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RACJONALI1ZACJA STRUKTURY KWALIFIKACYJNEJ PRACOWNIKOW

1. Tatyp

Koncepcja racjonalnsgo zatrudnienia postuluje maksymalne wy-
korzystanie zasobdéw sity roboczej przez optymalny ich podziat
oraz wkasciwg organizacje pracy z jednoczesnym uwzglednieniem
kwalifikacji, zainteresowan i aspiracji zatrudnionych.

Racjonalizacja zatrudnienia obowigzuje wszystkie poduioty
gospodarujgce w gospodarce narodowej, ma ona jednak szczegdlng
range w uspotecznionym sektorze gospodarki, gdzie znajduje pet-
ne instytucjonalne podstawy realizacyjne. Zadania zwigzane z ra-
cjonalizacja zatrudnienia pozostajg w zwigzku ze szczeblem w
hierarchicznej strukturze organizacyjnej gospodarki, na Kktorym
funkcjonuje jednostka organizacyjna. Podstawowym obowigzkiem
podmiotow polityki zatrudnienia w skali ,/nakroekonomicznaj jest
utrzymywanie stanu pednego zatrudnienia zasobéw sidy roboczej z
jJjednoczesnym dgzeniem do takiej ich alokaoji, aby zachodzita
koncentracja w dziedzinach spotecznego procesu pracy,ktore cha-
rakteryzuja sie najwyzszym poziomem wydajnosci pracy, lub zas-
pokajaja szczegllnie wazne potrzeby spoteczne (np,ochrona zdro-
wia, oswiata, kultura itp.). Na tym tle inaczej interpretowac
nalezy obowigzki podmiotéw polityki zatrudnienia w skali mikro-
ekonomicznej - w przedsiebiorstwach. Podstawowym obowigzkiem
pozostaje tutaj optymalizacja struktury zatrudnienia, oszczedne
gospodarowanie czasem roboczym we wszystkich sferach zastosowa-
nia pracy oraz zatrudnienie pracownikéw zgodnie z ich przygoto-
waniem zawodowym, doswiadczeniem 1 indywidualnymi predyspozycja-
mi.
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Racjonalizacja zatrudnienia w przedsiebiorstwach nie stano-
wi celu samego w sobie, przyczynia sie ona do wzrostu efektyw-
nosci gospodarowania - podstawowego warunki samofinansowania
dziatalnosci .

Najogolniej mozna by stwierdzi¢, ze w im wiekszej skali roa-
patrujemy interesujacy nas tu problem, tym wiecej musimy w nim
uwzglednia¢ przestanek spotecznych. Im silniej dominuje  jedna
z funkcji danego podmiotu, tym datwiej zastosowaé wezsze kry-
terium racjonalnosci. Na przyktad w odniesieniu do przedsiebior-
stwa, ktorego dominujace funkcje maja charakter ekonomiczny, w
strukturze kryteridow racjonalnosci powinny dominowa¢ takze ele-
menty ekonomiczne. W praktycznych dziataniach w gre wchodzg tak-
ze zroznicowane, a niejednokrotnie sprzeczne interesy roéznych
podmiotéw 1 kolektywow roznych skal. Niezbedna staje sie w tych
warunkach analiza Scierania sie tych interesow, ich przenikania
i harmonizacji, analiza przeksztatcen efektéow (i kosztow) z jed-
nej skali w inng. Nie eg obce przypadki, kiedy pozytywne efekty
mniejszej skali (oddziatu, przedsiebiorstwa) przeksztatcajg sie
w negatywne w skali wiekszej (gatezi, gospodarki narodowej) lub
odwrotnie.

Wspdlne dazenie podmiotéw polityki zatrudnienia w skali mi-
kro- i makroekonomicznej do bardziej efektywnego gospodarowania
czynnikiem ludzkim w procesie pracy przyczynia sie w konsekwen-
cji do lepszego zaspokojenia materialnych, bytowych i kultural-
nych potrzeb spoteczenstwal.

Realizacja racjonalizacji zatrudnienia w przedsiebiorstwie
przemystowym uzalezniona jest od zespotu czynnikéw dzielacych
sie na tzw: czynniki egzogeniczne (zewnetrzne) i czynniki endo-
genlczne (wewnetrzne). Do czynnikéw zewnetrznych zalicza sie
miedzy innymi system sterowania gospodarka narodowg wyznacza-
jJacy stopien samodzielnosci przedsiebiorstw, w tym rowniez sto-
pien autonomii zakdtadowej polityki zatrudnienia, cele 1 Srodki
centralnej polityki zatrudnienia oraz sytuacje na lokalnym ryn-
ku pracy. Do czynnikow wewnetrznych zaliczy¢ mozna system Srod-
kéw ekonomicznych 1 organizacyjnych sprzyjajacych oszczednej

1 Ekonomia pracy. Ekonomiczno-spoteczne zagadnienia pracy
cztowieka, pod rod. 11. Przedpekskiego, Warszawa 1981, s. 87-88.



gospodarce sidg roboczg, postaw? Kierownictwa, tzn. jego zaan-
gazowanie 1 whkasciwg ocene rangi problemu.

Doniosta role w dziataniach na rzecz racjonalizacji zatrud-
nienia muszg odgrywa¢ dyrektorzy przedsiebiorstw. Ich zaangazo-
wanie i aktywnos¢ na tym polu sg niezbednymi uzupednieniami roz-
wigzan systemowych (samodzielnosci w zakresie ksztattowania
stanu i struktury zatrudnienia w przedsiebiorstwie ). Raojona-
lizacja winna by¢ traktowana przez kierownictwo jako splot wie-
lokierunkowych dziatan, w wiekszosci dtugotrwatych,prowadzonych
w sposob ciagly, a przy tyra przynoszacych nierzadko odlegte w
czasie efekty. Dziatania te winny by¢ zindywidualizowane, opar-
te na dokdadnym rozpoznaniu uwarunkowan, zewnetrznych i wewne-
trznych, gospodarowania czynnikiem Hludzkim.

Celem przeprowadzonego badania ankietowego byto poznanie
opinii dyrektoréw na temat gospodarowania kadrami kwalifikowa-
nymi w kKierowanych przez nich przedsiebiorstwach. Dazono przy

tym do ustalenia opinii w sprawie znaczenia uwarunkowan zewne-
trznych i wewnetrznych oraz struktury tych dwéch grup uwarunko-
wann. Badanie prowadzone bydo w okresie od kwietnia do czerwca
1983 r. za pomocg anonimowej ankiety skierowanej do 200 dyrek-
torow przedsiebiorstw dziatajacych w makroregionie Srodkowym.

Wybrane przedsiebiorstwa nalezaty do nastepujacych dziatoéw gos-
podarki: przemyst (w tym: paliwowo-energetyczny, elektromaszy-
nowy, chemiczny, lekki, spozywczy, ceramiczny, materiatow budow-
lanych), budiwnictwo oraz #acznos¢ i komunikacja. Uzyskano z
powrotem 100 ankiet, wsrdd ktérych zdecydowanie przewazaty an-
kiety wypednione przez dyrektorow przedsiebiorstw przemystu lek-
kiego. Zgromadzone wypowiedzi dostarczyty m.in. informacje oce-
niajace nastepujgce kwestie szczegotowe: stopien wykorzystania
kwalifikacji pracowniczych, przygotowanie absolwentéw do podje-
cia pracy, doksztatcanie i1 doskonalenie zawodowe dotychczasowy
system zatrudnienia absolwentéw réznyoh typéw szkét oraz  formy
organizacji doptywu absolwentdw do przedsiebiorstw, a takze po-
trzeby i formy wspodpracy przedsiebiorstw z wydziatami zatrud-

nienia i1 spraw socjalnych.



2. Oeena uksztattowanej struktury zatrudnienia

2«1» Opinie w sprawie liczebnosci zatdg

W okresie przeprowadzania prezentowanych badan ankietowych
przedsiebiorstwa dysponowaty juz formalnie samodzielnosciag w
zakresie ksztattowania stanu i1 struktury zatrudnienia. Paktycz-
nie, swobode te determinowaty trzy czynniki, z ktérych dwa mia-
4y charakter czynnikéw zewnetrznych; bydty to: niedobdor pracow-
nikéw na rynku praoy i wynikajgce stad trudnosci kompletowania
zat6g i1 ksztattowania optymalnej struktury zatrudnienia,obowig-
zujace w gospodarce przepisy i1 uchwaty Rady Ministrow ograni-
czajace swobode oraz duze spoteczne opory przed zmianami struk-
tury zatrudnienia w przedsiebiorstwach. Z tych powodéw ankiete
otwieraty pytania zmierzajgce do ustalenia Owczesnej sytuacji
kadrowej jako podstawy dalszych dziakan.

Analiza wypowiedzi dowiodta, iz badane przedsiebiorstwa w
wiekszosci dziataty w warunkach niepednego zaspokojenia potrzeb
kadrowych. Jedynie 9 dyrektorow (tj. 9% ankietowanych) uznato
liczebnos¢ zatrudnionych pracownikéw z wyksztaktceniem wyzszym,
Srednim i zasadniczym zawodowym jako wystarczajacg. W pozosta-
4ych 91 przypadkach (9156 wypowiedzi) liczebnosci zatrudnio-
nych pracownikéw bydy niewystarczajgce w jednym lub wiecej po-
ziomach wyksztakcenia. Stopien zaspokojenia potrzeb kadrowych w
przekroju pozioméw wyksztakcenia byt zrdéznicowany; najwyzszy
wystepowat w odniesieniu do pracownikéw z wyksztakceniem Sred-
nim, zas$ najnizszy w stosunku do pracownikéw z  wyksztakceniem
zawodowym. Opinie pozytywne, tzn. uznajace, iz liczba pracowni-
kéw jest wystarczajgca wyrazito: 52# dyrektoréw odnosnie do pra-
cownikéw z wyzszym wyksztatoeniem, 69# badanych w stosunku do
pracownikéw z wyksztakceniem Srednim oraz 33# - do pracownikow
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym.

Przedstawione wyniki nasuwajg wniosek, Iz racjonalizacja
zatrudnienia nie bedzie mogta byd realizowana poprzez bezwzgled-
ne zmniejszenie stanu zatrudnienia, jak to zaktada 3le w cen-
tralnej polityce zatrudnienia, bowiem dyrektorzy sag na ogot



przekonani, ze brak kadr juz obecnie utrudnia funkcjonowanie
przedsiebiorstwa. Ralezy w zwigzku z tym uruchomi¢ w centralnej
polityce zatrudnienia i pltac oraz opodatkowania przedsiebiorstw,
mechanizmy forujace droge drugiemu z mozliwych rozwigzan, -
uwzglednieniu obnizaniu zatrudnienia w stosunku do wzrastajg-
cych zadan. Problem sprowadza sie do uzyskigania systematycznie
odpowiednio duzeeo wzrostu wydajnosci pracy

2.2. Opinie w sprawie struktury weddug poziomu
1 specjalnosci kwalifikacji

Zgromadzone wypowiedzi pozwalaja stwierdzi¢, iz uksztatto-
wane struktury zatrudnienia w badanych przedsiebiorstwach z re-
guly sg nieprawidtowe, a przy tym owe nieprawiddowosci przybie-
raja wiele postaci. Uzasadnia to zatem zwrécenie uwagi na ukdad
wypowiedzi: 61% respondentow oceniajgc udziat absolwentéw wyz-
szych szkét technicznych okreslido go jako prawiddowy, 33% Jako
nieprawidtowy, a 5% nie miato wkasnego pogladu; udziat ekonomi-
stow z wyzszym wyksztatceniem okreslony zostat jako prawiddowy
przez 55% ankietowanych, jako nieprawidtowy przoz 38% dyrekto-
row (6 dyrektorow nie wypowiedziato sie.}. W odniesieniu do u-
dziatu prawnikow wypowiedzi ksztattowaty sie nastepujgco: 69%
ankietowanych uznato udziat tej grupy jako prawiddowy, 13% - Ja-
ko nieprawidtowy, a 17% nie miato zdania.

Opinie w sprawie udziatu pracownikéw ze Srednim og6lno-
ksztatcgcym wyksztakceniem utworzydy nastepujaca strukture: 77%
stanowidy opinie potwierdzajace prawiddowos¢ owego udziatu, 15%
opinie stwierdzajgce nieprawiddowos¢ udziatu (8% brak wypowie-
dzi). Co do udziatu absolwentow szkét sSrednich zawodowych, to
opinii pozytywnych byto 52%, negatywnych 37% (10% ankiet bez od-
powiedzi ). Proporcja technikéw w ostatnio omawianej grupie kwa-
lifikacyjnej oceniona zostata jako prawidtowa przez 55% dyrek-
torow, jako nieprawiddowa przez 34% respondentow. Liczebnos¢
ekonomistdow ze Srednim wyksztakceniem ocenido jako prawidtowg
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65# ankietowanych, a 14% Jako nieprawiddowg. Udziat absolwentéw
szk&t Srednich innych typow ocenido jako prawiddowy 29% dyrek-
toréw, 14% Jako nieprawidtowy.

Przedstawiony uk#ad wypowiedzi w sprawie struktury pracow-
nikéw z wyzszym i Srednim wyksztatceniem dowodzi znacznego zréz-
nicowania sytuacji kadrowej badanych przedsiebiorstw,mozna jed-
nak zauwazy¢, iz na og6t ponad potowa ankietowanych dyrektoréw
stwierdzata prawidfowos¢ udziatu wymienionych grup pracowni-
czych w catej zatodze.

Do innego natomiast wniosku doprowadza analiza  wypowiedzi
odnosnie udziatu absolwentéw szkét zasadniczych w  strukturze
satogi: 66% respondentow ocenido ten udziat jako nieprawidiowy,
a tylko 33% jako prawidtowy.

2.3. Opinie na temat wpdywu programéw modernizacyjnych
1 odtworzenlowyoh ha zatrudnienie w badanych przedsiebiorstwach

Wypowiedzi w powyzszej kwestii udzielito jedynie 45% dyrek-
torow, a wiec zaledwie potowa ankietowanych miadsSi w momencie
przeprowadzenia ankiety opracowany program lub zamierzato go
podjac¢. Horyzonty programéw byty zrdéznicowane: najdtuzsze (14
programéw) siegaty 1990 r., a najkrotsze (2 programy) 1984 r.
Przewidywano, iz wiecej programow zostanie zakonczonych w okre-
sie 1986-1990 (37 programow), co niewatpliwie jest zwigzane =z
przewidywaniami odnos$nie do przezwyciezania kryzysu i1 stabili-
zacji gospodarki. Najistotniejszy z punktu widzenia celdw an-
kiety, byt zwigzany z programami rozwoju efekt zatrudnieniowy -
racjonalizacja struktury kwalifikacyjnej. Warto przypomniec¢, iz
opinie, ktére komentujemy, zbierane byty w okresie nasilajace-
go sie niedoboru pracownikéw, szczegolnie robotnikow wykwalifi-
kowanych. Stad tez wydawa¢ by sie mogto, iz reakcjg winno byc,
miedzy innymi, dazenie do zastepowania pracy cztowieka praca
maszyn. Zebrane wypowiedzi tylko czeSciowo potwierdzidty te hi-
poteze. Najczesciej przewidywano, iz realizacja programu spowo-
duje wzrost zatrudnienia (w grupie pracownikéw z wyzszym wyksz-
tatceniem wzrost zatrudnienia przewidywato 60% dyrektoréw,
37,6% nie przewidywato wzrostu zatrudnienia tej grupy; wzrost
zatrudnienia pracownikéw ze Srednim wyksztakceniem przewidywato



66,7% dyrektoréw, 26,7£ nie przewidywato wzrostu; wzrO3t zatrud-
nienia pracownikow z wyksztadtceniem zasadniczym zawodowym prze-
widywato az 80,0% dyrektorow™ a tylko 15,5/5 nie przewidywato ta-
kiego wzrostu. - -

Wyniki osiggniete w naszym badaniu ag podobne do wynikdéw Jo-
kie uzyskat inny zespét badawczy w innych przedsiebiorstwach w
pézniejszym okresie. W podsumowaniu autorzy tych badadé stwier-
dzajg m.in. "Dziatalnos¢ innowacyjna jest jednak wyraznie usta-
wiona pod kgtem zaspokajania doraznych, a nie ddugofalowych po-
trzeb przedsiebiorstwa. Zwraca uwage zupedny brak rozwigzan
pracooszczednych"

Nalezy giebiej rozwazy¢ przyczyny, ktore uksztattowaty prze-
widywania i opinie dyrektoréw. Istnieje w tej sprawie poglad,iz
dziatajg dwie przyczyny: 1) trudnosci inwestycyjne i 2) problem
optacalnosci substytucji pracy zywej4.

Na mozliwosci ograniozenia zatrudnienia wpkywaja trudnosci
natury inwestycyjnej, przy czym w wiekszym stopniu wynikajg one
nie tyle z braku Srodkéw finansowych, ilo z ograniczonych moz-
liwosci zakupu pracoonzczednyoh maszyn i urzadzen - poczawszy
od najprostszych przyrzadow pomocniozych, elektronarzedzi.urzg-
dzen utatwiajacych zatadunek i1 wytadunek itp. A zatem zastoso-
wanie technik pracooszczednych Jest zwigzane z Jednej strony z
podaza odpowiedniego oprzyrzgdowania, co Je3t mozliwe w dduz-
szym czasie, a z drugiej strony podjecia badan majacych na celu
ustalenie stanowisk pracy, dziatdéw itd. oraz zakresu rzeczowego
i finansowego dziatan, ktore przy obecnym stanie techniki wytwa-
rzania zapewnityby wieksze oszczednosci w zatrudnieniu, Jako
rozwigzanie dorazne.

Substytucja pracy zywej przez uprzedmiotowiong pocigga za
sobg znaczne koszty. W szeregu przypadkow rachunek ekonomiczny
wskazuje nieoptacalnos¢ wprowadzania technik pracooszczednych.
Czesto przejscie na bardziej pracooazczedna technike wytwarza-
nia wymagatoby okreslonych zmian w strukturze produkcji, tzn.

- Zob. W. Caban, S. Krajewski, U. Smu sz
/unkcJonowani* przedsiebiorstw w zreformowanym systemie gospo-
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zatrudnienia, "Polityka Spoteczna'™ 1980, nr 3.



wszedzie tam, gdzie jest zbyt duzy udziat nieoptacalnej do wie-
kszego mechanizowania, produkcji jednostkowej, matoseryjnej itjw

2.4_. Opinie na temat nowych rozwigzan systemowych
w dziedzinie- zatrudnienia

Dyrektorzy w mysl praktycznych zatozen reformy mieli peknic
funkcje posrednikéw miedzy zmianami w systemie funkcjonowania
gospodarki a przedsiebiorstwami. Od obranej przez nich strateg
zalezy zakres, kierunek i gteboko$¢ rzeczywistych przeobrazen.
W przeprowadzonym badaniu ankietowym interesowano sie miedzy
innymi, czy dyrektorzy sa skdfonni doszukiwa¢ sie w reformie moz-
liwosci rozwiazywania wkasnych probleméw zatrudnieniowych (for-
malnie przedsiebiorstwa dysponowaty prawem do samodzielnego
ksztattowania stanu i struktury zatrudnienia i nie wprowadzono
jeszcze obligatoryjnego posrednictwa pracy).

Ozy sikano 92 wypowiedzi (8 dyrektoréw nie wyrazido swojej
opinii w powyzszej spiawie), wsrod ktorych 58 (64,1%). to wypo-
wiedzi zawierajace oceny pozytywne i 34 (35,3%) wypowiedzi oce-
niajace negatywnie. Wiekszo$¢ respondentdéw uwazata, iz nowe za-
sady funkcjonowania przedsiebiorstw mogg mie¢ pozytywny  wpkyw
na efekty produkcyjne i1 finansowe, jednakze wskazano zrdéznico-

wane kierunki tego wpdywu. Dostrzec mozna bydo miedzy innymi
trzy grupy wypowiedzi.
W wypowiedziach, z ktdérych utworzono pierwszg grupe - naj-

liczniejszg (61 ,7#) akcentowano wpdyw nowych zasad na racjona-
lizacje zatrudnienia w przedsiebiorstwach, poprzez: 1) likwida-
cje zbednego zatrudnienia i1 2) pedniejsze wykorzystanie kwalifi-
kacji pracowniczych. Warto réwniez zwrdci¢ uwage na to,iz czescé
wypowiedzi wyrazona zostata w trybie dokonanym, co moze sugero-
waé, 1z tam owe zasady juz dziakaja. W wypowiedziach tworzacych
druga grupe (28%) na plan pierwszy wysuwano wpdyw nowych zasad
na wzrost wydajnosci pracy. W trzeciej umownie wyrdznionej gru-
pie (10,3%) znalazty sie te wypowiedzi, w ktdérych szczegoblng
uwage zwracano na mozliwos¢ praktycznego stosowania zatady "'pta-
ca za prace'.

WSréd wypowiedzi negatywnie oceniajacych wpidyw nowej poli-
tyki zatrudnienia no osiggane efekty produkcyjne i finansowe



przedsiebiorstwa rowniez wyraznie wyodrebniaty 3ie trzy erupy.
Uajwiecej wypowiedzi (wSréd obecnie omawiunych), tj. (72,3.4)
dotyczyto nieskutecznosci centralnej polityki zatrudnienia
(dziatania administracyjne kolidujgce z samodzielnoscig przed-
siebiorstw, rozwigzania systemowe niospéjne z innymi mcchunlz-
mani funkcjonowania przedsiebiorstw Itp.).

Druga mniej liczna (21,4*) i“rupe utworzydty te wypowiedzi, w
ktérych podkresla sie, iz nowe zasady polityki zatrudnienia,
nie mogg wptynaC korzystnie (nie dziatajg), poniewaz w gospo-
darce wystepuje niedobdr sidy roboczej i dlatego nie mozna pro-
wadzi¢ racjonalnej polityki zatrudnienia.

Uajmniej liczna trzecia grupa wypowiedzi zawierata poglady
przeciwne posrednictwu praoy, ktdre zdaniem respondentow koli-
duje z samodzielnoscig przedsiebiorstwa.

Wsp6lng cechg wypowiedzi negatywnie oceniajacych wptyw no-
wych rozwigzan systemowych by#o uwypuklanie wpdywu zewnetrznych
czynnikéw racjonalizacji zatrudnienia. Pominieto w nioh mozli-
wosci racjonalizowania zatrudnienia na drpdze samodzielnie po-
dejmowanych dziatan adaptacyjnych. Podobne pod wieloma wzgleda-
mi oceny opierajgc sie na innych badaniach sformutowali W.Caban,
S. Krajewski 1 U. Srausz. "W opinii przedsiebiorstw niedostate-
czna liczba pracownikow Jest obecnie g#déwna przyczynag niepedne-
go wykorzystania majgtku produkcyjnego oraz g¥éwnym hamulcem
wzrostu produkcji. Nie doprowadzi4o to jednak do ujawnienia sie
niejako "naturalnej' w takich warunkach tondencji do racjonali-
zacji zatrudnienia. Nic wida¢ takze posunie¢ amierzajacych do
poprawy struktury kwalifikacyjno-zawodowoj ..

Podsumowujgc powyzszy fragment analizy wynikéw badania an-
kietowego mozna stwierdzic¢, iz: pomimo to, ze wiekszos¢ dyrek-
toréw deklarowata pozytywne nastawienia do wprowadzonych zmian
systemowych gospodarowania czynnikiem ludzkim, to jednak rze-
czywiste rezultuty racjonalizacji zatrudnienia w gospodarce us-
potecznionej sa w dalszym ciggu zbyt male™’.

W. Caban, S. Krajewski, U. Smusz, fun-
kcjonowanie przedsiebiorstw w zreformowanym systemie gospodar-
czym”™ "Gospodarka Planowa'™, 19«4, nr 6.

Por. Raport o reformie gospodarczej, PPW,"Rzeczpospolita"
Warszawa 1984, s. 26.



2.5. Zatrudnienie socjalne

W kolejnym pytaniu ankiety prosilismy o wypowiedzi na temat
tzw. "'zatrudnienia socjalnego'. Interesowato nas, czy ta Kkate-
goria zatrudnienia wystepuje w badanych przedsiebiorstwach, ja-
ka jest jej liczebnos¢, powody utrzymywania oraz opinie dyrek-
toréw na temat mozliwosci rozwigzania tego problemu.

Wystepowanie zatrudnienia socjalnego jest przejawem humani-
taryzmu, dostrzegania w pracowniku nie tylko wytwércy i trakto-
wania pracy ni® tylko jako procesu, ktérego celem jest tworze-
nie efektow materialnych. Zagadnienie uaktywnienia zawodowego i
wlgczenia do pracy omawianej grupy ludzi jest nie tylko waznym
problemem zdrowia psychicznego i humanitaryzmu, ale ma tez nie-
bagatelne znaczenie ekonomiczne (mozliwos¢ utrzymania sie z
wkasnej pracy i zmniejszenia obcigzenia finansowego spoteczen-
stwa, ktére utrzymuje tych ludzi, wyptacajac im renty, zapomogi
i finansujac zaktady specjalne).

Powyzszy punkt widzenia, nie jest mozliwy do pogodzenia z
celami dziatania przedsiebiorstw, zwhkaszcza z racjonalizacjg za-
trudnienia. Wystepowanie zatrudnienia socjalnego W przedsie-
biorstwie Jest oznaka zatrudnienia nadmiernego,- a wiec nieracjo-
nalnego. W przedsiebiorstwie samodzielnym i samofinansujacym
whasng dziatalnos¢ utrzymywanie zatrudnienia socjalnego rzutuje
na tworzenie, a szczegdlnie na podziat funduszu ptac. Zatrud-
nienie socjalne moze by¢ ponadto wynikiem zastosowania przymusu
administracyjnego wobec przedsiebiorstwa i przyczyng konfliktéw
oraz postaw niechetnych.

Mozna w zwigzku z tym wysungC teze, iz zatrudnienie socjal-
ne jest jedng z form konfliktu miedzy racjonalizacjg a humaniz-
mem polityki zatrudnienia. W literaturze przedmiotu mozna spot-
ka¢ sie z rdéznymi ocenami wystepowania zatrudnienia socjalnego,
sg one dobrg ilustracjg wskazanego konfliktu .

Struktura wypowiedzi dyrektorskich na temat zatrudnienia so-
cjalnego byta nastepujaca: 54% dyrektorow stwierdzidto,iz w Kie-
rowanych przez nich przedsiebiorstwach nie wystepuje zatrudnie-

N Podajemy za U. Pigtek, Zatrudnienie socjalne. Proba
zdefiniowania, "Polityka Spoteczna' 1983, nr 1.



nie socjalne; 39% potwierdzito fakt wystepowania zatrudnieniu
socjalnego w ich przedsiebiorstwach (w tym w 28 wypowiedziach
podano przyblizone rozmiary tego zatrudnienia); 7#  dyrektoroéw
nie udzielito odpowiedzi. Wynika z tego, iz problem zatrudnie-

nia socjalnego dotyczy dos¢ licznej grupy badanych przedsie-
biorstw, a wiec uzasadnione jest poswiecenie mu uwagi. W dal-
szej kolejnosci zajmowaC sie bedziemy zbiorem wypowiedzi,

tzn. ty:ni, ktore potwierdzajg wystepowanie zatrudnienia uocjal-
nego.

Uzyskane wypowiedzi wskazuja, ii rozmiary zatrudnienia so-
cjalnego nie sg duze. W przewazajacej liczbie przypadkéw (17 na
28, w ktorych w przyblizeniu okreslono wielkosci zatrudnienia
socjalnego) liczebnos¢ tej grupy nie przekraczata 30 os6b, tj.
ok. 2% ogb6lnego zatrudnienia. W pozostatych wypowiedziach poda-
wano wyzsze szacunki (53-80 osob), jednakze rownoczesnie wiek-
sze byto catkowite zatrudnienie wobec czego wskaznik procentowy
nie byt wiekszy od podanego poprzednio.

Zapytano takze respondentdow jakie widzg kierunki rozwigzan
(zmniejszenia badf pednego zniesienia) owego zatrudnienia. Pro-
pozycje dawano zrdéznicowane, mozna jednak bydo zaobserwowaé za-
leznos¢ od dominujgcej w danym zakdadzie formy zatrudnienia so-
cjalnego. Zaleznos¢ ta wyrazata sie w tjui, iz czesciaj zgtasza-
no propozycjo utrzymania zatrudnienia grupy oséb ze  wzgledow
spotecznych, jesli pracownicy ci pracowali Juz od dawna w danym
zaktadzie i1 wowczas dyrektorzy czuli sie zobowigzani do udzie-
lenia "pomocy'. Inaczej, gdy chodzi4o np. o osoby zatrudnione
pod naciskiem wydziatéw zatrudnienia i spraw socjalnych (osoby
uchylajgce sie od pracy, jedyni zywiciele rodzin, zwolnieni z
wiezien itp. ), formubowano wéwczas propozycje radykalnych roz-
wigzan, sprowadzajgace sie do uwolnienia przedsiebiorstwa od obo-
wiazku zatrudnienia tego rodzaju 0BOb oraz utworzenia specjal-
nych zak#adow pracy.

Z uzyskanych wypowiedzi Wynika, iz istnienie zatrudnienia
socjalnego traktowane jest na ogot przez dyrektoréw jako czyn-
nik ograniczajacy mozliwos¢ racjonalizacji struktury zatrudnie-
nia.
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2.6« Problem przechodzenia na wczesniejsze emerytury

Wprowadzajgc do kwestionariusza ankiety pytania dotyczace
przechodzenia na wczesniejsze emerytury 1 ich liczebnos$ci,w tym
wybitnych fachowcow, dazylismy do ustalenia, w jakim stopniu
skracanie okresu pracy zawodowej, jako proces realizujacy cele
ogolnogospodarcze (m.in. zwolnienia miejsp pracy) sprzyjat lub
utrudniat racjonalizacje zatrudnienia w przedsiebiorstwach (w
mikroskali).

Korzysci z przechodzenia na wczesniejsze emerytury nie zaw-
sze byty udziatem obu stron, tzn. przedsiebiorstw i pracownikow
Przedsiebiorstwa najozesciej ponosidy straty na skutek bezwzgle-
dnego zmniejszenia sie Btanu zatrudnienia, utraty fachowcow i
innych niekorzystnych zmian w strukturze zatogi.

Uzyskane wypowiedzi wydajg sie dowodzid stusznosci posta-
wionej tezy. Przechodzenie na wczesniejsze emerytury miato miej-
sce w 96 na 100 badanych przedsiebiorstw, a wiec duzy zasieg.
Liczebnos¢ przejs¢ na wczesniejsze emerytury byda znacznie zréz-
nicowana i1 nie wykazywata zadnego zwigzku z ogdlng liczbg za-
trudnionych w przedsiebiorstwach (prawdopodobnie zwigzek wyste-
powat miedzy liczba odejs¢ a strukturg zatogi weddug wieku i
pici, niestety dostepne dane nie upowazniajag do postawienia
wiarygodnyoh tez).

W badanych przedsiebiorstwach wsrod odchodzacych na wczes-
niejsze emerytury znaczny odsetek stanowili wybitni fachowcy
(po odrzuceniu skrajnych przypadkéw udziat wybitnych fachowcow
wsroéd odchodzacych ksztattowal sie w granicach 30-50#) .0dejscie
ioh stanowido powazny problem, takg opinie wyrazid4o 86 ankieto-
wanych dyrektoréw, jedynie w 10 przypadkach odejscie wybitnych
fachowcdw nie pociaggnedto za sobg Jcomplikaoji. Opinie ankietowa-

1nych dyrektoréw ng temat nastepstw przechodzenia na wczesniej-
sze emerytury daja sie uja¢ w cztery grupy: ograniczenie dal-
szego wzrostu produkcji, obnizenie wydajnosci pracy, pogiebie-
nie niedoboru pracownikéw w niektérych zawodach, utrata doswiad-
czonych pracownikéw - obnizenie poziomu kwalifikacji zatogi.

Przechodzenie na wczesniejsze emerytury nie sprzyjato ra-
cjonalizacji zatrudnienia w przedsiebiorstwach, bydo procesem
wywodanym decyzjami opartymi na przestankach racjonalizacji ma-



kroekonomicznej. lliadlo réwniez podwdjne znaczenie jesli chodzi

o humanizacje pracy. Mozliwos¢ wczesniejszego przechodzenia na
emerytury byta miedzy innymi aktem humanitarnym w stosunku do

os6b Eniej korzystajgcych 7 czestokro¢ chorych,w starszym wie-

ku 1 nie mogacych sprosta¢ obowiazkom pracy. Jednakze réwnoczes-
nie, odejscie zwkaszcza wybitnych fachowcéow, powodowato dezor-

ganizacje zespotdw, koniecznos¢ przydziatu nowych, czesto wiek-
szych obowigzkéw (wszedzie tum gdzie zabrakdo nastepcéow) oraz

rozpadanie sie wiezi opartych na autorytecie, a przy tym nie-

rzadko na przyjazni i kolezenstwie.

V

it7t WYkorzystanie, kwalifikacji pracowniczych

Celem przeprowadzonych badan ankietowych by4o ra.in. pozna-
nie opinii dyrektoréow na temat gospodarowania kadrami kwalifi-
kowanymi w kierowanych przez nich przedsiebiorstwach. Dazylismy
do poznania probleméw zwiazanych z wykorzystaniem kwalifikacji
pracowniczych dostrzeganych przez wyzszy niz praoowniczy
szczebel Kierownictwa przedsiebiorstwa. Uzyskalismy w ten spo-
s6b obraz obejmujacy zbiorowos¢ pracownikoéow danego przedsiebior-
stwa. Wyniki uzyskane tg droga sa pod wieloma wzgledami odmien-
ne od wynikéw uzyskanych poprzez badanie pojedynczych praoowni-
kéw. Zmierzalismy przy tym do ustalenia opinii w sprawie zna-
czenia uwarunkowan zawnetrznyoh i wewnetrznych oraz struktury
tych dwéch grup uwarunkowan.

W pytaniach kwestionariusza ankiety ujete zostaty nastepu-
jJace wiazace sie z kwalifikacjami sprawy: wykorzystanie kwali-
fikacji pracowniczych, ocena przygotowania zawodowego absolwen-
téw réznych typéw szkot, doksztakcanie 1 doskonalenie zawodowo,
system zatrudnienia i doptywu absolwentéow do przedsiebiorstw
oraz potrzeby i formy wspoédpracy przedsiebiorstw z wydziatami
zatrudnienia i1 spraw socjalnych.

Pierwszy z sygnalizowanych probleméw to wykorzystanie kwa-

lifikacji pracowniczych. Odpowiedzi udzielito 96% dyrektorow
(4% dyrektorow nie wypowiedziato sie w tej sprawie). Wiekszosc¢
dyrektoréw-respondentow uznata, iz kwalifikacje praoownikow

przedsiebiorstw, ktérymi kieruja sie wykorzystane w stopniu do-
brym. Taka opinie wyrazito 58% respondentéw w stosunku do pra-



cownikow z wyzszym wyksztakceniem, 7256 w stosunku do pracowni-
kéw z wyksztalceniem Srednim oraz 67% w stosunku do pracownikow
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym. Mniej liczne byty wypo-
wiedzi oceniajgce stopien wykorzystania kwalifikacji pracowni-
czych jako bardzo dobry, tzn. 10$ respondentédw tak ocenido sto-
pieh wykorzystania kwalifikacji pracownikéw z wyzszym wyksztak-
ceniem, 7% - w odniesieniu do pracownikéw ze Srednim wyksztak-
ceniem oraz 2255 - do pracownikéw z wyksztakceniem zasadniczym
zawodowym. Pozostali dyrektorzy wyrazali opinie krytyczne: 236
ankietowanych dyrektoréw ocenito stopien wykorzystania kwalifi-
kacji pracownikéw z wyzszym wyksztakceniem jako dostateczny,zas
pozostate 9H jako niezadowalajacy; ocenito stopien wykorzy-
stania kwalifikacji pracownikow ze Srednim wyksztatceniem jako
dostateczny, jednakze nie wystgpidy w ogdle oceny niedostatecz-
ne, oceny dostateczne w odniesieniu do kwalifikacji zasadni-
czych zawodowych dato Jedynie 6% ankietowanych, lecz zaden nie
ocenit na niedostatecznie.

Na podstawie powyzszych wynikéw mozna sformutowa¢ dwa wnio-
ski :

1. z perspektywy jaka daje szczpbel kierownictwa przedsie-
biorstwa oraz pomijajgc mankamenty, jakie wynikajg z formutowa-
nia ocen Srednich, mozna uznad, iz wykorzystanie kwalifikacji
nie przedstawia sobg istotnego problemu (Swiadczy o tym iloso
ocen dobrych i bardzo dobrych);

2. najmniej wykorzystane sg zdaniem ankietowanych dyrekto-
row, kwalifikacje pracownikow z wyzszym wyksztatceniem (28% wy-
powiedzi oceniajacych na dostatecznie i niedostatecznie)zas naj-
lepiej kwalifikacje praoownikéw z wyksztakceniem zasadniczym
zawodowym (przypomnijmy 6% wypowiedzi oceniajacych na dostate-
cznie i1 brak wypowiedzi oceniajgacych na niedostatecznie).

Ogélna ocena wykorzystania kwalifikacji pracowniczych pogle-
biona zostata przez zamieszczenie w kwestionariuszu ankiety Kit
ku pytan szczegotowych w sprawie zgodnosci zawodu wyuczonego z
wykonywanym oraz wykorzystania czasu pracy.

Badajgc zgodnos¢ zawodu wyuczonego z wykonyw,sinym prosilismy
ankietowanych dyrektoréw o ocene stopnia dopasowania wyksztak-
cenia (wyzszego, Sredniego i1 zasadniczego zawodowego) do zawo-
déw jakie wystepuja w danym przedsiebiorstwie. Wiekszos¢ dyrek-
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torow (tzn. 82% odnosnie do wyksztatcenia wyiszego, 80& w sto-

sunku do Sredniego 1 86% do zasadniczogo zawodowego) wyrazita

przekonanie, iz w kierowanyoh przez nich przedsiebiorstwach ab-

solwehci azket wyzszych, Srednich i zasadniczych zawodowych pra-
cuja w zawodach zgodnych z wyuczonymi w szkokach. Jedynie 6% an-
kietowanych w stosunku do wyksztatcenia wyzszego, 8% do Sred-

niego i 76 do zasadniczego zawodowego stwierdzido, iz pracowni-

cy o wymienionych poziomach wyksztadcenia pracuja niezgodnie z

zawodem wyuczonym.

Interesowaty nas ponadto przyczyny decydujace o zatrudnie-
niu absolwentéw niezgodnie z wyuczonym zawodem. W odpowiedzi po-
dawano typowe przyczyny, ktére podzielono na 5 grup, przyjmujac
Jako kryterium przyczyne dominujaca. Kolejnos¢ w jakiej prezen-
tujemy tu grupy odpowiada liczebnosci zawartych w niej wypowie-
dzi: (odpowiedzi udzlolld4o w tej kwestii 535 respondentoéw).

1. nieréwnowaga strukturalna na rynku praoy.,wystepujaca pod
postacig nadmiaru pewnych zawoddéw, badz niedoboru innych lub
rownoczesne wystepowanie nadmiaru i niedoboru podazy réznych za-
wodow (37,856).

2. Wzgledy osobisto pracownikéw (26,556), wsrod ktérych wy-
mieniono nastepujace:

a) nieche¢ do pracy w zawodzie wyuczonym,

b) obawa przed odpowiedzialnoscig, brak predyspozycji do
kierowania zespotami praoownlczymi,

c) zdobycie lub zmiana kwalifikacji w trakcie prncy,

d) che¢ uzyskania wyzszych zarobkéw, za cene pracy w Innym
zawodzie niz wyuczony,

e) dazenie do uzyskania mieszkania z zasobow zak+adowych
poprzez prace w przedsiebiorstwie gwarantujgcym mieszkanie, po-
mimo braku miejsc pracy odpowiadajgacych nabytym kwalifikacjom,

) wzgledy zdrowotne, np. przeciwwskazania lekarskie do wy-
konywania pewnych prac.

3. Wzgledy zaktadu pracy (24,5%), ktoremu to kryterium od-
powiadaty nastepujgce, podawane przez respondentdéw przyczyny:

a) brak predyspozycji do zajmowania okreslonego stanowiska
i W nastepstwie przesuniecie do pracy niezgodnej z zawodom wyu-
czonym,

b) brak kandydatéw do obsadzenia stanowisk, ktéorzy mogliby
sprosta¢ stawianym wymaganiom.



c) zdobycie lub zmiana kwalifikacji w trakcie pracy na da-
nym stanowisku niezgodnie z wymogami tego stanowiska 1 potrze-
bami przedsiebiorstwa,

d) zatozenia zaktadowej polityki kadrowej, oceniajacej wy-
zej ddugi staz pracy w danym przedsiebiorstwie,znajomos¢ "ukta-

dow” 1 rutyne niz.wyksztatcenie i posiadany zawdd.

4. Przyczyny zwiazane ze stosowaniem w przeszdosci nakazowo-
-rozdzielczego systemu zarzadzania zatrudnieniem (7,5%),w szcz&-
golnosci skutki blokad zatrudnienia, przymusu zatrudnienia ab-
solwentéw szkod wyzszych-, systemu phac preferujgcego prace pro-
ste, formalistycznego traktowania procesu podnoszenia kwalifi-
kacji itp.

5. Przyczyny losowe, obiektywne itp. (2%).

Przedstawiony fragment analizy wypowiedzi ankietowych poz-
wala stwierdzié¢, izt

- dyrektorzy-respondenci oceniali niezgodnos¢ zawodu wy -
uczonego i wykonywanego jako problem o matej skali w przedsie-
biorstwach, ktorymi Kieruja,

- uznali, iz wystepowanie w kierowanych przedsiebiorstwach
*TUpy os6b pracujacych w zawodach niezgodnych z posiadanymi
kwalifikacjami jest nastepstwem przede wszystkim przyczyn zew-
netrznych, niezaleznych od przedsiebiorstwa.

W kolejnym uzupedniajacym pytaniu prosilismy o oszacowanie
stopnia wykorzystania czasu pracy zgodnie 2z posiadanym przez
pracownika wyksztatceniem.

Zgromadzone wypowiedzi (odpowiedzi udzielito 92% responden-
tow) upowazniajg do konstatacji, iz czas pracy absolwentdw jest
w duzym stopniu wykorzystany zgodnie z posiadanym wyksztakce-
niem. Ponadto, podobnie jak to miato miejsce w odpowiedziach na
poprzednie pytania, zauwazy¢ mozna byko charakterystyczne réz-
nice na tle pozioméw wyksztatcenial

- dyrektorzy oceniali, iz najscislej z posiadanymi kwalifi-
kacjami wykorzystany jest czas pracy absolwentéw szkdét zasadni-
czych zawodowych (t8,9% wypowiedzi oceniajacych stopien wyko-
rzystania czasu pracy jako niski i niezadowalajacy),

- najmniej Scisle z posiadanym wyksztatceniem wykorzystany
byt czas pracy absolwentéw azkéi wyzszych (40,9% stanowidy wy-



powiedzi oceniajgce stopien wykorzystania pracy jako niaki i1 za-
dowalajacy ).

nastepne, pytanie zmierzato do okreslenia mozliwosci pelniej-
szego wykorzystania czasu pracy absolwentéw* Istnienie takich
mozliwosci potwierdzito 543 dyrektoréw, natomiast 35% nie do-
strzegato zadnych mozliwosci pedniejszego wykorzystania  czasu
pracy zatrudnionych absolwentéw, przy tym 11# respondentéw nie
udzielito odpowiedzi. Poglady Jak zwykle w podobnych sytuacjach,
roznity sie dos¢ wyraznie co do szczegodow, tym niemniej réwno-
czesnie zarysowalty sie wspOlne stanowiska. Tym, co na ogot 4a-
czyto poglady respondentéw w omawianej kwestii, byto nadawanie
uwarunkowaniom pedniejszego wykorzystania czasu, charakteru za-
leznego badZz niezaleznego od przedsiebiorstwa. W nastepstwie za-
rysowaty aie dwa stanowiska wobec Srodkéw zaradczych.

Wiekszos¢ respondentéw wyrazata opinie, iz mozliwoscé pet-
niejszego wykorzystania ozasu pracy absolwentow szkod zalezna
jest od przedsiebiorstwa, szczeg6lnie od poprawy organizacji
pracy, od uzaleznienia wysokosci ptacy od poziomu posiadanych
kwalifikacji 1 stopnia zaangazowania sie absolwentéw w funkcjo-
nowanie przedsiebiorstw oraz od szeroko pojmowanego systemu mo-
tywacyjnego.

W mniejszosci znalazty sie te poglady, w ktéorych  wyrazono
przekonanie, iz mozliwosci pedniejszego wykorzystania czasu
pracy absolwentéw zalezne sg od czynnikdéw zewnetrznych - nieza-
leznych od przedsiebiorstwa*

WSroéd respondentéw, ktorzy zajeli tego rodzaju stanowiska
mozna z kolei wyodrebni¢ dwie grupy. Do pierwszej zaliczono
tych, ktoérzy akcentowali kwestie osobistego zaangazowania sie
pracownika w problemy funkcjonowania ''swojego' przedsiebiorstwa
Omawiani dyrektorzy wskazywali, iz stopien wykorzystania czasu
praoy absolwentow zalezy przede wszystkim od Ich twoérczego za-
angazowania sie w wykonywang prace, od umiejetnosci samodziel-
nego wyszukiwania i rozwigzywania probleméw, pracowitosci oraz
zdyscyplinowania.

Do drugiej grupy zaliczono tych respondentéow, ktérzy przy-
czyny i1 mozliwosci pekniejszego wykorzystania ozasu pracy ab-
solwentow upatrywali wsréd takich czynnikéw zewnetrznych Jaks
wadliwy system ksztatcenia nie przygotowujacy kadr pod katem
potrzeb gospodarki, nadmierna sprawozdawczos¢ angazujaca przede



wszystkim kadre wysoko kwalifikowang, czy system ptac nie moty-
wujacy do lepszej pracy.

Charakterystyczng cechg wiekszosci wypowiedzi na temat moz-
liwosci pedniejszego wykorzystania czasu pracy jest to, iz s3
one na og6t wyraznie adresowane do absolwentéw szkét wyzszych.
W ogole nie wystgpity natomiast wypowiedzi skierowane do absol-
wentéw szkét Srednich i zasadniczych zawodowych.

Moze to sugerowa¢, iz nie tylko czas pracy absolwentow
szk6t wyzszych jest najgorzej wykorzystany, ale réwniez potrze-
ba poprawy jest w tym przypadku odczuwana najsilniej.

Uzyskane wypowiedzi, aczkolwiek nie wnosza nowych elementéw
do ogolnie znanej, krytycznej oceny stopnia wykorzystania kadr
kwalifikowanych w przedsiebiorstwach w naszym kraju, to jednak
daja podstawe do argumentaoji potwierdzajacej teze, iz samo-
dzielnos¢ w zakresie ksztattowania stanu i struktury zatrudnie-
nia jest jedynie warunkiem koniecznym, ale nie wystarczajacym
do racjonalizacji zatrudnienia. Warunkiem uzupedniajgcym samo-
dzielnos¢ jest mechanizm motywacyjny nakdaniajacy dyrekcje do
pednego i racjonalnego spozytkowania kwalifikacji pracowniczych,
a pracownikow do ujawnienia i1 pednego zaangazowania nabytej wie*
dzy 1 wrodzonych uzdolnien. System motywacji odgrywa doniostg
role w sferze gospodarowania zasobami pracy, w wykorzystaniu
czasu pracy, kwalifikacji, uzdolnien 1 talentow* Postep, wyzsza
wydajnosc, Iepsga praca - wszystko to zalezy w ostatecznej ins-
tancji od ludzi

Analiza wypowiedzi na temat mozliwosci pedniejszego  wyko-
rzystania czasu pracy absolwentow pozwala stwierdzi¢, iz dyrek-
torzy na ogét dostrzegali i prawiddowo oceniali range problemu,
jednakze pomijali wkasng role jako ludzi odpowiedzialnych za
tworzenie warunkéw do pednego i racjonalnego zaangazowania kwa-
lifikacji praoowniczych. Halezy rozwazy¢, czy nie jest uzasad-
nione, by w ogdlnym systemie motywacji pracowniczych funkcjono-
wat odpowiedni podsystem motywacji kierowniczych. Kierownicy
przedsiebiorstw sg bowiem szczegélnymi pracownikami,jesli wzigc
pod uwage funkcje, ktore realizuja. Przyznanie uprawnien przede

8U. Kabaj, System motywacji i ptac w reformie gospo-
darczej, Warszawa 1984, a. 152.



siebiorstwom nie chroni od btedéw 1 nieprawiddowosci. Racjonal-
nos¢ decyzji zalezy od ludzi podejmujacych decyzje, ich wiedzy
i umiejetnosci oraz motywacji.

Kolejny-blok pytan dotyczy* zagadnien zwigzanych ze zroédia-
mi dopdtywu kadr kwalifikowanych do przedsiebiorstw, tj. szkol-
nictwem stacjonarnym oraz doksztatcaniem i doskonaleniem kwali-
fikacji zawodowych.

Szkolnictwo jest w coraz wiekszym stopniu Zrodtem doptywu
nowych rocznikéw powiekszajgcych zasob wykwalifikowanej sity
roboczej. Z faktu tego wynika teoretyczna i praktyczna donio-
stosS¢ usprawnienia sprzezen systemu ksztakcenia z potrzebami
gospodarki narodowej .

Warunki pracy, wymogi stanowisk pracy zalezg od wielu czyn-
nikéw najczesciej odmiennych w réznych przedsiebiorstwach nawet
tej samej branzy. Absolwenci szkét uzyskujac w trakcie nauki
wiedze 1 umiejetnosci praktyczno nawot waskiej specjalnosci,
mogg nie spednia¢ wymogow konkretnego stanowiska pracy.Nie zaw-
sze jest to wynikiem zdego przygotowaniu przez szkolnictwo. By-
wa, iz kierownictwo zak#adu niska wydajnos¢ pracy przypisuje
stabemu przygotowaniu zawodowemu pracownikéw, podczas gdy przy-
czyng tego Jest zta organizacja pracy, niewkasoiwa obsada sta-
nowisk pracy itp. Najczesciej jednak, pfzyczyng jest niedopaso-
wanie struktury szkolnictwa do potrzeb gospodarki narodowej”.

Badajgc opinie dyrektordéw na temat przygotowania zawodowego
absolwentéw chcielismy dowiedzie¢ s¥; jakg wage sa sktonni przy-
pisywa¢ temu czynnikowi racjonalizacji zatrudnienia. Zdecydowa-
na wiekszos¢ respondentdow ocenida przygotowanie absolwentéw ja-
ko dobre 1 dostateczne - wyraznie unikano ocen skrajnych. Na
ogot dyrektorzy wyzej ocenili stopien przygotowania abaolwontow
szkdot technicznych (wieksza liczba ocen dobrych i1 bardzo do-
brych). Podobnie, Jak poprzednio, przygotowanie absolwentow
szk6ét zasadniczych zawodowych zyskato najwiecej ocen dobrych w
porownaniu z absolwentami szkét wyzszych i Srednich.

Ta struktura ocen* jesli uzna¢ kanerentracje wokéd ocen do-

brych i1 dostatecznych za odbicie rzeczywistosci, a nie wynik
o}
Por» M. 01 ed z k i, Polityka zatrudnienia. Warszawa
1978, s. 320 i naat. oraz U. Socha, Zatrudnienie absolwen-
tek szkot zawodowych, "Polityka Spoteczna'™, 1976, nr 10,



tendencji do unikania ocen skrajnych, a wiec ryzykownych, moze

wskazywa¢, iz przygotowanie zawodowe absolwentéw, jakkolwiek po-
zostawiajgce wiele do zyczenia nie stanowi istotnego ogranicze-

nia racjonalizacji struktur kwalifikacyjnych pracownikéw przed-

siebiorstw. Kiepokoi natomiast nizsza ocena przygotowania zawo-

dowego absolwentow szkéd wyzszych.

W kontekscie przedstawionych ocen bykoby interesujace po-
rownac¢, jak ksztaktujg sie oceny stopnia przygotowania zawodo-
wego absolwentow szkdt przyzakdadowych przez tych dyrektoroéw,
ktérzy zatrudniaja absolwentéw tych szkdét lub (i) przy ich przed-
siebiorstwach funkcjonuje szkota przyzakfadowa.

Jak wynika z odpowiedzi, szkoty przyzaktadowe funkcjonuja
przy 56 przedsiebiorstwach na 100 zbadanych. Jednakze oceny
przygotowania absolwentéw tych szkét ksztatcgcych pod katem
scisle okreslonego zapotrzebowania i konkretnych stanowisk pra-
cy, nie roznig sie od podanych poprzednio. Co prawda mozna je
poréwnywa¢ wykacznie z ocenami przygotowania absolwentéw szkod
Srednich technicznych i zasadniczych zawodowych (gdyz takie tyt-
ko sa szkoty przyzaktadowe) tyra niemniej zbieznos¢ jest duza.

Podobnie jak poprzednio dominuja oceny dobre (29%)i dosta-
teczne (19%) bardzo dobrych bydo 6% i 2% niedostatecznych.

Powyzsze obserwacje upowazniajg do sformudowania dwéch wnio-
skow:

1) Jezeli uzna¢ za wiarygodne oceny dyrektorskie stopnia
przygotowania zawodowego absolwentéw, to uzna¢ nalezy réwniez,
iz szkolnictwo réznych stopni dobrze wywigzuje sie z natozonych

nan zadan.
2) l1los¢ szkét przyzaktadowych istniejacych przy badanych
przedsiebiorstwach wskazuje, iz stanowig one istotny czynnik

ksztattowania struktury kwalifikacyjnej.

Przedsiebiorstwa maja obowigzek organizowania 1 prowadzenia
w roznych formach doksztatcania pracownikéw, jak rowniez two-
rzenia warunkéw do samodzielnego podejmowania doksztatcania
przez pracownikéw. Bezposrednio obowigzek ten spada na stuzby
pracownicze przedsiebiorstw, zas nadzor ogélny sprawuje dyrek-
tor przedsiebiorstwa.

Doksztatcanie pracownikéw ma duzy wpdyw na procesy racjona-
lizacji struktur zatrudnienia, szczeg6lnie struktur kwalifika-



cyjnych. Poniewaz jest ono w duzym stopniu uruchamiane pod wpty-
wem potrzeb kadrowych konkretnych przedsiebiorstw, moze by¢ w

zwiazku z tyra potraktowane jako przejaw aktywnosci w dziedzinie

racjonalizacji. Kierujgc sie tym zatozeniem wprowadzilismy do

ankiety kilka pytan, ktére winny okresli¢ potrzeby w zakresie

podwyzszania kwalifikacji 1 sposoby ich realizacji.

96,5 ankietowanych dyrektoréow stwierdzido, iz widzi potrzebe
podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, 2.S nie dostrzegato takiej
potrzeby (2% brak wypowiedzi). Najwiecej zwolennikow zyskaty
sobie kursy, w tym kursy prowadzone przez wyspecjalizowane pla-
cowki (KOT, PTE, DOSKO itp.). Bardzo czesto podnoszona byka w
wypowiedziach sprawa specjalizacji, agtaaznno postulat pod adre-
sem organizatoréw, organizowania kurséw o waskiej specjalizacji
oraz kursow dostarczajacych wiedzy na temat nowej techniki i
technologii oraz organizacji.

Nastepnie zapytano respondentéw czy organizuja szkolenie
precownikéw w ramach przedsiebiorstwa - jezeli tak, to w Jakiej
formie.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentow (91$ dyrektoréw) potwier-
dzita fakt organizowania szkolenia pracownikéw w ramach przed-
siebiorstwa, 7,t dyrektordw nie podejmowato zadnych dziatan w
tym zakresie (2,6 nie udzielito odpowiedai). Podobnie Jak w po-
przednio omawianym pytaniu, prawie wydgczng formg szkolenia
wewngtrzzaktadowego sa roznorodne kursy. Tematyka tych kursow
dotyczy zagadnien bhp, zasad wprowadzanej reformy gospodarczej
lub zagadnien kwalifikacyjnych.

W kolejnym pytaniu ankiety prosilismy o opinie,w Jakim sto-
pniu stosowane Tormy ksztalcenia podnoszg kwalifikacje pracow-
nikéw o réznym poziomie wyksztatoenia.

Po raz kolejny zaobserwowano koncentracje opinii wokéd ocen
dobrych i1 dostatecznych, przy tym wyrazne unikanie ocen skraj-
nych. Wysoko oceniono skutecznos¢ form doksztatcania w  odnie-

sieniu do pracownikow z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym
(53 oceny dobre, 3 bardzo dobro i1 28 dostatecznych, nie bydo
ocen niedostatecznych) oraz Srednim zawodowym (57 dobrych, 2

bardzo dobre, 29 dostateoznyoh, oceny niedostateczne nie wystag-
pity). Nizej natomiast oceniono skutecznos¢ form doksztatkcania
pracownikow z wyksztakceniem wyzszym (1 ocena bardzo dobra, 43
dobre, 33 dostateczne i 3 niedostateczne) oraz pracownikéw z



wyksztatceniem Srednim ogélnoksztatcagcym (brak ocen bardzo do-
brych, 43 dobre, 39 dostatecznych i 2 niedostateczne).

Jako podsumowujgce omawiang kwestie, sformutowane zostato
pytanie w sprawie wykorzystania funduszéw na szkolenie wikasnych
pracownikéw. Jak sie okazuje, nieomal wszyscy dyrektorzy (97&
respondentow) stwierdzili, iz wykorzystujg fundusze na szkole-
nie pracownikow, tylko w jednym przypadku nie wykorzystano tych
funduszéw, ponadto w dwéch ankietach nie udzielono odpowiedzi.

Dotychczasowy system zatrudniania absolwentéw oceniony zos-
tat pozytywnie przez 63% respondentdow, 36% ankietowanych dyrek-
toréw uznato, iz system ten nie realizuje stawianych celéw i1 w
zwigzku z tym nalezy go zastgpi¢ innym ale rowniez planowym sy-
stemom, badz wprowadzi¢ zasade wyboru miejsca pracy przez wszy-
stkich absolwentéw. Nalezy zwréci¢ uwage na dosé znaczny odse-
tek ocen negatywnych, sSwiadczg one bowiem o tym, iz istnieja
dos¢ czesto sytuacje, w ktorych system zatrudnienia absolwentow
nie spednia zatozen i stanowi swoistg bariere racjonalizacji za-
trudnienia. WSrod dyrektoréw postulujgcych zmiany systemu za-
trudniania absolwentéw ok. 1/3 uwazata, iz dotychczasowy system
nalezy zastgpi¢ innym, planowym systemem, o ok. 2/3 opowiadato
sie za wprowadzeniem zasady wyboru miejsca pracy dla wszystkich
absolwentow.

Interesowato nas ponadto jak oceniana jest efektywnos¢ roz-
nych form organizowania doptywu absolwentow (takich Jakr sty-
pendia fundowane, umowy przedwstepne, skierowania do pracy oraz
=swobodny nabdér) pod wpdywem zréznicowanych warunkéw  dziatania
przedsiebiorstw.

Najwiecej, bo 56% dyrektoréw wypowiedziato sie za '‘swobod-
ny® naborem', 22# za stypendiami fundowanymi', a za umowami
przedwstepnymi. Jedynie 3% wybrato skierowania do pracy.

Ponadto poprosilismy respondentéw o uzasadnienie wyboru naj-
lepszej w danych warunkach formy organizowania napdywu absol -
wentéw do przedsiebiorstwa. Odpowiedzi zawieraty oméwienie nie
tylko zalet wybrgnej formy zatrudniania®absolwentéw,-czesto- a-
précz nich wskazywano réwniez na gkdéwne wady innych form_ujaw -
nlajace sig w warunkach dziatania danego przedsiebiorstwa.

najwiecej zalet dostrzegano w "‘swobodnym naborze” absolwen-
tow ktory* zdaniera respondentéw daje mozliwos¢ wyboru kandydata;



najczesciej wigze absolwenta z przedsiebiorstwem na dtuzszy

czas, pozwala dobra¢ pracownika do specyfiki stanowiska pracy,

umozliwia elastyczne prowadzenie polityki zatrudnienia ograni-

czajac czynnosci administracyjne, umozliwia prowadzenie naboru

pod katem zmieniajgcych sie oiggle potrzeb, pozwala uniknacé

nierealnych zobowigzani zmniejsza fluktuacje, wprowadza  dobor

nieprzypadkowy} daje samodzielnos¢ obu stronom, wprowadza konku-
rencyjnosc¢ itp.

Podkreslic¢ nalezy, iz nie zgtoszono ani jednej uwagi kryty-
cznej w stosunku do tej formy zatrudnienia. Nie krytykowano row-
niez umow przedwstepnych, jednakze réwnoczesnie wykazano mniej
zalet tej formy zatrudnienia absolwentéw w poréwnaniu z poprzed-
nig. Najmniej zalet, a najwiecej wad dostrzegano w skierowanish
do pracy. Do wad tej formy zatrudnienia absolwentow  zaliczono
m.in. brak zadowolenia przynajmniej jednej zo stron, brak od-
dziatywania motywacyjnego, nie gwarantowanie stabilizacji pra-
cowniczej itp.

Celem koncowego pytania ankiety bydo poznanie przysztych
mozliwosci form wspodpracy przedsiebiorstw z terenowymi organa-
mi zatrudnienia.

Reforma gospodarcza zmienia dotychczasowy ukdad stosunkow,
pomiedzy przedsiebiorstwami i wydziatami zatrudnienia i spraw
socjalnych. Dotychczas nie uksztattowal”sie jeszcze nowy,trwaty
aodel wspotdziatania przedsiebiorstw z wydziatami zatrudnienia.
Wprowadzane rozwigzania majga charakter dorazny, interwencyjny.
OdpowiedZz twierdzaca dato 75$% dyrektorow, 22$% negatywng, a 3%
nie udzielito odpowiedzi.

Sposréd zaproponowanych wariantéw najwiekszg ilos¢ zwolen-
nikow (65,3%) zyskat sobie wariant pierwszy - 'dwustronne prze-
kazywanie informacji'. Wariant ten w najmniejszym stopniu naru-
szatby samodzielnos¢, ale przy tym byktby najmniej efektywny w
rozwigzywaniu probleméw przedsiebiorstw. Mozna sie domysla¢, iz
wybrany zostat przez tych dyrektordéw, ktérzy nie mieli trudnos-
ci zatrudnieniowych, wariant drugi (wspotdziatanie w budowie i
realizacji regionalnej polityki zatrudnienia) wybrany costat
przez 46$ dyrektordw, zas trzeci, (wspélne ksztattowanie i1 od-
dziatywanie na ksztattowanie centralnych parametroéw i inatru-

*eaentéw w dziedzinie zatrudnienia) przez 21,4%.



Ukdad wypowiedzi respondentéw pozwala sformutowa¢ wniosek,
iz kierownicy przedsiebiorstw dostrzegaja potrzebe  wspodpracy
z wydziatami zatrudnienia i spraw socjalnych na tasadach part-
nerstwa, sg przy tym skdonni podporzadkowa¢ sie (uzna¢ zwierzch-
nos¢ wydziatéw zatrudnienia i spraw socjalnych) w tych sytua-
cjach, gdy nie sg w stenie samodzielnie "przetamac¢" bariere za-*"
trudnieniowa.

Uzyskanych wynikdédw nie mozna interpretowa¢ bez pewnych za-
strzezeh. Po pierwsze, wypednione ankiety powréocity zaledwie ze
100,przedsiebiorstw, gtownie przemystu lekkiego, co rzutuje na
reprezentatywnos¢ wynikow. Po drugie, w formudowanych wypowie-
dziach daje sie zauwazy¢ unikanie stanowisk skrajnych, co moze
wynika¢ z checi przedstawienia przez respondentéw wdasnych
przedsiebiorstw w mozliwie najlepszym Swietle.

Tym niemniej uzyskane wyniki i ich analiza pozwalaja na
sformutowanie pewnych wnioskow.

1. Uksztattowany w przesztosci model gospodarowania czynni-
kiem ludzkim w przedsiebiorstwach utrwalit+ wsrod kadry Kierow-
niczej nawyki rozwigzywania zadan produkcyjnych poprzez eksten-
sywny wzrost zatrudnienia. Sprzyjata temu zardéwno centralna po-
lityka zatrudnienia, rozwdj zasobdw pracy jak i relacje cen
osynnikéw wytworczych, nie zachecajgce do racjonalizacji zatrud-
nienia. Podejmowane proéby posredniego oddziatywania na gospoda-
rowanie czynnikiem ludzkim w przedsiebiorstwach, wczesniej w ra-
mach systemu W°3, obecnie poprzez rozwigzania kompleksowe opar-
te na samodzielnosSci ekonomicznej, nia przyniosty zasadniczych
zmian. Stereotyp maksymalizacji poziomu zatrudnienia, utrzymy-
wania rezerw oraz niskiej wydajnosci prac przy niepednym wyko-
rzystaniu kwalifikacji wykazuje odpornos¢ na zmiany.

Wyniki przeprowadzonych badan ankietowych wsréd dyrektoréw
przedsiebiorstw dostarczyty gtownie argumentdéw potwierdzajgcych
utrzymywanie sie stanu rzeczy:

a) najwazniejszym problemem w gospodarowaniu czynnikiem
ludzkim w przedsiebiorstwach jest niedobdér pracownikéw. Wyste-
puje on w dwoistej postaci przede wszystkim jako niedobdr ilos-
ciowy, tzn, wakujace stanowiska pracy, wtérnie zas jako niedo-
bor jakosciowy, kwalifikacyjny przejawiajgcy sie w dyspropor-
cjach w strukturze kwalifikacyjnej zatrudnienia. Bariera zatrud-



nienia, o ktdérej mowa, dziata w dwéch kierunkach: 1) hamujaco
na wr.rost produkcji i1 2) utrudnia racjonalizacje zatrudnienia?

b) Niedobdr pracownikéw je3t zjawiskiem powazoebnym (sygna-
lizowato go "91$ ankietowanych dyrektordw), jedr.akzc sidy  jego
oddziatywania Jak i1 struktura sg zroéznicowane. Nnjcilniej od-
czuwany Jest niedobdr pracownikéw z wyksztakceniem zasadniczym
zawodowym, najmniej pracownikow z wyksztatceniem Srodnim. Obuwa
przed pogtebieniem niedoboru pracownikéw stanowi gkdéwna przesz-
kode w racjonalizacji zatrudnienia opartej na likwidacji ukry-

tych rezerw i bezwzglednym obnizeniu stanu zatrudnienia.

c) Restrukturalizacja zatrudnienia w przedsiebioratwach po-
legajaca na przesuwaniu czesci pracownikéw administracyjno-biu-
rowych do wydziatdw produkcyjnych natrafia na duze opory zarow-
no ze strony pracownikéw (koniecznos¢ uzupodnicnia kwalifikacji,
poczucie degradacji, obawy przed trudnosciami w adaptacji w no-
wym sSrodowisku itp.) jak rowniez ze strony dyrekcji, gdyz nio
4agodzi ogdélnego niedoboru a jedynie zmienia jego strukture.

d) Racjonalizacja zatrudnienia nie jost traktowana przez
dyrektoréw jako cal wspétzalezny z efektywnosSciag dziatania.

e) Racjonalizacja zatrudnienia nio jest wkgczona do progra-
mow rozwojowych przedsiebiorstw, wiekszos¢ tego rodzaju progra-
moéw nie zmierza do wprowadzania technik pracooszczednych. Sub-
stytucja pracy zywej przez uprzedmiotowiong spotyka sie z matym
zainteresowaniem.

) Wykorzystanie kwalifikacji pracowniczych w aktualnych wa-
runkach gospodarowania, w opiniach dyrektoréw, przedstawia sie
dobrze 1 nie stanowi powazniejszego problemu w funkcjonowaniu
przedsiebiorstw. W najwyzszym stopniu wykorzystane sg kwalifi-
kacje absolwentéw zasadniczyoh szkéd zawodowych. Skabo wykorzy-
stuje sie kwalifikacje pracownikow z wyzszym wyksztatceniem,
zwhaszcza absolwentdéw uniwersytetdw - przyczyng tego jest ich
przygotowanie zawodowe.

g) Dyrektorzy dostrzegaja potrzebe zmiany dotychczasowego
systemu i form organizowania naboru absolwentéw,zv/4a3zcza szkot
wyzszych. Najlepsza, zdaniem respondentéw, forma byktby swobodny

wybér miejsca pracy przez absolwenta 1 absolwenta przez praco-
dawce.



2. Racjonalne gospodarowanie czynnikiem ludzkim w  aktual-
nych warunkach, jak wynika z badan ankietowych, polega na uni-
kaniu zmian mogacych zakto6ci¢ wewnetrzng stabilnosc przedsie-
biorstwa i1 oczekiwanie na stabilizacje otoczenia (rozwigzanie
kwestii posrednictwa pracy, okreslenie dtugoletnich zasad opo-
datkowania z tytudu wzrostu funduszu ptac itp.), bez ktérej nie-
mozliwe jJest rozeznanie "ddugofalowych intereséw przedsiebior-
stwa.

Badania wskazaty, iz system ekonomiczny naktaniajgcy do ra-
cjonalizacji zatrudnienia winien byd wzmocniony bodzZzcami poza-
ekonomicznymi skierowanymi do kadry kierowniczej (np. przez sy-
stem szkoleniowy) ze wzgledu na dos¢ powierzchowng wiedze na
temat racjonalizacji zatrudnienia i stabe zaangazowanie osobi-
ste.

3. Nalezatoby rozstrzygng¢ zasady usuwania sprzecznosci po-
miedzy celami ekonomicznymi przedsiebiorstw, w tym racjonali-
zacja zatrudnienia, a celami spotecznymi, szczegoblnie takimi
jJjak utrzymywanie miejsc pracy dla os6b zatrudnionych ze wzgle-
dow socjalnych, czy koniecznos¢ zatrudnienia absolwentéw szkod
wyzszych.

4 _ Wystepuje pilna koniecznos¢ ustalenia zasad rozstrzyga-
nia sprzecznosci powstajacych pomiedzy racjonalnoscig makroeko-
nomiczng a mikroekonomiczng, widocznych ostatnio na przyktadzie
problemu przechodzenia na wczesniejsze emerytury.

5. Nalezy uprosci¢ i skréci¢ procedure zatwierdzenia zakta-
dowych systeméw ptacowych przez kompetentne organy administra-
cji panstwowej i doprowadzi¢ do ich stabilizacji przez ustale-
nie zasad centralnej polityki ptacowej.



