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Fluktuacja sprzedawcow
przyczyny i konsekwencje

Krzysztof Cybulski™

Celem niniejszego tekstu jest analiza przyczyn i konsekwencji fluktuacji pracownikow sprze-
dazy rozpatrywana z punktu widzenia wybranych zmiennych rynkowych. Przedstawiono
uwarunkowania wplywajqce na decyzje o zmianie miejsca pracy samych sprzedawcow oraz
obszary, na ktore fluktuacja ma najwiekszy wplyw.
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Seller fluctuation — causes and consequences
The purpose of this text is to analyze the causes and consequences of sales employees’ fluc-
tuations, considered from the point of view of selected market variables. The conditions
influencing the decision to change the workplace of the sellers themselves and the areas on
which fluctuations have the greatest impact are presented.
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1. Wprowadzenie

Fluktuacja w organizacjach sprzeda-
zowych jest zazwyczaj definiowana jako
tempo, w jakim sprzedawcy opuszczajg
firme ,,z powodu promocji, dobrowolnej
rezygnacji, przejscia na rentg badz emery-
ture, badZ w wyniku wymuszonej rezygna-
cji” (Dalrymple, Cron i DeCarlo, 2001).

Rotacja pracownikow pojawia sie w kaz-
dej organizacji w podobny sposOb, a osoby
zatrudnione przechodzg przez ten sam
proces zlozenia wypowiedzenia z obecnie
wykonywanego stanowiska. Celem artykutu
jest pokazanie zarOwno przyczyn, ktore
doprowadzaja pracownika do podjecia
decyzji zmiany miejsca pracy, jak i szeroko
rozumianych konsekwencji wynikajacych ze
zrealizowanych przez niego dziatan.

Dokonujac przegladu dorobku nauk eko-
nomicznych, mozna przytoczy¢ dwie teorie
rynku pracy SciSle nawigzujace do proble-
matyki fluktuacji: (1) dualng teori¢ rynku
pracy oraz (2) teori¢ segmentacji rynku
pracy (Henly i Lambert, 2010; Kalleberg,
2008; Reich, Gordon i Edwards, 1973).

Obie te, w istocie zbiezne ze soba, teorie
zaktadaja, ze na ogot rynki pracy sg podzie-
lone na dwa wyraznie odrebne segmenty
okresSlane odpowiednio jako rynek podsta-
wowy (primary market) oraz rynek wtorny
(secondary market) (Wachter, 1974).

Pierwszy z segmentdw rynku pracy cha-
rakteryzuja: (1) wysoki poziom mozliwych
do osiggniecia dochodow; (2) korzystne
warunki pracy; (3) stabilno$¢ zatrudnienia
oraz (4) sprawiedliwe relacje pracownicze,
a takze (5) przewidywalne reguly zarzadza-
nia i administrowania czy (6) realne mozli-
wosci rozwoju zawodowego 1 awansowania
(Henly, i Lambert, 2010; Kalleberg, 2008).

Drugi z analizowanych segmentow
odznacza si¢ kompletnie przeciwnymi
cechami i jest dla zatrudnionych w nim
pracownikow duzo mniej atrakcyjny.
Zarobki ksztattuja sie¢ na niskim pozio-
mie, a warunki zatrudnienia sg zdecydo-
wanie mniej korzystne. Wystepuje na nim
znaczna niestabilnos¢ zatrudnienia, relacje
pracownicze sg za$ ujgte W ramy surowe;j
1 arbitralnej dyscypliny. Pracownicy maja
tez niewielkie mozliwoSci podnoszenia
kwalifikacji i bardzo ograniczone perspek-
tywy awansowania (Henly i Lambert, 2010;
Kalleberg, 2008).

Ten dychotomlczny podziat rynku pracy
wystepuje rOwniez w obrebie organizacji

sprzedazowych. Pierwszy z rynkow, wysoce
atrakcyjny dla pracownikow, charakte-
ryzujacy si¢ relatywnie niskg fluktuacjg
odznacza si¢ zarazem wysokimi barierami
wejscia. Od kandydatow na sprzedawcow
zwykle wymagane sa wysokie kwalifikacje
formalne, czgsto wsparte przez lata prak-
tyki. Pracodawcy oczekuja doSwiadczenia
oraz specyficznych umiejetnosci, ktorych
pozyskanie nie jest wcale tatwe. Stad sto-
sunkowo niewielu jest kandydatéw moga-
cych sprosta¢ tym wszystkim wymogom.
Tak wiec ich podaz, zwlaszcza w krotkim
przedziale czasu, jest dosy¢ ograniczona.

Inaczej wyglada sytuacja pracownikow
zatrudnionych w drugiej kategorii orga-
nizacji sprzedazowych. Na ogot nie sa od
nich wymagane szczeg6lnie wysokie umie-
jetnoSci, a tym bardziej wyjatkowo trudne
do pozyskania kwalifikacje. Cz¢sto nie jest
rowniez od nich wymagane zadne wigksze
doswiadczenie zawodowe. Tak wiec rekru-
tacja do organizacji sprzedazowej jest pro-
sta. Dodatkowo na rynku jest spora podaz
dostepnych kandydatow, a szkolenie nowo
zatrudnionych sprzedawcow jest ograni-
czone zwykle do niezbednego minimum
obejmujacego czesto opanowanie kilku
prostych operacji badz procedur.

Zrozumienie mechanizmu funkcjonowa-
nia wspoOfczesnego rynku pracy opisanego
przez teori¢ segmentacji ma duze znaczenie
dla wyjasnienia zjawiska fluktuacji. Pracow-
nicy, nie posiadajac na poczatku swej drogi
zawodowej zwykle zbyt duzych umiejetno-
Sci, formalnych kwalifikacji oraz doswiad-
czenia, przewaznie rozpoczynajg aktywnos¢
zawodowa w tzw. segmencie wtornym. Tam
jednak nie maja zwykle wickszych szans na
rozwQj 1 awansowanie.

O ile mobilnos¢ pracownikdw w obre-
bie kazdego z rynkow jest znaczna, o tyle
bariery wystepujace pomicgdzy rynkiem
wtornym a rynkiem pierwotnym sg dla
wigkszoSci pracownikow nie do pokonania.
Pielegniarka zazwyczaj nie zostaje ordyna-
torem szpitala. Rowniez kasjerka obstugu-
jaca klientow ma nikle szanse objecie sta-
nowiska dyrektora banku.

Podobnie w wielu organizacjach sprze-
dazowych przejScie z pozycji przedstawi-
ciela handlowego pracujacego w terenie
czy chociazby specjalisty ds. sprzedazy
na stanowisko menedzerskie jest trudne
1 wymaga zwykle sporego wysitku, dyscy-
pliny oraz sprytu. Stosowne wyksztalcenie
oraz specjalistyczne czegsto wyprofilowane
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przygotowanie zawodowe w formie szko-
len badz studiow podyplomowych znaczaco
ulatwiaja pokonanie powyzszych barier wej-
Scia, ale nie znoszg ich calkowicie (Muna-
singhe i O’Flaherty, 2005; Glance, Hogg
i Huberman, 1997).

2. Zmienne wplywajace
na fluktuacje sprzedawcow

Obserwujac zachowania sprzedawcoéw
na rynku pracy, dostrzec mozna wiele czyn-
nikow, ktore staja si¢ podstawg do podjgcia
decyz]l przez sprzedawce o zmianie miejsca
pracy. Zaliczy¢ do nich mozna:

* zmienne wynikajace z teorii ekonomii

— atrakcyjniejsze warunki pracy,

* syndrom wypalenia zawodowego.

2.1. Warunki pracy

Klasyczna teoria ekonomii to szkofa
myS$li  ekonomicznej zapoczatkowana
w drugiej potowie XVIII w. przez Adama
Smitha. Uwazana jest za pierwszy wspol-
czesny, naukowy kierunek ekonomiczny.
W swoich rozwazaniach Smith wskazuje, ze
porzadek spoteczny i regularno$¢ w ustala-
niu cen i w podziale bogactwa spolecznego
wynikaja z relacji dwoch komplementar-
nych aspektow natury czlowieka — checi
zaspokojenia swoich potrzeb (passions)
i zdolnosci racjonalnego myslenia i zrozu-
mienia potrzeb innego czlowieka (suscepti-
bility to reason and sympathy) (Kwasnicki,
1998). Fluktuacja pracownikdéw zasadniczo
pozostaje poza gtdwnym obszarem rozwa-
zan tej teorii, chociaz z jej podstawowego
kanonu okreSlajacego warunki rownowagi
rynkowej wynika wprost, ze zadne przed-
sigbiorstwo ani tez zaden indywidualny pra-
cownik nie mogg odnieS¢ korzysci lub straty
z powodu odejscia z organizacji tak dtugo,
jak koszty krafncowe zwigzane z zatrudnie-
niem pracownika sa rOwnowazne kranco-
wym efektom jego pracy (Dubas i Hershey,
2007; Abelson i Baysinger, 1998). W teorii
krancowej produktywnosci wskazuje si¢ na
podejscie oparte na upraszczajacym zalo-
zeniu jednostki maksymalizujacej funkcje
celu.

Przyktadowo, badanie zaleznoSci jaka
wyst¢puje pomigdzy poziomem wynagro-
dzenia pracownikow tej same] kategorii
a ich alokacja pomiedzy réznymi przed—
siebiorstwami rzuca interesujace Swia-
tlo na problematyke fluktuacji. Zgodnie
z zalozeniami teorii krancowych przycho-

dow pracownicy, dgzac do maksymalizacji
osobistych dochodow, przemieszczaja si¢
z przedsigbiorstw o nizszej do przedsie-
biorstw o wyzszej dla nich atrakcyjnosci.
W ich zachowaniach fatwo mozna dostrzec
przejaw celowego ,krancowego” dopaso-
wania, ktore jest silnie eksponowane przez
podejscie klasyczne, czyli dazenie do mak-
symalizacji dochodéw. Na ogot jednak fak-
tyczne powody tej decyzji sg czesto daleko
bardziej zlozone. Nie mozna ich zatem
zredukowac wytacznie do zachowan ujmo-
wanych w teorii klasycznej jako ,,krancowe
dostosowanie” (Johnson, Griffeth i Griffin,
2000; Cappelli, 1999; Abelson i Baysinger,
1984).

Fluktuacja pracownikoéw jest zatem,
zgodnie z aksjologia klasycznej teorii eko-
nomii, napedzana przede wszystkim przez
dazenia pracownikOw do maksymalizacji
dochodow. Zrownanie ich krancowych
dochodoéw wyznacza punkt rownowagi,
w ktorym zanika ekonomiczna motywacja
dla ich mobilnosci. Maksymalizacja docho-
dow przez pracownikOw jest waznym, ale
nie jedynym determinantem ich mobilno-
Sci, poniewaz bardzo wielu ekonomistow
1 socjologdéw organizacji, a przede wszyst-
kim praktykow zarzadzania kwestionuje
powszechng skionnos$¢ pracownikéw do
maksymalizacji dochodéw (Kalleberg,
2008).

2.2. Wypalenie zawodowe

O wypaleniu zawodowym mowi si¢
wtedy, gdy jednostka zaangazowana
w okreSlone przedsiewzigcie doSwiadcza
uczucia wyczerpania na poziomie psychicz-
nym, emocjonalnym i fizycznym oraz traci
motywacje do dzialania. Zrodlem wypa-
lenia moze byC zbyt silne zaangazowanie
w wykonywang prace, cz¢sto obserwowane
rowniez u miodych osob (Kuc i Moczy-
diowska, 2009).

Wypalenie zawodowe moze wynikaé
z coraz wigkszych wymagan stawianych pra-
cownikom, od ktorych pracodawcy ocze-
kuja nie tylko odpowiednich kwalifikacji
zawodowych, lecz takze wysokiego poziomu
kompetencji psychologicznych ujawnianych
podczas kontaktow z klientami (por. Gran-
dey i Brauburger, 2002; Zapf, Isic, Bech-
toldt i Blau, 2003). Ponadto wyznaczane
cele sprzedazowe siggajace coraz wyzszych
progow do realizacji, takze nie pomagajg
sprzedawcom w spokojnym realizowaniu
si¢ w pracy.
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Posroéd czynnikow wptywajacych na
wypalenie zawodowe mozna wyr0znic
takie, ktore przynaleza do obszaru indywi-
dualnego — osobowosciowe, demograficzne
oraz postawy zwigzane z pracg; interperso-
nalnego — relacje z klientami, przelozonymi
czy wspOtpracownikami oraz organizacyj-
nego — struktura zawodowa, m.in. obawa
utraty pracy, brak poczucia przynaleznosci,
niezgodno$¢ statusu, czyli zbyt wolny lub
zbyt szybki awans, zbyt wysokie wymagania
ze strony przelozonych, zbyt duza odpo-
wiedzialno$¢, niskie wynagrodzenie (Ober
i Karwot, 2017).

Przytoczone zmienne sprawiaja, ze cza-
sami, mimo ze sprzedawca wykonuje swoje
zadania najlepiej jak potrafi, nie udaje
mu si¢ ukonczy¢ transakcji z pozytywnym
dla niego wynikiem. Pojawienie si¢ takiej
sytuacji moze w tatwy sposdb wykreowac
uczucie wypalenia zawodowego, ktorego
konsekwencjg jest poszukiwanie nowej
pracy, znajdujgcej sig¢ w tej samej badz innej
branzy i ztozenia wypowiedzenia z obec-
nego miejsca pracy.

3. Gospodarcze konsekwencje
fluktuacji sprzedawcow

Zgodnie z zatozeniami klasycznej teo-
rii ekonomii gtownym skutkiem mobilno-
Sci pracownikdw jest wzrost ich dochodéw
netto. Ten dosy¢ powszechny, ze wzgledu
na skale fluktuacji, oczekiwany wzrost
dochoddéw indywidualnych przekiada sie
w skali makro pozytywnie na wyzsze tempo
wzrostu gospodarczego.

Analiza klasyczna ukazuje jeszcze jeden
dodatkowy, nieco zapomniany, pozytywny
aspekt fluktuacji bedacej konsekwencja
mobilnosci pracownikow motywowanych
,krancowym dopasowaniem”. Mobil-
noS$¢ najlepszych pracownikow, ktorzy
opuszczaja mniej atrakcyjne, w zatozeniu,
organizacje charakteryzujace si¢ nizsza
produktywnoscia, w celu podjgcia pracy
w bardziej atrakcyjnych, o Wyzsze] produk-
tywnoSci organizacjach réwniez prowadzi
do podniesienia tempa wzrostu dochodu
narodowego netto. JednoczeSnie stanowi
jeden z bardziej efektywnych mechanizmow
redukowania dysproporcji w dochodach
pracownikow.

Z kolei ograniczana mobilnoS¢ pracow-
nikow moze by¢ Zrdédiem szeregu nega-
tywnych zjawisk. Czesto prowadzi ona
do wyksztalcenia si¢ specyficznego ,,skle-

jonego” rynku pracy, co jest szczegOlnie
dotkliwe na tzw. schytkowych rynkach.
Pracownicy organizacji, ktore funkcjo-
nujg na tego rodzaju rynkach pracy zwy-
kle unikaja nadmiernego angazowania si¢
w znalezienie lepiej ptatnej, ale za to wyma-
gajacej wyzszych kwalifikacji, wysitku i kre-
atywnosSci pracy. Zwykle po prostu staraja
sie¢ przeczekac ,,zle czasy”. Licza oni raczej
na swego rodzaju, czesto iluzoryczng i kru-
cha, stabilizacje w swoich dotychczasowych
organizacjach. Akceptuja niskie zarobki,
a czesto rowniez brak szerszych perspektyw
zawodowych (Maynard, Joseph i Maynard,
2006; Reich, Gordon i Edwards, 1973).

4. Fluktuacja a konkurencyjnos¢
przedsiebiorstw

Obserwacje praktyki zarzadzania oraz
wyniki dostepnych badan wskazuja, ze
intensywnos$¢ konkurencji rynkowej ma
istotny wplyw na poziom oraz strukture
fluktuacji w organizacjach sprzedazowych
(Fee, i Hadlock, 2000). I tak firmy dziata-
jace na wysoce konkurencyjnych rynkach
odnotowuja zwykle wyzszy poziom fluktu-
acji w swoich zespotach sprzedazowych, niz
organizacje funkcjonujace w mniej konku-
rencyjnym otoczeniu, na przyktad w warun-
kach oligopolu.

Jednocze$nie dostepne badania suge-
ruja, ze poziom fluktuacji roSnie w miare
jak firma ,,odstaje” od lidera rynkowego
w kategoriach udziatu w rynku lub pod
wzgledem innych wskaznikdéw odzwiercie-
dlajacych jej pozycje rynkowa. General-
nie im gorsza pozycja rynkowa firmy, tym
nalezy oczekiwal wyzsze] oraz bardziej
wyniszczajacej organizacje sprzedazowa
fluktuacji.

W branzy, gdzie wystepuje wysoka kon-
kurencja na stanowisko sprzedawcy wywie-
rana jest bardzo silna presja na osigganie
wysokich, mocno wySrubowanych, zadan
sprzedazowych. Wielu sprzedawcéw nie
potrafi tym wymaganiom sprostac i w reak-
cji na nadmierne obcigzenie oraz dtugo-
trwaly stres z tym zwigzany decyduje si¢
na opuszczenie firmy. Poniewaz identyczne
praktyki sa stosowane przez wigkszoSC
przedsiebiorstw z danej branzy, dlatego
wzglednie wysoki poziom fluktuacji sprze-
dawcow jest na niektorych rynkach zjawi-
skiem powszechnym oraz dlugotrwatym.

Przedsigbiorstwa funkcjonujace w bran-
zach z duza liczbg rywalizujacych orga-
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nizacji na ogol maja nizsza rentownosc,
a ich sytuacja finansowa jest zwykle gorsza
od sytuacji przedsigbiorstw operujacych
na rynkach o nizszej rywalizacji. Poziom
wynagrodzen pracownikOw organizacji
sprzedazowych pochodzacych z branzy
o duzej intensywnosci konkurowania jest
czesto wyraznie nizszy niz wynagrodzenia
sprzedawcdéw pochodzacych z organizacji
dzialajacych w branzach o relatywnie matej
rywalizacji. Ponadto w tej ostatniej grupie
przedsigbiorstw roéwniez ogdlne warunki
pracy i zatrudnienia nie sg przesadnie
atrakcyjne, co niezaleznie od innych oko-
licznosci zwigksza skale fluktuacji.

W przypadku firm dziatajacych w bran-
zach o znacznym poziomie monopoliza-
cji nie tylko rentownoS¢ przedsigbiorstw,
lecz takze dochody sprzedawcoOw sg wyz-
sze. Ponadto nie wystepuje w nich az tak
silna presja na realizacj¢ wynikow, jak
w warunkach ostre] rywalizacji rynkowe;j.
Sprzyja to oczywiscie wicksze] stabilizacji
kadrowej zespotdéw sprzedazowych. Innymi
stowy, niska fluktuacja sprzedawcow, jaka
ma miejsce w przedsigbiorstwach funk-
cjonujacych w branzach o duzym stopniu
monopolizacji, jest konsekwencjg relatyw-
nie komfortowej oraz bezpiecznej sytuacji
w jakiej przychodzi dziata¢ ich organiza-
cjom sprzedazowym.

Tam gdzie wystepuje duza lub wrecz
bardzo intensywna konkurencja praw-
dopodobienstwo likwidacji firmy czy to
w wyniku jej bankructwa, czy tez na sku-
tek przejecia przez inng organizacje jest
stosunkowo wysokie. Stan ten nie sprzyja
nawigzaniu bardziej trwalych relacji sprze-
dawcow z przedsigbiorstwem, a nawet
rodzi swego rodzaju atmosfer¢ tymczaso-
wosci. A poniewaz wigkszoS¢ sprzedawcow,
a przede wszystkich menedzeréw organi-
zacji sprzedazowych stara si¢ unika¢ badz
wydatnie ograniczy¢ niepewnosc, jaka tego
rodzaju sytuacja kreuje, czgsto decydujg sig
oni, niejako wyprzedzajgc prawdopodobny
scenariusz rozwoju sytuacji, szukac alterna-
tywnych mozliwosci zatrudnienia. Czynnik
ten dodatkowo stymuluje fluktuacje.

JednoczeSnie w branzach, gdzie ze
wzgledu na intensywnoS¢ konkurencji
firmy s3 w powaznym stopniu narazone na
przejecie ze strony bardziej sprawnych kon-
kurentow wyzszy jest poziom wymuszonej
potrzebami tzw. restrukturyzacji kadrowe;j
fluktuacji wymuszone;j.

W branzach, w ktorych rywalizacja mig-
dzy przedsigbiorstwami jest ograniczona czy
to na skutek relatywnie matej liczby konku-
rujacych ze sobg podmiotdw, czy w wyniku
istnienia wysokich barier wejScia wymaga-
nia stawiane sprzedawcom sg wysokie.

Kandydaci bardzo cz¢sto musza wyka-
zal si¢ specjalistyczng wiedzg techniczng
i posiadac¢ specyficzne umiejetnosci sprze-
dazowe, ktore same w sobie stanowig
barier¢ wejscia. Z jednej strony na rynku
pracy zawsze wystepuje, zwlaszcza w krot-
kim horyzoncie czasowym, ograniczona
podaz dobrych kandydatow, z drugiej zas
— przedsigbiorstwa dokladaja znacznych
staran, aby utrzymac w organizacjach sprze-
dazowych swoich najlepszych pracownikow.
W konsekwencji wystgpujacy w organiza-
cjach poziom fluktuacji sprzedawcow raczej
ksztaltuje si¢ na niskim poziomie.

Z kolei w branzach, gdzie wystepuje
znaczna rywalizacja rynkowa zwykle ocze-
kiwania wzgledem umiejetnosci zawodo-
wych oraz kwalifikacji sprzedawcow nie sg
przesadnie wysokie. Ich catkowity wktad
w sukces rynkowy organizacji oraz wplyw
na pozycje firmy sag mocno ograniczone.
W konsekwencji podaz kandydatow spet-
niajacych tego rodzaju, niezbyt wygoro-
wane, oczekiwania jest zwykle duza. Orga-
nizacjom tym stosunkowo tatwo przychodzi
»podmieni¢” mniej produktywnych sprze-
dawcow na sprzedawcdw o wyzszej wydaj-
noSci, sprzedawcow, ktorzy firme duzo
kosztujq na tanszych i w dodatku bardziej
wydajnych pracownikow badz osoby stwa-
rzajace jakie$ organizacyjne czy personalne
problemy na pracownikow bardziej spole-
gliwych. To wszystko za$§ przyczynia si¢ do
wzrostu ogolnego poziomu fluktuacji.

5. Spoleczne konsekwencje
fluktuacji

Socjologia pozwala nie tylko dokonac
opisu zjawiska fluktuacji, ale przede wszyst-
kim ukazuje jego spoteczne konsekwencje.
Chociaz ponoszone sg przede wszystkim
przez jednostki zmuszone do odejScia
z organizacji lub opuszczajace je w wyniku
samodzielnych decyzji, to skutki fluktuacji,
w bardzo zresztg rOznym stopniu odczuwa
wickszoS¢ podmiotow dzialajacych na
rynku, jak tez wigkszoS¢ spoleczenstwa,
nawet jezeli duze grupy spoteczne nie sg
tym zjawiskiem dotknig¢te bezposrednio.
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Z perspektywy socjologicznej w pierw-
szej kolejnosci fluktuacja pracownikow
powinna by¢ analizowana ze wzgledu na
tzw. interes publiczny. Perspektywa ta uka-
zuje jak bardzo moze by¢ rozbiezna ocena
jej skutkow, bioragc pod uwage odmienne
punkty widzenia oraz rOzne sprzeczne inte-
resy.

Przeprowadzajac analize¢ wspomnianych
wyzej rozbieznoSci opinii oraz interesow,
warto postuzy¢ sie koncepcja ,,niewidzial-
nej reki” wedtug Smitha. Sugeruje ona, ze
decyzje podejmowane przez poszczegOlne
jednostki kierujace si¢ osobistymi intere-
sami, na przyktad decyzja o odejSciu z orga-
nizacji sprzedazowej firmy lub decyzja
0 pozostaniu w jej strukturach, w gruncie
rzeczy stuza interesowi publicznemu.

Rowniez to, co wydaje si¢ by¢ nieko-
rzystne dla pojedynczych pracownikéw,
przykladowo prowadzace do ich przynaj-
mniej czasowego bezrobocia zwolnienie
z pracy, moze okazaC si¢ korzystne dla
spoteczenistwa jako catoSci. Jednocze$nie
zgodnie z podejsciem Smitha, spoleczen-
stwo niekoniecznie zyskuje z tytulu redukc;ji
fluktuacji w poszczegdlnych organizacjach,
ktora jak wiadomo prowadzi do rdznego
rodzaju dysfunkcji spotecznych, ponie-
waz jednoczeSnie stwarza mozliwosci roz-
woju oraz awansu innym bardziej wydaj-
nym badZ utalentowanym jednostkom, co
w rezultacie stymuluje rozwdj spoleczny
i ekonomiczny.

MobilnoSci spoleczna i ekonomiczna,
ktore sg nieodtgcznym nastepstwem fluktu-
acji, przyczyniajg si¢ do wzrostu konkuren-
cji oraz uruchamiaja mechanizmy wzrostu
kwalifikacji 1 umiejetnosci, prowadzac tym
samym do wzrostu efektywnoSci 1 poprawy
kompetencji biznesowych oraz technicz-
nych organizacji.

Ten rodzaj mobilnoSci stanowi pewien,
nie zawsze zamierzony, dodatkowy
1 w gruncie rzeczy pozytywny skutek fluk-
tuacji. Jest on rOwniez waznym, a w wielu
przypadkach jedynym, szerzej dost¢pnym
kanalem awansu spolecznego i material-
nego. Ze szczegOlnym nat¢zeniem mecha-
nizm ten funkcjonuje w sektorze organiza-
cji sprzedazowych.

Paradoksalnie fluktuacja czesto umoz-
liwia rOwniez awans tym jednostkom, kto-
rych rozw0j 1 mozliwoSci awansowania byty
wczesnie] blokowane w dotychczasowych
strukturach na przyktad przez arbitralne
1 niesprawiedliwe traktowanie lub przez

niski potencjat rozwojowy dotychczasowych
organizacji.

Fluktuacje nalezy rowniez rozpatrywac
jako czesto uzasadniong reakcje pracow-
nikow na najbardziej dotkliwie przejawy
braku sprawiedliwoSci w dotychczasowych
organizacjach, oraz na stabe perspek-
tywy rozwoju i niemoznoS$¢ awansowania
w ramach dotychczasowych struktur. Tym
samym sluzy do redukowania nieréwno-
Sci oraz ograniczania najbardziej razacych
form braku sprawiedliwosci organizacyjne;j.

Chociaz zaleznosci pomigdzy fluktuacja
sprzedawcOw a zarzadzaniem organizacja
sprzedazowa nie sa wyltacznie jednostronne,
wiodace teorie w zakresie fluktuacji sprze-
dawcOw zwracaja uwage m.in. na to, ze
menedzerowie, podejmujac decyzje (takze
o charakterze personalnym) kierujg sig nie
tylko doSwiadczeniem zawodowym i posia-
dang wiedzg czy racjonalnoScig w zakresie
swych decyzji, lecz takze okreSlonym syste-
mem wartosci i rodzajem osobowosSci.

6. Whnioski

Jedng z konkluzji tego artykulu jest
to, ze fluktuacja bywa czesto wykorzysty-
wana przez ambitnych, zorientowanych
na karier¢ menedzeréw jako narzedzie
do budowania atrakcyjnego ,portfolio
przedsigbiorstw”. Jest ono waznym atu-
tem jednostek rywalizujagcych na niezwy-
kle konkurencyjnym wspoéiczesnym rynku
pracy. Tego typu zachowania wydaja si¢
byC coraz bardziej powszechne w wielu
grupach zawodowych, takze wsrod w orga-
nizacji sprzedazowych. Fluktuacja jest
cze¢sto wykorzystywana przez ambitnych,
zorientowanych na karier¢ pracownikow
jako narzedzie do budowania atrakcyjnego
,portfolio przedsigbiorstw”, ktore jest waz-
nym atutem jednostek rywalizujacych na
niezwykle konkurencyjnym wspoétczesnym
rynku pracy.

Chociaz fluktuacja pracownikow pozo-
staje poza glownym nurtem zainteresowa-
nia teorii ekonomicznej, analiza wybranych
koncepcji ekonomicznych rzuca interesu-
jace Swiatlo na przyczyny i konsekwencje
rotacji pracownikOw organizacji sprzeda-
zowych.

Zarowno ekonomiczne, jak i spoteczne
przyczyny oraz konsekwencje fluktuacji
sprzedawcOw nie pozwalaja na sformuto-
wanie prostych jednoznacznych rekomen-
dacji menedzerskich majacych uniwersalny
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charakter. Mimo sporego zainteresowania
powyzsza problematyka, ktore przejawia
sie¢ ogromny iloScig badan oraz artykulow,
wcigz wiele obszarOw zwiazanych z ryn-
kiem pracy majacych potencjalne zwiazki
ze zjawiskiem fluktuacji wymaga eksplora-
cji naukowe;j.
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