ACTA UNITVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA OBCONOMICA 63, 1986

Uaciej Trippner

CZYNNIKI OKRESLAJACE ATRAKCYJNOSC PRACY - INTERPRETACJA
EKONOMICZNA

1. 3t

Pojecie adaptacji wystepuje zarowno w jezyku potocznym Jak
i w dyscyplinach naukowych, ktérych przedmiotem zainteresowania
jest cztowiek.

W procesie adaptacji spoteczno-zawodowej widzie¢ nalezy is-
totne elementy polityki osobowej prowadzonej w kazdym przedsie-
biorstwie. Z tego tez wzgledu przyjeto nastepujace rozumienie
tego procesu. ''Przez adaptacje spoteczno-zawodowg nowego pracow-
nika w przedsiebiorstwie rozumie sie jego wszechstronne przysto-
sowanie do celdéw i zadan, zajmowanych stanowisk pracy s struktu-
ry organizacyjnej zakdadu pracy, kolektywu pracowniczego i pa-
nujacych warunkéw pracy, w sposéb umozliwiajacy staty rozwéj
kwalifikacji 1 osobowosci pracownika™ .

Réwniez W. Wiszniewski definiujgc to pojecie wskazuje, ze
adaptacja polega na zmianach i modyfikacjach postaw i zachowali
w kierunku obowigzujacych w nowym Srodowisku wzorcow i norm2.

Whasciwie realizowany proces adaptacji w przedsiebiorstwie
zmierza¢ winien weddfug okreslenia K. Jarosinskiej w kierunku

.. .nabywania pracowniczego wyposazenia kulturowego, wchodzenia
w stosunek pracy i osiggania odpowiedzialnosci zachowan i1 pos-
taw w zaleznosci od sytuacji w pracy'’*e
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Badanie dotyczace adaptacji obejmujg rézne przejawy zycia
spoteczno-zawodowego jak np.«

- przystosowanie jednostek i grup spotecznych w nowym Sro-
dowisku w rezultacie ruchéw migracyjnych,

- adaptacje w zwigzku z podjeciem nauki w szkole  wyzszego
typu W 3tOcunku do ukonczonej,

- adaptacje do pracy, podejmowanej najczesciej pierwszy raz
w zyciu*

- przystosowanie do nowych warunkéw pracy w dotychczasowym
miejscu zatrudnienia.

Zasadniczym elementem procesu adaptacji jest wstepny staz
pracy zwigzany zazwyczaj z:

- podejmowaniem w przedsiebiorstwie po raz pierwszy obowiga-
kéw zawodowych,

- zmiang miejsca pracy,

- objeciem Innych funkcji w dotychczasowej instytucji.

Niezbednos¢ odbycia wstepnego stazu pracy jest niewagtpliwa
pod warunkiem, ze spednia on swoje funkcje zaréwno w odniesie-
niu do pracownika jak i przedsiebiorstwa. Prawidtowy przebieg
stazu oddziatowuje w niebagatelny sposob na rozwdj dalszej ka-
riery zawodowej zatrudnionego, jak réwniez staje sie £rdodtem
wielu korzysci dla przedsiebiorstwa. Wstepny otaz pracy trzeba
wobec tego przygotowa¢ i oceni¢ z dwoch punktdow widzenias czto-
wieka 1 przedsiebiorstwa.

Kowi praoownicy zastajg sSrodowisko, ktérego normy w duzym
stopniu muszg $Swiadomie akceptowac. Stajg sie oni jednoczesnie
przedmiotem socjalizacyjno-zawodowych oddziatywan zo strony
przedsiebiorstwa™.

Whasciwie realizowany staz pracy wzbogaca pracownikéw w mi-
nimum rutyny zawodowej, pozwala na aktywizowanie i doskonalenie
dotychczas nieujawnionych predyspozycji, stwarza poczucie zado-
wolenia z realizowanych zadan, wskazuje na perspektywy rozwoju
dalszej kariery zawodowej*

S, Cz aj ko, Adaptacja spoteczna, Warszawa 1977,s.36.



Dla przedsiebiorstwa staz praoy jest niezbedny z punktu wi-
dzenia procesow racjonalizacji zatrudnienia. Kilku- lub kilku-
nastomiesieczny czas stazu stanowi¢ powinien  wystarczajacy
okres, w ktorym przetozeni stazysty, a zwhaszcza  bezposSredni
zwierzchnik, bedg w stanie pozna¢ wszechstronnie Jego kwalifi-
kacje i1 oceniC przydatnos¢ na konkretnym stanowisku pracy.

Wstepny staz pracy powinien stuzy¢ réwniez pracownikom dla
pogtebienia posiadanego ogdlnego przygotowania zawodowego o0 te
elementy, ktore wynikaja ze specyfiki danego przedsiebiorstwa
oraz tych zadan do ktdérych przygotowuje sie on w czasie stazu.

t
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Ka pytanie "Czy odbywat Pan(i) staz pracy', 474 responden-
tow (tj- 22,1% ogétu badanyoh) odpowiedziato negatywnie. Ozna-
oza to, ze w badanych przedsiebiorstwach nie w pedni wykorzy-
stano korzysci zwigzane z prawiddowg adaptacja zawodowg-

Odsetek pracownikéw nie objetych wstepnym stazem pracy by#
zréznicowany w zaleznosci od pozioméw wyksztakcenia; najv/yzszy
w przypadku zasadniczego (25,0%), najnizszy w odniesieniu do
absolwentow szkét wyzszych (16,9%). Sytuacja taka rodzi niepo-
kéj. Warto zauwazy¢, ze absolwenci szkét zasadniczych podejmu-
Jacy prace zawodowa majg zazwyczaj 17-10 lat. Ich miody wiek
winien napawaC¢ szczegolng troskg stuzby pracownicze przedsie-
biorstw o prawidfowe wdrozenie do pracy. Z tego punktu widzenia
znajduja sie oni w sytuacji mniej korzystnej niz np. osoby z
wyksztatceniem wyzszym. Hie oznacza to, ze w odniesieniu do tej
ostatniej grupy staz pracy staje sie niepotrzebny. Dziwi¢ musi
liczna 127 os6b, ktdre stazu pracy nie odbydy. Zastanawia row-
niez wysoki poziom tej miary (24,0%) w przypadku zatrudnionyoh
ze Srednim poziomem wyksztakcenia.

Wiek ankietowanych w znaczny sposéb wptynat na zréznicowa-
nie odpowiedzi, co do odbycia lub nieodbycia stazu pracy.

Respondenci liczacy 26-30 lat zostali objeci w atopniu naj-
wyzszym tga formg adaptaoji zawodowej. Posréd tej grupy 83,6%"
udzielito odpowiedzi twierdzacej, nieco nizszy odsetek zareje-
strowano dla zatrudnionyoh w wieku 31-45 lat (70,6%) i 18-15
lat (76,7%) najnizszy w obrebie os6b, ktére w momencie prowa-



dzenla badania miaty 46 1 wiecej lat (44.2#).

Zrdznicowanie poziomu prezentowanej miary wskazuje, ze pro-
ces adaptaoji zawodowej posiadat wiele luk szczegélnie w lataoh
50 i1 60, to znaozy wtedy, gdy wiekszos¢ ankietowanych majaoa
obecnie 46 1 wiecej lat rozpoczynata swe kariery zawodowe. Ba-
lety zaznaczy¢ ze lata 70 i 80 przyniosty pewng poprawe w tej
mierze. Potwierdzaja to wskainlki, informujgce o odbyciu stazu
praoy przez pracownikéw w mbodszych grupach wieku.

Biorgc pod uwage wiek i poziomy wyksztakcenia  syntetyczny
obraz interesujacej nas kwestii przedstawiat sie nastepujgco.
Niski poziom prezentowanej miary (poza wczesniej podkreslonym w
stosunku do os6b powyzej 46 lat) uwidocznit sie szczegdlnie w
przypadku absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych (18-25 lat)
i os6b ze Srednim wyksztatceniem (31-45 lat).

Tabela 1
Odbycie wstepnego atazu pracy weddug grup wieku
i poziomow wyksztatcenia (w odsetkach) a

Poziom ksztatcenia <
wy 18-25 26-30  31-45 40 oo
wyzsze 87,0 91,3 84,0 48,0
Srednie 85,6 81,8 72,7 40,0
zasadnioze 69,1 73,7 77,6 45,1

a za 100,0 przyjeto liczbe odpowiedzi "tak™ i "nie" w ra-

mach poszczegdlnych grup wieku i poziomow wyksztakcenia.

Odpowiedzi respondentéw zestawiono weddfug poziomow wyksztad™
cenig i plci, potwierdzidy one rowniez wspotzaleznoscé miedzy
obnizajgcym sie udziatem zarowno kobiet Jak 1 mezczyzn w odby-
olu stazu pracy a reprezentowanymi przez nioh kwalifikacjami,
/tabela 2/.

Sytuacje taka uzna¢ nalezy aa nieprawidtowa. W przypadku za-
trudnienia os6b o nizszych kwalifikacjaoh, stuzby pracownicze
przedsiebiorstw, ze szczegélng troskg winny dba¢ o realizacje
atazu pracy. Jego rozliczne funkcje nakierowane sg rowniez na
doskonalenie 1 podnoszenie kwalifikacji nowo zatrudnionych.Pro-



gramy etatowe zaktadéw pracy majg zatem w znacznym stopniu (z
tego punktu widzenia) ohar&kter komplementarny w stosunku do
programow szkot zasadniczych 1 Srednich.

Tabela 2

Odbyole wstepnego stazu pracy weddng pici 1 poziomoéw
wyksztatcenia (w odsetkach)*

) S P+ e3
Poziom wyksztatoenia mezozyzni Kobiety
wyzsze 81,7 84,3
Srednie 74,5 73,5
zasadnicze 72,4 70,3
* za 100,0 przyjeto liczbe odpowiedzi "tak™ i "nie" w

mach ptol 1 poziomow wyksztakcenia.

V rasach nizszych sposréd przedstawionych w tabeli 2 pozio-
mow wyksztatoenia (Srednie 1 zasadnicze), odsetek mezczyzn od-
bywajacych wstepny staz praoy byt wyzszy, anizeli odsetek ko-
biet. W przypadku wyksztatoenia wyzszego ozesSoiej staz praoy
odbywaty kobiety. Hozna wieo przypuszczac, ze kierownictwa
przedsiebiorstw ooeniaty dos¢ ostroznie przydatnosé zawodowg
kobiet z wyzszym wykaztatoenlem.

Przedstawione dotyohczas informacje nie pozwalajg na szer-
sze uogOlnienia. Mozna jednak przypuszozad, ze w ankietowanych
przedsiebiorstwach, polityka kadrowa nie byta prawiddowo reali-
zowana a nowo przyjmowany* osobom powierzato sie réznego rodza-
Jju obowigzki nie dbajgo nalezyole o loh przyszde ukierunkowanie

zawodowe, jak rowniez o staly rozwdj oeoh i predyspozycji pra-
oownlozyoh.

i St K°P13<?gPQS6 odbycia stazu pracy

Respondentéw proszono o wyrazenie opinii na temat koniecz-
nosoi odbyoia stazu pracy. Znaozna ich ozesd (20,1*) uznata je-
go zbednos¢. Poziom wyliczonych wskaznikéw byt zblizony do sie-
bie, ksztattujgac sie w przypadku wyksztatoenia wyzszego w wyso-

ra-



kosci 18,6&, Sredniego 21,\%, zasadniczego 20,356.

Mozna zatem przyjac¢, iz co plata ankietowana osoba nie wir
dziata potrzeby odbycia wstepnego stazu pracy.

Uwaza¢ trzeba, 2ze wszyscy nowo zatrudnieni powinni mieé
Swiadomos¢ funkcji wstepnego stazu pracy i potrzeby jego odby-
cia. Brak tej Swiadomosci wynika z dwéch zrodek. Pierwszym z
nich jest niedostateczna aktywnos¢ prSedsiebiorstw w tym zakre-
sie. Drugie wynika z faktu, iz programy nauczania w  szkodach
stnzgce zdobyciu ogolnej wiedzy zawodowej, nie zapewniajg w za-
sadzie roéwnoczesnie jej konfrontacji ze zréznicowanymi potrze-
bami praktyki. Wobec tego owa konfrontacja zostaje przeniesiona
na teren przedsiebiorstwa, przy czym nowo zatrudniony nie Jest
zwykle do niej przygotowany. Przedsiebiorstwa realizujac czesto
napiete zadania wytwOrcze, z koniecznosci powierzajga nowo za-
trudnionym rdéznego rodzaju biezgce praca.

Jest to wynikiem braku w przedsiebiorstwach jasno sprecyzo-
wanych programéw racjonalizaojl zatrudnienia, trudnosciach w
zaopatrzeniu materiatowo-technicznym jak réwniez szczuptosci
Srodkow Inwestycyjnych.

Cztowiek 1 Jego problemy w polityce przedsiebiorstwa soho-

jJjak gdyby na drugi plan.

Przyczyny, o ktérych wyzej, skdaniajg do nieracjonalnego
wykorzystania nowych pracownikow. Wyraza sie to réwniez w obni-
zaniu przez przedsiebiorstwa rangi stazu pracy. W wiekszosci

Htuzby pracownicze Instytucji nie potrafig uswiadomic zatrud-
nionym pracownikom znaczenia i koniecznosci odbyoia stazu pracy;
Sytuacja taka ma réwniez i inne uwarunkowania. Zaliczy¢ do nich
trzeba wystepujace niedobory sidy roboozej na rynku praoy,ktore
sktaniajg niejednokrotnie przedsiebiorstwa do oferowania pracow-
nikom maksymalnych stawek ptacowych. Jest to czesto réwnoznacz-
ne z koniecznoscig pominiecia stazu pracy.

Druga grupa zrédet (Jak zaznaczono wyzej), zwigzana Jest =z
charakterem programéw nauczania. W niewielkim stopniu uwzgled-
niajg one (zwkaszcza w szkotach o profilu technicznym) te dys-
cypliny, ktdérych przedmiotem zainteresowania sg socjologiczno-
-ekonomiczne uwarunkowania dobrogo startu zawodowego. Absolwen-
ci (moze z wyjatkiem niektérych kierunkéw uniwersyteckich, Jak
np. socjologia 1 ekonomia) nie zdaja sobie w wiekszosci sprawy
% istotnosci odbyoia stazu pracy. Zas6b ich wiedzy zawodowej w



pierwszym rzedzie pozwala widzie¢ im swoje miejsce W przedsie-
biorstwach, poprzez pryzmat prooesu technologicznego, wzglednie
najogélniejszych zadahn kojarzacych sie z posiadanym zawodem.
Pracownik nie Jest zwykle przygotowany do widzenia swoich czyn-
nosci zawodowych w kontekscie catoksztattu zadan przedsiebior-
stwa. Hoze to stanowic¢ istotng przeszkode dla wkasciwego prze-
biegu proceséw adaptacji. Kalety jednak zauwazy¢, 1z opinie o]
koniecznosci odbycia stazu praoy byty w wiekszosci pozytywne.
Swiadcza o tym informacje zawarte w tabeli 3* Sg to odpowiedzi
na pytanie "Czy zdaniem Pana(i), konieczny jest wstepny staz
pracy" ('Tak" ""Me").

Tabela 3

Opinie respondentéw o koniecznosci odbycia wstepnego stazu pra-
cy weddug grup wieku i wyksztatcenia (w odsetkach)a

) ) Grupy Wieku
Poziom wyksztatcenia 18-25 26-30 30-45 46 +
wyzsze 82,6 79,3 83,8 72,0
Srednie 73,1 75,6 78,3 75,0
zasadnicze 76,0 81,9 77,2 67,7

a za 100,0 przyjeto odEowiedzi "tak™ 1 "nie” w ramaoh posz-
czeg6lnych grup wieku i1 wyksztalcenia.

Stwierdzamy, 1ii wiek Jak i wyksztalcenie nie réznicuja w
sposob wspotzalezny zamieszczonych miar. Dotyozy to zardwno ich
analizy w przekrojach "poziomym"™ 1 "pionowym'. Wskaza¢ mozna je-
dynie na relatywnie niski poziom wskaznika w przypadku wykuztalt-
cenia zasadniozego w odniesieniu do zatrudnionych, ktorzy ukon-
czyli 46 lat.

Hi* zaobserwowano wiekszych réznio miedzy odpowiedziami ko-
biet 1 mezczyzn.

Ileoo wyzsze wskazniki (odpowiedzi "‘tak'™) zarejestrowano w
grupie mezczyzn 79,356 (kobiety 77 ,056).

R6znloe punktowe miedzy wyliczonymi miarami ujawnidy sie wy-
razniej w wyksztatceniu Srednim, gdzie 73,056 ankietowanych ko-
biet pozytywnie wypowiedziato sie na temat koniecznosSci odbyoia
wstepnego stazu pracy (mezczyzni 80j6).



Zréznioowanle uwidocznido sie rowniez ze wzgledu na kolejng
eeohe ankietowanych, to Jest zajmowane stanowisko. Spodziewano
sie, il pracownicy zajmujagcy stanowiska kierownicze wyrazniej
~doa-trzoga¢ beda potrzebe odbycia wstepnego stazu pracy, uli- nie
zajmujacy takich stanowisk a takze wyeksponujg te potrzebe sil-
niej niz robotnicy. Sadzono bowiem, ze pednigcy odpowiedzialne
funkcje w przedsiebiorstwach 1 legitymujacy sie dos¢ wysokim po-
ziomem wyksztakcenia, powinni przejawia¢ szczeg6lne zaintereso-
wanie odbyoiem stazu pracy przez podlegtych im pracownikoéw.

Rezultaty badan nie potwierdzidy tego przypuszczenia. | tak
w obrebie respondentéow z wyksztatceniem zasadniczym 78,1% o0s6b
zajmujacych stanowiska robotnicze uznato staz praoy za niezbed-
ny, a zajmujacych stanowiska nierobotnicze 76,0% (wyksztalcenie
Sredniej 82,5% - stanowiska robotnicze, 74,9% - stanowiska nie-
robotnicze; wyksztakcenie wyzsze< 81,5% - stanowiska kierorai-
oze, 80,5% - niekierownicze).

Prawidtowy przebieg wstepnego stazu pracy winien mie¢ nie-
bagatelny wpdyw na poziom zadowolenia zatrudnionych z wybranego
zawodu. Zadowolenie lub niezadowolenie z wybranego zawodu rzu-
tuja na samopoczucie cztowieka, w stopniu.tym wiekszym im bar-
dziej Swiadomie angazuje sie on w prace zawodowg. Odczu¢ tych
nie mozna w kazdym z badan uogélnia¢, maja one bowiem rézne Zzroé-
cta. Dla jednych bedzie to np, nlezaspokojenie potrzeb material-
nych, dla innych brak perspektyw awansu, ozy niewykorzystanie
ich predyspozycji i uzdolnien. Niezaleznie od przyczyn, nieza-
dowolenie sta¢ sie moze powodem zobojetnienia, badz wyrazi¢ sie
checig zmiany miejsca pracy.

Stworzona w przedsiebiorstwach mozliwos¢ praktycznej reali-
zacji wiadomosci nabytych w szkotach, ich wkasciwe wykorzysta-
nie, rozwijanie wkasnych uzdolnien sprawia, ze zatrudnieni win-
ni pozytywnie oceniaC¢ swojg pierwszag prace.

Opinie respondentéw w tsj kwestii bydy bardzp zréznicowane,
la pytanie "Czy po zetknieciu sie z pierwszg pracg” by+(a)Pand)
zadowolony(a) z wybranego zawodu, 34 ,0% ankletowanyoh odpowie-
dziato -tak™, 31,7% "‘raczej tak', 1Q,2)S "nie umie¢ obeonle oce-
ni¢", 13,0% "'raczej nie", 8,4% 'nie".

Odpowiedzi te uzupedniajg ocene wstepnego stazu pracy, llaja
one rzecz Jasna charakter posredni, niemniej w sposob widoczny



wskazujg na "udomnosci™ w przebiegu stazu. Pozostajg w Scistym
zwiazku z opiniami na temat zadowolenia z wybranego zawodu ,1
podjeciem pierwszej pracy.-

Negatywnie ocenito ewe wrazenie w omawianej kwestii 31,636
ogotu badanych. Odsetek ten Jest kolejng ilustracjg niezadowa-
lajacej efektywnosci stazu pracy.

Hieka efektywnos¢ tej formy adaptacji zawodowej sprawia, iz
grupa osc¢b "‘niezadowolonych' moze by¢ bardzo zainteresowana
zmiang miejsca pracy. To z kolei wptywa na wysoki poziom phyn-
nosci zalég, ktdéra w wielu przedsiebiorstwach znacznie przekra-
cza uzasadnione granice.

W literaturze wskazuje sie na nieuzasadniong fluktuacje
kadr, rodzaca dla przedsiebiorstw i pracownikéw szereg negatyw-
nych reperkusji5. Zwro¢my uwage na niektére z nich.

Zaktadamy, ze znaczna czesS¢ osOb zmieniajacych prace i1 row-
noczesnie negatywnie oceniajacych wybor zawodu, skdonna bedzie
przekwalifikowa¢ sie. Zwigzane z tym koszty obcigzaja przedsie-
biorstwa i spoteczenstwo. Rowniez pod znakiem zapytania  pozo-
staje przydatnos¢ tego rodzaju "‘kadr'. Czy mozna okreslic Je
mianem kwalifikowanych? Czy efektywnie bedg one realizowa¢ za-
dania zawodowe w rezultacie przekwalifikowania sie? Czy nie na-
lezatoby wprowadzi¢ obowigzku odbycia ponownego stazu pracy?
Aby odpowiedzie¢ na te pytania nalezatoby przeprowadzi¢ dodat-
kowe badania. W ten sposéb prowadzona '‘polityka adaptacyjna"
zaniza efektywnos¢ procesow edukacyjnych. W praktyce funkcjono-
wania i1 rozwoju przedsiebiorstw nie zawsze z tego zdajemy sobie
sprawe. Straty zwigzane z niewkasciwym wykorzystaniem kadr sg
bowiem czesto niemierzalne. Trudnosci w ich kwantyfikowanlu sa
Jednym z powoddéw niezadowalajacego stosunku przedsiebiorstw do
rangi stazu pracy oraz wkasciwego wykorzystania kwalifikacji.

Zestawmy dwa wskazniki, zaprezentowane w dotychczasowej ana-
lizie. Respondenci w liczbie 1679 oséb (to Jest 78,3% ogotu ba-
danych/ opowiedzieli sie za koniecznoscig odbycia stazu pracy,

5

\ - R -
wyrazaSoMnlealll ., grbp* T hwodu 588{6}%%3%0336%*‘tru8%8'§8=a°5&
identyfikacji ze Srodowiskiem, a weryfiKada ntnm a

zjawiska nadmiernej fluktuacji. Zob. takze S. S z ¥ J JTorie”-
tacja i1 poradnictwo zawodowe, Warszawa 1979, s. 68. 7



zas 728 ankietowanyoh (34,0%) jednoznacznie pozytywnie ocenido
swoje wrazenia zwigzane z pierwszg pracg i dokonanym wyborem zer
wodu. Pozostata ich ozes¢ (66,0%) wyrazita sie w tej sprawie w
spos6b niezdecydowany lub negatywny.

Wynika z tego, ze nowo zatrudnieni w wiekszosci oceniajg po-
zytywnie niezbednos¢ odbycia stazu pracy. Jego brak lub niepra-
widtowa realizacja rzutuja na dalszy przebieg karier zawodowych,
stwarzaja warunki do nieracjonalnego zatrudnienia. Zostajg row-
niez zaprzepaszczone szanse wkasciwego aktywizowania poprzez
prace jej funkoji humanizaoyjnyoh.

najkorzystniejsze wrazenia po zetknieoiu sie z pierwsza pra-
ca mieli absolwenci zasadniczych szkét zawodowych (38,8% ogotu
ankietowanych w tym poziomie wyksztalcenia) oraz osoby o kwali-
Ffikacjach najwyzszych (33,0%) 1 Srednich (30,9%). Budzi zdzi-
wienie znaczny odsetek absolwentow szkét wyzszych (36,2%) w po-
réwnaniu z pozostatymi poziomami kwalifikacji Srednie (29,6%),
zasadnioze(27,4%), ktdérzy w sposdb niejednoznaczny (odpowiedz
"raczej tak'") wyrazili swe opinie na zadane im pytanie. Swiad-
czy¢ to moze o braku wkasciwego zainteresowania przebiegiem sta-
Zu pracy, w odniesieniu do tej grupy oséb. Posréd zatrudnionych
z wyksztatceniem wyzszym zaledwie 36,0% stwierdzito, ze w cza-
sie stazu pracy ich macierzyste instytucje udzielity im zadowa-
lajacej pomocy i przejawiaty aktywne zainteresowanie losami sta-
zystow. Pozostata czes¢ respondentéw (31,3%) stwierdzida zuped-
ny brak zainteresowania ze strony przedsiebiorstw tym etapem
edukacji zawodowej”.

Mozna w zwigzku z tym przypuszczac¢, ze zatrudnienie oséb o
najwyzszych kwalifikacjach, w sposob nie dajacy sie uzasadnic

Symptomatyczne wydaja sie wyniki badah przeprowadzonych w
1979 r. przez Wydziat Zatrudnienia i Spraw Socjalnych Miasta
todzi, wsréd absolwentdow Dnlwersytetu i1 Politechniki. Czes¢ py-
tan ankiety zostala poswiecona ocenie wstepnego stazu pracy, iz
50% badanych podato, ze nie otrzymali programéw stazowych,a spo-
Srod pozostatych 30% uznato, iz program byt niewkasciwie reali-
zowany, wskazujgc na niedostateczng opieke nad stazystg. Jedno-
czesnie 70% ankietowanych twierdzito, ze w okresie stazu nie
zostali _dostatecznie zapoznani z mozliwosciami szkolenia zawo-
dowego i perspektywami awansu.
Zrodto i Materiaty niepublikowane (maszynopis) Wydziatu Za-
trudnienia i1 Spraw Soojalnych Miasta todzi.



zwalnia stuzby pracownicze przedsiebiorstw, od nalezytego dba-
nia o przebieg i1 Jakos¢ stazu pracy.

2, Atrakcyjnos¢ pracy

2i.li. Zadowolenie z pracy 1 z wykonywanego zawodu

Prawidtowo realizowana adaptacja (w tym wstepny staz pracy)
ma niewgtpliwy wpdyw na pézniejsza opinie pracownikow o atrak-
cyjnosci pracy i najwazniejszych czynnikach o nizej stanowig-
cych.

Pojecie atrakoyJnosoi pracy ma oharakter wieloptaszczyznowym
R6znorodne jej aspekty staly sie w szerokim zakresie przedmio-
tem zainteresowania prac badawczych7 . Wskazuje sie w nich na
z4ozonosé czynnikéw okreslajacych atrakcyjnos¢ pracy, ich sub-
stytucyjnos¢ i komplementarnosc¢, Jak rowniez podkresla sie brak
syntetycznej miary przy pomocy ktoérej mozna kwantyfikowac po-
ziom owej kategorii.

W zatgczonej ankieoie zaszda wiec koniecznos¢ zamieszczenia
szeregu pytan, a analiza udzielonych na nie odpowiedzi pozwoli-
+a wskaza¢ na najbardziej istotne zdaniem respondentéw czynniki
oddziatujgce na atrakcyjnosc¢ pracy.

Na pytanie "Czy obecnie wykonywana praca Jest interesujgca"
nalezato sposrdod czterech nastepujgcych wariantéw odpowiedzi
podkresli¢ Jeden (“'praca bardzo interesujgca’™, 'interesujaca',
"nieciekawa', "wykonuje Ja bo nie umiem nio innego robic¢™) _Wie-
kszos¢ respondentow (dotyczy wyksztatcenia Sredniego i zasadni-
czego), wysoko ocenidta atrakcyjnos¢ pracy. W wyksztatceniu Sred-
nim 74,4% badanych uznato obeonle wykonywang prace Jako intere-
sujaca, 16,7% - nieciekawa, 5,5% bardzo interesujaca. Badani z
wyksztatceniem zasadniczym wypowiedzieli sie nastepujgco: 72,1%

praca Interesujgca, 14,3% - praoa nieciekawa, 6,3% praca bar-

7
Zob, np. 1. Sobczyk, R. Kowalo zuk. Przy-
stosowanie cztowieka do pracy. Zarys problematyki,Warszawa 1974,
2 F?2wl *r kierunki unowoczesnienia polityki kadrowel

IIZH Nz ZizaPm L "_ &L»?} it ka kadr°Wa * lakfaSzirirScJ”
Iw ?2  Jif « PMcy, pod red. A. SaJdkiewicz.War-



<30 interesujgca. Kwalifikacje nie réznicowaty w sposob istotny
rozktadu odpowiedzi. Mozna domniemywa¢, ze ankietowani w wiek-
szosci identyfikowali sie z wykonywang pracg.

Wiek respondentéw (w obrebie poszczegdlnych pozioméw wy—
ksztatoenia) wptynat na zréznicowanie pogladow na stopien zain-
teresowania praog. Za 100,0 przyjeto liczbe odpowiedzi w posz-
czegolnych grupach wieku 1 reprezentowanych kwalifikacji.Stwier-
dzamy wiec, ze w miare podnoszenia sie wieku respondenci w co-
raz wiekszym stopniu uznawali wykonywang prace za interesujaca.
Malat oczywiscie udziat opinii negatywnych.

I tak w przypadku wyksztatcenia Sredniego, wsrdd mdodych
pracownikéw 18-25 lat 68,7/6 uznato wykonywang prace za inte-
resujaca, w wieku 26-30 lat, 74,3%, 31-45 lat, 75,6% i 46 i1 wie-
cej lat, BO%.

Dla wyksztatcenia zasadniczego obraz badanego zjawiska przed-
stawiat sie nastepujgco: 18-25 lat, 67,7%, 26-30 lat, 80, 6%,
31-45 lat, 78,7% 46 1 wiecej lat, 81,0%. P¥ecC respondentdow wply-
neta nieomal analogicznie (Jak przedstawiono to powyzej) na
wzrost zainteresowania pracg w miare starzenia sie populaoji
badanych.

Adaptacja, a w tym wstepny staz pracy, dotyczy przede wszy-
stkim ludzi mbodych, najczesSciej podejmujgcych prace po raz
pierwszy. W stosunku do tych os6b, od stuzb pracowniczych przed-
siebiorstw wymaga¢ nalezy zapewnienia takich warunkéw pracy, w
ktérych dokona sie integracja zatrudnionych z konkretnie wyko-
nywanymi czynnosciami, stanowiskiem pracy, brygada, oddziatem i
wydziatem przedsiebiorstwa w Swietle przedstawionych materiatow
faktograficznych mozna méwi¢ o lukach w procesie adaptacji,
zwkaszcza w odniesieniu do ludzi mdodych.

Wskazujg na to rowniez wyniki odpowiedzi na kolejne pytanie
""Czy jest Pan(i) zadowolony (@) z wykonywanego zawodu? "przy-
padku wyksztatcenia Sredniego 81,2% respondentéw odpowiedziato
""tak” (zasadnicze 80,0%). Obserwuje sie wspodzaleznos¢Tpomiedzy
odpowiedziami (tak) a wiekiem respondentdw. Najnizszy poziom
tego wskaznika zanotowano wsrod osob w wieku 18-25 lat, 71,5%
wyksztatcenie Srednie) i 74,5% (.wyksztakcenie zasadnicze )W ko-
lejnych grupach (26-30; 31-45 lat) wyliczona miara osiagneta:

dla wyksztatcenia Sredniego odpowiednio 83,9% i 84,3%, zasadni-



czego 84,4% i 81,3%, w wieku powyzej 46 lat z  wyksztakceniem
zasadniczym 92,3% (Srednie 83,7%).

Znaczne rozbieznosci zanotowano biorgc pod uwage zajmowane
stanowisko. Na pytanie o aadowolenle z wykonywanego zawodu,pra-
cujgoy na stanowiskaoh robotnlozych (wyksztatcenie zasadnicze)
w 79,5% odpowiedzieli "tak™. W przypadku stanowisk nierobotni-
czych w 92,1% zas$ osoby ze Srednim wyksztaktceniem na stanowis-
kach robotniczych 77,5% i nierobotniczych 83,3%.

Wzrost poziomu satysfakcji z wykonywanego zawodu uzaleznio-
ny Jest od liczby przepracowanych lat (przyjeto zatozenie, zo
wraz ze wzrostem wieku respondentéw rosnie rowniez ich staz
praoy) i od zajmowanego stanowiska. Zatrudnieni na stanowiskach
nierobotniczych posiadaja ua ogdot wyzsze kwalifikacje od pracu-
Jacyoh na stanowiskach robotniczych. Prezentowany przez nioh po-
ziom kwalifikacji stwarza im znacznie szersze mozliwosci awansu
w stosunku do pozostatych grup pracowniczych na stanowiska kie-
rownicze "liczgce sie* w strukturze organizacyjnej przedsie-
biorstw. Awans z tego punktu widzenia stanowi¢ winien zatem zna-
czacy element wplywajacy wyraznie na wzrost poziomu zadowolenia
z wykonywanego zawodu. Wynikajace z badan wspoédzaleznosci po-
twierdzity to przypuszczenie. Wskazaty one”rdéwniez na range od-
powiednio realizowanej polityki kadrowej, w ktérej awans stano-
wi¢ winien akuteozny Instrument (bedacy w dyspozycji dyrekcji
przedsiebiorstw), w oelu wzrostu satyafakcji z wykonywanego za-
wodu, zwlkaszcza w odniesieniu do oséb o najwyzszych kwalifika-
cjach.

2x21 pragy.-w swietle wybranych czynnikéw

Wskazniki ilustrujace poziom zadowolenia z pracy daty ogoél-
ny poglad w kwestii atrakcyjnosci pracy i czynnikéw Jg okresla-
jacych. W celu uszczegotowienia rozwazan zawarto w ankiecie py-
tanie "Co Panu(i) najbardziej podoba sie w obecnie wykonywanej
praoy'. WSréd osmiu zaproponowanych czynnikéw, nalezato podkre-
Sli¢ trzy, zdaniem respondentéw najwazniejsze. Otrzymano naste-
pujace zestawienie:



Tabela 4

Atrakcyjnos¢ pracy w opiniach respondentow
(w Swietle wybranych czynnikéw)

numer czyn-

"\nika -
po- X 1 2 3 4 5 6 7 8 %
ziom wy-
ksztakcenia
Srednia liczba
podkreslen 422 100 189 106 447 264 28 142 1698
w odsetkach 24,9 5,9 11,1 6,2 26,3 16,5 1.6 8,4 100,0
zasadnicza
liczba pod-
kreslen 372 8 129 111 412 246 23 23 1397
w odsetkach 26,6 5,8 9,2 7,9 29,5 17,6 1,6 1,6 100,0

1 - praca, 2 - organizacja pracy, 3 - warunki pracy, 4 -

sokos¢ zarobkéw, 5 - dobrze ukdadajgce sie stosunki kolezen-

skie, 6 - dobra wspodpraca ze zwierzchnikami, 7 - troska Kkie-
rownictwa o warunki socjjalre zatogi, 8 - inne.

Analiza materiatu faktograficznego potwierdza teze, ze wy-
konywanie pracy jest czynnikiem integrujacym zatrudnionych z
ich macierzystymi przedsiebiorstwami. ROowniez dobrze uktadajace
sie stosunki kolezeriskie i dobra wspodpraca ze  zwierzchnikami
zostaty wyraznie (w stosunku do Innych czynnikéw) wyeksponowane
przez respondentow.

W8rod czynnikéw (tabela 4) znalazty sie i1 takie, co do ktoé-
rych opinie respondentow bydy negatywne. Zaliczy¢ do nich nale-
zy phace, organizacje pracy oraz warunki socjalne zatogi. Plaoa,
na co wskazujg liczne badania, jest czynnikiem silnie motywuja-
cym do wzrostu wydajnosci pracy. Wkasciwie skonstruowany system
wynagradzania integruje zatrudnionych z przedsiebiorstwem i
wpdywa na wzrost poziomu atrakcyjnosci pracy. Przypisywanie ni-
kiej roli ptacom wsrdd zamieszczonych czynnikdéw Swiadczy o nie-
prawidtowosciach polityki ptao w tej dziedzinie.

Hasze opracowanie nie pozwala na zbyt szeroka interpretacje
zarejestrowanego przez badania stanu. Zauwazmy Jednak, iz opi-
nie respondentoéw zostaly zgromadzone w pierwszej podowie 1983 r.
W tym to czasie reforma objeta swym zasiegiem tylko czes¢ dzle-



dzIn spoteczno-gospodarczych. Te, ktdre pozostaly jeszcze poza
Jej wptywem byty lub bedg sukcesywnie reformowane. Zaliczy¢ do
nich trzeba réwniez i1 place. Stworzenie efektywnego ich systemu,
aktywizowanie i doskonalenie funkcji plac jest rzeczg niezmier-
nie trudng i1 wymaga, Jak sie powszechnie sadzi, znacznego upty-
wu czasu. Stad tez w wynikach badan wskazano na niezadowalajaca
role ptac w catoksztalcie czynnikéw okreslajgcych atrakcyjnosc
praoy. Wyznaoza to kierunki przysztych dziatan przedsiebiorstw.
Jezeli w rozwigzaniach docelowych stworzony zostanie eysteva
ptac, ktory aktywizowaC bedzie w sposoOb niesprzeozny ich funk-
cje (dochodowg, motywacyjng i sprawiedliwosci spotecznej) i Jes-
i roéwnoozesnie ptacy przypisana zostanie znacznie wyzsza niz
wynikajaca z badan rola, mozna bedzie mowié, ze rozwigzania zmie-
rzaja we whkasciwych kierunkach.

Réwniez nik#a ranga czynnika "organizaoja pracy'"  wskazuje
na pole przyszdych dziatan. Wdrazanie w praktyke metod naukowej
organizacji pracy nlo wymaga w zasadzie (w stosunku do innych
poczynan) znacznych naktadow finansowyoh. Z tego punktu widze-
nia doskonalenie organizacji pracy winno sta¢ sie atrakcyjne
dla przedsiebiorstw i Ich zaldg. WiekszosS¢ rozwigzan w tej mie-
rze lezy w kompetencji poszczegélnych zakdaddéw praoy. Udoskona-
lenia organizacyjne dotrze¢ muszg rowniez 1 do pojedynczych
stanowisk pracy. Stanowig one zatem skuteczne narzedzie do wkas-
ciwego wykorzystania kwalifikacji, przeciwdziatania monotonii
pracy 1 wzrostu jej wydajnosci. Czynnik "organizacja pracy" wi-
nien by¢ wspétzalezny od czynnika ''placa™.

Za istotng nalezy uzna¢ luke, ktora zarysowata sie w wypo-
wiedziach respondentéw w zwigzku z nikd#g liczbg podkreslenn, co
do "troski kierownictwa o warunki socjalne zatogi'. Jest to
czynnik, ktéry w sposob szczegélny wptywa na atrakcyjnos¢ prac*
Warunki socjalne okreslone sa przez rozne elementy Jak np.: moz-
liwoS¢ otrzymania wozaséw, pomoc ze strony przedsiebiorstwa w
uzyskaniu mieszkania, stworzenie dla pracujacych odpowiedniej
liczby bufetéw i stoldéwek praoowniczych, rozwinieta sie¢ z#ob-
kow i przedszkoli, wyposazenie zatrudnionych w odziez roboczg,
wydzielenie apeojalnych stanowisk pracy dla oséb przejsciowo lib
trwale niepednosprawnych, wkasciwe funkcjonowanie stuzb medycz-
nych itd. Z tak przedstawionej listy wynika, ze wpdyw na warun-



ki socjalne zatd6g maja przed® wszystkim kierownicze organa
przedsiebiorstw i inne organizacje dziatajagce na terenie zakta-
dow.

Nikde wyeksponowanie przez ankietowanych tego czynnika wy-
nika z dwoéoh podstawowych przyczyn. Do pierwszej zaliczy¢ trze-
ba og6lng sytuacje, w ktérej znalazty sie przedsiebiorstwa w
zwigzku z kryzysem gospodarczym, do drugiej - nieprzywigzywanie
nalezytej wagi do spraw socjalnych ze strony kierownictw insty-
tucji oraz nikdy udziat zwigzkéw zawodowych (1983 r.)w ich roz-

wigzywaniu.
Polepszenie warunkdéw socjalnych zatég winno mied charakter
ciggly, a pracownicy muszg byd informowani o pednym zakresie

dostepnych Swiadczen. Postulowad réwniez nalezy o sprawng koor-
dynacje prac komérek administracji zakdadowej i organizacji spo-
teczno-politycznych, np. brak wzajemnej informaoji moze dopro-
wadzi¢ do nadmiernych swiadczeh na rzecz Jednych pracownikow
kosztem innych. Racjonalna dziatalnos¢ soojalna winna  opieracC
sie na rozeznaniu potrzeb zatrudnionych, ich wieku, dochodéw,sy-
tuaojl rodzinnej itd.

Analize odpowiedzi na pytanie ''Co sie Panu(i) najbardziej
podoba w obecnie wykonywanej pracy' (podkresli¢ 3 najwazniejsze
ozynniki) przeprowadzono réwniez weddug grup wieku respondentow
Ten sposob ujecia wskazat, ze wiek zatrudnionych nie wptynat na
zmiane ich opinii oo do istotnosol zaproponowanych czynnikow.
Podobnie jak w tablicy 4, najwieksza liczbe podkreslern uzyska-
+y* "sama praca', "dobrze ukdtadajgce sie stosunki kolezenskie",
i ""dobra wspédpraca ze zwierzchnikami™'8.

Mozna Jednak wskaza¢ na pewne tendencje, sposrod ktérych
najbardziej charakterystyczne, tos

8
Jak podaje H. Oilda, w badaniach amerykanskich,ktére obje-
147 tys. praoownikéw, czynnik "interesujgca praca'™, znalazt
sie na pierwszym miejscu.

Zob, U. G i 1d a, Spoteczne uwarunkowania praoy czdowie-
ka, [w:] Doskonalenie organizacji pracy w przedsiebiorstwie.Stu-
dia 1 Materiaty IP1SS, Warszawa 1975, z, 6 (22), s. 48. Wynika
to rowniez z badan A* Preissa, ktorych rezultaty zostaty opubli-
kowane [w*] Socjologia w zakdtadzie pracy, praca zbiorowa pod
red. S. Widerszpila, Warszawa 1973, a. b9-75.



- wzrost udziatu podkreslen w odniesieniu do czynnika ''sama
praca" z 23,3% (18-24) do 29,2% @6*) w przypadku wyksztakcenia
zasadniczego i1 17,8% (18-24) do 28,9% (46+) w przypadku wy -
ksztatcenia Sredniego,

- spadek udziatu(podkreslen w miare starzenia sie respon-
dentow) w odniesieniu do czynnika "dobrze uktadajgce sie sto-
sunki kolezenskie", w obrebie wyksztatcenia zasadniczego z 31£/S
(18-24) do 19,4% (46+) i wyksztatcenia Sredniego z 28,2% (18-24)
do 19,356 (46+),

- wzrost udziatu podkreslen (w miare starzenia sie respon-
dentéw) w odniesieniu do czynnika "dobra wspédpraca ze zwierzch-
nikami'', dla wyksztalcenia zasadniczego z 1 3 » (18-24)do 23,6%
(46+) 1 wyksztatcenia Sredniego z 13«% (18-24) do 17,7% (46+).

Odnotujmy réwniez, ze pted respondentow Jak réowniez zajmo-
wane stanowisko roéznicujag liczbe podkreslen w sposob nieomal
analogiczny jak przedstawiono to w tabeli 4.

Analiza opinii zatrudnionych w zakresie omawianego pytania,
pozwolida zauwazy¢, ze zrédia stanowigoe o atrakcyjnosci pracy
byty wspélne dla catych zaldég. Jest to niewgtpliwie udogodnie-
nie dla konstruowania zasad i doboru najbardziej efektywnych
Srodkow polityki zatrudnienia w celu uatrakcyjnienia pracy i in-
tegrowania pracownikoéw z przedsiebiorstwem.

Prowadzacy badania chcieli réwniez pozna¢ opinie ankietowa-
nych na temat mozliwosci i1 form uatrakcyjnienia praoy.

W tym oelu - w przypadku wyrazania niezadowolenia z wykony-
wanego zawodu (123 osoby - wyksztatcenie Srednie 1 105 oso6b
wyksztatoenie zasadnicze), proszono o blizsze sprecyzowanie
przyczyn9. Uzyskano odpowiedzi od 210 zatrudnionych. WSréd nich
43 wskazato na duzg monotonie pracy, 32 zwrocido uwage, na nis-
kie zarobki, 42 uznato, ze wykonywana praca Jest dla nich zbyt
ciezka.

W uzupednieniu proszono o sprecyzowanie wlkasnego zdania, co
do sposobéw uatrakcyjnienia pracy. Podobnie jak poprzednio, o-
twarty charakter pytania spowodowat koniecznosc¢ pogrupowania

-Pytanie to miato charakter otwarty. Na potrzeby analizy
odpowiedzi pogrupowano weddug nastepujacych kryteriOW' 1- pra—

JJerkIT'*TM tricl monotonna, ?
1’ eyateule W|elozm|anowym 5 - prace o] elka



odpowiedzil®. Jedynie 177 rospondentéw zajeto stanowisko w tej
kwestii? 58 wskazato na koniecznos¢ doskonalenia  organizacji
pracy, 41 uznato, ie Jakiekolwiek usprawnienia sg obecnie nie-
mozliwe, 14 odpowiedziato 'nie wiem".

Szczupty materiat faktograficzny nie pozwoli4 na jego bliz-
sza analize. Skdonit Jednak do poszukiwania przyczyn niewiel-
kiego zainteresowania respondentéw tag kwestig.

Wydaje sie, ze wiekszos¢ ankietowanych nie ma wkasciwego ro
zeznania roli czynnikéw majacych wptyw na atrakcyjnosc¢ pracy.
Przyczyny tkwig zapewne w nieuswiadamianiu ich istotnosci tak
przez szkody, jak i Juz w okresie zatrudnienia przez przedsie-
biorstwa. Kierownictwa zaktadoéw pracy uwikdane w znane trudnos-
ci gospodarcze nie miaty zapewne czasu, a co wiecej nie odczu-
waty potrzeby prowadzenia wkasciwej polityki >w  tym zakresie.
Badania wskazaty wiec na luke, ktérg nalezatoby wypedni¢ w dro-
dze aktywizowania polityki humanizacyjnej. Przedsiebiorstwa nie
dysponuja odpowiednimi programami szkoleniowymi, ktérych celem
bytoby wskazanie pracownikom ich miejaca w ogdlnozakdadowym po-
dziale pracy, uswiadomienie im ietotnosoi ozynnikéw uatrakcyj-
niajacych prace (na ktére wpdyw powinny mied kierownictwa przed-
siebiorstw, wydziatow, oddziatéw, brygad). Zadania w tym zakre-
sie nalezatoby kierowa¢ réwniez pod adresem samorzgddéw pracow-
niczych i zwigzkoéw zawodowych, ktére moghyby przeja¢ na siebie
op. obowigzek Inspirowania do prowadzenia badan, jak rowniez
sprawowanie kontroli nad celowosScig i jakoscig przygotowywanych
i realizowanych programéow szkolenia. Rozwigzania te nie moga
mieC¢ doraznego charakteru. Jakakolwiek atrakcyjnos¢ w tym wzgle-
dzie wigza¢ sie bedzie z niskg skutecznoscig szkolenia. Zadaé
nalezy zatem od przedsiebiorstw zwiekszenia wysitkow w celu kon-
struowania dtugofalowych programéw szkolenia i loh realizacje,a
nastepnie stworzenia takich warunkéw pracownikom w miejscaoh Ich
zatrudnienia, by wnioski, metody i1 sposoby dziatania,wynikajace
z tych programéw mogty przybra¢ ksztatt konkretnych rozwigzan.

Wieloletnie doswiadczenia dydaktyczne pozwalajg wyrazi¢ opi-
nie, ze brak mozliwosci realizacji programéw nauczania wptywa na

10
1 ¥ nie wiem, 2 - zmniejszy¢ biurokracje, 3 - usprawnic
organizacje pracy, 4 - nic nie mozna zrobi¢, 5 - Inne.
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pézniejsze postawy pracownikow. Czestokro¢ bierny stosunek za-
trudnionych do wykonywanych zadari, wyraza sie spadkiem ich ak-
tywnosci w poszukiwaniu nowych form uatrakcyjnienia pracy.Sa to
Jedne z podstawowych zrédet tworzenia sie zjawiste, dehumanlza-
cyjnych. W codziennej praktyoe zakdadow zbyt mato miejsca po-
Swieca sie temu problemowi nie zdajgc sobie sprawy, ze Srodki
pozamaterialnego oddziatywania moga staC¢ sie rdowniez waznym in-
strumentem polityki zatrudnienia. Skutecznos¢ dziatan zalezy
takze od znajomosci postaw pracownikéw ich mozliwosci i1 wyobraz-
ni. Srodki pozamaterialnego oddziatywania winny byé¢ podporzad-
kowane okreslonym celom i zawiera¢ wewnetrznie spdjne kryteria
oceny. W przeciwnym razie ich skutecznos¢ moze sta¢ sie zniko-
ma, a niekiedy przynies¢ nawet szkodliwo rezultaty.

2.3. Wybor form zatrudnienia

Wpdyw na poziom atrakcyjnosci pracy majg formy zatrudnienia
Zadano wiec respondentom pytanie proszac (w przypadku mozliwos-
ci wyboru pracy) o wskazanie na najbardziej odpowiadajace im
formy zatrudnienia. Otrzymano nastepujacy rozkd#ad odpowiedzi:

Tabela 5
Wybor form zatrudnienia

Poziom wyksztakcenia Far e Fogmy »»J;{ u< laMHH
- R 2
Srednie
liczba podkreslen 228 445 31 26 730
w odsetkach 31,8 60,6 4,2 3,4 100,0
zasadnicze
liczba podkreslen 328 220 15 20 583
w odsetkach 56,3 37,7 2,5 3,5 100,0
Razem
(Srednie 1 zasadnicze)
liczba podkreslen 556 665 46 46 1313

w odsetkach 42,3 50,7 3,5 3,5 100,0



Zwraca uwage koncentracja opinii woké+ form zatrudnienia 1
i 2, Potowa respondentéw opowiedziata sie za stalym zatrudnie-
niem, ale w ruchomych godzinach pracy (50,7# og6tu badanych).
Byto to szczegdllnie widoczne w przypadku osob z wyksztatceniem
Srednim. Absolwenci szkéd zasadniczych, skdonni byli preferowacé
prace na pednym etacie w stakbych godzinach (56,3#)» Kalezy pod-
kresli¢, ze zatrudnieni w wiekszosci wyrazali che¢ pracy w pek-
nym wymiarze godzin.

Tiek 1 poziomy wyksztakcenia w sposéb istotny wptynety na
réznice w opiniach respondentéw co do form zatrudnienia.

W przypadku wyksztaltcenia zasadniczego, Jak podano  wczes-
niej, wiekszosé zatrudnionych uznata propozycje 1 za najbardziej
interesujgcq. Poziom wyliczonych miar byt najwyzszy w odniesie-
niu do oséb w wieku 18-25 lat (60,8*V ulegajac obnizeniu w
dwéch kolejnych przedziatach wieku (26-30 i 31-45 lat) odpowied-
nio do 51,556 i1 43,856 oraz wzrastajgc do 54,856 w przypadku osob
liczacych 46 lat i wiecej.

Sposrod oséb z wyksztalceniem Srednim (ktére opowiedziaty
sie za formg pracy 2), najwyzszy odsetek zarejestrowano dla
grup zatrudnionych w wieka 26-30 (62,5#) a nastepnie w wieku
31-45 (59,756). Pedny obraz badanego zjawiska zawarto w tabeli &

Tabela 6

Preferowane formy zatrudnienia a * poziom
wyksztatcenia (w odsetkach)

. h o k
- - 1 46+. _ _
Formy zatrud 18-25__ Wykszéi—cen?é S
nienta "zasad $red- zasad bred- zasad sred- zasad sreit-
nlcze nio nicze.nie.. niczo nie ni°ze nie.___

60,8 31,9 51.5 27,8 43,8 27,5 54,8 41.2
28,4 59,4 37,5 62,5 40,2 59,7 29,0 42,5
1.8 2,5 0,6 23 3,6 52 6,4 6,2
2,3 4,4 3,3 51 1 2,9 3,2 0,0

A w N R

a Za 100,0 przyjeto ogo6lng liczbe odpowiedzi weddug posz-
czegolnych grup wieku i pozioméw wyksztakcenia,



Biorgc pod uwage pte¢ i kwalifikacje zaréwno kobiety (63,2%)
Jak i1 mezczyzni (563,1%) z wykoztakceniem Srednim, chetniej ko-
rzystaliby z ofert zatrudnienia na pednym etacie w ruchomych go-
dzinach pracy. Odmienng wspétzaleznos¢ zanotowano w obrebie wy-
ksztatcenia zasadniczego, 54,5% mezczyzn chciato pracowac na
pednym etacie w staktych godzinach pracy (kobiety 47,3%).

Praca na pot etatu byta interesujgca tylko dla niewielkiej
liczby kobiet. Opowiedziato sie za nig zaledwie 30 respondentek
z wyksztatceniem Srednim 1 12 z zasadniczym (odpowiednio 7,3% i
5,4% ogotu badanych kobiet). Propozycja pracy chatupniczej byta
w Jeszcze mniejszym stopniu interesujaca.

Niewielka liozba odpowiedzi dotyczgca trzeciej i
formy zatrudnienia (szczeg/lInie ze strony kobiet), nie budzi
wiekszego zdziwienia. Jest to, jak sadzimy, wynikiem pogorsze-
nia sie szeroko rozumianych warunkéw zycia, w ktérych znalazto
sie wiekszos¢ respondentéw. Drugim powodem majgcym niewatpliwy
wpdyw na wybdér form zatrudnienia bydto wprowadzenie ptatnych 2-3
letnich urlopéw wychowawczych.

Uwzglednienie zajmowanych przez respondentéow stanowisk ro-
botniczych i nierobotniczych pozwoli4o wskaza¢ na kolejne od-
miennosci -

Zatrudnieni na Btanowiskach robotniczych z wyksztakcenie
zasadniczym w liczbie 278 oséb (61,7% w stosunku do ogélnej li-
czby zatrudnionych na tych stanowiskach) opowiedzieli sie za
pracg na pednym etacie w statych godzinach praoy. Z uwagi na
niewielka liczbe respondentéw w tym poziomie wyksztalcenia na
stanowiBkaoh nierobotniczych (38 os6b), trudno o Tformutowanie
uogolnien.

W przypadku wyksztakcenia Sredniego, robotnicy (112 osb6b)
skdonni byli preferowa¢ prace na pednym etacie z ruchomym czeean
pracy. Stanowili oni 46,7% ogétu zatrudnionych na tych stanowi-
nkach. Praca na pednym etacie w statyoh godzinach znalazta uz-
nanie w tej grupie os6b u 110 zatrudnionyoh (45,8%).

Pracujacy z wyksztatceniem Srednim na stanowiskach nierobot-
niczych w Wiekszosci (64,1%), opowiedzieli sie za praca na pek-
nym etacie z ruchomym czasem praoy. Mozna przypuszczac,ze wielu
z nich sprawowato réznego rodzaju funkoJe Kierownicze, ktdorych

pednienie statoby sie bardziej skuteozne w przypadku elastycz-
nego czasu pracy-

czwartej



Starano aie rowniez zbadad, czy istnieje zaleznos¢ miedzy
miejscem zamieszkania respondentdéw i preferowanymi przez nich
formami zatrudnienia. Oczekiwano, ze wyniki stanowi¢ bedg po-
twierdzenie przypuszczen, iz mieszkajgcy (zwktaszcza kobiety) na
wsi lub w matych miasteczkach, w wyraznie wiekszym stopniu ze-
chca opowiedzie¢ sie za praca na pot etatu lub w systemie cha-
4upniczym, niz pracujacy w miastach wojewoddzkich. Zatozenie to
oparto na bezposrednim (chtopi-robotnicy ) lub posrednim (pracu-
jJjacy cztonkowie rodzin chdopéw-robotnikow i whascicieli indywi-
dualnych gospodarstw rolnych) powigzaniu mieszkajgcych w tego
typu jednostkach osadniczych z produkcja rolng.

Wyniki analizy nie potwierdzity tego zatozenia. Nie wskaza-
4y rowniez na dajgce sie uporzadkowa¢ inne zaleznosci miedzy
miejscem zamieszkania a formami zatrudnienia.

Ankietowanych proszono o uzasadnienie preferowanych form
zatrudnienia. Pytanie to miato charakter otwarty.Wiekszos¢ res-
pondentéw (984) nie udzielida odpowiedzi. Pozostali (408) wska-
zywali gtownie na korzysci w przypadku praoy na pednym etacie,
takie jak: mozliwos¢ zaplanowania dnia (115 odpowiedzi), wzgle-
dy rodzinne (@.02), inne przyczyny (bez ich blizszego okreslenia
- 97 odpowiedzi). Zadna z ankietowanych os6b nie doszukiwata
sie wspotzaleznosci miedzy pracg na pednym etacie a wiekszymi -
anizeli w przypadku zatrudnienia na pot etatu lub praca chatup-
niczag - mozliwosSciami integracji z przedsiebiorstwem, poczuciem
stabilizacji, perspektywami awansu zawodowego Itd.

Odpowiedzi uzasadniajace preferowane formy zatrudnienia
stanowig zatem dodatkowy argument na to, ze pracujacy nie maja
zadowalajacego rozeznania w potencjalnych mozliwosciach uzyska-
nia poprzez praoe korzysci jak rowniez na tym tle tworzenia wia-
snych atrakcyjnych wizji karier zawodowych. Trudno im réwniez
byto wskaza¢ na czynniki sprawcze w tym zakresie.

2.4. Sukces w pracy i awans na wyzsze stanowisko

Aby mie¢ pelniejszg opinie w tej kwestii przedstawiono an-
kietowanym liste czynnikéw, ktdére mogg mieC¢ dominujacy wpdyw na
sukces w pracy na danym stanowisku oraz awans na wyzsze stano-
wisko. Respondentéw proszono o podkreslenie zamieszczonych w
ankiecie czynnikéw, ktore ich zdaniem sg najbardziej 1 najmniej
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lototne dla uzyskania sukcesu 1 nwannu. Za 100,0 przyjeto ogol-
ng liczbe podkreslen w zakresie!
a) czynnikéw najbardziej istotnych dla uzyskania sukcesu,
b) najmniej istotnych w odniesieniu sukcesu,
©) najbardziej istotnych dla awansu na wyzsze stanowisko,
d) najmniej istotnych przy awansie.
Dokonano uszeregowania czynnikow weddug malejgcego odsetka.

Ad a) Liczba podkreslen uksztattowata sie na poziomie 19327.
Respondenci za najbardziej wazne dla odniesienia sukcesu uznali:
""dobrg znajomos¢ swojej specjalnosci™ (8,9% podkreslen), oraz
“'znajomos¢ swojego odcinka pracy" (8,6%). tatwo zauwazyc€,ze is-
totnos¢ oddziatywania tych czynnikéw ma swe zrédia przede wszy-
stkim w zbieznosci zawodu wyuczonego z wykonywang specjalnoscia
Podkresli¢ trzeba wysokg pozycje '"odpowiedzialnosci i obowigz-
kowosci™ (8,6%) i1 "umiejetnosci organizacji wkasnej pracy' .
Czynniki te w pierwszym rzedzie zalezga od indywidualnych pre-
dyspozycji, cho¢ ich zaktywizowanie i ukierunkowanie leze¢ win-
no w gestii szkot 1 zakdaddw praoy.

Wymienione wyzej czynniki w wyrazny sposob w opiniach bada-
nych dystansuja sie od pozostatych.

Z uwagi na poziomy wyksztalcenia analiza nie wykazata istot-
nych réznic w kolejnosci czynnikoéw. Respondenci z wyksztatce-
niem wyzszym za najbardziej istotne uznali "dobra znajomos¢ swo-
jej specjalnosci” (9,1% podkreslen), "znajomos¢ swojego odcinkn
pracy" (8,7%), ''umiejetnos¢ organizacji whkasnej pracy (8,5%)
oraz "odpowiedzialnos¢ i obowigzkowosc¢" (8,5%). Ten ostatni
oeynnik zostat wyeksponowany najwyzej w opiniach osob z wyksztat-
ceniem Srednim (8,4%). Na kolejnych miejscach znalazty sie '"'do-
bra znajomos¢ swojej specjalnosci' (8,2%), "'znajomosS¢ < swojego
odcinka pracy" (8,0%) i "umiejetnos¢ organizacji whkasnej praoy"
(8,056). Zatrudnieni z wyksztatceniem zasadniczym w podobny spo-
s6b dokonali wyboru czynnikéw, uznajgac za najwazniejszy ‘'dobrag
znajomos¢ swojej specjalnosci' (8,6%) i dalej "'znajomos¢ swoje-
go odolnka pracy” (8,2%), "umiejetnos¢ organizacji wkasnej pra-
cy'" (8,0%), "odpowiedzialnos¢ 1 obowigzkowos¢" (7,956).

Ad b) Za najmniej Istotne uznano '‘zaangazowanie spoteczne"
(20,1%) w stosunku do 5395 podkreslen oraz "‘obiektywnos¢ w oce-
nie przetozonych"™ (10,4%). Szczegdlny niepokdj budzi przypisy-
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w&nle przez; respondentéw nikdego znaczenia temu pierwszemu czyn-
nikowi. Niedocenianie, zwlkaszcza w dduzszych okresach przez
kierownictwa przedsiebiorstw i bezposrednich przetozonych, ak-
tywnosci spotecznej zatrudnionych, zmniejsza znacznie ich po-
stom zintegrowania z macierzystymi jednostkami. Rojdzi -to zj.awi-
ska alienacji 1 wptywa na dezaktywizacje spoteczng zatrudnio-
nych .

Hiska ranga nadana "obiektywnosci w ocenie przetozonych"
stanowi dodatkowg ilustracje powyzszego. Wskazuje bezposrednio
na zadania stojgce przed dyrekcjami i stuzbami pracowniczymi .
Rozwigzan nalezatoby poszukiwa¢ w pierwszym rzedzie na drodze
obiektywizowania i uaktualniania réznego rodzaju form oceny pra-
cownikow, a zwhaszcza informowania publicznie o systemie 1 spo-
sobach formudowania ich kryteriow.

Problem ten przeanalizowano w réznych poziomach wykaztatoe-
nla. 1 tak posréd respondentéw o kwalifikacjach najwyzszych réow-
niez najmniej istotne dla odniesienia sukcesu w pracy byto "za-
angazowanie spoteczne™ (15,2%) a nastepnie "obiektywnos¢ w oce-
nie przetozonych"™ (10,6%), "umiejetnosS¢ sprawnego wypowiadania
sie" (8,4%) oraz "sprawiedliwos¢ w ocenie podwlkadnych™ (8,3%).

Nieomal identyczng kolejnos¢ na liscie czynnikéw zanotowano
zestawiajagc opinio zatrudnionych z wyksztakceniem Srednim. Do-
minuje tu bardzo wyraznie ''zaangazowanie spoteczne’™ (28,5%) i
dalej "umiejetnos¢ jasnego wypowiadania sie" (13,2%), ' obiektyw-
nos¢ w ocenie przetozonych™ (12,4%) i "sprawiedliwos¢ w ocenie
podwkadnych™ (12,4%).

W przypadku os6b z wyksztakceniem zasadniczym najmniej is-
totnym do odniesienia sukcesu w pracy jest réwniez '‘zaangazowa-
nie spoteczne" (15,4%) "'umiejetnos¢ jasnego wypowiadania sie"
(11,1%) oraz "umiejetnos¢ sprawnej kontroli™ (9,1%) i1 "sprawie-
dliwos¢ w ocenie podwkadnych” ($,9%).

Ad 0) Kolejnos¢ czynnikéw majgaoych decydujacy wpdyw na uzy-
skanie awansu jest odmienna anizeli w przypadku sukcesu.

Wyeksponowano w pierwszym rzedzie "umiejetnosS¢ organlzaoji
pracy zespotu (8,0% w stosunku do 16 061 podkreslen) g dalej
wskazano na znaczenie "inicjatywy 1 samodzielnosci'(7,4% umie-
jetnosci utrzymywania z ludzmi whasoiwych stosunkéw (7,2%) i
"'szybkosci podejmowania decyzji' (7,1%).



MozliwoSci np. rzeczywistego uaktywnienia postaw inicjatyw-
nych i samodzielnych we wspédzarzadzaniu zaktadem sprzyjaja za-
angazowaniu zawodowemu oraz intensyfikacji zatrudnionych 2z ma-
cierzystymi jednostkami, ich celami i1 zadaniami.Wyzwolenie tych
cech tkwigcych w cztowieku i wkasciwe ich ukierunkowanie spra-
wia, ze pracownicy z pedng odpowiedzialnoscig wykonujg wziete
na siebie zadania i czujg sie odpowiedzialni za ich realizacje.

Wymienione przez respondentéw cechy wywieraja zasadniczy
wpdyw na szeroko rozumiang efektywnos¢ pracy, a zwhkaszcza przy-
czyniaja sie do dobrego wypedniania funkcji kierowniczych. Sa
one szczegolnie wazne w odniesieniu do os6b z wyksztatceniem
wyzszym. Respondenci o tym poziomie kwalifikacji wyrazili opi-
nie, ze decydujace znaozenie dla uzyskania awansu maja: "umie-
jetnos¢ organizacji pracy zespotu” (8,72), "inicjatywa i samo-
dzielnos¢" (Q,0%), "umiejetnos¢ utrzymywania z ludzmi  whasci-
wyah stosunkow™ (7,7%) oraz "szybkos¢ podejmowania decyzji"
(7,5%).

Badani, reprezentujacy wyksztatcenie Srednie rowniez w pieiw
szym rzedzie docenili istotnos¢ wpdywu na awans: ‘'‘umiejetnosci
organizacji pracy zespotu" (7,9#),"inicjatywy i samodzielnosci”
(7,4#%#), "odpowiedzialnosci i obowigzkowosci' (7,1#) oraz ''szyb-
kosci podejmowania decyzji' (7,1#).

Nieco inng kolejnos¢ zarejestrowano w przypadku oséb o wy-
ksztatceniu zasadniczym. Dwie rownolegte pozycje zajely: "odpo-
wiedzialnos¢ i1 obowigzkowosc¢" (7,2#) i1 '‘dazenie do podnoszenia
wkasnyoh kwalifikaoji" (7,2#), oraz "umiejetnosc¢ organizacji
gra%¥)zespo+u" (7,0#), '"dobra znajomosc¢ swojej specjalnosci

_7,0%).

Ad d) Podobnie Jak w przypadku sukcesu, réwniez w ocenie
czynnikoéw najmniej istotnych do osiggniecia awansu na pierwszym
miejscu wymieniono "zaangazowanie spoteczne™ (12,# z liczby
podkreslen 5 489) oraz '"obiektywnos¢ w ocenie przetozonych"
(9,7#). Sugerowa¢ to moze, ze decyzje w oprawie awansu nie zaw-
sze byty oparte na Jasno sprecyzowanych przestankach. Wynikaja-
cy z tego zbyt daleko Idacy subiektywizm, uzna¢ nalezy za nega-
tywng ceche polityki kadrowej przedsiebiorstw. Konsekwencje ta-
kiego stanu wyrazajg sie w powierzaniu wyzszych, a przez to
bardziej odpowiedzialnych stanowisk osobom nie posiadajacym
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wkasciwych predyspozycji (np. kierowniczych).

Nikda rola obiektywnosci w ocenia przetozonych, przy podej-
mowaniu decyzji zwigzanych z awansem,stac¢ sie moze zroddem two-
rzenia roéznego rodzaju napie¢ wsréd grup zatrudnionych, powsta-
wania uprzywilejowanych w sposéb nieuzasadniony pozycji i w
konsekwencji formutowania sie grup nieformalnych pozostajacych
ze soba w konflikcie. Jedynie wyrazne i obiektywne sprecyzowa-
nie drog i1 kryteridéw awansu moze odegra¢ zasadniczg role w li-
kwidowaniu owych rozbieznosci. Nie jest to zadanie datwe, albo-
wiem systemy ocen pracowniczych sg przedsiewzieciem wymagajacym
odpowiedniego przygotowania zaréwno ocenianej zatogi jak i oce-
niajacych™— .

Przypisywanie przez respondentéw nikdej roli zaangazowaniu
spotecznemu w jego wphywie na awans, uzna¢ nalezy roéwniez
za zjawisko negatywne. Biorgc pod uwage poziomy wyksztakcenia,
badani o najwyzszych kwalifikacjach, uznali malg istotnos¢ tego
czynnika .(12,0%), wymieniajac w nastepnej kolejnosci 'obiektyw-
nos¢ w ocenie przetozonych™ (10,8%) i "znajomosS¢ swojego odcin-
ka pracy" (9,4%). Opinie oo do kolejnosci czynnikéw majacych
najmniejszy wpdyw na awans w odniesieniu do os6b z wyksztakce-
niem Srednim bydy identyczne.

Nieco inng kolejnos¢ zarejestrowano szeregujgc podkreslenia
pracownikéw o kwalifikacjach zasadniczych. Rowniez i oni uznali
‘'zaangazowanie spoteczne' za najmniej wazne (11,2%), wymienia-
jac na drugim miejaou "‘umiejetnos¢ jasnego wypowiadania sie"
(7,4%), a dalej "obiektywnos¢ w ocenie przetozonych” (7,4%) 1
~sprawiedliwos¢ w ocenie podwhkadnych” (7,2%).

Syntetyczne ujecia listy czynnikéw najbardziej i najmniej
istotnych dla uzyskania awansu 1 odniesienia sukcesu zaprezen-
towano w tabelach 7 i 8, Wzieto w nich pod uwage poziomy wy-
ksztakcenia 1 zajmowane stanowiska. Analiza wskaznikéw pokazuje

1 Z badan przeprowadzonych przez St. Wroblewskiego .wynika,
ze zatrudnieni uwazajg, 1z systematyczna 1 sprawiedliwa  ocena
ich pracy wptywa dodatnio na loh samopoczucia. Autor zauwaza

rowniez, ze atmosfere w zespole tworzg nie tylko zachowania i
postawy wspéttowarzyszy, lecz raczej zachowania i postawy prze-
tozonych. Zob. St. Wré6blewski, Stosunek miodych ro-
botnikéw 8rzemys+owych do pracg- Studia 1 Materiaty IP1SS, War-
szawa 1970, z."5 (81), s. 37-39,



brak dominacji Jednego z czynnikéw,ktéry miatby w opiniach res-
pondentéw wyraznie wiekszy wpdyw (za wyjatkiem zaangazowania
spotecznego) na sukoes 1 awans od pozostatych. Podobng uwage

odnosimy do rangi nadanej cechom najmniej istotnym, eadzimy, iz
zatrudnieni w sposéb szeroki i zarazem -komplementarny chcieliby
aktywizowa¢ czynniki sprawcze dopomagajgace w sukcesie 1 awan3i&
Ten punkt widzenia rodzi potrzebe sformutowania postulatéw pod
adresem dyrekcji i stuzb pracowniczych przedsiebiorstw Jak row-
niez dziatajgcych tara organizacji spotecznych i politycznych.

Generalnie mozna méwi¢ o potrzebie doskonalenia polityki zatrud*
nienia.

Badania wykazaty, ze rozwigzania muszg mieC charakter kom-
pleksowy, nakierowany w pie_*wszym rzedzie na ksztaktowanie cech
osobowych pracujacych. Nie Je3t to zadanie #tatwe, jako ze cha-
rakter tych cech Jest bardzo zrdéznicowany. Powoduje to z kolei
potrzebe rozwigzan systemowych, zlokalizowanych w ddugich okre-
sach a powierzonych do realizacji wyspecjalizowanym stuzbom pra-
cowniczym i organizacjom w przedsiebiorstwach. Niezbedna staje
sie rowniez szeroko i nieprzerwanie prowadzona akcja propagan-
dowa, wskazujaca, tak decyd«ntom na szczeblu przedsiebiorstwa
jak i pojedynczym zatrudnionym, na range problemow sk#adajacych
sie na szeroko rozumiang atrakcyjnos¢ pracy. Badania wykazaty,
ze niemalyg role odgrywa¢ winna w tym zakresie wkasciwie prowa-
dzona polityka personalna, uwzgledniajgca potrzeby pracownikoéw
we wspotdecydowaniu o swoim losie i1 losie zakdadu. Dokonywac
sie to moze w drodze uaktywnienia poprzez prace procesow inte-
gracji, rozumianych Jako przystosowanie spoteczno-zawodowe za-
trudnionych do miejsc pracy, wzbogacone o akceptacje rzeczywi-
stosci zaktadowej. Jak zauwazono wczesniej rozbudzenie aapira-
oji pracownikéw, co do ich wpdywu na whasne drogi i kariery za-
wodowe, musi znalez¢ urzeczywistnienie w Ffaktycznej mozliwosci
wspotudziatu w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Potwierdzity to
wyniki badan nad czynnikami stanowiacymi o sukceaie i awansie,
otworzenie w przedsiebiorstwie wkasciwej atmosfery pracy, dba-
408¢ o dobro pracownika, pozwalaja widzie¢ w czynnikach maja-
cych wpdyw na szeroko rozumiang atrakcyjnos¢ praoy instrumenty
polityki produkcyjnej. ldzie tu o zapewnienie dopdywu niezbed-
nych kadr do przedsiebiorstw, ochrone miejsc praoy i zapewnie-
nie zdolnosci zatrudnionych do najbardziej efektywnej pracy.



Jedynie wtedy mogg zostaC¢ stworzone warunki do integracji celdw
dla jakich przedsiebiorstwa zostaty powotane. Funkcjonowanie i
rozwdj przedsiebiorstw polega bowiem na umiejetnosci kojarzenia
zadan techniczno-ekonomicznych i spoteoznych (w tym humaniza-
cyjnych). Kierowanie zakdadem jest w istocid rzeczy procesem
spotecznym, prowadzacym do osiggania tych celdéw, ktoére dzieki
wspotdziataniu zespotdw ludzkich stanowig rowniez baze zaspoko-
jenia ich wkasnych indywidualnych potrzeb.
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