem tylko podstawowym. Na-
tomiast pracownicy z wyksztalceniem zawodowym (podstawowe+kurs
lub ukonczona Zasadnicza Szkota Zawodowa), ktorzy przestali pracowac
w PPBMPC Lubin stanowia tylko 15,7% populacji pracownikéw z tego
typu wyksztatlceniem. Stad tez, ujmujac kwestic w relacji do ogotu za-
trudnionych pracownikéw wiecej pracownikéw z wyksztatceniem tylko
podstawowym przestato pracowa¢ w PPBMPC w Lubinie, stad wnio-
sek, iz posiadanie kwalifikacji zawodowych wplywa pozytywnie na pro-
ces przystosowania si¢ w miejscu pracy i stabilizacj¢ pracownika.

Okres pracy badanych w PPBMPC w Lubinie ukazal takze pewne
warto$ci prognostyczne dla zjawiska fluktuacji.

Tabela 21
(wOlr::eSSizzzzi) Liczba badanych (»?I;?:si;:;?;l) Liczba badanych
a
1 2 ? 13 _
2 4 14 2
3 3 15 1
4 5 16 _
5 - 17 —
6 1 18 1
Razem 13 Razem 4
7 2 19 -
8 1 20 —
9 1 21 -
10 — 22 _
11 — 23 2
12 2 24 1
25 3
Razem 10 ‘ Razem 6
i Od 26 do 60 2
Razem 23 | Razem 12

Analiza wynikéw badan wykazuje, ze zasadnicza wigkszo$¢ badanych
opuscita zaktad pracy po przepracowaniu kilku miesiecy do 1 roku. Ta-
kich badanych zanotowano 23, tj. 65,7%. Przy tym stwierdzono, ze 13 ba-
danych (37,1%) opuscito zakltad pracy po przepracowaniu tylko 6 mie-
siegcy. Mozna wnioskowaé, iz decyzje zmiany zakladu pracy zapadaja
u pracownikow PPBMPC na ogoét szybko. Hipoteza, postawiona w pierw-
szym etapie badan, orzekajaca, ze ,.czeSciej zmieniaja zaklad pracy pra-
cownicy pochodzacy ze wsi niz z duzych i matych miast" potwierdzona
uprzednio testem chi-kwadrat (p<0.001) nie zostata w stosunku do
PPBMPC potwierdzona. W okresie badawczym opuscito przedsi¢biorstwo
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20 (57,4%) pracownikéw pochodzacych z miasta i 15 (42,6%) pracowni-
kow pochodzacych ze wsi. Rowniez nie zostata potwierdzana hipoteza,
orzekajaca, ze ,pracownicy pochodzacy z wojewodztwa wroclawskiego
i o$ciennych, wykazuja wysokie tendencje do stabilizacji w zaktadzie pra-
cy", poniewaz 31 pracownikéw (88,6% grupy fluktuacyjnej) to pracow-
nicy pochodzacy z wojewodztwa wroctawskiego i pobliskich (zielonogor-
skiego 1 poznanskiego). Wydaje si¢, iz zmiana zaktadu pracy mogla wy-
nika¢ z duzych mozliwosci wyboru miejsca pracy na terenie tych woje-
wodztw. Prawdopodobny takze wydal si¢ wniosek, iz porzucily prace w
PPBMPC osoby, ktore juz si¢ przyzwyczaity do ,koczowniczego" trybu
zycia 1 zmiana zakladu pracy jest konsekwencja wytworzonego juz na-
wyku. Badania nie potwierdzity jednak tej ewentualno$ci. Zestawienie
ponizsze ukazuje liczb¢ poprzednich miejsc pracy u osob, ktéore odeszly
z PPBMPC.

Tabela 22
Kolejny zaklad pracy Liczba badanych
Pierwszy 8
Drugi 15
Trzeci 5
Czwarty 4
Piaty 3
Razem 35

Najliczniejsza grupe stanowia badani, dla ktorych PPBMPC Lubin
byt drugim zaktadem pracy, takich badanych zanotowano 15 (42,8% ba-
danej grupy) oraz pracownicy dla ktorych PPBMPC Lubin byt pierw-
szym zakladem pracy 8 (co stanowi 22,8%). Wynik tych badan potwier-
dza przypuszczenie, ze w PPBMPC w Lubinie nie stwarza si¢ warunkow
dla stabilizacji mlodej i niedoswiadczonej kadry pracowniczej, zwlaszcza
gdy osoby te nie majg zawodowych kwalifikacji. Wysuni¢to hipotezg, iz
przyczyny porzucenia pracy w tym przedsigbiorstwie tkwig gdzie indziej,
np. w wadliwym stosunku do pracy u badanych, w lekkomys$lnym trak-
towaniu obowigzkéw, a wiec w ich osobowosci. Zasiggnicto w tej kwestii
opinii kierownictwa. Z akt personalnych wynikato, iz u 23 os6b nie za-
chodzi ta ewentualno$¢, natomiast 12 oséb pracowato zle, o czym $wiad-
czy koniecznos¢ stosowania wzgledem nich kar dyscyplinarnych, co szcze-
gélowo ilustruje zestawienie: kary i nagrody zastosowane wobec 0s0Ob,
ktore porzucity prace w PPBMPC (tab. 23).

W 9 przypadkach kary zostaly wymierzone za nieusprawiedliwione
nieobecnosci w pracy, w 2 przypadkach za nieprzestrzeganie regulaminu
oraz w 1 przypadku za picie alkoholu w miejscu pracy, a wigc w sytuacji
jawnego konfliktu.

Zjawiskiem konfliktu w uktadzie stosunkoéw migdzy pracownikiem
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Tabela 23
Liczba Nagrody Liczba
Kary badanych badanych

Upomnienie 5 pochwala z nagroda

500 zt 2
Ostrzezenie 1 pochwata z nagroda

300 zt 1
Nagana 4 podywyzka wynagro-

dzenia 3
Potracenie wyna-

grodzenia 1

Pozbawienie premii 1
Razem 12 Razem 6

a pracodawcy (zaktadem pracy) zajmuje si¢ szereg socjologow i psycho-
logow pracy.

M. Jarosinska jest zdania, ze konflikt dziala wtedy ,,gdy zachowania
zwigzane z pelieniem roli pracowniczej, uznane za spolecznie wazne, nie
mieszczg si¢ w obrebie przyjetej normy i nie zanikajg pod wplywem prze-
kazania odpowiedniej informacji">. Okreslenie to mozna odnie$é¢ do gru-
py 12 ukaranych pracownikow, ktorzy znajac obowigzujace ich przepisy
regulaminu, postgpowali niezgodnie z interesem instytucji i normami
spotecznymi.

Ogolniej sytuacje konfliktu spotecznego definiuje J. Szczepanski
stwierdzajac, iz ,,jest to proces, w ktorym jednostka lub grupa dazy do
osiggni¢ecia wlasnych celow (zaspokojenia potrzeb, realizacji interesow)
przez wyeliminowanie, podporzadkowanie sobie lub zniszczenie jednostki
lub grupy dazacej do celéow podobnych lub identycznych" ©.

W zaktadzie pracy nalezy si¢ liczy¢ takze z konfliktami mi¢dzyosob-
niczymi, wynikajacymi z réznych tendencji osobniczych, np. tendencji do
dominowania, wymagania bezwarunkowego postuszenstwa i podporzadko-
wania, a nawet $wiadczen sprzecznych z zapatrywaniami osoby podpo-
rzgdkowanej z racji jej funkcji. Zagadnienie to rozwaza S. Lypacewicz
okreslajac konflikty, jako ,sytuacje, w ktorych wystepuje roznica zdan,
walka interesow lub mozliwos¢é rozmaitych rozwiazan"’. Konflikt spo-
leczny jest nieodlagcznym zjawiskiem towarzyszacym sytuacji ztego przy-
stosowania. W literaturze fachowej z zakresu psychologii i socjologii
pracy wystepuja oba pojecia lacznie w sytuacji analizowania interakcji
miedzyosobniczych.

A. Grzelak definiuje osob¢ przystosowang jako taka, ,ktéra znajduje
rownowage migdzy zadowoleniem, ktérego szuka, miedzy swoimi wyma-

5 Ibidem, s. 28.
67, Szczepanski, op. cit., s. 484.
7'S. Lypacewicz, Ksztaltowanie stosunkow miedzyludzkich, Warszawa 1969, s. 55.
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ganiami i oczekiwaniami, a zadowoleniem jakie dostarcza praca"®. A. Sa-
rapata i K. Doktér, mowiac o przystosowaniu, majg na mysli ,relacje,
jaka istnieje migdzy tym czego si¢ oczekuje, mniej lub wigcej Swiadomie
— a tym co jest"’.

Stany konfliktu i poczucie nieprzystosowania sg ze soba sprzg¢zone.
Wystepuje tu typowe sprze¢zenie zwrotne, majace znaczenie dla zrozu-
mienia genezy obu zjawisk. Skutki obu zjawisk moga by¢ zaréowno spo-
tecznie, jak i1 dla indywiduum, szczegélnie szkodliwe. A. Sarapata
i K. Doktor np. sa zdania, ze ,konflikt przejawia si¢ w izolacji kulturo-
wej w spolecznej degradacji i dyskryminacji" '°. Termin ,,przejawia sie"
wydaje si¢ informowaé o tym, ze autorzy uznaja konflikt raz za przy-
czyng, innym razem za skutek zaburzen wyniklych w uktadzie miedzy
jednostka a okreslonymi wartosciami spotecznymi.

Nie nalezy abstrahowa¢ od faktu, ze pracg¢ w PPBMPC porzucilo tak--
ze 6 pracownikdéw wyrdzniajacych si¢ pozytywnym stosunkiem do pracy
tak dalece, iz kierownictwo przyznalo im w wyniku uznania — nagrody.
Tak wiec nie moze tu by¢ mowy o konflikcie, chyba, ze nagrody te nie
spetnialy oczekiwan tych osob, badz Zze osoby te spodziewaly si¢ wigk-
szych gratyfikacji (w roéznej postaci) w innym miejscu pracy.

QUELQUES CONDITIONNEMENTS DE LA STABILISATION DES TRAVAIL-
LEURS AU LIEU DU TRAVAIL

Résumé

La stabilisation du cadre de travailleur au lieu du travail constitue un pro-
bleme social important tant a cause d'un aspect économique ainsi que psycho-
-pédagogique de ce phénomeéne. Dans ce travail on a démontré les résultats des
recherches faites sur la stabilisation de la population de 200 personnes de tra-
vailleurs physiques employés dans Tune des entreprises de LGOM. Dans les hypo-
théses concernant des conditionnements de la stabilisation des travailleurs on a
appliqué les suivantes variables dépendantes: l'age, la formation, les qualifications

professionnelles, le statut de famille, le lieu du domicile (ville — campagne), la
fréquence du changement des établissements de travail, les moyens éducatifs (pei-
nes — prix) appliqués par 1'établissement.

On a mené ces recherches dans deux étapes. Dans la premiere période on a
verifié les hipothéses concernant le conditionnement de la stabilisation aux lieux
du travail précédants I'emploi &8 PPBMPC a Lubin. On a constaté que les facteurs
différenciant le groupe de stabilisation du groupe de fluctuation sont: le manque
de qualification professionnelle et le logement a la campagne. Dans la deuxieme
étape (aprés Il'écoulement de la période de six mois) on a fait des recherches
tendant a constater quels facteurs influencent sur la fluctuation des travailleurs

¥ A.  Grzelak, Problemy adaptacji milodych inzynieréw, Studia Socjologiczne,
Warszawa 1965.

’A. Sarapata, K. Doktor, op. cit., s. 236.

" Tbidem, s. 243.
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a PPBMPC a Lubin. On a constaté que le groupe qui a rompu le rapport de tra-
vail avec cette entreprise différencie du groupe se stabilisant de la maniére posi-
tive: le jeune dge et le manque des qualification professionnelles.

De ces recherches on peut tirer une conclusion, que les fonctions éducatives
dans les établissements de travail doivent étre placées au centre de l'intéressement
de la gestion de l'entreprise. L'éducation professionnelle du jeune cadre de tra-
vailleurs, ne possédant pas de qualifications professionnelles, provenant souvent
des milieux de campagne doit étre mise a la premicre place parmi les tdches des
entreprises de production se développant dans les grandes agglomerations indu-
strielles.





