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ZATRUDNIENIE W SWIETLE SPOLECZNYCH
DOSWIADCZEN
I W OPINIACH KADRY KIEROWNICZEJ

Sita robocza, jej charakterystyki (wielkos¢ zasobow, ich rozmieszczenie,
struktura zawodowo-kwalifikacyjna, a takze zachowania i postawy pracowni-
kow wobec zatrudnienia i pracy) oraz sposob spolecznego nia gospodarowania
stanowia elementy wspotokreslajace mozliwosci gospodarki narodowe;j i szanse
powodzenia konkretnych programoéow gospodarczych.

W niniejszym artykule skupimy uwagg na sposobach gospodarowania sila
robocza w Polsce Ludowe). Sposoby te stanowia wypadkowa dziatan instytucjo-
nalnych i indywidualnych. W tym ostatnim zakresie skladaja si¢ na nie
zachowania potencjalnych i aktualnych pracownikow, dazacych do realizacji
swoich indywidualnych celow oraz zachowania ogdtu réznego szczebla organi-
zatordw pracy, podejmowane ze wzgledu na t¢ wlasnie rolg spoleczna, ale takze w
imi¢ celéw osobistych. Stad dla sposobu gospodarowania sitg robocza istotny
jest sposOb postrzegania przez t¢ kadre problemow zatrudnienia. Zachowania i
postawy ogotu pracownikOw i organizatorow pracy sa wspolksztaltowane przez
wyobrazenia istniejacej rzeczywistosci spolecznej 1 zasob doswiadczen spote-
cznych, jakich dostarcza takze historia zatrudnienia. Tu zostana zarysowane
dajace si¢ odczytaé wzory dzialan w zakresie gospodarowania sila robocza w
okresie powojennym w naszym kraju oraz opinie o zatrudnieniu, jakie u progu
reformy gospodarczej mieli organizatorzy pracy, kadra kierownicza pracujaca w
uspotecznionej gospodarce.

Teoretyczne w skali spoleczenstwa globalnego mogg istnie¢ trzy podstawowe
stany zatrudnienia: deficytu sity roboczej, deficytu miejsc pracy oraz zbilansowa-
nia tych dwu wielkosci. Zatrzymajmy si¢ nad tym ostatnim, spotecznie optymal-
nym przypadkiem. W praktyce gospodarowania zbilansowanie popytu i podazy
rak do pracy moze by¢ jedynie wzglgdne i przyblizone, wchodza tu bowiem w gre
nie tylko zgodnos¢ wielkosci globalnych, ale i ich skladnik 6w. Szczegolnie istotny
jest problem przestrzennego rozmieszczenia i skrzyzowanej z nim struktury
zawodowo-kwalifikacyjnej sity roboczej i miejsc pracy, a wiec sytuacji na
lokalnych zawodowych rynkach sily roboczej. Niezaleznie od tego obie bilanso-
wane wielkosci ustawicznie si¢ wahajg. Zmienia si¢ liczba miejsc pracy: powstaja
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nowe, a ulega likwidacji czg$¢ starych, zmienia si¢ tez wielkosé¢ zasobow sily
roboczej: pojawiaja si¢ nowi kandydaci do zatrudnienia i pracownicy (absolwen-
ci szk6t, aktywizujace si¢ zawodowo kobiety itd.), ubywa czes¢ dotychczasowych
(zaniechania pracy najemnej, emerytury, zgony itd.). W sumie powoduje to, iz
zbilansowanie podazy i popytu na rak do pracy nie osigga dokladnosci do
jednego, a wigc stale istnieja jakies nadwyzki po jednej a niedobory po drugiej
stronie bilansowanych wielkosci. Problem sprowadza si¢ zatem do rozmiaru tej
niezgodnosci.

Problematyka zatrudnienia dotyka bezposrednio takze sfery praw jednostki
ludzkiej. Prawo do pracy nalezy do fundamentalnych praw czlowieka, a oznacza
ono, iz spoleczenstwo kazdej zainteresowanej tym osobie w wieku produkcyjnym
winno zapewnié¢ mozliwos¢ zastosowania w pracy jej zdolnosci w zamian za
gratyfikacje, sposrod ktdérych zasadnicza jest placa, stanowigca podstawe
utrzymania. Realizacja tego prawa nasuwa jednak wiele probleméw, m.in.
dopuszczalnego spolecznie czasu przeznaczanego przez kandydata na pracowni-
ka na poszukiwanie odpowiedniej pracy. Standard oczekiwan spolecznych w tym
wzgledzie jest zroznicowany, zalezy on od sposobu rozwigzania podstaw
utrzymania w czasie poszukiwan, ale takze od doswiadczen zgromadzonych w
toku historii zatrudnienia w danym kraju (Srodowisku) co najmniej w okresie
aktywnosci zawodowej 0os6b w wieku produkcyjnym.

Z punktu widzenia gospodarki narodowe;j jej sprawne funkcjonowanie jest
m.in. zalezne od istnienia rezerw, w tym takze rezerw wolnej sily roboczej.
Teoretycznie moze to by¢ rezerwa racjonalna co do swej wielko$ci: ani tak mala
by uniemozliwiala elastyczne gospodarowanie, ani tak duza by przeksztalcata si¢
w bezrobocie. Jesli przestaje ona miesci€ si¢ w tych granicach, musza powstawacd
ostre problemy i napiecia tak spoleczne jak ekonomiczne, ma tez miejsce
marnotrawienie mozliwosci. Jak pisze Z. Morecka, burzuazyjna ekonomia
polityczna okresla wielko$¢ niezbedne] gospodarczo racjonalnej wielkosci
rezerw wolnej sity roboczej na 1 — 3% ogdlnych jej zasobow 1. W odniesieniu do
naszego kraju oznaczaloby to. iz ta rezerwa na poziomie minimalnym obecnic
winna stanowic¢ okoto 120 tys. osob. Problem rezerw sily roboczej, istotny dla
funkcjonowania gospodarki, w krajach o ustroju socjalistycznym jest przestania-
ny przez prawo cztowieka do pracy, a w konsekwencji dazenie do realizacji
zasady pelnego zatrudnienia.

RYNEK SILY ROBOCZEJ
1 SPOSOBY GOSPODAROWANIA NIA W POLSCE LUDOWE]

Niemal przez caly okres Polski Ludowej sytuacja w zatrudnieniu ksztaltowa-
ta si¢ pod znakiem deficytu sily roboczej. Wolaly o nig miasta dla stale

'Z. M orecka. Spoleczne aspekty gospodarowania, Warszawa 1981, s. 189.
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rozbudowywancgo przemystu i ciggle cierpiacej na niedorozwdj sfery ustug,
tracily nastepcOw porzucajacych wieé dla miasta indywidualne gospodarstwa
chtopskie. Polityka spoieczna definiowata swoje cele w zakresie zatrudnienia w
kategoriach tagodzenia deficytu sity roboczej 2. Do lat na tym tle wyjatkowych.
dla ktorych deficyt rak do pracy nie byt znamienny nalezaly: lata bezposrednio
powojenne, potowa lat szescdziesigtych 1 lata 1981 — 1982.

Poza tymi szczegdlnymi przypadkach sytuacjg¢ w zatrudnieniu w okresie
Polski Ludowej cechowal brak rak do pracy. Twierdzenie to nalezy jednak
uscisli¢: rownoczesnie z deficytem wolnej sity roboczej — istnialy w czgsci
instytucji pracy przerosty zatrudnienia. Obok zaktadow majacych nie obsadzone
stanowiska pracy funkcjonowaly 1 inne, majgce nadwyzki pracownikdw. Jak
pisze Z. Morecka bylo to ,,tworzenie « nielegalnych > rezerw zatrudnienia przez
zaktady pracy w imi¢ swoistej elastycznosci — sprostania dziatalnosci nierytmi-
cznej wskutek nieprawidlowego ustalania zadan lub niewlasciwej kooperacji” 3.

Powtarzalna cyklicznie nierownomierno$¢ rozlozenia w czasie obcigzen
produkcyjnych, krdotkos¢ cykli (poczawszy od miesigca) i jednoczesnosé ich faz
wystgpujaca w gospodarce uspolecznionej takze poza rolnictwem nadawala
cech¢ racjonalno$ci ekonomicznej na poziomie instytucji pracy utrzymywaniu w
nich rezerwy zatrudnienia. Znajdowala ona swoje zastosowanie w okresach
nasilenia robot, ,gonienia planu” i to nawet w wydluzonym o godziny
nadliczbowe czasie pracy, byla to zatem nadwyzka zatrudnienia jedynie czescio-
wa 1 wzgledna. Sprzyjal jej funkcjonujacy system sankcji: dotkliwych dia
przedsigbiorstw w przypadku niewykonania planu produkcji globalnej, a
znacznie lagodniejszych za przekroczenie limitu zatrudnienia. Utrwalalo ja
ustawodawstwo pracy, bardzo silnie nastawione na ochrone trwalosci stosunku
pracy w imi¢ ochrony interesdw pracownikow. Sprzyjala tez mala mobilnosé
terytorialna sily robocze;j.

W sumie zatem w skali globalnej istnial deficyt woinych rak do pracy. a
rownoczesnie czgsc sity robocze) zwigzanej stosunkiem pracy stanowila wewng-
trzng zakladowa rezerwg, wykorzystywana okresowo i dyspozycyjna w obrebic
tylko danego miejsca zatrudnienia, co pogiebialo deficyt w innych zakladach
pracy 1 w skali globalnej. Tworzenie wewnetrznej rezerwy zatrudnienia bylo
przyjetym wzorem dzialania instytucji pracy. Jego cecha znamienng byl rachu-
nek zyskow i strat tylko w skali pojedynczego zaktadu pracy, przy abstrahowa-
niu od racjonalnosci ekonomicznej rozmieszczenia sity roboczej tak w skali
lokalnej, jak i krajowej. Przy niepelnym wykorzystaniu sity roboczej w danym
zakladzie pracy, w innym obok istnialy w ogdle nie obsadzone stanowiska

*Por. M. O l¢dzk i Spoleczne aspekty polityki zatrudnienia, [w:] Polityka spoleczna, praca
zbiorowa pod red. A. Rajkiewicza, wyd. [II, Warszawa 1979, s. 342.
3Z. Morecka, op. cit,s. 189.
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majace zapewniony front robot. Rynek sity roboczej znamionowala wige ostra
rywalizacja przedsigbiorstw o pozyskanie nowych pracownikow.

Deficyt wolnej sily roboczej i silna ochrona prawna stosunku pracy stanowity
przestanki duzej pewnosci zatrudnienia wsrod pracownikow, majacych poczucie
niemal absolutnej, niezagrazalnej zewnetrznie stabilizacji zawodowej. Natomiast
przesuniecie rezerw sily roboczej z jej rynku do czesci instytucji pracy stawalo si¢
istotnym zrodtem patologizacji panujacych w nich stosunkow. Wsréd pracowni-
kow optacanych efektywnosciowo odbijalo si¢ to na stosunkach interpersonal-
nych. Niezb¢dna w zespotowej pracy wzajemna lojalno$¢ rozbijata rywalizacja o
przydziat robodt, od ktérego zalezala wysoko$¢ zarobkow. Pojawial si¢ tez
element zaleznosci osobistej od 0s6b rozdzielajacych te roboty, niezb¢dne byto
wchodzenie z nimi w uklady przy zastosowaniu wszelkich dostgpnych metod
pozyskania przychylnosci (,,blatowanie przez bufet”, mozna domyslaé sie i
- ,odpalania doli” z zarobkéw). W sposob nieuchronny prowadzito to do
formowania si¢ w srodowiskach pracy kregow kumoterskich, klik itd.

W stosunku do ogoétu pracownikéw istnienie rezerwy kadrowej w przedsig-
biorstwie sprzyjalo niskiej dyscyplinie pracy, a takze niskiej jej wydajnosci, tak ze
wzgledu na czesciowe wykorzystanie nominalnego czasu pracy, jak i ze wzgledu
na obnizenie standardu wymagan zakladu pracy wobec pracownikdéw i ich
samych wobec siebie. W konsekwencji istnial grunt do pojawiania si¢ zachowan i
postaw cwaniackich i pasozytniczych, a takze do tolerancji wobec nierébstwa:
tzw. ,,obijanie si¢” nie zawsze bylo zawinione przez pracownika. Nast¢pstwem
innego rodzaju bylo rozerwanie jednoznacznosci zatrudnienia i $wiadczenia
pracy. Przerosty zatrudnienia zatem obnizaly takze poziom moralny pracowni-
koéw i roOwniez ta posrednia droga przyczyniaty si¢ do spadku efektywnosci pracy,
a wigc wzmagaly zapotrzebowanie na rgce do nie).

Utrzymywanie rezerw w postaci przerostow zatrudnienia byto zatem rozrzut-
nym gospodarowaniem sila robocza ze wzgledu na niepetne jej wykorzystanie,
ale takze marnotrawstwem pozytywnej motywacji do pracy znacznie szerszych
kregow pracownikéw, sprzyjato demoralizacji, stanowito pozywke dla cwaniact-
wa, brutalizowalo stosunki interpersonalne, wprowadzalo do nich ustrojowo
obce, a moralnie naganne elementy.

W istniejacych warunkach gospodarowania bezposrednia przyczyna utrzy-
mywania przerostoOw zatrudnienia w cze$ci instytucji pracy byl deficyt sily
roboczej, jego istnienie tym bardziej sklanialo do tworzenia rezerw, co z kolei
poglebialo niedostatek kadr i w innych instytucjach i w skal: globalnej itd. —
sprzgzenie zwrotne zamykalo sig.

Deficyt kadr i ostra rywalizacja zakladéw pracy o pozyskanie nowych
pracownikéw prowadzily wprost do bardzo duzej ptynnosci kadr, ktorej
bezposrednim powodem byly decyzje pracownikow. Z danych statystyki pan-
stwowej wynika, iz przykiadowo w latach 1977 — 1980 na jedno wypowiedzenie
pracy przez zaklad przypadalo kolejno 69; 7,7; 8,6; 7,5 odejs¢ z inicjatywy
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pracownikow (lacznie, na drodze wypowiedzen przez nich umowy o pracg oraz
samowolnych jej porzucen)*. Patologiczny charakter tej ptynnosci w sposob
wyrazisty dokumentuje proporcja wypowiedzen umowy o pracg przez zaktad do
samowolnych jej porzucen. W tych samych latach na jedno wypowiedzenie ze
strony zakladu przypadalo 2,5; 2,7; 2,9; i 2,7 samowolnych porzucen .

W sumie dane te $§wiadcza, iz zaklady pracy uprawialy polityke przyjec
pracownikow, polityke odej$¢ przesadzaly zachowania samych pracownikoéow.
Ta ksztaltowana gidéwnie przez zywiolowe decyzje pracownikdéw ptynnosé kadr
stanowila podstawowy mechanizm zmian w rozmieszczaniu zwigzanej sily
roboczej.

W pierwszych trzydziestu siedmiu latach Polski Ludowej raz tylko w 1957 r.,
a wiec ponad ¢wier¢ wieku temu, podjeta zostala przez centralne wiladze
gospodarcze akcja porzadkowania spraw zatrudnienia przez eliminacj¢ jego
przerostow. Zastosowano bodzce ekonomiczne: oszczednosci w funduszu ptac
powstale w wyniku redukcji zatrudnienia w zakladach pracy przeznaczono na
wzrost plac zalog. Skutecznosé owczesnej akcji okazala sie jednak nikla. Poza
tym przypadkiem, gléwnym instrumentem celowego ksztaltowania w skali calej
gospodarki narodowej rozmieszczenia zwiazane] sity roboczej byt administracyj-
ny zakaz: barierg¢ dla gwaltownego wzrostu zatrudnienia w pojedynczym
zakladzie stanowily limity zatrudniema i funduszoéw plac. Limity te jednak nie
byly stale, z samego zalozenia z roku na rok rosly o okreslony procent, ponadto
mogly by¢ 1 bywaly korygowane, gldwnie w goérg pod wplywem naciskow
przedsiebiorstw. Administracyjny zakaz w konfrontacji z wzgledna racjonalnos-
cig ekonomiczng tworzenia rezerw zatrudnienia w obrebie instytucji pracy
musial pozosta¢ nieskuteczny.

Dla okresu deficytu sily roboczej w skali globalnej wyksztalcity si¢ zatem i
mialy mozliwo$¢ utrwali¢ okreslone wzory dzialan spolecznych w zakresie
zatrudnienia. Polegaly one co najmniej na tym, ze:

1) deficyt w skali globalnej lagodzono przez stymulowanie przeptywu sily
roboczej ze wsi do miast, aktywizacji zawodowej kobiet i miodziezy itd., tj.
zwigkszaniem zasobow sily roboczej;

2) w skali zakladéw pracy okresSlano aktualne zapotrzebowanie na sile
roboczg ze wzglgdu na maksymalne potrzeby (szczyt nasilenia robot w okresie
planistyczno-rozliczeniowym) oraz ze wzgledu na przyszly przewidywany wzrost
zadan produkcyjnych;

3) tworzono w zakladach pracy rezerwe¢ zatrudnienia, a w konsekwencji
zwigzana sila robocza byla wykorzystana w sposdb niepeiny;

4 Por. Statystyka Polski — Zatrudnienie w gospodarce narodowej. 1979, s. 106 oraz rocznik 1980,
s. 106, przeliczenie wlasne.
5 Ibidem.

7 — Przeglad Socjologiczny. XXXVI
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4) brak zadan do wykonania przez zatrudnionego pracownika nie stanowit
dostatecznego powodu do zwolnienia go z pracy; zwolnienia udzielano niemal
wylacznie w przypadku drastycznego naruszenia waznych norm regulujacych
zachowania pracownicze, stad rozwiazania umowy o prace z inicjatywy zakladu
mialo spoleczne znaczenie kary;

5) narynkusity roboczej panowala ostra rywalizacja pomigdzy przedsi¢bior-
stwami o pozyskanie nowych pracownikéw; zaklady pracy uprawialy jedynie
polityke przyjeé; '

6) zaklady pracy kierowaly si¢ w decyzjach co do zatrudnienia partykular-
nym interesem i partykularng racjonalno$cia ekonomiczna;

7) zmiany w rozmieszczeniu zwigzanej sity roboczej zachodzily w wyniku
decyzji pracownikdw o odejsciu z dotychczasowego miejsca zatrudnienia;

8) podstawowym instrumentem, ktérym postugiwaty si¢ wtadze gospodarcze
w odniesieniu do zakladéw pracy byl zakaz administracyjny (limity), ze swej
natury defenzywny;

9) centralne wladze gospodarcze na istnienie mieszczacych si¢ w limitach
zatrudnienia przerostow zatrudnienia aktywnie nie reagowaly, poza jedna
akcyjna 1 nieskuteczna proba podjeta przed ¢wier¢wieczem.

Jak juz byla mowa, w okresie Polski Ludowej trzykrotnie sytuacji na rynku
sily roboczej nie znamionowal deficyt ragk do pracy, a mianowicie w latach
bezposrednio powojennych, w polowie lat szes¢dziesiatych oraz w latach 1980
—1982. Zatrzymajmy si¢ nad charakterystyka tych szczegélnych okresow.

Sytuacj¢ w zakresie zatrudnienia w latach bezposrednio powojennych
przesadzal stan aparatu wytworczego i masowe ruchy migracyjne ludnosci.
Ruchy migracyjne dokonywaly si¢ w trzech kierunkach. W wyniku zmiany
granic panstwowych do Polski repatriowato si¢ z ZSRR w 1944 — 1945 r., a wigc
przed zakonczeniem tej akcji, 1,5 mln 0s6b ®. Opuscilo ja w tym samym czasie
1,6 mln Niemcoéw 7 oraz 0,5 mln Ukraincoéw, Bialorusinéw i Litwinow (akcje
réwniez nie zakonczone) . Natomiast z Zachodu z deportacji, obozoéw, a takze z
dzialajace) tam armii repatriowalo si¢ lub reemigrowato 1,2 mln 0s6b °. Zacho-
dzit wigc intensywny proces wymiany ludnosci. Zmienialo si¢ tez jej rozmieszcze-
nie: zasiedlano nowe obszary panstwa (w 1946 r. na ziemiach tych pojawilo sig
1,5 min osadnikéw °), a ludnosé wiejska migrowala do miast. Udzial jej w
ludnosci kraju wynosit w 1946 r. ponad 66% !, w 1950 r. spadt do 47 *2.

® Rocznik statystyczny 1947, s. 29.

7 Ibidem.

8 Ibidem, s. 30.

% Ibidem, s. 28.

10 1hidem, s. 21.

' Ibidem, s. 19.

12K. Sok olowski, Odplyw ludnosci ze wsi, Warszawa 1956, s. 34.
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Stan rozbudowy pozarolniczego aparatu wytworczego w latach przedwojen-
nych byt tak staby, iz nie mogt wchlonaé masowego przeludnienia wsi,
szacowanego na co najmniej 2,4 min oso6b 3. Aparat ien ulegl nastepnie
glebokiej dewastacji w czasie wojny, ktora pochlonela 387 wartosci calego
majatku narodowego 4. W lipcu 1945 r. na 30 tys. istniejacych (cokolwiek by to
znaczylo) zakladéw przemystowych, ponad 13 tys. bylo zniszczonych, z tego
7 tys. mialo zdewastowane w 75% (i wiecej) budynki, urzadzenia energetyczne i
inne 3. Czynne zaklady przemyslowe zatrudnialy w 1945 r. 736 tys. pracowni-
kow '8, w 1950 r. przemyst pafistwowy mial juz ich ponad 2 min'”.

Powstajace i dzialajace w warunkach bezposrednio powojennych instytucje
pracy stosowaly — wedlug okreslenia Cz. Bobrowskiego — polityke otwartych
drzwi. Zatrudnialy mianowicie kazdego, kto si¢ zglosit, bez wzgledu na biezace
zapotrzebowanie na rgce do pracy. Szybki wzrost produkcji sprawial, iz
pracownicy zbedni w momencie przyjmowania, po 2—3 miesigcach stawali si¢
przydatni, ich sila robocza znajdowala zastosowanie. Polityka ta pozwolila na
uniknigcie jawnego bezrobocia'®, ale réwnoczesnie powstawal taki wzor
gospodarowania sila robocza, ktory polegal na angazowaniu pracownikow
powyzej wystgpujacego aktualnie zapotrzebowania na nich.

Wyjatkowy dla sytuacji w zatrudnieniu charakter polowy lat szes¢dziesiatych
wiazal si¢ z czynnikiem demograficznym. W lata aktywnosci zawodowej poczely
wowczas wchodzi€ bardzo liczne roczniki, tzw. powojennego wyzu demografi-
cznego. Jesli w latach wezesniejszych liczebnos$¢ rocznika 18-latkow nie osiagala
400 tys. osob, to w 1964 r. przekroczyla ona 500 tys., w 1965 r. — 600 tys. i
wykazywala dalsza gwaltowna dynamike wzrostu '°. Bilans ubytk6w ludnosci w
wieku produkcyjnym (15— 64 lata) i naplywu 15-latkéw wskazywal, iz poczaw-
szy od 1962 r. na jednego ubywajacego przypadaly dwie, i wigcej, osoby
wchodzace w ten wiek. Oznaczalo to, jak pisal E. Rosset, iz ,,mamy do czynienia z
bardzo wysokim stopniem reprodukcji rozszerzonej sily roboczej” 2°. Przy
istniejacym owczesnie aparacie wytworczym zarysowala sie perspektywa pow-
stania nadwyzki rak do pracy. To wlasnie zapewne bylo przyczyna, iz w czesci
owczesnych oficjalnych wystapien i publicystyki méwiono o wstgpujacym w
okres aktywnosci produkcyjnej wyzu demograficznym, jako o obciazeniu
gospodarki narodowej. Konieczne bowiem bylo tworzenie nowych miejsc pracy,

BL Landau J. Panski, E Strzelecki Bezrobocie wiréd chlopow, 1GS.
Warszawa 1939, s. 262.

“Por.A. Karpinski, O gospodarce Polski, Warszawa 1961, s. 55.

'3 Rocznik statystyezny 1947, s. 72,

Lo Ibidem, s. 71.

Y7 Maly rocznik statystyezny 1962, s. 24.

'8Cz. Bobrowski, Akt odwagi, .Zycie Warszawy™ nr 28, 17 11 1982.

'E. Rosset, Perspektywy demograficzne Polski, Warszawa 1962, s. 310.

20 Ibidem. s. 458.
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i to lepiej niz dotychczasowe uzbrojonych technicznie, a wigc 1 drozszych.
Zarysowujacy si¢ problem nadwyzek rak do pracy zostal rozwigzany poprzez
realizowanie inwestycji. Bodzcem do nich byla poczatkowo sytuacja demografi-
czna, ale niewiele pozniej, w latach siedemdziesiatych przy nie zmienionej sytuacji
demograficznej w skali globalnej wystapil deficyt sity roboczej, mimo tego, iz w
dziesigcioleciu tym prace podjeto 2,5 mln nowych pracownikow.

Trzeci osobliwy na tle standardu stosunkow zatrudnienia w Polsce Ludowe;j
okres przypadea na lata 1980 — 1982. W sferze zjawisk demograficznych sytuacja
w stosunku do lat poprzednich odwroécita si¢. W wiek produkcyjny poczety
wchodzi¢ bardzo mato liczne roczniki, tzw. nizu demograficznego. Liczebnos¢
kohorty wieku 15— 19 lat w 1970 r. wynosita 3 479 tys. oséb, w 1975 — 3 374
tys., ale w 1980 r. juz tylko 2 720 tys.,a w 1981 r. — 2 645 tys. 2!. Lata te jednak
znamionowal w sferze ekonomicznej gleboki spadek produkcji w konsekwencji
przede wszystkim zalamania zaopatrzenia materialowego, a wigc braku frontu
robot, ale takze anarchizacji zycia spotecznego (1981 r.). W okresie wczesniej-
szym gospodarka polska uzaleznila si¢ od kooperacyjnych dostaw z importu z
krajow kapitalistycznych, realizowanych na podstawie udzielanych kredytow.
Poczatkowo w 1980 r. i 1981 r. zahamowala te dostawy utrata zdolnosci
kredytowej panstwa z powodu niewyptacalnosci, w konsekwencji zalamaly si¢
tez wewnetrzne wigzi kooperacyjne. W 1982 r. kraje zachodnie odmoéwily
realizacji dostaw jako restrykcje za wprowadzenie stanu wojennego. Gospo-
darka stanela gwaltownie przed koniecznos$cia reorientacji kierunkow wspol-
pracy miedzynarodowej, przeprofilowania produkcji, odtworzenia wewngtrz-
nych wigzi kooperacyjnych. Nim jednak do tego moglo doj$é produkcja w
1981 r. spadia w stosunku do roku poprzedniego o 15% 22 ta tendencja
utrzymywata si¢ nadal przez cala pierwsza potowe 1982 r.

W wyniku zalamania produkcji globalnej istniejacy stan zatrudnienia w
gospodarce uspotecznionej przewyzszal istniejace biezace mozliwosci zastoso-
wania sity roboczej jej pracownikow. W 1981 r. wielko$¢ nadwyzki zatrudnienia
szacowano na 1,5 min, 700 tys. i 300 tys. pracownikoéw zbednych 23. Réwno-
cze$nie w tym samym roku na rynek sily roboczej weszlo okoto 400 tys.
absolwentow szkol, poszukujacych pierwszej stalej pracy 2. Zarysowala sig
zatem perspektywa bezrobocia. Nie wchodzac tu w spoleczny kontekst sposo-
bow podejmowania decyzji nalezy wymieni¢ podstawcwe metody, do ktorych
siggnieto, by temu zagrozeniu spotecznemu zapobiec. Polegaly one na redukcji

2! Maly rocznik statystyczny 1983, s. 23.

22por.Cz. Bobrowski, op. cit.

23 Por. wywiad z wiceministrem pracy, plac i spraw socjalnych K. Gérskim, ,,Polityka” nr 31,
181X 1982.

24 Gléwne zmiany na rynku pracy w latach 1979 — 1982, ,Rzeczpospolita” nr 127, 31 V 1983,
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wielkosci zasobdéw sily roboczej, zwigkszeniu zapotrzebowania na nig oraz
przygotowaniu programu przemieszczen i przekwalifikowan sity roboczej.

Redukcja zasobow sily roboczej dokonala sig poprzez umozliwienie praco-
wnikom odejscia na wczeéniejsze emerytury oraz wprowadzenie platnych i
wydtuzonych do 3 lat urlopow wychowawczych. W latach 1981—1982 na
wczesniejsze emerytury odeszlo 470 tys. osOb, z urlopow wychowawczych
skorzystato 310 tys. kobiet. Te dwie decyzje zredukowaly zasoby pracy tacznie o
okoto 800 tys. 0s6b 25, Proces ten dokonal si¢ glownie w 1982 r.

Zwiekszenie zapotrzebowania na sile robocza nastapito na drodze redukcji
czasu pracy do 42 godz. tygodniowo i wprowadzeniu wolnych sobdt. Program
przemieszczen i przekwalifikowan sity roboczej miat doprowadzi¢ do zmian w jej
rozmieszczeniu oraz umozliwi¢ pracownikom nabycie kwalifikacji potrzebnych
w nowych miejscach zatrudnienia. Program ten zostal przygotowany jesienia
1981 r. Jednak skutecznos¢ zwlaszcza pierwszej z uzytych metod okazala sig tak
duza, iz od ostatniego kwartatu 1982 r. gospodarka narodowa poczeta borykaé
si¢ znowu z deficytem wolne) sity roboczej.

Wroc¢my jednak do 1981 r., w ktorym produkcja spadia o 15%,. Przecigtne
zatrudnienie w gospodarce uspolecznionej wynoszace w 1980 r. 12 000 tys. os6b
w 1981 r. uksztattowalo si¢ na poziomie 12 027 tys. pracownikow 2¢. Tendencja
spadku produkcji utrzymywata si¢ do potowy 1982 r., na koniec 1981 r. w
urzgdach zatrudnienia bylo za$ zarejestrowanych 26 tys. oséb poszukujacych
pracy oraz 119 tys. nie obsadzonych miejsc pracy »”. Te ostatnie dane wskazuja,
iz wbrew skurczeniu si¢ i mozliwo$ci produkcyjnych i samej produkcji, zatrud-
nienie globalne nie tylko nie zmalato, ale nawet zwigkszylo sie, spadia jedynie
dynamika wzrostu. Zasoby wolnej sity roboczej ksztaltowaly si¢ na poziomie
niemal 5-krotnie nizszym od przyjmowanego na Zachodzi minimum. Wreszcie
istnialy zaktady pracy, w ktorych wyst¢powaly nadal braki kadrowe. Zauwazmy
tez, 1z zapotrzebowanie na regce de pracy odpowiadalo owemu minimalnemu
rozmiarowi rezerwy sily roboczej.

W statystyce panstwowej brak danych o wielkosci istniejacego wowczas
zbednego zatrudnienia, pochodzg one z takze wtedy dokonywanych szacunkow,
dajacych bardzo rdzne rezultaty (od 1,5 min do 300 tys. pracownikdw), w
zaleznosci od sposobu dokonywania obliczen. Najwigksze z tych liczb (1,5 mln,
I mln) pochodzg od Komisji Planowania oraz KK NSZZ ,,Solidarno$¢”. W tych
szacunkach przyjmowano zalozenie, iz produkcja spadnie o 259, wydajnos¢ zas
utrzyma si¢ bez zmian, proste dzielenie zaktadanej zredukowanej wielkosci
produkcji przez staly wydajnosé jednego pracownika okresla¢ miala wielko$¢
nadwyzki zatrudnienia w skali globalnej 28.

25 [hidem.

26 Maly rocznik statystyczny 1983, s. 43

27 Ibidem, s. 51.

28 por. wywiad z K. Gorskim, ,,Polityka™ nr 31 z 18 IX 1982.
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W rzeczywistosci produkcja czysta w cenach stalych przypadajgca na
jednego zatrudnionego wynosila w 1981 r. (w stosunku do 1978 r. przyjetego za
100) w przemysle uspolecznionym — 79,5, w budownictwie zas — 74,9 2°. Ten
spadek wydajnosci moze po czgsci wyjasniaé skrocenie obowigzujacego wymiaru
czasu pracy (Srednio o 117 godz. na | robot.) oraz wzrost czasu nie przepraco-
wanego. W gospodarce uspolecznionej w sferze produkcji materialnej na 100
zatrudnionych — godzin takich bylo w 1981 r. wigcej nizw 1978 r.o |1 656 (bez
urlopow wypoczynkowych i profilaktycznych). Mniejsze lub wigksze wzrosty
wystapily z przyczyn chorob, zwolnien na opiek¢ i innych uzasadnionych i
usprawiedliwionych potrzebami pracownikow powodow. Wzrost najwigkszy
jednak wystapit w pozycji ,.platne przestoje”. W 1978 r. na 100 zatrudnionych
stracono z tego powodu 411 godz., w 1981 r. dwukrotnie wigcej: 995 godz., w tym
przypadku jednak lacznic ze strajkami *°.

Warto odnotowad, 1z w 1981 r. w stosunku do 1978 r., spadi o 37 godz. czas
nie przepracowany z powodu nie usprawiedliwionych nieobecnosci. Nie da si¢
jednak tego zjawiska interpretowac w kategoriach polepszenia dyscypliny pracy,
poniewaz roéwnoczesnie o 346 godz. wzrést czas absenciji spowodowane] ,,innymi
usprawiedliwionymi powodami” *!. Mozna sadzi¢, iz w istniejacych warunkach
spolecznych administracje zakladow rzadziej odmawialy przyjecia usprawiedh-
wienia. W artykule zawierajacym stanowisko Ministra Pracy Placy i1 Spraw
Socjalnych, zamieszczonym w ,,Rzeczypospolitej” 3% czytamy:

W wyniku zmniejszenia nominalnego czasu pracy, a takze w wyniku pogorszenia sig¢
wykorzystania tego czasu, obnizyl si¢'czas przeprowacowany przez robotnika produkcji podstawo-
wej 0 177 godz. (9,99,). Towarzyszyl temu spadek wartosci produkc)i wykonanej w ciggu godziny na 1
robotnika w 1982 rt. o 16,8%, w porownaniu do 1979 r. Przyjmujac wydajnos¢ pracy na 1
przepracowang godzine przez robotnika produkcji podstawowe) na poziomie 1979 r. — rezerwy
zatrudnienia z tego tytutu w przeliczeniu na zatrudnionego oceni¢ mozna w 1982 r. na okolo 60 tys.
0s6b [...] Spadek wydajnosci pracy spowodowany byt rowniez czgsciowo koniecznoscia stosowania
bardziej pracochlonnych technik wytwarzania, gorsza jakoscia surowca i réznych komponentéw,
zwigkszong awaryjnoscig parku technicznego zwigzana z brakiem czgsci zamiennych pochodzacych z
importu.

Powrdoémy jednak do sytuacji na rynku sity roboczej, poniewaz cytowane
dane dla jednego momentu czasowego (koniec grudnia) niedostatecznie je
charakteryzuja. W uspolecznionych zakladach pracy spadla mozliwos¢ zastoso-
wania sily roboczej zatrudnionych w nich pracownikow. Jak w tych warunkach
uksztaltowaly si¢ odejscia z inicjatywy samych pracownikéw oraz z inicjatywy

29 Muly rocznik statystyczny 1983, s. 1351 154.

39 Por. Rocznik statystyczny 1980, s. 61 i Maly rocznik statystyczny 1983, s. 49.

31 Ibidem.

32 Gléwne zmiany na rynku pracy w latach 1979 — 1982, ,,Rzeczpospolita™ nr 127, 31 V 1983.
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administracji instytucji pracy w 1981 r. na tle podobnego pod tym wzgledem do
lat wczesniejszych 1980 r. mowi ponizsze zestawienie (w tys. osob) 3.
Odeszto z dotychczasowych miejsc zatrudnienia na drodze:
1980 r. 1981 r.

wypowiedzen pracy przez zaklad 121,1 1529
wypowiedzen pracy przez pracownika 581,1 3335
samowolnego porzucenia pracy 3282 2228

lacznie 1030,2 709,2

Laczna liczba odej$¢ w interesujacym nas roku zatem nie wzrosta, lecz spadla,
poniewaz pracownicy rzadziej skladali wymowienia pracy (o 248 tys.) i rzadziej
porzucali ja samowolnie (o 105 tys.). Instytucje pracy co prawda czgsciej niz w
roku poprzednim wypowiadaly umowe o pracg (o 32 tys.), ale nadal w 1981 r.na
jedno rozwiazanie stosunku pracy z ich inicjatywy przypadalo 1,4 samowolnych
porzucen i 2,1 wypowiedzen przez pracownika. Wbrew spadkowi biezacego
zapotrzebowania na sil¢ robocza i pojawienia si¢ zatrudnienia ewidentnie w nich
zbednego, zaktady pracy sposobus ego dzialania niemal nie zmodyfikowaly, co
w sposob dostateczny wyjasnia istniejaca w nich sytuacja polityczno-spoleczna.
Roéwnoczesnie pracownicy poczeli bardziej ,,trzymac si¢ pracy”, zapewne m.in. w
przewidywaniu wigkszych trudnosci znalezienia nastgpnego zatrudnienia. Obok
zaktaddw majacych pracownik ow zbednych, w innych pozostawaty nie obsadzo-
ne stanowiska pracy.

Scharakteryzowane trzy okresy: bezposrednio powojenny, polowy lat sze§c¢-
dziesiatych oraz lat 1980 — 1982 cechowalo istnienie badz perspektywa pojawie-
nia si¢ w skali globalnej nadwyzki wolnych rak do pracy w takiej skali, ktora
mogla oznacza¢ powstanie bezrobocia. Z praktyki spofecznej tych lat mozna
odczytaé¢ wzory dzialan, zapobiegajacych temu zjawisku i stanowiacych reakcje
na istniejaca sytuacje. Polegaly one na:

1) wiazaniu umowami o prace istniejacych zasobow sily roboczej powyzej
biezacych potrzeb produkcyjnych,

2) tworzeniu nowych miejsc¢ pracy na drodze inwestycji,

3) redukowaniu zasobdw sily roboczej w sposob spolecznie akceptowany,

4) skracaniu nominalnego czasu pracy,

5) skracaniu efektywnego czasu pracy w wyniku tak warunkow obiektyw-
nych jak i zywiotlowych zachowan pracownikow,

6) naszczeblu centralnym podejmowano proby aktywnej polityki majacej na
celu zmiany w rozmieszczaniu zwiazanej sity roboczej 1 tworzeniu mozliwosct jej
przekwalifikowania odpowiednio do potrzeb,

7) rzadszym podejmowaniu przez pracownikow decyzji o zmianie miejsca
zatrudnienia w imie unikania zagrozen,

33 Maly rocznik statystyczny 1983, s. S.
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8) rownoczesnym istnieniu zakladéw majacych nadwyzki i niedobory rak do
Pracy,

9) w sumie — na uznaniu za cel nadrzgdny realizacji prawa do pracy |
utrzymantu peinego zatrudnienia bez wzgledu na koszty 1 ofiary spoleczne jakich
to wymagato.

%*

Lata 1980 i 1981 przebiegaly pod znakiem konfliktu i kryzysu takze
spotecznego. Decyzja o skroceniu czasu pracy 1 wprowadzeniu wolnych sobot
(marzec 1981 r.) zostala podjgta przez rzad pod grozba strajku generalnego.
Decyzje o wczesniejszych emeryturach i platnych urlopach wychowawczych
zapadly pod presja wszystkich czterech istniejacych 6wczesnie central zwigzkow
zawodowych. Rozstrzygnigcia te w sposOb bezposredni rzutowaty na sytuacje w
zatrudnieniu i to wlasnie ta sytuacja byta jednym z argumentow zwiazkowych.

Problematyka zatrudnienia, jako taka, budzila zainteresowanie zwigzkéw
zawodowych, dowodem na co sa choéby dokonywane przez nie szacunki
nadwyzek zatrudnienia. Jednak podstawowa, w spoleczenstwie utrzymujacym
si¢ z pracy najemnej, kwestia zatrudnienia nie stata si¢ w 1981 r. bezposrednia
plaszczyzng starcia, odmiennie niz kwestia wolnych sobot.

13 grudnia 1981 r. zostat wprowadzony stan wojenny. Dotknal on bezposred-
nio takze kwestii zatrudnienia przez wprowadzenie militaryzac)i kluczowych dla
gospodarki narodowej przedsi¢gbiorstw. Powodowala ona zawieszenie prawa
pracownikow do wypowiadania umowy o prac¢ i $ciganie prawne o0s6b
samowolnie ja porzucajacych. 1 stycznia 1982 r. weszla w Zycie tzw. mala
reforma gospodarcza, znoszaca limitowanie zatrudnienia, a wigc oddajaca w rece
kierownictwa zakladéw pracy jego ksztaltowanie. Od 1 kwietnia 1982 r.
rozpoczglo si¢ wdrazanie tzw. duzej reformy gospodarczej, zaktadajacej samofi-
nansowanie przedsigbiorstw i oparcie ich dzialalnosci na regutach rachunku
ekonomicznego. W sumie moglo to zmienia¢ sposob gospodarowania sitg
robocza w zakladach pracy, i stanowi¢ czynnik sprzyjajacy racjonalizacji
zatrudnienia, a wiec w istniejacej sytuacji zwolnienia pracownikow zbednych.
Decyzje redukujace zasoby sily roboczej byly w trakcie realizacji, istnial tez na
poziomie centralnym program przemieszczen 1 przekwalifikowan sity robocze;.
W tych realiach spotecznych w maju 1982 r., kiedy sytuacja w zatrudnieniu byla
jeszcze niejasna, zostal przeprowadzony sondaz opinii publicznej na temat rynku
sity roboczej i pewnosci pracy.

W dalszej czgsci artykulu zostang przedstawione wyniki tego sondazu ze
wzgledu na oceny stanu zatrudnienia w aktualnym miejscu pracy i uwiklania
tych ocen. Przedmiotem uwagi bedg opinie kadry kierownicze] na tle opinii
pracownikow wyk nawczych, poniewaz wlasnie ta kadra w istnigjacych warun-



ZATRUDNIENIE W OPINIACH KADRY KIEROWNICZEJ 105

kach przesadza pruktyczna polityke zatrudnienia w instytucjach pracy. Be-
dziemy zatem poszukiwac¢ odpowiedzi na pytania: jaka byla wizja zatrudnienia i
rynku sily roboczej kadry kierowniczej i jak je postrzegala ze wzgledu na swojy
role zawodowa u progu wprowadzania reformy gospodarczej, zwigkszajacej jej
kompetencje.

Calosciowe opracowanie wynikéw sondazu zostalo dokonane osobno, w
raporcie wydanym naktadem [FiS PAN.

CHARAKTERYSTYKA BADANIA [ PROBY

Badanie zostalo zrealizowane w Osrodku Badania Opinii Publicznej |
Studidow Programowych PR i TV przy zastosowaniu techniki standaryzowanego
wywiadu kwestionariuszowego.

Wywiady zrealizowano w dniach 17 1 18 maja 1982 r. na reprezentatywne)
préobie dorostej ludnosci kraju (w wieku od 16 lat). Proba zatorona liczyla
995 0s0b, zrealizowano 828 wywiadow, tj. 82,3% proby zatozonej. Najczestszym
powodem niezrealizowania 167 wywiadow (ti. 16,8%) byly odmowy jego
udzielenia. Probe zatozona kontrolowano wediug parametrow wieku, plci,
wyksztalcenia 1 miejsca zamieszkania, ze wzgledu na jego charakter (wie§ —
miasto) i wielkos¢ jednostki osiedleficzej. Wewngtrzne struktury proby zalozonej
1 zrealizowanej nie roznig si¢ ze wzglgdu na wiek i poziom wyksztalcenia.
[stotniejsze rozbieznosci dotycza sktadu wedtug plci (niedoreprezentowani o 2
mezezyzni) oraz ze wzgledu na miejsce zamieszkania, o 6%, za malo jest
mieszkancoéw wsi. Najmniej pewne sa wigc wyniki pochodzace od ludnosci
wiejskiej. Pewnos¢ pozostatych ustalen jest taka sama, jak i pochodzgcych z
innych badan OBOPISP realizowanych w tym czasie.

Tu bedzie nas interesowala tylko jedna frakcia zrealizowanej proby, a
mianowicie pracownicy najemni dwu kategorii: nalezacy do kadry kicrowniczej i
nie nalezacy do niej. Do kadry kierowniczej zostali zaliczeni tacy pracownicy,
ktorzy w zatrudniajacych ich instytucjach zajmuja stanowiska przelozonych, a
wigc ktorym podlegaja jacy$ inni pracownicy. Zastosowany kwestionariusz
pozwalal na wyrdznienie kierownikow nizszego szczebla, ktorych podwiadni
pelnia w hierarchii stuzbowej wylgcznie funkcje wykonawcze oraz wyzszego
szczebla, ktorym podlegaja takze lub wyltacznie inni kierownicy. Jednak na 77
0sob nalezacych do kadry kierowniczej, ktore znalazly si¢ w probie, jedynie 12
0s0b zajmowalo wyzsze stanowiska. Ze wzglgdu na koniecznos$é zachowania
odpowiedniej masy statystyczne] wewngtrzne zroznicowanie tej kategorii w
analizach nie begdzie moglo by¢ uwzgigdnione.
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Opinie kadry kierowniczej beda poréwnywane z opiniami pracownikow
wykonawczych, tj. pracownikow najemnych nie petniacych funkcji kierowni-
czych. W prébie stanowili oni grupeg liczaca 315 osob.

Badani kierownicy w 60%/, to m¢zezyzni; 40 1 wigeej lat zycia ukonczyto 48%,
30 lat i mniej — 19%,. Najliczniej bylo reprezentowane wyksztalcenie srednie —
43 szkoty wyzsze ukonczyto 30%,, podstawowe i zasadnicze zawodowe ~ 219,
pozostali mieli nie ukonczone szkoly wyzsze lub ukonczone pomaturalne.
Czlonkami PZPR bylo 55°,. Najliczniejszym odlamem byli mieszkancy miast
srednich (61%).

KADRA KIEROWNICZA O ZATRUDNIENIU

Problemy zatrudnienia w uspotecznionych instytucjach pracy stanowiy tg¢
sfer¢ ich funkcjonowania, w ktorej proces decentralizac)i decyzji nastapil
wzglednie najwczesniej. W momencie realizacji badan od 4,5 miesiaca nie
obowiazywaly limity zatrudnienia (etatow) 1 wysokosci funduszow ptlac, ktorych
przekroczenie przez przedsigbiorstwa uprzednio bylo obwarowane sankcjami.
Poéttora miesiaca przed badaniami rozpoczeglo si¢ wdrazanie systemu samo-
finansowania przedsigbiorstw. Oznaczalo to, iz zaniechano sterowania naka-
zowo-administracyjnego, przedsigbiorstwa zyskiwaty swobod¢ w ksztattowaniu
swego zatrudnienia ze wzglgdu na istniejace w nich zapotrzebowanie na rgce do
pracy i mozliwosci rynku sily roboczej, w ramach regul wyznaczanych przez
tachunek ekonomiczny, ze wzgledu takze na system podatkowy. W przedsig-
biorstwach zmilitaryzowanych decyzie co do stanu zatrudnienia spoczywaly
wylacznie w rgku ich kierownictw oraz komisarzy wojskowych wobec zawie-
szenia prawa pracownikow do rozwigzywania umdw o pracg z wiasnej inicja-
tywy, co hamowalo ich spontaniczny odplyw. W pozostalych zakladach
pracownicy prawa te zachowywali, stad ich odplyw zalezal tak od nich samych,
jak i od decyzji kadry kierowniczej. Stwarzalo to mozliwos¢ zwolnien pracow-
nikéw zbgdnych, natomiast nie istniala administracyjna bariera wzrostu zatrud-
nienia.

Decyzje dotyczace kierunkow polityki przedsigbiorstw w zakresie zatrud-
nienia: jego wzrostu, redukcji badz utrzymania status quo w warunkach
wzglednej swobody jego ksztaltowania zaleza w istotnej mierze od oceny
istniejacego w nich zapotrzebowania na rgce do pracy. Jakie zatem byty te oceny
w maju 1982 r., przy przyjeciu za ukiad odniesienia dwczesnej ilosci pracy do
wykonania. w instutacjach gospodarki uspotecznionej zatrudniajgcych naszych
badanych? Odpowied?Z zawiera tabela 1.
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Tabela |

Stan zatrudnienia w stosunku do aktualnej liczby zadan do
wykonania w zakltadzie pracy w opiniach kadry kierowniczej i
pracownikdw wykonawczych [w %]

o Kadra Pracownicy
Wyszczegblnienie . -

kierownicza {wykonawczy
Ogotem 100 100
Za duzy stan zatrudnienia 26 20
Odpowiedni stan zatrudnienia 35 45
Za maly stan zatrudnienia 36 25
Trudno ocenié 3 10
Liczba 0séb 77 315

Zatrudnienie w zakladzie uznalo zatem za adekwatne w stosunku do
owczesnych potrzeb 35°, kierownikow 1 459, pracownikow wykonawczych, a za
wymagajace korekty — 629, kierownikow i 459, pracownikdw. Obie kategorie
sadzily czgsciej, iz korekta ta winna polega¢ na przyjmowaniu nowych pracow-
nikow, ale ten poglad mial zasieg szerszy wérod kierownikow. Oni tez czg¢sciej niz
pracownicy wykonawczy sydzili, iz w zaktadzie istniejg przerosty zatrudnienia.
Oceny stanu zatrudnienia byly wiec w sposob wyrazny zalezne od zajmowanego
stanowiska. Pracownicy wykonawczy cz¢sciej uznawali ten stan za zadowalajgcy
lub nie micli zdania, stad rzadziej sadzili, iz niezbedna jest korekta. Kadra
kierownicza tylko wyjatkowo nie miata zdania, co potwierdza jej dobre wejscie w
rol¢ organizatorow pracy; jako catos¢ — krytyczniej oceniata stan istniejqcy,
szerzej opowiadajgc si¢ za jego zmiang: znacznie czgsciej niz pozostali pracowni-
cy zglaszata zapotrzebowanie na nowe rece do pracy, a nieco czgsciej od nich
potwierdzala istnienie nadwyzek zatrudnienia.

Odpowiedzi na omawiane tu pytanie stanowig ocen¢ jakiej$ nie znanej z
innych zrddet informacji o éwczesnie istniejacej obiektywnej rzeczywistosci.
Uzyskany na podstawie opinii kadry kierowniczej i pracownikdw wykona-
wczych obraz byl zbiezny z ocenami ekonomistéw (publikowanymi przed
naszym sondazem i po nim) w tym wzgledzie, iz obok zaktaddéw pracy majgcych
nadwyzki pracownik dw istnieja rownoczesnie zaktady cierpiace na ich niedobor.
Zadna z publikacji ekonomicznych nie probowala jednak okresli¢ proporgji
przynajmniej takich dwu rodzajow zaktadow pracy. Rowniez nasz sondaz nie
przybliza tego ustalenia. Co prawda z pewnym uproszczeniem mozna przyjac, iz
kazdy z respondentow byt zatrudniony w innej instytucji pracy, ale tres¢ ich ocen
w sposob wyrazny byla zaklocana, na co wskazujg réznice w opiniach kadry
kierowniczej i pracownikow wykonawczych. Wydaje sig, ze rozbieznos¢ ocen
spowodowaly co najmniej dwa czynniki: niejednakowy stan poinformowania
oraz uwiklanie tych opinii w indywidualne 1 grupowe interesy. Mozna by sadzic,
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1z kadra kierownicza z racji petnienia swoich funkcji zawodowych organizatoréw
pracy o kwestiach adekwatnosci stanu zatrudnienia do istniejacych w zakladzie
potrzeb jest poinformowana lepiej niz pracownicy wykonawczy. Jednak oceny
tego stanu musialy tez byé zaktocane przez drugi z wymienionych czynnikow. W
istniejgcej sytuacji opinie o zatrudnieniu nie byly neutralne wobec zyciowych
intereséw obu wyodrebnionych kategorii. W pewnym zakresie byly one wspolne
dla nich, ze wzgl¢du na fakt pracy najemnej, w innym — odmienne ze wzgledu na
petnione role (organizatora pracy i pracownika wyk onawczego) oraz warunki ich
petnienia.

Istnienie w instytucji pracy przerostow zatrudnienia — jak juz byta mowa —
moze kolidowaé z interesem pracownikéw wykonawczych, wynagradzanych
efektywnosciowo, poniewaz obniza poziom ich zarobkow i zmusza do rywaliza-
cji o przydzial robot. W konsek wencji mogli oni by¢ zainteresowani ujawnieniem
istnienia nadwyzek rak do pracy. Ten czynnik nie ma jednak znaczenia w
przypadku pracownikow wynagradzanych za czas pracy (dnidwka, pensja). Z
tego wigc punktu widzenia interesy ogdtu pracownikow wykonawczych nie byty
identyczne. Niestety nasz material nie pozwala na weryfikacje tej hipotezy.

Wykonywanie przez kadr¢ kierownicza jej obowiazkdw organizatorow pracy
utrudnia brak rak do pracy, ulatwia istnienie ich dyspozycyjnej rezerwy.
Niezaleznie od tego stwierdzenie przez kierownika, iz zaklad zatrudnia zbyt
wielu pracownikow pozwala oczekiwaé podjgcia przez niego decyzji o ich
zwolnieniu. Jak wskazywaly przytoczone w poprzedniej czgéci artykulu dane
statystyczne, decyzje takie byly dotad podejmowane bardzo rzadko; zawsze byly
one tez przykre ze wzgledow ludzkich, lojalnosciowych i kulturowych: zwolnie-
nie pracownika dotad miewalo posmak kary, a nie aktu dyktowanego wzgledami
ekonomicznymi. Realizacja decyzji o zwolnieniu pracownika byla trudna wobec
silnej prawnej ochrony trwalosci stosunku pracy. Wreszcie nalezy uwzglednic¢
wyrobiony nawyk dokonywania ocen stanu zatrudnienia ze wzgledu nie na
biezace, lecz przyszle mozliwe potrzeby. Ten splot intereséw i1 nawykow mogl
sktania¢ kadre¢ kierownicza do $wiadomego lub podswiadomego modyfikowania
swoich ocen stanu zatrudnienia, a w szczegdlnosci do unikania opinii potwier-
dzajacych istnienie nadwyzek 1 przychylania si¢ do opinii wskazujacych na
konieczno$¢ przyje¢ nowych pracownikéw.

Ogot pracownikdow najemnych tak wykonawczych, jak 1 zajmujacych
stanowiska kierownicze byl zainteresowany utrzymaniem stabilizacji wlasnego
zatrudnienia. Ten motyw osobisty mogl sklania¢ do oceny stanu zatrudnienia
jako adekwatnego, badz zbyt niskiego, w stosunku do zadan. Takie oceny mogly
wigc mie¢ charakter obronny.

Oceny stanu zatrudnienia w miejscu pracy zatem prawdopodobnie byly
zakldcane przez interesy opiniodawcow. W obrebie tej samej kategorii pracowni-
kow interesy te byly wewngtrznie sprzeczne: w przypadku akordowo wynagra-
dzanych pracownik6w wykonawczych interes zarobkowy i stabilizacji wiasnego
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zatrudnienia. Byly one sprzeczne pomi¢dzy réznymi odtamami pracownikéw
wykonawczych: interes zarobkowy ,,akordowcow” kontra interes stabilizacji
,dnidwkowcow”, a takze sprzeczne pomigdzy ,,akordowcami” (interes zarobko-
wy) a kadra kierownicza (interes ulatwionego pelnienia roli zawodowej).
Wreszcie i ta kadra 1 ogot pracownikow wykonawczych miala interes wspolny,
polegajacy na ochronie wlasnego stosunku pracy. .

W $wietle powyzszego, opinig najbardziej niewygodna, z wyjatkiem pracow-
nikéw wynagradzanych akordowo, byto potwierdzenie istnienia nadwyzek rak
do pracy. I rzeczywiscie wystapila ona w obu anualizowanych kategoriach
wzglednie najrzadziej. Ocena taka byta jednak bardziej niewygodna dla kadry
kierowniczej niz dla pracownikow wykonawczych, bo wigcej czynnikow przeciw
niej przemawiatlo. Wbrew temu wlasnie kierownicy sformutowali ja wzglednie
czgscie] (odpowiednio 26 i 20%). Wydaje sig, iz stanowi to dowdd dobrej
identyfikacji z pelniona rola organizatora pracy tego ich odlamu.

Kadra kierownicza jednak réwniez znacznie czgéciej niz pozostali pracowni-
cy stwierdzata niedobor rak do pracy (odpowiednio 36 1 25%). Nie ma
racjonalnego powodu, by przypuszczac, iz stan zatrudnienia w miejscach pracy
naszych opiniodawcow byt zroznicowany wedtug cechy petnienia przez nich roli
organizatora. Cho¢ kierownicy mogli by¢ lepiej poinformowani, to jednak byli
tez zainteresowani utatwieniem sobie pracy poprzez tworzenie rezerwy pracow-
nikéw i nawykli do rozwigzywania zadan wzrostu produkcji za posrednictwem
raczej wzrostu obsady kadrowej niz wydajnosci pracy. Zatem jakas czgs¢ takich
opinii §wiadczy takze o obnizeniu poziomu ich wymagan wobec siebie w
petnieniu roli zawodowej. Nie da si¢ jednak na podstawie naszego materiatu
okresli¢ udzialu opinii dyktowanych swoista wygoda lub odzwierciedlajacych
obiektywna rzeczywistoscia.

W sumie badania pozwalaja jedynie stwierdzic, iz w maju 1982 r. oceniajac
stan zatrudnienia w miejscu pracy w stosunku do istniejagcych dwczesnie zadan
62%; kierownikow i 45%; pozostatych pracownikéw sformutowato opinig $wiad-
czaca o koniecznosci jego korekt. W obu przypadkach opiniodawcy czesciej
sadzili, iz powinna ona polegaé na przyjeciach nowych pracownikow, rzadziej —
iz na zwolnieniach. W $wietle tego rozkladu opinii wigcej zakladow pracy
owczesnie cierpiato wskutek niedoboru pracownikéw niz zatrudnialo ich ponad
potrzebe, co w swietle innych informacji jest mato prawdopodobne i raczej
wskazuje, iz na tres¢ ocen wptywaly interesy badanych. Jest spolecznie istotne, iz
o brakach kadrowych cz¢Sciej niz pracownicy wykonawczy (25%) mowili
kierownicy (36%), bardziej zainteresowani wzrostem zatrudnienia. Natomiast co
czwarty przedstawiciel tej kadry formulowal ocen¢ sprzeczna ze swoim interesem
zawodowym i niewygodna osobiscie, pozwala to uznac te oceny za wiarygodne.
Wielko$é jednak udziatu wiarygodnych ocen innego rodzaju (zatrudnienie zbyt
male i odpowiednie do potrzeb) pozostaja kwestia otwarta.
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Mozemy réwniez stwierdzié, iz z interesem stabilizacji wlasnego zatrudnienia
(niedobor kadr i ich ilo$¢ odpowiednia do potrzeb) nie kolidowato 729 opinii
kadry kierowniczej oraz 60%, pracownikow wykonawczych, cho¢ oczywiscie nie
tylko to dyktowalo takie ceny. Niemniej jednak nie mozna tez wykluczy¢, iz jakas
cze$é ocen miala charakter obronny, uchylajacy mozliwe zagrozenie pewnosci
takze wiasnego zatrudnienia.

Czy jednak tego rodzaju obrona zdaniem naszych opiniodawcow w ogole
byla potrzebna, jaki byt zasieg braku poczucia pewnosci wlasnego zatrudnienia?

W naszym sondazu wykluczylo mozliwos¢ otrzymania wymowienia umowy
o pracg z zaktadu 70% kierownikow i 749 pracownikéw wykonawczych,
potwierdzilo takg mozliwos¢, majac zatem poczucie zagrozenia — odpowiednio
219 i 15%, trudnosci za$ z wypowiedzia mialo 99 1 119,. W przypadku tego
pytania ta ostatnia odpowiedZ oznacza, iz badany nie wykluczal mozliwosci
zwolnienia, a zatem swego zatrudnienia nie byt pewien.

Problematyke¢ stanu pewnos$ci pracy omawiam obszerniej w raporcie z
badan **. Tu zasygnalizuje, Ze zatamanie pewnosci pracy nastapilo w 1981 r.,aw
pierwszej potowie 1982 r. uksztattowalo si¢ na poziomie zapewne najnizszym w
calym okresie Polski Ludowe;.

W sumie zatem brak poczucia pewnosci zatrudnienia cechowal 30% kierow-
nikow oraz 25% pracownikéw wykonawczych. W ich przypadku obrona
stabilizacji zawodowej musiala by¢ uznawana za celowa, co moglo sktania¢ do
oceny zakladowego stanu zatrudnienia jako adekwatnego do potrzeb lub nawet
zbyt malego. Jednak lacznie w ten sposdb ocenialo sytuacje w miejscu pracy 729
kierownik 6w, podczas gdy osobistej pewnosci pracy nie miato 309, (pracownicy
wykonawczy odpowiednio w 601 25%). Intencja obrony nie wyjasnia zatem ocen
wlasnego zatrudnienia co najmniej 42° kierownikow i 35% porownywanych z
nimi pozostalych pracownikéw.

Znamienne dla stanu pewnosci pracy wlasnego zatrudnienia w maju 1982 r.
bylo to, iz jego brak nieco rzadziej charakteryzowal pracownikéw wykona-
wczych niz kadre kierowniczg. Roznica co prawda byla mata (6%), ale wydaje sig.
iz 1stniaty po temu obiektywne przyczyny. Polegaly one na ostrej krytyce, jaka ta
kadra, 1 jako catos¢ i indywidualnie, $ciagnela na siebie w latach 1980 — 1981, a
takze na tym, iz w 1982 r., wlasnie w okresie stanu wojennego dokonala si¢
wymiana znacznej cz¢sci obsady stanowisk kierowniczych prawdopodobnie nie
tylko wyzszego, ale 1 nizszego szczebla.

Brak pewnosci wlasnego zatrudnienia w aktualnym miejscu pracy jest tym
istotniejszy zyciowo dla pracownika, im gorzej ocenia on swoje szanse na
znalezienie odpowiedniej pracy po ewentualnym zwolnieniu, dobra natomiast

M. Jarosinska, Ryneksily roboczej w opinii publicznej. Raport z badan maj 1982 r.,
PAN, IFiS, Warszawa 1984, s. 144.
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ocena tych szans skutki braku pewnosci stabilizacji w zakladzie lagodzi. Ogél
naszych badanych okreslal jak widzi swoje mozliwosci na rynku sity roboczej w
hipotetycznej sytuacji zwolnienia z pracy. I tak bezrobocia obawialo si¢ 47,
kierownikow i1 119 pracownikéw wykonawczych, dekwalifikacji za$ (konie-
cznosci zmiany zawodu) odpowiednio 6% i 11%; przewidywalo, iz znajdzie prace
w obecnym zawodzie odpowiednio 69% i 59%, .urzadzilo by si¢ inaczej”
(zalozenie prywatnego zakladu, emerytura itd.) 109, 15Y%,, pozostali 119, 1 149, nie
wiedzieli jak by to bylo po zwolnieniu.

W sumie zatem perspektywa znalezienia si¢ na rynku sily roboczej byla
odbierana jako istotne zagrozenie (bezrobocie, dekwalifikacja) przez 109 kadry
kierowniczej 1 22%, pracownikéw wykonawczych, niepewnosé co do wlasnych
loséw cechowata odpowiednio dalsze 11% i 14%, a wigc nie mial pozytywnej
oceny swoich szans na znalezienie odpowiedniej pracy zatem co piaty kierownik i
co trzeci pracownik wykonawczy, jest to roznica znaczaca. Dane te wskazuja
jednak takze, iz kierownik 6w rzadziej cechowal brak pewno$ci wlasnych szans
na rynku, niz brak pewnosci aktualnego zatrudnienia, czgsciej dopuszczali oni
mozliwos$¢ otrzymania zwolnienia (30%) niz obawiali si¢ konfrontacji z rynkiem
sily roboczej (21%;). Pozytywna ocena swojej na nim pozycji po czesci niwelowala
niepewnos¢ pracy. W konsekwencji obronne oceny stanu zatrudnienia w miejscu
pracy w przypadku kadry kierowniczej dyktowat czesciej brak pewnosci wlasnej
w nim pracy, a rzadzie) zla ocena swoich mozliwosci na znalezienie odpowiedniej
pracy po ewentualnym zwolnieniu.

Sytuacja miala si¢ doktadnie odwrotnie w przypadku pracownikow wykona-
wezych. Swoje szanse na rynku sily roboczej zle oceniali oni cze$ciej, niz na
utrzymanie si¢ w obecnym miejscu zatrudnienia (odpowiednio 36% 1 25%).
Obronne oceny zakladowego stanu zatrudnienia w ich przypadku mogty byé
wyznaczane czgsciej brakiem pewnosci swej pozycji na rynku pracy, niz brakiem
pewnosci stabilizacji w obecnym zakiadzie.

Jak juz wspomniano istnienie nadwyzki zatrudnienia w miejscu pracy
stwierdzalo 26%, kierownikow i 209 pracownikow wykonawczych. Logiczng
ekonomicznie konsekwencja tego stanu rzeczy bylyby zwolnienia pracownikow
zbednych. W naszym sondazu zwolnienia takie przewidywato 35% kierownikow
1299 pracownikow pozostalych. W obu zatem kategoriach prognoza zwolnien
byla cz¢stsza od takie) wlasnej oceny stanu zatrudnienia, ktora by ja uzasadniata,
w obu przypadkach rozbieznos¢ wynosi 9%, przy czym kierownicy czesciej niz
pracownicy wykonawczy i postrzegali nadwyzki i przewidywali zwolnienia.

Blizsza analiza danych wskazuje, ze w obu analizowanych podgrupach z
Jednej strony okoto 10%, badanych nie przewidywalo zwolnien, cho¢ widzialo dla
nich uzasadnienie w istnieniu przerostow zatrudnienia, i tylez przewidywalo je,
oceniajac zatrudnienia jako adekwatne do potrzeb lub zbyt male. Zjawisko to
jest szczegolnie istotne w przypadku kadry kierowniczej. Nasuwaja sie nastepu-
Jace mozliwe jego interpretacje: co dziesiaty kierownik albo zakladal, iz
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racjonalizacja zatrudnienia nie bedzie celem zwolnien, albo przyjmowat, iz jego
ocena istniejgcego w tym wzgledzie stanu jest odmienna od ocen tych kregow
decyzyjnych, ktore przesadza polityke zakladu. Z punktu widzenia uczestnictwa
tej kadry w procesie podejmowania decyzji o zatrudnieniu uzyskane dane daja si¢
interpretowac w ten sposob, iz co dziesigty kierownik albo zakladal, Zze bedzie z
tego procesu wylaczony, albo Ze uczestniczgc w nim nie bedzie si¢ kierowal oceng
stanu zatrudnienia.

Nalezy jednak podkresli¢, iz omawiana rozbiezno$¢ oceny i przewidywan
cechowala 10-procentowa mniejszos¢ kadry kierowniczej. Jej wigkszos¢ przewi-
dywala rozwdj wypadkdéw w sposdb zbiezny z ocena istniejacego stanu:
wykluczala zwolnienia nie widzac dla nich uzasadnienia w przerostach zatrud-
nienia lub przypuszczala, ze nastapia one wobec istnienia w zakladzie nadwyzki
zbednych pracownikow.

Jak juz byta mowa, jesienia 1981 r. zostal przygotowany program przemie-
szczen sily roboczej, nie zostal on nigdy uchylony. Jakie zatem byly w maju
1982 r. przewidywania jego realizacji w skali kraju i jak si¢ one mialy do
przewidywania zwolnien we wlasnym miejscu zatrudnienia?

Opinig, iz przemieszczenia sity roboczej w skali kraju nastapia podzielalo
409, osob pelniacych funkcje kierownicze i 439 pracownikow wykonawczych.
Zasieg takich prognoz w obu analizowanych kategoriach byl zatem wyréwnany,
a ich udzial byl znaczacy. Jest natomiast znamienne, iz przewidywanie przemie-
szczen bylo czgstsze niz przewidywanie zwolnien z wlasnego zakladu pracy.
Réznica niewielka wystapita w przypadku kadry kierowniczej (o 5%), znaczaca w
przypadku pracownikéw wykonawczych (15%). Co prawda do przemieszczen
sity roboczej moglo dojs¢ w wyniku zwolnien pracownikéw z funkcjonujacych
zakladéw pracy lub w wyniku likwidacji calych zakladéw. Jednak nikt z
kierownikoéw nie mowil o takiej perspektywie odnosnic do wiasnego miejsca
zatrudnienia, widzialo za$ takie zagrozenie 19 pracownikdéw wykonawczych.

Kierownicy zatem potwierdzali istnienie nadwyzek rak do pracy w swoim
zaktadzie w 26%;, w 359 przewidywali, iz nastapia w nim zwolnienia, a w 407,
zakladali realizacj¢ programu przemieszczen. Jak z tego wynika w opinii
kierownikow ich zaktad pracy wymagat redukcji kadr znacznie rzadziej niz cala
gospodarka narodowa. Natomiast bliski byt zasieg przewidujacych zwolnienia w
zakladzie i przemieszczenia pracownikow w skali kraju. Warto tez zwroci¢ uwage
na matg roznicg zasiggu przewidywanych przemieszczen i stwierdzen braku rak
do pracy w zakladzie (49;).

Spojnos¢ oceny stanu zatrudnienia w zakladzie i obu rodzajéw prognoz
(zwolnienia z zaktadu i przemieszczenia w skali kraju) byta wigksza wsrdd kadry
kierowniczej niz wsroéd pracownikoéw wykonawczych. Ci ostatni potwierdzali
istnienie nadwyzek zatrudnienia w zakladzie pracy w 20%, przewidywali
zwolnienia z niego pracownikow w 29%, a przemieszczenia sily roboczej w skali
kraju w 43%. Ich prognoza przebiegu wypadkow byla znacznie korzystniejsza
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dla pracownikéw w odniesieniu do wilasnego miejsca zatrudnienia niz w
odniesieniu do skali krajowe;j. .

Nalezy dodaé, iz zdecydowana wigkszo$¢ badanych obu kategorii sadzita,
przewidujac przemieszczenia sity roboczej, iz dokonaja si¢ one jeszcze w 1982 r.,
azatem lokalizowala je w bardzo nieodleglym terminie. W konsekwencji oznacza
to, iz kadra kierownicza w $wietle przytoczonych danych, wiazaca zwolnienia w
swoim miejscu pracy z przemieszczeniami sity roboczej w skali kraju, sadzila tez,
ze stoi w obliczu podejmowania decyzji o wypowiedzeniach umowy o prace.
Decyzje takie sg ze wzgledow ludzkich i lojalnosciowych tym trudniejsze, im
wigksze jest zyciowe ryzyk o zwalnianego, im trudniej jest znalez¢ inng odpowied-
nig pracg.

Aktualna sytuacja na rynku sity roboczej byla oceniana przez wigkszos¢
badanych jako niekorzystna dla poszukujacych zatrudnienia. Uzyskaé odpo-
wiedniag prace bylo trudno zdaniem 659, kierownikéw 1 729, pozostalych
pracownikow, latwo zdaniem 27% pierwszych i 219 drugich (reszta nie miala
zdania). Sytuacje zatem postrzegali optymistyczniej kierownicy, ale 1 wsréd nich
dominowal poglad, iz sytuacja nie jest dla pracownikow latwa.

W naszym sondazu pytanie o ocen¢ rynku pracy bylo sformulowane w
sposdb ogolny, badani odpowiadajac na nie mogli jednak mie¢ na mysli zarowno
globalny rynek sily roboczej, jak i wlasny zawodowy. Jak pamigtamy, kadra
kierownicza jako calo$¢ wzglednie pozytywniej oceniajaca wiasne mozliwosci na
tym rynku, tu wykazuje takze wigcej optymizmu, niz pracownicy wykonawczy.
Jest wiec mozliwe, ze kierownicy mieli czeSciej na mysli wlasny rynek zawodowy,
badz sytuacje na rynku globalnym oceniali przez pryzmat rynku zawodowego.
Mozliwe jest rOwniez, iz optymistyczniejsze oceny sytuacji na rynku krajowym
pod$wiadomie dyktowalo jej dazenie do psychicznego ulatwienia sobie decyzji o
dawaniu wymowien pracownikom. Istnieje zatem kilka alternatywnych mozli-
woscl interpretacji roznicy zasiggu optymistycznych ocen sytuacji na rynku
pracy pracownikoéw wykonawczych 1 kadry kierowniczej, ale sama roznica jest
niewielka (6%(). Tak wigc rola organizatora pracy zobowigzanego do zapewnie-
nia ladu takze w kwestiach zatrudnienia sltabo tylko modyfikowala oceny
sytuacji na rynku sily roboczej, bez wzglgdu na to, czy byly one realistyczne czy
tylko stereotypowe i charakterystyczne dla 6wczesnego widzenia tej sytuacji.

Rzeczywista badz tylko postrzegana jako trudna dla poszukujacych pracy
sytuacja na rynku sily roboczej musiala modyfikowa¢ zachowania pracownikéw
i to na dwa sposoby. Jak juz wspomniano, zalamanie uprzednio niemal
absolutnej pewnosci pracy nastapilo w 1981 r., powolywane dane statystyki
panstwowej wskazuja, iz w tym samym roku pracownicy zaczgli bardziej
»trzymaé si¢ pracy”, rzadziej podejmowali decyzje o rozwigzaniu umowy,
rzadziej samowolnie zaklady porzucali. Bardzo duze trudnosci w znalezieniu
odpowiedniej pracy musza blokowac takie wiasnie inicjatywy pracownikdow, ale
mozna takze oczekiwaé, ze beda ich sklania¢ takze do unikania ryzyka

8 — Przeglad Socjologiczny, XXX VI
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otrzymania wymowienia z inicjatywy zakladu pracy, na drodze lepszego
wywiazywania si¢ z obowiqzkéw pracowniczych. W tej kwestii badani kierow-
nicy sadzili, ze istotne trudnosci w znalezieniu innego zatrudnienia spowodowa-
tyby prace lepsza w 797, gorsza w 1%,, a Zze nie ma to wplywu na sposob pracy
w 17%,; natomiast opinie pracownikéw wykonawczych rozdzielily si¢ odpowied-
nio: 67%, 1%, i 24%; (pozostali nie mieli zdania).

Zroznicowanie opinii tych dwu kategorii jest wigc wyrazne. W obu zdecydo-
wanie przewaza przekonanie o istnieniu zwiagzkéw pomigdzy stanem rynku sity
roboczej a sposobem pracy, ale przy rownym i marginesowym co do zasi¢gu
udziale przekonanych o negatywnym wplywie trudnosci na motywacje¢ do pracy,
o0 12% wiecej kierownik 6w niz pracownikoéw wykonawczych przypisywalo takiej
sytuacji wplyw pozytywny.

Czuwanie nad sposobem wykonywania zadan przez podwladnych stanowi
jeden z elementow tresci pracy jej organizatorow. W naszym sondazu wykazywa-
li oni znacznie wieksza niz pracownicy wykonawczy sklonno$¢ do postrzegania
trudnosci na rynku pracy jako bodzca motywujacego do lepszej pracy, a wigc
ulatwiajacego im, i to w sposdb od nich niezalezny, wykonywanie roli zawodo-
wej. Kadra kierownicza miala — jak pamigtamy — lepsza od pracownikow
wykonawczych oceng swoich szans na rynku sity robocze;.

Role bodzca motywujacego do lepszej pracy przypisywalo trudnosciom na
rynku sity roboczej 79% kadry kierowniczej, aktualna sytuacj¢ na tym rynku
definiowato w kategoriach trudnosci 65%. Pozostaje kwestia otwartg, czy opinie
o motywujacej funkcji rynku w tak ocenianych warunkach uksztattowatly si¢ na
podstawie obserwacji zmiany zachowan pracownikéw, czy tez wyrazaly ogol-
niejsze przekonania o sposobach reakcji ludzi na stan zagrozenia. Nie mozna
wykluczy¢, iz rzeczywiste badz domniemane trudnosci w znalezieniu pracy nie
tylko zredukowatly plynno$¢ kadr, ale takze wzmocnily motywacja pracy. Ten
jednak skutek w istniejacej wowczas sytuacji mogt by¢ i tak niezauwazalny, bo
niwelowaly go choéby takie czynniki, jak niedostateczny front robodt, awarie
parku maszynowego itd., ktore w 1982 r. ngkaly szczegolnie przedsigbiorstwa
produkcyjne. Stad tez wazniejsze, niz zebranie opinii na temat stanu motywacji
pracy, wydawalo si¢ wysondowanie ich w kwestii innej, a mianowicie: warto czy
tez nie warto w miejscL. zatrudnienia solidnie pracowaé. Celowo$¢ solidnej pracy
w swojej instytucji potwierdzito 767, kierownikdw i 767, pracownikow wykona-
wczych, zanegowato ja 119 pierwszych i 13%, drugich, nie mialo zdania —
odpowiednio — 13 i 11%. Rozklad opinii kadry kierowniczej i pracownikow
szeregowych byl zatem tozsamy. Na ocen¢ sposobu funkcjonowania zakiadu
pracy ze wzgledu na istnienie w nim (badz brak) produkcyjnie dzialajacego
systemu bodzcow nie mialo wptywu pelnienie roli organizatora pracy bgdz roli
podporzadkowanego wykonawcy. Ten brak roznic $wiadczy o tym, iz kadra
kierownicza nie dostrzegla w tym pytaniu elementéw oceny sposobu pelnienia
przez nig roli organizatora pracy, poniewaz gdyby tak je potraktowala — ocena
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wynikow wlasnej pracy musiataby by¢ pozytywniejsza od ocen pracownikow
wykonawczych, wyrazajacych tu sad o pracy nie wlasnej. Mowiac inaczej,
kierownicy nie mieli w rownej mierze jak i pozostali pracownicy poczucia nie
tylko autorstwa, ale i wspotodpowiedzialnosci za funkcjonujacy w ich instytucji
pracy system bodzcow do niej motywujacych, postrzegali go jako im takze dany.
przesadzony zewngtrznie poza nimi.

Rozpowszechniona opinia obiegowa glosita, ze w istniejacych warunkach
solidna praca jest niecelowa, poniewaz nie jest odpowiednio oplacana, a jej efekty
sa i tak marnowane. W §wietle wynikoéw naszego sondazu 3/4 pracownikow
najemnych uwazatlo, iz solidnie pracowaé¢ warto, opini¢ obiegowa wydaje si¢
ksztaltowaé zatem pozostala 1/4, w polowie nie zgadzajaca si¢ ze zdaniem
wiekszosci, w polowie majaca w tej kwestil watpliwosci. Rozbiezno§é pomiedzy
stwierdzonym w badaniach stanem opinii a trescig opinii obiegowej moze tkwié
w mechanizmie psychologicznym: niezadowolenie manifestuje si¢ glosniej od
zadowolenia. Mozliwe jest jednak takze, iz pozytywne oceny dzialajacego w
miejscu pracy systemu bodzcédw i gratyfikacji za nig, dyktowat swoisty zaktado-
wy patriotyzm: zasada niemdwienia o nim zle. Nie mozna tez wykluczyd, iz
wptywalo na udzial takich ocen poczucie odpowiedzialnosci za stowo w sytuacji
wywiadu, za ktora stal proces myslowy typu ,jak si¢ dobrze zastanowi i
wszystko wzia¢ pod uwage, to warto”, podczas gdy w mniej zobowiazujacych
sytuacjach formuluje si¢ sad przeciwny. ZastrzeZenia te jednak nie zmieniaja
faktu, ze dominujaca wigkszo§¢ badanych dala pozytywna oceng¢ systemu
dzialajacych bodzcow, jest to tym istotniejsze, ze mozna z niewielkim tylko
uproszczeniem przyjaé, iz kazdy z respondentdéw byl zatrudniony w innym
zakladzie pracy. Jesliby zatem potraktowac ich jako kompetentnych informato-
row, to mozna by wnosié, co prawda tylko z pewnym przyblizeniem. iz
zadowalajaca w tym wzglgdzie sytuacja panowata w 3/4 zakladow gospodarki
uspotecznionej, niezadowalajaca za§ w pozostalej 1 4.

Przedmiotem ocen byl system bodzcow motywujacych pracownikow do
solidnej pracy. Zwazywszy wagg spoteczna tego problemu, jesli nawet daé wiarg
tym wszystkim, ktorzy mieli o nim opini¢ pozytywna, to i tak mniejszos¢
majacych opini¢ negatywna nalezy uzna¢ za zbyt duza. Nie ma przy tym
wiekszego znaczenia, czy poglad negujacych celowosC rzetelnej pracy -oraz
majacych w tej kwestii watpliwosci byl adekwatny do rzeczywistosci, czy tez bylo
to falszywe jej widzenie. Pytanie dotyczylo bodzcow aktywizujacych pracowni-
kow, zas zarowno wtedy gdy one nie dzialaja rzeczywiscie, jak i wtedy, gdy
pracownik ich dzialania tylko nie postrzega — pozostaja one jednakowo
nieskuteczne, nie wplywaja na jego zachowania. W tym przypadku bezposrednia
dyrektywa dzialania jest wizja rzeczywistosci: przekonanie, ze ponoszony wysitek
nie przynosi odpowiednich gratyfikacji, blokuje aktywnos¢, chyba ze takie
gratyfikacje istni¢jg w innej niz oceniana sferze, w naszym przypadku np. jesli
nagroda za wysitek tkwi w podniesieniu samooceny. W warunkach jednak, gdy
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brak po temu bodZcow zewngtrznych solidna praca moze zar6wno t¢ samooceng
podnosié, jak i obnizaé, stwarzajac domniemanie frajerstwa. Bez wzgledu zatem
na to, czy uzyskane wyniki odniesiemy do ogdétu uspotecznionych zakladow
pracy, czy tylko do ogdtu pracownikéw najemnych, stwierdzony stan rzeczy
nalezy uzna¢ za wysoce spolecznie niekorzystny: w co czwartym przypadku
zgodna z interesem spolecznym aktywno$¢ nie byla podtrzymywana przez
system bodzcow; z punktu widzenia tego interesu sytuacja wymaga wigc zmiany.
Zmiana taka jest mozliwa, jesli postrzegany jest problem spoleczny, gdy jakies
spoleczne sily sa jego rozwigzaniem zainteresowane i majg mozliwos¢ skuteczne-
go dzialania na jej rzecz.

Wynikisondazu wydaja si¢ potwierdzad, ze problem bodZcoéw motywujacych
do pracy, a écislej ich brak byl postrzegany. Mozna zasadnie przyjaé zalozenie, iz
ci ktorzy ten brak stwierdzali byli tez co najmniej w wigkszos$ci zainteresowani
zmiang tego stanu rzeczy, poniewaz gratyfikacje w naszej kulturze sq przedmio-
tem dazen. Wydaje sig, Ze istnieja takze okolicznosci sprzyjajace skutecznemu
dzialaniu na rzecz odpowiedniej zmiany, cho¢ nie brak i hamulcéw tkwigcych
choéby w inercyjnosci istniejacych stosunkéw, utrwalonych nawykéw dzialania
itd. Kluczowa przestanka sprzyjajaca jest reforma gospodarcza usamodzielniaja-
ca instytucje pracy, a wigc rozszerzajaca pole poszukiwan i zakres decyzji co
najmniej kadry kierowniczej na rzecz wyksztalcenia bardziej racjonalnych
warunkow dzialania pracownikéw. Druga przestanka wydaje si¢ tkwi¢ w
stwierdzonym w badaniach zasiggu negatywnych ocen dotychczasowej sytuacji.
Jest on na tyle duzy, iz §wiadczy, Ze zmiang jest zainteresowany znaczacy odiam
pracownikow i wykonawczych, i kierowniczych, ze stanowig oni potencjalnie silg
spoleczna.

Przedstawiony sondaz opinii publicznej zostal przeprowadzony w bardzo
szczegblnym momencie historii i spolecznej, 1 gospodarczej. Byl on specyficzny
takze w zakresie zatrudnienia, sytuacja rzeczywista ksztaltujaca opinie pozosta-
wala niejasna: mogta rozwina¢ sie z rownym prawdopodobienstwem w kierunku
gwaltownych zmian wielkosci zatrudnienia, jego rozmieszczenia i sposobow
gospodarowania sitg robocza, jak 1 w kierunku wzglednie ciaglej kontynuacji
standw wczesniejszych. Zarejestrowane w sondazu opinie pochodza z okresu,
ktory charakteryzowatl si¢ dalszym utrzymywaniem si¢ tendencji spadku pro-
dukgji, braku frontu robot i utrzymywaniem ze wzgleddw socjalnych nadwyzek
zatrudnienia w znacznej czg¢sci zakladow pracy, podczas gdy inne mialy
niedobory. Nieco wczesniej zaktady pracy zyskaly samodzielnosé w ksztaltowa-
niu swego zatrudnienia, w czym rola szczegdlna przypas¢ musiala kadrze
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kierowniczej. Zatozenia wdrazanej reformy gospodarczej winny byly skiania¢ do
racjonalizacji takZze i zatrudnienia.

Kwestia kluczowa z punktu widzenia racjonalnego zatrudnienia byly opinie
dotyczace wzajemnego stosunku liczby rak do pracy i zadan do wykonania.
Kadra kierownicza czgsciej niz pracownicy wykonawczy oceniali ten stosunek w
sposob wskazujacy na konieczno$é korekt, ale czg¢sciej ich zdaniem nalezato stan
zatrudnienia zwigksza¢ niz go redukowaé. Opinie stwierdzajace istnienie nadwy-
zek pracownikéw (26%) mozna przyja¢ za wiarygodne; opinie postulujace
przyjecia nowych pracownikow byly czestsze (36%;) i w calosci za wiarygodne w
o6wczesnej sytuacji produkcyjnej nie moga by¢ uznane, pewna ich czgs¢ musialy
dyktowa¢é interesy opiniodawcow. Mogly one wynikaé¢ z funkcji pracownika
najemnego badz z funkcji organizatora pracy. Pierwsze z nich, w przypadku
kadry kierowniczej, polegaly gldwnie na ochronie stabilizacji wlasnego zatrud-
nienia w aktualnym miejscu pracy, wzglgdnie rzadko tylko polegaty na unikaniu
ryzyka konfrontacji z rynkiem sity roboczej.

Interesy dotyczace roli organizatora pracy polegaly na utatwianiu sobie jej
pelnienia co najmniej przez: tworzenie rezerwy zatrudnienia, unikanie decyzji o
zwolnieniu pracownika ze wzgledu na opory lojalnosciowe wobec podwladnych i
negatywna ocene¢ ich szans na znalezienie innej pracy, dzialanie zgodne z
dotychczasowymi nawykami itd. Jest prawdopodobne, iz interesy te zaklocaly
nie tylko oceny stanu zatrudnienia, ale co gorsza takze sposob petnienia roli
organizatora pracy. Zasi¢g jednak tych zakidcen na podstawie posiadanego
materiatu nie jest mozliwy do ustalenia.

Na dobrg identyfikacj¢ czgsci kadry kierownicze) 2 pelniong rola, a prawdo-
podobnie 1 na dobre jej pelnienie wydaja si¢ wskazywac oceny zakladowego
stanu zatrudnienia sprzeczne z osobistym interesem: gotowos¢ do podejmowania
trudnych decyzji o zwolnieniach w przypadku istnienia nadwyzek, a takze
wzglednie spojne przewidywanie zwolnien z zakladu i1 przemieszczen sily
robocze] w gospodarce uspotecznione;.

Skadinad kadra kierownicza czgsto i zapewne realistycznie upatrywala w
duzych trudno$ciach w znalezieniu pracy czynnik wzmacniajgcy motywacje
pracy pracownik 6w, ale zupelnie nie roznila si¢ od pracownikéw wykonawczych
w ocenie systemu dzialajacych w zakladzie pracy bodzcow stymulujacych
solidna prace. Wydaje si¢ to Swiadczyd, iz nie miala poczucia odpowiedzialnosci
za ten system, traktowala go jako zewngtrznie sobie dany. Mozna sadzi¢, iz
praktyka reformy gospodarczej juz obecnie ten stan rzeczy zmienia.

Zarowno w $wietle historii zatrudnienia w okresie Polski Ludowej, jak 1
opinii o stanie zatrudnienia sformutowanych w naszym sondazu przez kadrg
kierownicza, takze w $wictle obecnej sytuacji deficytu rak do pracy — wydaje sig,
Zze podstawowy problem zatrudnienia dotyczy sposobu gospodarowania sitg
roboczg, a podstawowy dylemat dotyczy kwestii lokalizacji jej rezerw.
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