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Jozef ORCZYK

Ptynno$¢ pracownikow
w przedsigbiorstwach woj. poznanskiego

Czesta zmiana miejsca pracy przez pracownikow stanowi od dawna przedmiot
zainteresowania przedstawicieli nauk socjologicznych, ekonomicznych krajow
socjalistycznych. Wskazuja oni nie tylko na jej przyczyny, ale i na to, ze jej duze
rozmiary s3 zwigzane z nizszg wydajnoScia pracy, utrudniajg racjonalne wykorzystanie
kadr w przedsigbiorstwie!. Przy czym pod racjonalnym wykorzystaniem rozumie si¢
zarbwno dorazne wykorzystanie pracownika dla celow przedsigbiorstwa, jak i
dtugofalowe podnoszenie przez niego kwalifikacji jako elementu spolecznej wydajnoSci
pracy. Nie nalezy jednak zapominac, ze to racjonalne wykorzystanie pracownika
zaklada wyrazistos¢ i zbiezno$¢ ukladu wartoSci i interesow przedsigbiorstwa oraz
pracownika. Niestety rozbiezno$¢ i niejasnosci w praktycznej realizacji sa nie tylko
zmienne, ale i czasami znaczne.

Wszystkie prawie kraje socjalistyczne borykaja si¢ obecnie z problemem niskiej
wydajnosci i jakoSci pracy, z koniecznoScia jej istotnego zwigkszenia. Jedng z
przyczyn tej sytuacji widzi si¢ w nadmieme) ptynnoSci —wyzszej anizeli w krajach
Europy Zachodniej — cho¢ i tak zastanawiajaco niskiej, gdyby wzigc pod uwage
tylko sytuacje na rynku pracy. Inacze; mowigc, twierdzilo si¢ niekiedy, ze sytuacja
na rynku pracy, a wiasciwie biorgc, brak pracownikow sprzyja ptynnoSci, a tym
samym utrudnia podwyzszenie wydajnosci. J. Kornai wykazal, ze taczy si¢ to gtdwnie z
innym elementem, tj. z bezrobociem w miejscu pracy, z niepelnym wykorzystaniem
istniejacego w przedsigbiorstwach potencjatu pracy?. Przyczyny tego stanu s3 rozne;
jedng z nich jest sytuacja braku pracownikow na rynku pracy wymuszajaca na kiero-
wnictwie przedsiebiorstw potrzebe posiadania rezerw, wsréd tych kategorii
pracownikéw, ktdrych mozna znalezé na rynku pracy czesto nie baczac na ich
kwalifikacje.

1 Wystarczy chyba, aby wskazaé na takie prace z tego okresu, jak: A. Balicki: Stabilizacja kadr
pracowniczych, Warszawa 1976; W. Piotrowski: Ekonomiczne konsekwencje ptynnosei sity roboczej w
przemysle. Warszawa 1972; A. Sarapata: Plynnosc i stabilnost kadr. Warszawa 1967. Zagadnieniom tym
po$wigea sig wiele opracowan zbiorowych, z ktérych warto wymienié: Plynno$¢ zatég. Red. A. Sarapata,
Warszawa 1968; Skutki ekonomiczno-spoteczne stabilizacji zaldg w przedsigbiorstwach przemystowych i
warunki jej optymalizacji. Red. F. Michof, Krakéw 1981; Stabilizacja i ruchliwo$¢ pracownikdw
przedsigbiorstw, Red. F. Michofi, Krakéw 1986. Sprawy te omowiono tez w wielu artykutach i innych
opracowaniach np.: J, Auleytner: Fluktuacja kadr w przemysle. Warszawa IPiSS 1985; A. Chordecki:
Plynnosé zatrudnionych. Uwarunkowania spoteczne i ekonomiczne Warszawa SGPiS 1982. Ich peiny wykaz
zawiera bibliografia opracowana przez A. Radwaniskg: Ptynnos¢ kadr i pismiennictwo polskie i obce w
wyborze 1975-1985. Warszawa GBPiZS 1986.

" 25 Kornai: Niedobér w gospodarce. Warszawa 1985, s. 344-348.



88 J. Orczyk

Plynno$t ma jednak rowniez w kazdym przypadku cechy swoiste. Przyjmujac, ze
pojeciem tym okreSlasi¢ odejScia z pracy z przyczyn osobistych
lub dyscyplinarnych, warto jednak sprébowac zrbznicowal przyczyny
decyzji. Zmiana zakiadu pracy nie jest na ogdt wywolana jedna przyczyna, lecz
stanowi wypadkowa dziatania wielu roznych czynnikéw — odnosi si¢ to zwlaszcza do
przyczyn osobistych, ktore stanowia ponad 90% deklarowanych przez pracownikow
przyczyn odejsc.

Wiadomo, Ze przyczyny i rozmiary ptynnosci s3 zwigzane z rodzajem wkiadu pracy
oraz okreSlonymi grupami zawodowymi zatrudnionych pracownikow®. Charakter
kwalifikacji pracownikdéw zwigzany z typem produkcji, podobnie jak warunki, w
ktorych jest realizowana, majg istotny wplyw na wielkos¢ fluktuacji.

Wskazniki odejs¢ trudno jest jednak poddac weryfikacji, ktora by wskazata
przyczyny uzasadnione, oraz przyczyny niepozadane lub tez pozwolila okresli¢, ktore
odejscia sa spowodowane czynnikami zewnetrznymi niezaleznymi od przedsigbiorstwa,
na ktore nie ma ono wigkszego wplywu, a ktore od niego zaleza. Brak tez jest dotad
badaf, ktore by wyrazniej okreslity kierunki ruchliwosci pracowniczej, tzn. do jakich
zakladow pracy ludzie odchodzg, jaka tam zajmuja si¢ praca, na jakich warunkach.
Rozpoznanie takie u nas ma w duzym stopniu charakter intuicyjny. Krazy tu wiele
mitow, ktore nie s3 weryfikowane. Wskazuje sig w nich najczgsciej na dodatnie skutki
materialne dla pracownika, bez wnikania w warunki i efekty jego pracy, lub tez
podnosi larum z tytutu nieoczekiwanego braku pracownikow.

Przyjmujac umownie, ze rozmiary plynnoS$ci s3 warunkowane zewnegtrznie oraz
majg swoje zrodta wewnatrz przedsigbiorstwa wérod badajacych to zagadnienie dosé¢
powszechny jest poglad, ze sposrod czynnikéw zewnetrznych najistotniejsze sa takie,
jak: sytuacja na lokalnym rynku pracy, zasady polityki plac i awansow. W
opracowaniu podkresla sie, ze zwieksza ptynnost¢ sytuacja deficytu pracownikow,
zwlaszcza jej nasilenie w odniesieniu do niektorych grup zawodowych. Pojawia sig
wtedy znane zjawisko konkurencji pomiedzy zaktadami w zdobywaniu pracownikow.
Laczy sie¢ to najczeSciej z oferowaniem relatywnie wyzszych zarobkdéw nowo
pozyskiwanym pracownikom. Zmniejsza to czesto mozliwoSci awansu juz pracujacych
w danym zakladzie, co w konsekwencji sktania niektorych do zmiany miejsca pracy,
czyli nakreca niepozadana ptynnosc. Niepozadang, gdyz najczesciej nie taczy sig ona
ze wzrostem spotecznej wydajnoSci pracy a przySpiesza procesy inflacyjne.
Ograniczenie zjawiska ptynnosci, ktora sama w sobie nie jest az tak grozna, ale
utrudnia wywolanie pozytywnego nastawienia do pracy, jest mozliwe tylko w przy-
padku przywrocenia zjawiska rownowagi na rynku pracy. Dotyczczasowe nieskute-
czne w diuzszym horyzoncie czasowym proby ograniczenia fenomenu nieuzasadnionej
plynnosci miaty przewaznie charakter normatywny. Obiecywano sobie w ich wyniku
ograniczenie lub zmniejszenie nadmiernej mobilnosci pracownikoéw, jednak dziatania
te poza pewnymi efektami doraznymi okazaty si¢ mato skuteczne jesli chodz o ich
zwigzek z wydajnoscig pracy. Nie wplynety ani na zwigkszenie podazy sity roboczej,
ani na zmiany struktury tej podazy, nie ograniczyty liczby odejs¢ nieuzasadnionych,
co najwyzej je utrudnity lub opdznity.

3 A. Nowak-Metal: Ocena fluktuacji pracowniczej w woj. poznafiskim w Swietle badan Wydziatu
Zatrudnienia i Spraw Socjalnych Urzgdu Wojewddzkiego w Poznaniu. Poznan 1986, s. 7-17. Materiat
powielony. TNOiK.
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Centralna kontrola i regulacja tych zjawisk okazala si¢ bardzo trudna w praktyce
spoteczno-politycznej. Interesy poszczegdlnych pracownikow, przedsigbiorstw okazaty
sie silniejsze anizeli glosno artykulowany interes spoteczny, dlatego tez, coraz
powszechniejsze jest przeSwiadczenie, ze konieczne jest pelniejsze przewidywanie
wydarzen, a nie dorazne rozwigzania. Analizy wykazuja jednoznacznie, ze na
zwigkszenie podazy pracownikow lub wydiuzenie tygodnia pracy, ktore by
doprowadzity do rownowagi na rynku pracy w ciagu najblizszych lat nie ma co liczy¢,
w zwigzku z tym konieczne sg dziatania, ktore doprowadza do ujawnienia i wyko-
rzystania rezerw w zatrudnieniu i czasie pracy, ktore istnieja w przedsigbiorstwach i
instytucjach. Konieczne s tez posunigcia wymuszajace ograniczenia i  0szczgdnoSci
w zakresie pracochtonnosci produkcji, ustug. Sa to dziaiania, ktorych nie da sig
zadekretowac centralnie, lecz do ktorych musza zostaC zmuszone poSrednio zakiady
pracy. Ich mozliwosci dzialania s3 jednak ograniczone nie tylko dotychczasowymi
przyzwyczajeniami, strukturg dziatania i kwalifikacji, lecz rowniez rzeczywista
sytuacja ekonomiczna, ktdra utrudnia realizacj¢ substytucji i pracy rynkowej przez
prace uprzedmiotowiong. Laczy sig¢ to z ogélnie znanymi trudnoSciami we wprowa-
dzaniu postgpu technicznego — s3 one jednak na tyle ogolne, Ze nie mozna ich odnosic
w catoSci do poszczegblnych przedsigbiorstw.

Na ogét przyjmuje sie, ze ptynnos¢ kadr wywolana czynnikami tkwigcymi
wewnatrz przedsiebiorstwa ma swe zrodta ekonomiczne, i spoteczne.

Za przyczyny ekonomiczne uwaza si¢ gtownie place jako zmienna, ktora
uwidacznia jednostkowe skutki decyzji nie tylko dla zainteresowanego, ale i kolegow?.
Place, jak wiadomo, speiniaja rozne funkcje dla pracownika i czgsto chodzi tu o
poprawe zaspokojenia potrzeb ale rowniez czesto o wzgledy uznaniowe. Pracownik
odchodzi wtedy z zaktadu, kiedy nie widzi mozliwoSci awansu lub podwyzki upo-
'sazenia, zwlaszcza, jesli czuje sie do tego uprawniony ze wzgledu na swe kwalifikacje.
Prawidiowa struktura ptac w zakladzie jest z punktu widzenia ptynnoSci rownie wazna
jak poziom ptac; odnosi si¢ to zwlaszcza do dbajacych o swa pozycje pracownikow. Z
drugiej strony uktady placowe sg odbierane subiektywnie i czgsto generuja konflikty,
czy tez przemieszczenia pracownikow®,

Postugujac sie pojeciem ograniczonej racjonalnosci dla wyjaSnienia Zzrodet
fluktuacji trzeba zawsze doceniac fakt, ze okreSlaja ja istotne przycz;ny pozaeko-
nomiczne. S3 one, jak wiadomo, czgsto ukrywane przez odchodzacych pracownikow,
zwlaszcza tych, ktorzy cheg odej$é za porozumieniem stron, a ktorzy nie chcg wyjawic,
7e rzeczywista przyczyng odejscia jest np. brak szans awansu, konflikt z przetozonymi
czy kolegami itp. a nie zbyt niskie zarobki, na ktore wszyscy prawie narzekaja.
Wysokosé placy jest w silniejszym stopniu kryterium wyboru nowej pracy niz
przyczyng porzucenia starej.

4 Por. art. W. Frackowiak i M. Hamrol w niniejszym zbiorze.

5 Analizujac ekonomiczne przyczyny plynnosci, zawsze trzeba dazyé do wydzielenia zwolnien
spowodowanych zmniejszeniem stanu zatrudnienia z tytutu zmian technicznych czy organizacyjnych, spadku
popytu itp. Warto tez przy analizie krotkookresowej wydzieli¢ przyjecia i zwolnienia sezonowe.
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Chodz tu m. in. o istniejace w danym zakiadzie pracy warunki socjalno-bytowe.
Dotyczy to rowniez warunkow pracy, w tym kwestii ciggloSci i zmianowosci pracy.
Istotnym elementem stabilizacji moga stac si¢ mieszkania zaktadowe, hotele, stotowka,
przedszkola, osrodek wczasowy itp. Motywem odejScia z zakiadu pracy moze byc
rowniez odlegloSC miejsca zamieszkania od miejsca pracy i zwigzane z tym
czasochtonnosc i ucigzliwosc dojazdow. Przyczyny te pojedyficzo w mniejszym stopniu
samodzielnie generujg odejScia natomiast ich kumulacjg sprzyja decyzji o zmianie
miejsca pracy, niekiedy w ramach takich samych uktadow ptacowych. Przyczyny te s3
na ogbt wykazywane jako mniej istotne Zrodio fluktuacji. Sg one brane bardziej pod
uwage w trakcie podejmowania decyzji o wyborze danego zakiadu pracy przez
pracownika. Trudne czgsto do stwierdzenia, ale waine dla rozpoznania Zrodet
plynnosci s przyczyny tkwigce w miejscu pracy. Nalezg do nich przede wszystkim
stosunki migdzyludzkiew zespole, brak muzliwoSci jego zmiany w ramach zakladu,
nieprawidiowy podziat pracy, brak szans podnoszenia kwalifikacjl itp. Rozmiary
ptynnosci poszczegblnych kategorii zawodowych pracownikéw, jak powszechnie wia-
domo, s3 zwigzane z ich wiekiem, stazem pracy, a takze, cho¢ w mniejszym stopniu,
z picig. Sytuacja na rynku pracy powoduje, Ze ostatnio coraz wyrazniej rysuje si¢
zalezno$c ptynnosci od poziomu wyksztaicenia, tzn. im nizsze, tym wyZsza ptynnosc;
zwlaszcza wyraznie wystepuje ono w pewnych grupach zawodowych. Laczy si¢ to z
sytuacja na rynku pracy, z mozliwoscia dyktatu warunkow przez pewne grupy
pracownicze, najczg¢sciej nie o wysokich kwalifikacjach, lecz posiadajgcych pewne
niezbedne umiejetnosci i gotowoSc do wykonywania pracy, na kiorg ze wzgledu na
niski poziom ustug jest duze zapotrzebowanie, do ktorej szkoly nie przygotowuja
odpowiedniej liczby kandydatow, ktoéra na dodatek wykonywana jest najczgsciej w
dosc trudnych warunkach.

W rezultacie powstaja obok grup zawodowych specyficzne dla danego zawodu
subgrupy, ktore dysponuja pewnymi cechami i kwalifikacjami nabywanymi przez
przyuczenie.

Normalnie rzecz biorgc, grupy zawodowe maja tendencje do pewnej integracii.
Integracja jest tym silniejsza, im wyZzsze jest znaczenie danej grupy w realizacji
okreslonej spotecznie pracy. Czg¢sto 1aczy sie to ze stopniem Swiadomosci kwalifikacji,
tj. zarbwno poziomem aspiracji, jak i regulacja zachowah. W matym stopniu taczy sie to
obecnie ze wspomnianymi uprzednio subgrupami pracownikoéw, na ktére jest duze
zapotrzebowanie. Pracownicy ci stanowia pewng rezerwe, ktora dostosowuje si¢ do
wykorzystania réznych prac prostych, co jest poSrednio zwigzane z nieracjonalnym
zatrudnieniem i wykorzystywaniem kwalifikacji osob ze Srednimi i wysokimi
kwalifikacjami.

Biorgc pod uwage roine kwalifikacje mozna stwierdzc, ze rozmiary fluktuacji sg
zZwigzane z rozszerzaniem si¢ w Polsce wolnego rynku pracy, ktéry obejmuje coraz
szersze grono pracownikoéw, niezaleznie od wystapowania innych form zawigzywania
stosunkdw pracy. Chodzi tu o to, Ze tracg, na znaczeniu:

1) rynek zawodowy — podstawg umowy o pracg jest w tym przypadku zawbdd a
stopieh uprzywilejowania (zarobki, prestiz) wynika z hierarchii zawodow;

2) rynek biurokratyczny — gdzie decydujgce znaczenie mialy reguly
biurokratyczne u nas zwigzane przede wszystkim z zatrudnieniem na okreSlone
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stanowisko kierownicze tzw. nomenklatura oraz z zatrudnieniem absolwentow (gdzie
wystepowat swoisty przymus zatrudnienia);

3) rynek wewnatrzzakiadowy; okresla on warunki pracy, awansu dla podstawowej
grupy pracownikow w danym zaktadze; niekiedy ta kluczowa grupa pracownikow
wywalcza czesto pewne przywileje kosztem innych grup, co utrudnia mobilnosc
wewnatrzzaktadowg, zmniejsza zakres wykorzystywania dla realizacji celow
przedsigbiorstwa posiadanej kadry.

Rozszerzenie si¢ wolnego rynku pracy o nierozpoznanych kwalifikacjach utatwia
procesy fluktuacji, z drugiej strony powinno byt jednak elementem racjonalizacji
wykorzystania pracy w samym przedsigbiorstwie. Tymczasem badane w 1986 r.
przedsigbiorstwa woj. poznanskiego w stosunkowo malym procencie analizowaty
przyczyny odejscia z pracy. Ilustruja to chociazby nastgpujace dane: na 49
ankietowanych przedsigbiorstw przemystowach 8 w ogole nie analizowalo przyczyn
fluktuacji, a 21 czynito to od czasu do czasu. W sposob systematyczny analizy
prowadzila niecata 1 /3 przedsigbiorstw przemystowych.

Zblizona byla sytuacja w przedsigbiorstwach budowlanych; na 21 badanych
przedsigbiorstw 5 nie robito takich analiz w ogole, a 10 od czasu do czasu. jeszcze
gorzej przedstawiala sie sytuacja w transporcie i 1acznosci, handlu i gospodarce
komunalne;j.

Na 9 badanych przedsigbiorstw transportowych tylko 1 w sposob systematyczny
analizowalo przyczyny odejs¢ pracownikow. Podobnie jedno na 9 badanych
przedsigbiorstw analizowalo przyczyny odejs¢ w handlu i jedno na 7 badanych w
gospodarce komunalnej.

Analizy przyczyn odejscia, stopien ich systematycznoSci stanowigce przeciez
podstawe racjonalizacji polityki kadrowej w przedsigbiorstwie maja przy tym wyrazny
zwigzek nie z wielkoscig zaktadu lecz wielkoScig zwolnien. Tam gdzie on jest wysoki,
przekracza 20% rocznie, tam analizy przeprowadza si¢ czgSciej, natomiast tam, gdzie
wskaZznik zwolnieh jest nizszy (w skali roku osiagga on ok. 17-18% lub mniej), tam jest
brak odpowiednich badan. Istotniejsze wydawatoby si¢ okreSlenie stopnia wyko-
rzystania tych analiz, ich wplywu na programy rozwojowe przedsigbiorstw w sensie
przygotowania kadr lub tez eliminowania, lub ograniczenia prac, dla ktorych brak
pracownikéw. Ta ostatnia dzialalno$C przedstawia si¢ wrgcz tragicznie. Przedsig-
biorstwa nie zlecaja osrodkom i instytutom opracowania rozwiazah, ktore by
eliminowaly czy ograniczaty liczbe stanowisk dla ktorych trudno znalezc pra-
cownikow. Programy rozwoju przedsigbiorstw nie uwzgledniaja wigc w nalezytym
stopniu sytuacji na rynku pracy, badz nie wiedza o tym pracownicy stuzb
pracowniczych, ktorzy wypetniali ankiety. Najprawdopodobniej programy rozwoju
przedsigbiorstw maja w duzym stopniu charakter autonomiczny tzn. uwzgledniaja
elementy postepu technicznego, zapotrzebowania na produkty a nie uwzglgdniaja
sytuacji na rynku pracy. Tanios¢ sity roboczej, niedocenianie kwalifikacji kluczowych
pracownikéw jest tu zasadniczym elementem powodujagcym nieuwzglednienie
zroznicowanej wartosci ekonomicznej pracownikow w rachunku i w planach rozwoju
przedsigbiorstw — nie stosuje si¢ prawie zupeinie rachunku alternatywnego, ktory m.
in. by dat odpowiedZ jakie naktady s3 konieczne aby zredukowac zatrudnienie w
newralgicznych —gdzie najbardziej brak pracownikow — punktach i jakie by to dalo
oszczednosci, czy lepiej oplaca sie zatrudniac kadry wysoko kwalifikowane, czy tylko
liczhowo wiecei pracownik ow.
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W rezultacie zmiany w zatrudnieniu traktuje si¢ tylko jako liczbowe, nie liczac: sig |
zupeinie z koniecznoScia i kosztami zmian struktury kwalifikacyjnej (zarobki
wykwalifikowanych s3 niestety prawie rowne z placami niewykwalifikowanych, a
pracujgcych w trudnych warunkach pracownikow). Istotne wydaje sie jeszcze jedno
stwierdzenie: poziom zwolnien w ukladzie galgziowym przedsigbiorstw nie ma zwigzku
przyczynowego z wysokoscig plac tzn. nizsze s3 wskazniki zwolnien tam, gdzie ptace
s3 nizsze np. transporcie, handlu, gospodarce komunalnej czy mieszkaniowej, nato-
miast wyzsze tam, gdzie place s3 najwyzsze tj. w budownictwie i przemysle. Czyli
inaczej mowiac, pracownicy w wigkszych oSrodkach nie zmieniaja galezi natomiast
fluktuacja ma miejsce przede wszystkim w ramach dzialow czy wrecz branzy. Istotne
wigc wydaje sig¢ okreSlenie w jakim stopniu sytuacja ptacowa przedsigbiorstw w ramach
branzy byta zwigzana z wysokoscia wskaznika zwolnief. Zgodnie z oczekiwaniami
powinno by¢, ze im Srednia placa wyzsza tym nizszy wskamik zwolnief. Srednie
wartoSci zamazujg tu jednak mocno zroznicowany obraz. Nadmierna fluktuacja
dotyczy wige tylko pewnych grup pracownikow choC czgsto newralgicznych dla
funkcjonowania przedsigbiorstwa. Z drugiej za$ strony przenoszenie pracownikoéw w
ramach dziatu, branzy obniza spoteczna kosztownosc tego procesu.

Wskazniki zwolnien koresponduja, rzecz jasna, ze wskaznikami przyjec i trzeba tu
podkresli¢, ze badane przedsigbiorstwa w bardzo wysokim procencie (ponad 75%)
deklaruja posiadanie odpowiednich programdw adaptacji, podobna sytuacja jest we
wszystkich branzach. Niestety zebrane materialy nie wskazuja w jakim stopniu
programy te s3 skuteczne, jaki jest ich zakres, czy maja one charakter standardowy,
czy tez dostosowane sg do uwzglgdnienia indywidualnych cech pracownika.

Wspomniane juz uprzednio rozszerzanie si¢ znaczenia wolnego rynku pracy
wplywa na rozluznienie wigzi emocjonalnych czesci pracownikow z zaktadem pracy.
Dodatkowym elementem utrudniajagcym integracje pracownika z zakiadem pracy jest
niemoznosc korzystania z wielu dziatan prowadzonych przez zaklady na skutek braku
czasu wsrod pracownikow zajetych w godzinach nadliczbowych.

Na podstawie sytuacji wystgpujacej w wojewddztwie poznanskim stwierdzi¢ mozna,
2e:

1. Wskazniki zwolnien w latach 1983-1985 malaty — nie byta to duza skala, ale
istotna jest tendencja. Odmiennie ksztaltowata sie sytuacja w handlu, gdzie wyraznie
rost wskaznik przyjec i zwolnief (zwolnienia generuja przyjgcia).

2. Zmiany pracy maja miejsce w duzym stopniu w ramach przedsigbiorstw tej samej
branzy, gatezi lub dotycza podobnych stanowisk pracy, co obniza nieco wagg ich
negatywnej oceny.

3. Wysoka ptynnos¢ jest w duzym stopniu wynikiem czgstej zmiany pracy przez te
samg grupge pracownikow, cho¢ oddziatywanie tego faktu ma szerszy charakter.

4. Najistotniejszym czynnikiem ptynnoSci jest sytuacja braku pewnych grup
pracownikow na rynku pracy. Ulatwia to wymuszanie ptacowe, obniza warto$¢ pracy
jako takiej, przyczynia si¢ do odczucia obnizki wartoSci pracy u pracownikow, ktorzy
jej nie zmieniajg. Rozluznia to wiez pracownikdw z zakladem pracy, utrudnia procesy
wiaczenia zatogi w procesy samorzgdowe.

5.'Zaktady nadal nie wyciggaja w peini wnioskow zwigzanych ze zmiang stopnia
ich samodzielnoéci, nie analizuja kompleksowo przyczyn ptynnosci, preferowane
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s3 rozwigzania dorazne nad diugofalowymi (trudnosci zwigzane z modernizacja czy
restrukturyzacja wydaja si¢ duzo wigksze niz zdobycie nowych pracownikow).

6. W warunkach braku pracownikow dziatania administracyjno-dyscyplinujace
moga przynieS¢ tylko krotkookresowe efekty, odwlec decyzje o zmianie pracy,
natomiast konieczne s3 procesy pozytywne, stymulujace stabilizacje i integracje zatogi
z przedsigbiorstwem, z jego zadaniami produkcyjnymi, ich realizacja, z potozeniem
finansowym. Chodzi tez o odpowiednia polityke awansowa (place i stanowiska) jej
synchronizowanie z doksztalcaniem i doskonaleniem, a wigc z tym wszystkim co 1aczy
sie z coraz lepszym wykorzystywaniem i ksztaltowaniem calego zasobu kadrowego
przedsigbiorstwa czy instytucji. -



