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1. Zalozenia badawcze 1 opls proby

zatozylidmy, ze jakakolwiek Jjednolita opinia o polityce kadro-
wej nie istnieje, ze do czynienia mamy raczej z roéznymi opiniami
poszczegdlnych grup <zy kategorii pracownlczych. Polityka kadrowa
Jest vowiem Jednym z tych tematdw czy zagadnieri, w stosunku do
xtérych wszelkie poglady beda uzaleznione w znacznaym stopniu od

indywiduainych dojdwiadczed Jjednostki, od zajmowanej przez nig po=-

zycji zawodowe] /szeregowa - kierownicza/, od oceny wrasnych mozli-
woici i checi awansowania w dostepnych strukturach, wreszcie od

c
stawienia sie na realizacje takich czy innych celdw zyclowych,

!
o

WplyneZo to na sposéb doboru prdéby, czy tez dokladniej mowige
trzech prib, ktdre skonstruowalidmy na uzytek tego badania., og to
dwie préby reprezentatywne ze wzgledu na podstawowe cechy spoiecz-
no-demograficzne: pracownikdw gospodarki uspoiecznione] [wielkosd
zatozona 1000 oséb, z czego przebadano 977/ 1 kisrownikdw ze wszys-
tkich dziaidw gospodarki /wielkoéé zatozona 350 036b, z czZego priee-
badano 321/ oraz Jjedna prdéba celowa - kKierownikdw terenowej adunini=-
stracji panstwowej decydujgcych o polityce kadrowej 1 zatrudnienliu
na terenie wojewddztw /kierswnicy wydzialdw urzeddw wojewddzkich/,
miast /prezydenci/ i gmin /naczelnicy/ - igcznie 271 oséb. Zostall
oni przebadani w lutym 1986 r. za pomocg narzedzia badawczego ziloczo=
nego z dwéch czesci, z ktdrych jedna dotyczyla oninil o polityce ka=-
drowej, druga natomiast - przeznaczona wytgcznie dla kierownikéw -
specyficznych problemdéw zwigzanych z ich stanowiskieme.

Przedmiotem aralizy sg w tym materiale odpowiedzi na pytania
zawarte w pierwszej, wspélne, dla wszystkich czgsci ankietly.

W peini potwierdza sie zesadnoéé przyjetego zarozenia, ZO=
dziatem najwyraZniej réznicujgcym caXosc poglgddw analizowanej zbio-
rowosci okazal sie podzial na: szeregowych pracownikéw = i, kKierow-
nikéw gospodarki uspolecznione] - 3, kierownikdw administracji pari-~

stwowed - C1.

Utworzona w ten sposdéb zmienna Jjest przez nas traktowana Lako
niezalezna,., Jabieg ten mc na celu gidwnie uproszczenie opisu, pa=
miestad bowiem nalezy, ze aktualna przynaleznosé do Jedne; z tych

1w tabelach bedzleny posiugiwaé sig symbolami A, B, C.



grup z Jjednej strony pocigga za sobg rdiZnice w tak podstawowych
cechach, jak: pteé, wyksztaicenie, przeszia 1 przyszia przynaleznosc
organizacyjna, stosunek dec religii /tabe.1/, z drugiej zad wplywa
na zakres poinformowania oraz stopien zainteresowania politykg ka-
drowg.

Tabela 1. Socjodemograficzna charakterystyka badanych grup respon-

dentow
w procentach
Wyszczegalnienie Udziatx w ogdlnej liczbie badanych w
poszczegdlnych grupach
A I3 -

Kobiety Ld 1 31,3 13,0
Majagcy wyzsze wyksztai- B

cenie 8,3 06,0 87,8
Nalezgcy do:
- PZPR 12,5 52,45 8745
- be."Solidarnogci" 41,7 41,7 595
Gieboko wierzgcy 17,9 9,5 1,71

2. Sposdb prezentacji wynikdw

Poszukujgc najbardziej czytelne] konstrukceji dla zaprezentowa=
nia otrzynanych wynikdéw, uznalismy, ze nasuwa sig¢ tu analogia do
mechanizméw rynkowych. Podobnie Jjak rynek, tak i mechanizmy poli-
tyki kadrowe] rzgdzg sie prawami, ktérych ominigcle przez Jedng
ze stron transakcji jest niemozliwe., C6z bowiem z tego, ze istnieje
na przykiad "popyt" na okreélony typ przysziych kierownikow, Jezell
"podaz" chetnych do objecia takich stanowlsk przy okreslonych warun=-
kach jest minimalna i odwrotnie, céz z tego, ze istnlejg chgtni,
jezeli nie odpowiadajg wymaganiom. W systemie rynku stan rownowas L
miedzy popytem a podazg resguluje cena. W przypadku polityki kadro-
wej funkcje takg peinig co najmniej dwa czynniki. Po pierwsze =
subiektywne przekonanie Jednostek o cechach, Jakie decydujg ¢ awan-
sie, o mechanizmach awansowania /czyli o popycie/ 1 wywiedziona
stad ocena wiasnych szans i mozliwosci. Trzeba przy tym zaznaCZyé,
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ze owe przekonania i oparta na nich kalkulacja niewiele mogg miec
wspélnego z oficjalnymi regutami awansowania. Po drugle - jesli
stosowad konsekwentnie przyjets koanwencjg nazywania, podaz moze
byé aktywna, poniewaz chetni do zajmowania stanowisi kKierowni-
czych mogg starad sie wpiywal na zasady doboru kadr, zmieniaé¢ re-
guaty popytu.

Pokazujemy ten sposdéb rozumowania dokladniej na rysunku 1,
ktdry objasnia zarazem konstrukcje catego tekstu.

Jeszcze do niedawna "zrobié kariereg" znaczyio tyle, co awan-
sowaé w hierarchii pracowniczej lub osiggngé sukces artystyczny.
Obecnie takze to pojecie = podobnie zresztg jak wieie innych -
zmienia swojie znaczenie, "Zrobid kariere" to zdaniem badanych
orzede wszystkims: zarobié duzo pieniedzy, zyskal zabezpleczenle
materialne, a jesli Jjuz zdobyé wysokie stanowisko, to gidwnie dle
réznych korzyéci. Inne dajgce sie wyodrgbnié cele Zyclowe okreglo-
ne mianem kariery, takie jak: prestizowe, pracownicze czy osobiste,
schodzg jakby na dalszy plan /tab.2/.

Tabela 2. Sposdb rozumienia kariery
w procentach

'y kariery Grupy respondentdw
A 5 C
Materialna 66,3 51,4 3342
Prestizowa 28,8 24,6 25,1
Pracownicza 1C,2 24,0 28,8
Osobista 5,0 1,4 1471

Konsekwencjg takiego wtasnie nastawlenia Jest stwierdzenie
znaczacej czedci badanych, Ze objgcie stanowiska kierowniczego nie
oznacza poczatku kariery /tab.3/. O tym, ze nie jest to czysto
stereotypowy poglad,mogioby $wiadczyé to, ze chegtnie] zgadzali sig¢
z nimi ci, ktdérzy kariery takiej zakosztowali 1 nmajg w tym zakresi
wiasne doswiadczenia.
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Tabela 3, Odpowiedzi na pytanie "Czy objgcie stanowlska Kierowni-

czego oznacza poczgtek kariery?"
w procentach

Odpowiedzi Grupy respondentdw
A B C
Tak 43,4 40,2 3345
Nie 4iy,0 53,5 60,6
Jie wiem 12,6 6,4 5,9

Czynnik dodwiadczenia odgrywa niebagatelng role przy dekla-
rowaniu checi awansu w tej samej hierarchil siuZbowej = goto~
wosé do objecia stanowiska swojego przeioZonego byia wrgcez zniko-
ma /tab.4/.

Tabela 4, Odpowiedzi badanych dotyczgce gotowodci do objgcia stano-
wiska obecnego przetrozonego
w procentach

Odpowiedzi Grupy respondentow
A B C
Tak 16,5 1755 11,1
Nie 67,7 68,1 774
Nie wiem 15,8 14,8 1145

Poszukujgc przyczyn tego zjaWiska, prosiliémy bhadanych o
ocene pracy przetozonych w pordéwnaniu z ich wiasng pracg co do
jej ucigzliwoséci, stopnia odpowledzialnosci, atrakcyjnosci wyna=
grodzenia, respektu zwigzanego ze stanowiskiem, mozliwodci awanso-
wania dalej oraz stopnia niezaleznodci /tab.5/.
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Latwo zauwazyé, Zze ocena ta Jjest dosdé wywaZona: lostrzeganiu
et zwigzanych ze stanowiskiem przeXozonego towarzyszy dostrzes
canie wad., Przy opisanym wczeinie] stereotypie Rariery niech
wobec perspektywy zajeciz tego stenowiska moze sklaniac do przypu-

fo
N

zczenia, ze koszt awansu Jjest wedlug respondentsw wiekszy n
korzyéci z niego piyngce, Przesadg byioby oczywzécie stwierdzenle
ze wszystkie stanowiska kierownicze sg nieatrakcyjae, faiten naic-
niast Jest, Ze tak ocenili badani znaczng ich czgdéd /taben/e Istot-
ne przy tym jest, ze nieatrakcyjne wydawaly sig badanyn szcze;dl-

wiasnego doswiadczenia, =

fux
D
-
N
&

nie czest stanowiska, ktdre znali
wiasnych obserwacjl. W sposdb szczegdlinie widotzny dotyczy to Kiero-

wnikéw administracji panstwowej.

Tabela &, Ocena atrakcyjnosdci stanowisk
xavmcrmmm
Ocena Grupy respondentiw

A 3 ) C N
Atraxcy jne
- wszystkie 5e7 1,1 1,7
- nie wszystkie 45,9 52,49 L5473
tleatrakeyjne
- w wiekszoscl 20,4 31,7 41,0 |
- wszystkie 8,7 8,4 748
tiie wiem 19,1 5,473 Gy

1

Ogdlnie mozna powiedzied, ze czedd stanowisXk kierowniczych
kusi wysokimi zarotkani, sanodzielnodcia, prestizeom, dodatkowymi
kOTZySClaml/,CZQéCLeJ niz kierownicy dostrzezaja Je pracownicy szere-
gowi, zwtaszcza cl, Ktdrzy z rdznych przyczyn nie majg szans awalso-
wania z uwagi na brak wyksztalcenia itpJub nie chC%A Odstrasza na :
duzg odpowiedzialnoscig, niemoznoécig efektywnego dziazania, zarosbe
kami zbyt niskimi w stosunku do wkiadu pracy, charakterystyczuyii
dla nich konfliktaml i napieciami, Podobnie jJjednax jak w wypadku
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konkretnego stanowiska bezposSredniego przelozonego nad blaskami
przewaza to, co uznaje sig za gorszg strone. Ze stwierdzeniem, Ze
"coraz mniej oséb dgzy do awansu, bo to nic nie daje" zgodzilo sig
ponad 60% obecnych kierownikéw /tab. 7/.

Tabela 7. Stopied akceptacji twierdzenia: "Coraz mniej osdb dazy
do awansu na Xlerownicze stanowiske, po to nic nie daje"
W procentach

Odpowiedzi Grupy responcenitow
A et »
e e oo
Zdecydowanie tak 10,7 21,0 20,3
Raczej tak 32,0 42,9 U74is
Racze] nie 29,0 20,2 17,0
Zdecydowanie nie 599 54,0 2,06
Trudno powiedzied 22,0 14,9 12,5
file wiemy, na ile poglady badanych deklarowane « ankie-

cie sg tozZsame z ich zachowaniami. Jefli rzeczywidcie s3 oni w
wiekszodcl zorientowanl przede wszystkim na zaspokajanie potrzeb
materialnych - przekonani o niemoznodci ich zrealizowanla na pewne;
/znacznej/ czeéci stanowisk kierowniczych, o przewadze nank o=
mentdw nad zaletami 1 opierajs to przekonanie na obserwacjl znanych
im osobiscie stanowisk, a w znaczace]j mierze dotyczy to sane
kadry kierowniczej - to trzeba sobie zdawaé sprawe z istotnego ogra-
niczenia podazy kadr kierowniczych. Kto zatem awansuje, kim sg nasi
przelozeni i przelozeni naszych przetozonych, jakie cechy majg, a
jakie mieé powinni, ma jakich ludzi jest popyt, kto o tym decyduje
- to kolejne pytania, jakie postawilismy respondentom,

4, Przekonanie o popycie = cechy Jjednostki a obsadzanie

stanowisk kierowniczych

Niezaleznie od checi 1lub niecheci do awansowanla przyjelismy,
ze nasi respondenci majg uksztaitowane w Jjakis sposdb wyobrazenie
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o tym, co pomaga, a co przeszkadza awansowa¢ w obecnych warunkach.

Interesowalo nas, czy w odpowiedzi na dotyczgce tej kwestii pytania

otrzymamy dla wszystkich taki sam zestaw cech, czy tez bedzie on

uzalezniony od pozycji, ktdérg mialby zajagé potencjalny kandydat na

kierownika.

Tzbela 8, Hajwazniejsze cechy uiatwiajgce awans na stanowisko
kierownicze /wediuz czestosci wskazani/

w procentach

Grupy respondentow

A

e

e

sie na ukia-
dach, znajo=
mosciacn

76,7

tosé, rze-

telne wyko-
nywanig pow
vierzonych

zadar

cechy wska- cechy wokam cechy WSl
zania zania zania
1e Wyksztaicenie 90, 71. Wyksztaice- 1e Wyksztalce=
Y ’ y 95. ¢ y 95, 3
e e O nie 1540
. Wtagciwa po- ni 2 ) ’
stawa ldeowo- ~ |2. Viedza zawo- 2+ Zdolnosgcl
-polityczna 86,2 dowa, facho- organizator- .
< WO SC 10,1 skie YIRS
3, Wiedza zawo- WOS 90, ) e
dowa, facho- a 3e DoSwiadczew %e Wiledza zawo-
wosé 84,8 nie zawodo- dowa, facho-
L. Aktywnosé w we 89,2 woSC 94,1
r'y & VY.L fo
organizacji e 7Zdolnosgci 4, Uriejetnosd
partyjneJ 83,8 organizator- podejnowa-
P& 7.5 3 v 3 q 3R 7
5. Zdolnosci skie 87,5 nia decyzji | 93,7
organizator- 5. Umiejetnosé 5. Dogwiadcze~-
skie 83,0 pode jmowa= nie zawodo=
5. Doswiadcze= nia decyzji | 80,7 we 91,1
nie zawodowe 82,815, Wiasciwa e Wiasciwa
¥ . .
L s A 4 nostawa postawa
fo ;gé:gggﬁg;iﬁ ideowo-po=- ideowo=po=-
«@ 3 Ay i s e - a
decyzii 82,1 lityczna 84,5 lityczne 29,7
. (s 7 jalnosd Unie jegtnosé
2. Lojalnosd 7+ Lojalnosc s - J& o>
obec przeto wobec prze- 4 wspokzyci )
wobec przeio- . Tozonych 84,3 z 1ud#mi 86,0
zonych 80,5 ~ ]
8. Opleranie Be Pracowlie







stanowczosd moze przeszkadzad w awansle, 2 lakze faxt, 22 nle wszy-
0

-~ FP - IS - e ey . ool I A o - -4 h P Ve oy
cy byll przekonanl, 12 moZe w tyn przeszkodzid siupota, brak koupe-

&)

ot

encii,

1

Cdtworzony zestaw cech ulatwiajgcych bgdZz utrudaniajgcych awans
sowinien zachowywal cechy unlwersalnodcel, poniewaz nie narzuciliimy
nadanyn Zadnych ograniczen, Tak sie Jednad nde dzlieje, Wazcg nmﬁ‘,“x}
bardziej ogdlne skonkretyvzowanie, np. 4o stanowisk kKierowniczych
dredniego szczebla w zekladzie pracy, mieécie, muinle, wojewouzcnle

/tab.10/ oraz do stanowisk wyzszerso szczebla [tab.11/, powodulje bo-

%

wien zmiang zestawu wybieranych cech, W odniesieniu do dredniezo

~ y ] v} - ; N oy - ey A B 3 i o
szczebla,zwiaszoza we wiasayn zakiadzie acy, resnondencl ze wWiZyo-
$ Al Ty el Lt - T ooyt i P AP R 3 A Logge
tkich trzech grup skXoani sz relaetywnie czescle] wskazywad na Lypo-

K 1 - S TR Yoy -im 2 < . 1 , CR S "
we cechy nenadzerskie, Matomiast :ev“y id=owe 1 anitywr

zdecydowanie nableraja znaczenia w wypadku stanowisk fredaleso szoze-

pla we wtadzach miasta, gminy i wojewddztwa,., “Zwiaszceza opracownisy
zevesowi 1 kadra kierownicza jospodarki sa skionni uznawal te cechy

za najwaznie/sze, Inaczej niararchizujg je kierownicy administrac’i
paristwowe = uznajs ~ postawg ldeowo=polityczng za cechg dosd wazna,
ale tylko jedng z wielu, Cecha ta zostala wybrana przez 21, respon-

dentdw z te] pgrupy w odniesienin do wiasne;o zatiadu pracy oraz
orzez 34,305 - do wiadz gminy i miasta 1 az 40,20 - do wiadz woje-
wédzbwa, Jest to zastanawiajgce, Jjesli zwazyl, Ze olredlenie "wimsny
zakiad onracy" Jest w wypadku wszystkich Xierownlkodw administracjl
tozsame z okredlienien “wialze gminy, niasta", a dla cze¢dcl z nich
talkze z wiradzani wojewddztwa, Wynika stgd, ze zauwazalna we WizZysSe

tkich opisanych tu ;rupach respondentdw tendencja do poanlejszanl

O

roli postawy ideowo-polityc 5 we wiasne] sferze dziaZx

zne
J
puje nawet wiedy, ~dy to przyblizenie dokonuje sig

nazwy "wiasny zaklad pracy®.

W odniesieniu do stanowisk kierowniczych wyzszego szczebla

espondenci operowali zestawem kilku cech wymienianych juz poprzed-
nlo/tab.11/. Wyjatek stanowi nie pojawiajgce sig wczesnlej opieranie
sig na, nagggggflac? ukladach, Cecha ta,zdaniem 20,2 kKiercwiilklu
"osoodafk ma 1otofhy wplyw na awans we wtadzach wojewddztwn. yuz 2
siz tez potwierdzad teza, ze im wyzsze stanowisko /zardwno w stri-
turze zakladu pracy, jak i w administracji terenowej/ tym wigksze
znaczenie przypisuje sic cechom ideowyn 1 politycznym osoby, kitdra

nz nie kandyduje.
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cds,tabeli 10

i 3l ]

1 2 J “ J 2 i o
: Fp——— 4
Respondenci z grupy C
1. Wyksztaice=- 1o Wiedza zawo= 1o WyKsztalce=
nie 5746 dowa 43,1 nie 55,0
2o VWiedza zawo= 24 Viyksztaice=- 2, Wiedza zawo-
dowa 56,8 nie L4iy 6 dowa 43,7
3., Pracowitos$é |29,5 | 2. Zdolnodci Je iiadciwa po-
’ " N ‘a <
N £ g organiza= stawa ideo=-
4, Doswiadcze= SR ;
- JOswladcz torskie 35,8 wo=politycz
nie zawodo- ’ na ¥ LoD
Y rmy ’, . 1 S “
we 28,4 | 4, WEasciwa ’
5. Wiadciwa DO= postawa 4, Zdolnosci
Stawa ideo 1deoWo=p0O- orsanliza=
~ v N - i 7 - 3 2 L ey f_ ::l\) 2
wo=politycz- lityczna 34,3 corskie 30,
na 21,0 | 54 Dodwiadcze= 5. Umiejgztnosl
nie zawodo=- decydowa= i
we 25,6 nia 25,2
6, Unlejetnosd 5. Dodwiadcze-
wspdizycia nie zawodo-
z ludZmi 21,8 we 21,8

Uwaga - Uwzgledniono tylko te cechy, ktére wskazalo co naj-

respondentdw w srupie.

Tabela 11.

Zestaw cech decydujgcych o powoltaniu na stanowiska

kierownicze wyzszego szczebla w podziale na mliejsce

sprawowania wiadzy wediug czgstoscl wskazan

Wiasny zakzad
oracy

P
VST

zaniajmiasta

R R
wi...a,w.‘ SN

1 2 3 4 5 5
Respondenci z grupy A

1. VWyksztaice=- ) 1. Wyksztaice=- le Hlykszialce=- )

nie 51,0 nie 43,0 nie ;51,0
2., Postawa ideo=- 2, Wrasciwa po- 2, Aktywnosc w
wo=politycz= stawa i1deo= organizacji

na 29,2 wo=politycze- partyjned | 37,%
g na 41,3 s i
3. Doéwiadcze= 1 3. Wiadcliwa
nie zawodo=- 3. Aktywnosé w postawa !
we 25 sani gh . i
" »9 gg??n%ggqul 31,4 ideowo= i
S LyJnej ’ ~p0lity=- {

czna % 57’4{




cd, tanell 11

1 < 3 4 5 o

L, Wiedza zawo=
dowa 20,4 | 4, Zdolnodci

L s rganiza-
5. Zdolnosci organiza .
orzaniza- torskie 20,4
D
torskie 20,3
Respondenci z grupy B

1o Wyksztaice- 1e Wiasciwa 1e Wiasdciwa
nie 5349 postawa postawa

2, Wiedza zawo- ideowo~ ideowo-
dowa L3, 4 politycz=- politycze=

’ 45.9 LA S
na 5, na /c.,)
Wasciwa po- . : .

3. é%awa ideg- 2e Wyksztal- 2e sWyksztat-
Wo~po1ity— cenie 36,7 cenie A41,7
czna 33,7 | 3. Zdolnosci 3. Aktywnosd

4, Dodwiadcze= orsaniza= X W organi-

* nie zawodo= torskie 27,3 zacJji par-
Y : » 5 : ole
we 32,6 | 4o Aktywnosdé tyJneg 29,0
5. Zdolnoici w organie- L, Zdolnoicl
™ e P . .

. zacjli par- organiza=
organiza=- P s 5 - . Q
torskie 25,8 tyjnej 2042 torskie 28,2

. .z 5. Umie] 5¢ 5. Umiejetnosé
&. Umiejetnogé e Umieggtncsc 5. Umiejetnosc
decyddwa~ decydowa=- decydowa=
! g 5 X o
nia 20,4 nia 2241 nia 22,7
6, Uniejetnosé . Opieranie
wspotzycia sie na zna-
z ludZmi 20,7 Jomodgciach | 20,2
Respondericl z grupy C

1. Wyksztaice~ 1. Wyksztal- 1. Wiasdciwa
nie 53,9 cenie 45,4 postawa

2. Wiedza zawo- 2. Wrasciwa igf?fggz_
dowa 49,1 postawa V:**“y i

s ideowo~ e 2045

3. Zdolnosgci Y e arn 5 wvksztal

organiza- politycz=~ 2, Wyksztale o
S Ol 4 v ~arioe xS
. fs 3 Inoéci 3. Wiedza
L, Wrasciw 5. 2dolnos M

. pés%a;aa organiza= zawodowa 42,8
- torski fos
ideowo=- rskie 33,9 4, Zdolnosci
politycz= L, Jiedza za- organiza-
na 31,7 wodowa 3743 torskie 39,9




cd, tabeli

11

1 3 i
5« Dodwiadcze= He Doswiadcze=- 5e Umiejetnosd
nie zawodo=- nie zawodo=- decydowa=
we 29,5 we 20,6 nia 30,3
0. Uniejetnodd 6. Umiejetnosd 6. Doswiadcze-
decydowa=- decydowa= nie zawo=-
nia 20,7 nia 23,2 dowe 2542
7. Uniejetnosé
wspdizycia
z ludZmi 21,4

Spodziewajgc sie rozbleznosci miedzy zestawem cech utatwiajg-

cych awans w ogdle a zestawem cech podawanych przy wskazaniu kon-

kretnego stanowiska /taka mozliwoéé zarysowata sig juz w pilotazu
coprzedzajgcym badanie/, zapytalidmy takze respondentdw, jakich

cech wymagaliby od swego przelozonego /tab.12/.

Tabela 12, Postulowane cechy obecnegc przeiozonego respondentow

wediug

czestosci wskazan

w procentach

Grupy respondentdw

A 3 C
cechy wska- cechy wskao- cechy wskam
zanla zaniag zania
1. Viledza zawo- 1. Wiedza zawo~ 1. Wiedza zawoe
dowa, facho- dowa, facho- dowa, facho~
wosdé 70,3 Wwos¢ 79,2 wos¢ 09,7
2., Uniejetnosd 2., Umiejetnosdé 2. 7dolnosci
wspoizycia wspdizycia organiza=~ A
z ludZmi 61,8 z ludzmi £0,8 torskie 5745
3. Doéwiadcze= 3. Zdolnosci 3. Umniejetnosd
nie zawodo- organiza= wspdizycia )
we 50,6 torskie 5345 z ludzmi 56,7
L, iyksztalce= 4, wyksztaice~ 4, Uniejetnosdé
nie 49,0 nie 52,8 pode jmowa=
P - P i cyziit 82,4
5. Zdolnosci 5 Dodwiadcze=- nia decyzjly 52,
organiza=- nie zawo= 5. Wyksztaice= _
torskie 48,1 dowe 47,2 nie Ly, 4
-
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Jak wida¢, w opinii wigkszoécl responcdentdw przeiczony
powinien byé przede wszystkim fachowcem - wiedza zawodowa, facho-
woéé to cechy dominujgce.

Jedli przyjaé, ze cechy podane luZno sg odzwierciedleniem
wyobrazenia o charakterze i ksztaicie "popytu" na okreslone jedno=
stki, skonkretyzowane zad w odrniesieniu do stanowiske uwzgledniajs
zewngtrzne uwarunkowania w takim stopniu, w Jakim sg one znane badz=
nym, 1 tworzg pewng wypackowg z oficjalnie okreslonymi preferencjari
wtadz w tym zakresie, tc moglibyémy odtworzyé z opinii badanych
pewien przewazajacy nurt myélernia o "popyclie" w pclityce kKadrowegj.

Respondenci chcieliby, aby o awansie na stanc&iéko>kierowhicze
decydowaty gidwnie wzgledy profesjonalne - w ich opinii przeiozony
powinien byé przede wszystkim profesjonalistg. Wiedzg, ze nakladajg
Sig¢ na to oficjalne zasady ksztattowania popytu - im wyzsze stano-
wisko, tym wigkszego znaczenia nabierajg wzgledy polityczne oraz,
Jak sgdzg, dobdr nie jest wolny od zakidcer - mozna np. awansowaé
Do znajomoéci, nie zawsze niekompetencja uniemozliwia awans.

5. Oficjalne zasady sterowania popytem

regul sterowania zapotrzebowaniem na kadry kierownicze moz=-
na byzto podejéé w dwoJaki sposéb: odtworzyé je na podstawie
opinii ekspertdow - funkcjonariuszy aparatu partyjnego odpowiedzial=-
nych za polityke kadrowa na terenie wojewddztw albo posituzyc si:
analizg dokumentdéw dotyczgcych zasad polityki kadrowej.

Zgodnie z ustaleniami XIIT Plenum KC PZPR polityks kedrowa jost prowa-
dzona w interesi: klasy robotniczej i Jjednoznacznie ukierunkowana na
ludzi legitymujgcych sig¢ wiasciwg postawa ideowo-polityczng oraz
moralng, wyrazajgca si¢ peing akceptacJg zasad ustrojowych socjalizmu
ludzie ci swymi kwalifikacJjami powinni gwarantowad sprawnosé i efek-
tywnos¢ funkcjonowania organizacji Jako elementu szerszego systemu
gospodarczego 1 spolecznego, Jak 1 pojedynczych instytucji. W greg
wchodzg tu kwalifikacje zawodowe i umiej¢tnosé zarzadzania powierzo-
nymi zasobami materialnymi 1 zespolami ludzkimi. Xwestia ewentualnej
dominacji ktéreikolwiek z tych cech przynamniej w zaXozeniu nie
Jjest brana pod uwagg. "Podstawowym bowiem celem Jest zapewnienie
sprawnego kierowania wszystkimi instytucjami i Jjednostkami gospodar-
czymi socjalistycznego panistwa"

Dazac do zapewnienia warunkdéw awansu wszystkim pracownikom od-
powiadajacym wymogom formalnym, poloZono naciskna awansowarie robotnikow,

dwne zalozenia polityki kadrowe] /przyiete przez Xl Flenun

r‘l a
¥C PZPR7. Warszawa 1983.
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szczegdlnie tych, ktdérzy wykazujg aktywncsé spoieczno-polityczng,
cheé podnoszenia kwalifikacjl i cieszg sig autorytetem w swoim
$rodowisku, a zz2*em speiniajg podstawowe warunki, Preferowani po-
winni by¢ rdwrler wzodzi ludzie, ambitni, ideowi, peini twdérczego
niepokoju, odpowiednio przygotowani do zajeclia w swoin czasie sta-
rowisk kierowniczyche

Podstawowym mechanizmem siuzgcym selekcji kandydatdw majag
nyé systematycznie, corocznie prowadzone przeglgdy kadrowe, ktore
podrednio siuzg takze sktywizacji kadr, tworzeniu podstaw do awan-
sowania, wyrdzniania lub - w przypadku cceny ujemne] = odwoiywania
z zajmowanego stanowiska. Za niezbedne uznano takze formuiowanie
wnioskdw ogdlnych dotyczgcych perspektyw w pracy i podwyzszaniu
kwalifikac ji zawodowych. Jedng z podstawowych form przejawlianla sig
takiego perspektywicznego podejscia Jjest tworzenie tzw, rezerwy kKa-
drowej, ktdra w mysl zziozerl powinna staé sie podstawowym Zrdédiem
powotywania na stanowiska kierownicze, "Osoby zakwalifikowane do
rezerwy kadrowej nalezy systematycznie oceniaé, a rozwd] ich kKsziai-
towaé¢ wediug indywidualnych programéw"3.

lMozliwe jest tworzenie rezerwy kadrowej wspdlnej dla instancji
partyjnych, administracji panstwowe]) i gospodarczej, spdidzielcze]
i samorzgdowej., Zasada ta zdaje sie byc¢ elementem tej samej strate-
zii, ktdéra zaleca planowany i merytorycznie uzasadniony przepiyw
kadr kierowniczych miedzy poszczegdlnymi dzialami zycia sporeczno-
-znspodarczezo, co ma w konsekwencjl zapobiec rutynie i sprzyjed

rozwecjowi kadr.

Za v ~awidlowy dobdr i catoksztalt pracy z kadrami odpowiadajsg
kierownik danej Jjednostki organizacyjnej oraz witasdciwi przelozeni,
uprawnieni do powoiywania na stanowiska kierownicze i odwolywania
z nich. Dzielg oni te odpowiedzialnos$¢ z instancjami partyjnymi
/stronnictw/ rekomendujacymi lub akceptujacymi danego kandydata.

Formulujgc te zasady zakladano, 2e powlerzenie stanowiska
kKierowniczego Jest wyrdznieniem i tak Jest traktowane przez poten=-
cjalnych kandydatdw. Wszelakie podejmowane w zakresie polityki k&
drowej dziaXania miaty siuzyé umozliwieniu wszechstronnegso rozwoju
talentdéw i aspirac,ji kazdego cziowleka.

2 Tamze .



6. Zachowania Jjednostek = spotkanie popytu z podazg

Aktywnos¢ prowadzacych politykg kadrowg

Stosowana dotychczas asnalogia miedzy rynkiem a polityks kadro=-

rnl

wg ulega tu pewnemu zalameniu, Wynika ono z faktu, ze ludzie - trai-
towani Jako towar opisywanych przez nas transakcji kadrowych - mogg
zachowywal sie w sposéb bierny lub aktywny. Po stronie aktywnosci
“"kupujgcych" mozemy zapisaé¢: sformulowanie przedstawionych zasad poli-
tyki kadrowej, przeprowadzanie przegladéw kadrowych, tworzenie rezer-
wy kadrowej, Zobaczmy, jak te formy aktywnosci postrzega druga strona
transakcji.

Poszukujgc punktéw zbieznych i rozbieznosci miedzy zalozeniami
i praktyka kadrowg, pytalismy o stopien akceptacji mozliwych kierun-
kéw polityki kadrowej i obiegowych sgddéw na ten temat oraz o ocene
tych jej mechanizméw, ktdére juz funkcjonujg.

Znakomita wiekszo$é /ponad 70% w kazdej grupie/ badanych uwaza,
ze kadrg kierowniczg dobiera sie tak, by zagwarantowad nienaruszal-
nos$é ustroju /tab.13/. I jest to bez wgtpienia punkt, w ktérym obie
strony zgadzajg sie ze sobg,

Tabela 13. Stopiend akceptacji stwierdzenia: "Kadre kierowniczg dobie-
ra sie tak, aby zagwarantowaé nienaruszalnos$é ustroju"

W procentaci

Odpowiedzi Grupy respondentdw
A B c
Zdecydowanie tak 35,7 39,5 45,5
Raczej tak 41,7 39,C 43,3
Raczej nie 6,0 9,4 5,9
Zdecydowanie nie 149 1,7 T1s1
Trudno powiedzied 1541 10,5 by




Podobng zgodnosé mozemy abserwowad takze przy ustalaniu, kto
decyduje o awansie /tab,.14/, choé dla czesci respondentdw roztrzy-
gnigcie, kto decyduje o nim w najwiekszym stopniu, stanowiio rewng
trudnosc. Tym niezdecydowanym opiniom nadalifdmy ogding nazwe YciaZio
kolegialne",

Tabela 14, Odpowiedzi na nytanie: “Kto W‘nagwiqkszyr stopniu decve
guje o awansie na stanowisko kierownicze?
W procentach

Odpowiedzi Grupy resooncentow
q iy P) C

Szef instytucji | 41,1 [ 50,3 48,4
1

Bezpodredni przelozons: 18,0 ! 18, 17,1
Organizacja nartyjna 14,8 8,1 10,8
Gamorzgd pracowniczy 4,3 1,7 2,2
¥tod wazny spoza instytucji 5,4 2,8 240
Giato kolegialne 15,1 17,7 § 17,4

Jo pewnych rozbieznofci ocen dochodzi Jednak juZz w sprawic
kolejnego, rdwnie wazZnepo warunku, tzn, zagwarantowania pozadane
sprawvnodci furnkcjonowenia instytucii Jtab.1c i 16/,

W opinii szererowych pracownikdw awancie na xiercwnicze sto-
nowisko w wigkszym stopniu decyduje lojalnosé wobec przeiozonych
/61 9./ niz gwarancja sprawnofci funkcjonowania instytucji /45,8 ./.

,

awdzie na drugin b;e“unle lokuje siqg kedra adninistracili pad-
stwowe; Jodnowiednio 41,0 i 68,2'./, kadra pospodarcza zad za'.mule

pozyc. g $§rodkowg /UkL,O0 I 59,90/, Jednak juz przy tekim rozkiadzie
odnowiedzl zasudne wydaje sig¢ méwid o rozbieznodci miedzy zalozZew

D

niami a rzeczywistoscig.

T
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Tabela 15. Stopiern akceptacji twierdzenia "Awansujag gidwnie ci,
ktérzy sg lojalni wobec przeiozonych niezaleznie od

tego, czy realizujg cele instytucji®

w procentach

Grupy respondentdw

Odpowiedzi
A B C
Zdecydowanie tak 24,1 24,4 10,0
Racze] tak 3748 30,2 31,0
RaczeJ nie 14,0 25,2 22,1
Zdecydowanie nie 3,0 7,8 9,2
Trudno powiedzied 20,7 12,5 17,7

Tabela 16, StopieA akceptacji twierdzenia "Dobdr kadry kierownicze]

jest podporzgdkowany przede wszystkim sprawnosci, efek-

tywnosci decyzji i dzialan w kazdej sferze"

w procentach

Grupy respondentdw

Odpowiedzi
A B C
Zdecydowanie tak 9,3 11,4 1743
Raczej tak 3745 48,5 50,9
Raczej nie 18,1 19,1 14,4
Zdecydowanie nie 4,9 5,5 3,0
Trudno powiedzieé 30,2 15,5 1,4

Tabela 17. Odpowiedzi na pytanie: "Realizacje czyich intereséw, za-
pewnia dobdér kadry kierowniczej?%

w procentach

Grupy respondentdw

Odpowiedzi

A B C
- narodu 31,3 30,1 42,3
- klasy robotniczej 26,4 18,8 22,9
- PZPR 52,0 46,1 38, 4
- aktualnie sprawujacych wtadze 52,2 47,8 23,8
- resortu 30,4 39,2 12,1
- spolecznosci lokalnej 15,3 22,7 48,3
- zakladu pracy 54,7 56,6 23,2
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nujacg w praktyce izdrowed. Hadra admini strucji panstwowe]j zaprezan=

-y

towaXa przekonanie o lominacji noieczneso /na 6d, spozecz-

nosé lokalaa/ przy jednoczel
notowaniach dla interzasiw \deolqr: /branza, resori, zakiady
oraz aktualnie sprawuiagcych wiradze 1 TP, tatonlast szefegowi

cownicy i xadra kierownicza sospodarki ugpolecznione

n
e
O
-y
™

A
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tym wzgledzie priorytet interesom gospodari: oraw pOLLLYLL DFEy
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jednoczesnych znacznie n’Zzszych notowanlach dla interessw Spolodzons
A

Sb‘.‘lao

owy miat z zaroZenia stuzyd migdzy Innynti SUwe

RO 3 [P 3 1.4 ~ 41,4 - % e
szej bazy wyboru srzycziveh kKievownikow tarnin

3¢ pracownikdéw szeregowych /robotnikéw/. catvwo dostrzec, Ze
“ak sie nie dzieje /tab,18/. Jedll informacje podane przez naszycn

~espondentdw sz Sciske, alsdy nile bylo —oddawanych przejladowl i
by z E i O
drowemu 79,19 badanych pracownikdy szerejowysit, Laly Wy S Lrek SsKone

centrowal sieg na kadrze adninistracil punsthwej, 3 ozaten an o
Twiziach, ktdrzy 1 tak zajmujg stanowlicks dierow oo B e
wyzsze kwalifikacje /tab 1/. Czyzby zatem tego rodzaju aktywnosé
byla pozorna? Przemawiaé za takim wyjasnieniem mogiaby opinia bada-
nych o zmianach, jakie w wyniku przeglgdu naStqpily /tab.19/, oraz
o celach, ktérym on miat stuzyé /tab.20/.
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Tabela 19. Odpowiedzi na pytanie: "Czy 1 Jakie zmiany nastgpity

w wyniku przegladu kadrowegc w sytuacji pracownicze]j

respondentéw?"
w procentach
Grupy respcndentdw
Rodzaje zmian

A B C
Nic sie nie zmienil¥o 70,8 85,0 81,3
Awans na wyzsze stanowisko 3,2 8,8 7ot
Zaliczenie do rezerwy kadrowe] 0,5 0,4 4,7
Awans poziomy 7,6 0,4 1,2
Degradacja 2,2 O,4 o,C
PodwyZszenie zarobkow 8,1 2,2 3,5
Inne Y. 2,9 1,9

Uwaga -~ Cdpowiadali tylko ci, ktdrzy byli poddani prze-
gladowi kadrowemu.

Tabela 20, Stopieft aksceptacii twierdzeniatVPrzegliasdy kadrowe stuzg

RS

rzeczywistel selekcji pracownikow",
y v Jt P w procentach

Grupy badanych
Odpowiedzi

: A B C
Zdecydowanie tak b4o1 4y 6,6
Raczej tak 22,7 25,4 41,0
Racze]j nie 21,2 22,6 29,5
Zdecydowanie nie 9,2 19,3 6,6
Trudno powiedzied 42,7 18,5 16,2
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Tabela 22, Odpowiedzi nra nytanie: "Czy mna Pan/i/ szanse awmnsowal?®

W procentach

Odpowiedzi Grupy respondentow
A 5 z
wd
al 5.6 214 21.8
Ak ,l Dy ’9 L
tie 59,4 40,2 32,8
o1s . . ] 5 .
Hie wiem 24,0 ‘ 34,9 L,k
Lt 0 l‘
Znaczaca wydaje sie niepewnodd kierownikdw adminlstracji
paristwowej co <o ns wiasnezo awansa, mimo Ze w zdecydowane]

wiekszosicli speini ajq oni wymagane warunkis wmajg kwalifikacje lor=
malne i przewaznie sg czionkami partil., By¢ moze reguily awansowanila
rie sg dla nich do korca jasne lub tez objell stanowiska najwyzsze
w pewnych lokalinyeh strukturach, Pym, ktérzy chclelliby
respondenci propenujg koakretne recenty na osigonigcie

kierowniczego /tab.23/.

Yompetencje zawodowe na dotychiczas zajnowaryn stanowisku 1 te,
xtdére sg juz skladowym elementem konkretnej oferty, odrrywajg domi-
nujacg roleg. Konsekwentnie najwyzsze notowania dafa im Radra admini-
stracyjna orzy matym z Jjej strony nacisku na uzyskanie akceptac
srodowiska, przeiozonych, wejdcie w ukady, znajomosci, wstgplenle

do J7 [\o

Y odczuciu szeregowych pracownikow poza dominujgcg kwestlig
osiggniecia wysokiego poziomu xompetencji kolejnym waznym krylteriun
jest odrowiednie wyksztalcenie, przynaleznosé partyjna i wradciwe
ustawienie sie /rdéwniez wobec przetozonych/. W przypadku kKierowni-
ctwa gospodarczego to ostatnie "nieformalne" zachowanie zostazo nrzy

N

ogdlnie podobnym zestawie Kryteridw zdystansowane przez cecay AeC =

1.

dujgce o przydatnofsi na stanowisxo X ierovnicze.

3
=t
<
2
b
oo}

zdobycie sympatii ludzi, umiejgtnosé wspdizycia

byis
dciej dla szeregowych pracownikowe.

Hiezaleznie od réznic w pogladach miedzy voszczegdlnymi grupanl
mozna stwierdzié, ze w przekonaniu balanych Jedyng formg aktywnoscl
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Tabela 23. Recepty na osiggnigcie stanocwiska kierowniczego

w procentach

Grupy respondentdw
Rodzaje wypowiedzi
A B C
Uzyskanie dobrej opinii na aktualnie
zajmowanym stanowisku 62,0 75,3 g2,8
w tym:
- nalezyte wypeilnianie obowigzkow,
dobra praca 30,1 3745 53,2
- wykazanie si¢ wysokimi kwalifika=-
cjami, fachowoscig 26,7 31,4 34,1
-~ posiadanie odpowiedniego stazu,
doswiadczenia 2,8 2,8 2,2
Wykazanie wlasciwe postawy
spoteczno-politycznej 33,8 27,2 28,8
w tym:
- wstgpienie do PZPR, aktywna
dziatalno3é w partii 21,0 13,4 745
- wykazanie si¢ wlasciwa postawg
ideowo=-polityczng L,7 7,C 11,2
- aktywna dziafalnosé w organi-
zacjach spolecznych /zwigzki
zawodowe, PRON/ 7,6 6,2 10,1
Zyskanie przychylnosci, szacunku 7
wspdipracownikdw 23,0 20,8 17,2
w tym:
- uczciwa, moralna postawa wobec
ludzi 8,1 7,8 4,5
[ 7’ 3 - / 3
- umniejetnosC wspdizycia z ludzmi,
zdobywanie ich sympatii 12,0 7,6 749
- powszechny szacunek, autorytet 545 4,5 4,1
Rézne sposoby przediozenia wiasne]
oferty 64,C 58,9 55,1
w tym:
-~ zdobycie odpowiedniego wyksztailcenia,
poszerzanie horyzontdw 24,1 19,0 20,2
- dobre ustawienie sig /uktady, zna-
jomosci/ 15,4 12,3 304
- uniejetnosé zdobycia akceptacji prze-
Yfozonych, lojalnosdé, ustuznosé wobec 7
nich 14,G 1C,6 749
- wykazanie si¢ przydatnoscig na stano-
wisku kierowniczym /samodzielnosd,
stanowczo3¢, umiejetnosé podejmo- ,
wania decyzJi/ 8,2 14,8 | 23,6
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dajacg szanse awansu jest dgzenie do uzysxkania wysokilego pozionmu
kompetencji zawodowych 1 Kierowniczych oraz umigg¢tne ich zaolizro-

wanie.

7o mfekty 1 ewentualne skutki politvki kadrowe’ w opinii

badanych

3

W sytuacjl opisanej przez nas tak, Jjak jg widzg badani, ponad

j"x
noXowa respondentdw w kazde] z grup uznala, Ze w Kra u nie prowadzli
sie obecnie planowej polityki kadrowe], lub stwierdzilta, iz nic

na ten temat nie wie /tab.24/,

Tabela 24, Odpowiedzi na pytanie: "Czy golityka kadrowz w naszynm
kraju Jjest growadzona w sposdb planowy?"

W procencach

b e an.

Odpowiedzi Grupy respondentdw
A i3 C

Tak 18,8 22,8 1,3
Nie 35,7 50,0 Ll 4
Mie wiem 45,5 2742 14,3

Podobnie tylko niewielki odsetek respondentdw uznaziz, ze pro-
wadzona w kraju polityka kadrowa przynosi pozgdane efekty, rozostz_ll
wykazali znaczny stopien nlezdecydowania lub niezerientowania
/tab.25/.

Tabela 25, Odpowiedzi na pytanie: "Czy polityka Kadrowa prowadzora
w naszym Kraju daje pozgdane efekty?!
w procentach

Odpowieczi Grupy respondentow
A | 13 i
Zdecydowanie tak 351 343 5,0
Czesciowo tak 25,5 33,3 02,8
Zdecydowanie nle 2743 35,2 24,73
Hie wiem i 4l 41 28,1 7,8 }
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Znaczne] przewadze wypowiedzi wskazujgcych na nieefektywnoid
bgdZ tylko czedciowg efektywnodd polityki kadrowe] towarzyszyio
duze zrdznicowanie postrzegania piyngcych stad zagrozen. Z grubsza
dajg sie one podzielié na trzy grupy wediug ich sfer: zagrozenia
dla gospodarki, tadu spolecznego oraz realizacji zaizozonych zasad
polityki kadrowe) /tab.26/.

Tabela 26. Zagrozenia w podziale na sfery wystepowania

w procentach

) Grupy respondentow
Typy zagrozen
A B C
1 2 3 b

W sferze gospodarcze] 70,2 64,9 41,9
w tym:
- doprowadzenie kraju do ruiny gospo-

darczej, $limacze tempo wychodzenia z

kryzysu 29,3 26,5 13,0
- chaos, balagan w gospodarce,

anarchia w zaktadach pracy 22,8 13,0 6,5
- chaos w zarzagdzaniu, niedowilad

organizacyJjny 543 6,8 8,3
- hamowanie poste¢pu technicznego,

pogiegblianie sie luki technolo-

gicznej 2,1 4,5 G,C
W sferze adu spoiecznego 25,C 20,4 26,9
w tym:
- brak efektdéw w réznych dziedzinach

/poza gospodarka/ 2,4 4,5 6,5
- pogigbienie kryzysu moralnego,

obnizenie dyscypliny spoleczne]j 3,0 5,1 8,3
- nowy Sierpien, zaburzenia w spo- ]

teczenstwie, anarchia 7,4 4,5 2,8
- brak rezerw ludzkich przygotowanych

do realizacji okreslonych zadan 3,C 3,4 5,6




e

| b .
1 ’ = 2 J

W sferze realizacji zasad polityki )
kadrowej 66,5 58,5 | 89,7

w tym:

- coraz slabsza obsada stanowisk
decyzyjnych, brak kompetencji, »
awansowanie ludzi nieodpowiednich 18,9 | 23,8 35,1

- brak stabilizacji kadr, odpiyw
fachowcdw do innych dziedzin gospo-
darki, odsuwanie wartosciowych
Jednostek 14,5 13,6 15,9

~ przypadkowe obsadzanie stanowisk,
brak Jjasnych kryteridw 3,6 3.4 11,1

- karuzela stanowisk, bezcelowa ro-
tacja, niewykorzystanie rezerw
kadrowych 1,8 4,0 12,0

Opinie wszystkic! iLrzech badanych grup w stosunkowo niewieliim
stopniu Xoncentrowaly sie na zagrozeniach natury spoleczno-politvcz-
neje. Co ciekawe nie dostrzegali ich prawie w ogdle ci, ktérzy v
wiasne] ocenie maja szanse awansu, Moze to wskazywaé na pozadaniowy
charakter tego rodzaju ccen,

Negatywne skutki nieefektywnej polityki kadrowej sytuowano
przede wszystkim w sferze gospodarki /gidwnie pracownicy szeregowi
1 kierownictwo gospodarki uspolecznionej/ oraz w sferze stosowania
zatozonych zasad polityki kadrowej /gidwnie kierownicy administraci/.
rawidiowosé ta potwierdza sygnalizowanv uprzednio wniosel, Zze ovie-

R .
1oen ‘ﬂj’~llticw &z

nie sg w duzym stopniu nodyfikowane przez
miejscem pracy. Zasada identyfikacji z pozycjg aktualnie zajmoWahq‘
w poszczegblnych sferach dziatalnosci spoieczno-zawodowej pocigga
za sobg konsekwencje w postaci tworzenia jak gdyby stref ochrony
wokdl obszaru wiasnego dzialania. MoZna to wyraznie zaobserwowad
na przykiadzie oceny aktualnej kadry kierowniczej dokonywanej za
posrednictwem propozycJji utrzymania dotychczasowej obsady badZz od-
wotania jakiejs jej czedci /tab.27 - peiny rozkiad odpowiedzi, tab.
28 - ograniczony do skrajnych stanowisk/. Pozorne Wwylamanie sie 2z
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Tabela 28. Skrajne stanowiska respondentdw w sprawie wymiany kadr

w podziale na szczeble sprawowania wtadzy
W _procentach

Propozycje wymiany kadr na Grupy respondentdw

poszczegdlnych szczeblach wtadzy A B c
Wtasny zaktad

Pozostawié¢ 100% 22,8 13,0 | 22,7

Odwotac co najmniej 50% 21,3 18,7 5,7
Wtadze gminy, miasta

Pozostawi¢ 100% 22,8 14,2 24,2

Odwotac co najmniej 50% 22,91 27,7 8,2
Witadze wojewddztwa

Pozostawid 100% 22,5 | 13,7 | 27,4

Odwola¢ co najmniej 5% 26,8 29,9 6,2
Wladze centralne

Pozostawidé 100% 22,0 14,5 29,9

Odwotaé co najmniej 5C% 33,8 1 31,9 8,8

Tabela 29. Powoly postulowsnia wymiany kadr
w procentach

Uzasadnienia wymiany kedr Grupy respondentcw
/przykiady/ A 3 c
Niekompetercja 15,7 27,6 35,9

Nieumiejetnogé kierowania, ) ) L
zarzadzania 16,9 16,0 24,6

Nieefektywnosl, pozory dziaxza=- ) i )
nia / 745 10,5 9,8

Nierzetelne wypelnianie obo- ) L
wigzkow 11,0 14,8 8,9

Prywata;, karierowiczostwo, )
klikowos¢ 11,1 10,5 9,8

Potrzeba rotacji, trzeba
ustapié miejsca nowym 10,1 12,6 12,9




kregu tej zasady grupy kierownikdw administracji panstwowej mozna
prébowad tiumaczyé tym, Ze dla wielu spoérdd nich wtasny zaklad byz
tozsamy z organami wiadzy terenowej réznych szczebli, a poziom wtadz
centralnych még:r byé celem ich aspiracji i dgzer.

Wérsd uzasadnieri takie) wymiany kadr na pierwszych miejscach
wymieniono kolejno: niekompetencje, niedowlad organizacyjny, nie-
rzetelne wypeiniania obowigzkdéw 1 nieefektywnodc dziatania, a zatem
to wszystko, co mozna ogdlnie okres$lié mianem nieprzyzotowanlia do
peinienia okreglonych rél /tab.29/. Podzielajg takg opinig nieomal
w réwnym stopniu wszystkie badane grupye

Podsumowanie

W éwietle przedstawionych wynikdw przyjete przez nas zaioze-
nie o nieistnieniu Jjednclite] opinii o polityce kadrowej mozemy
uznaé za udowodnione., Za ucowodnione mozemy uznaé takze - na pod=
stawie calosci analiz - ze opinie o polityce kadrowe/ najlepie]
réznicuje przyjety przez nas podziai na pracownikdw szeregowych
gospodarki uspoecznionej, kierownikdéw gospodarki uspoiecznione,;
i kierownikdw administracji panstwowej.

Cechy socjodemograficzne, takie jak: wiek, ptel, wyksztaicenie,
przynalezno$é organizacyjna réznicujg jedynie poszczegdlne fragmen=—
ty pogladdéw i nie majg w zwigzku z tym specjalnego waloru ich wy o=
éniania. Wyréznione przez nas grupy - Jjak pisalismy na wsteple -
nie sg wewnetrznie homogeniczne 1 ewentualna obserwacja, Jak zmien=-
ne socjodemograficzne rdznicujg poglgly wewngtrz tych grup, ma oczy=-
widcie sens badawczy i poznawczy, a moze nawet socjotechniczny.
Wymaga to Jjednak dalszej, bardzo skrupulatne] analizye.

Istnieje natomiast Jeszcze jeden mozliwy, nie w peini przewlie
dziany przez nas podziak, ktéry oplera sig Jjednak nie na tym, kto



przedstawic w foxmle graflcznea /rys.Z/.
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opinie wypowiada, a na tym, czego ona dotyczy. Jest bowiem inna
wtedy, gdy odnosi sie wprost do sfery bezpoéredniego dziaiania res-
pondentdéw, inna, gdy chodzi o sprawy bardziej ogdlne -~ miasto,
anewédztwo, paristwo, W pierwszym przypadku j/w odniesieniu np. do
zakiadu pracy/ odpowiedzi éwiadczg, Ze Jest uwzglqdniany przede
wszystklm ten kierunek w pelityce kadrowej, ktory badanym odpowiada,
Jest przez nich preferowany. W drugim poglady zblizajg sie po prcstu
do oflcgalnych zasad papytu. Byc maze wynlka to ze swego rodzagu

>”asekuraeai przed mazllwymi do przewidzenia decyzaaml kadrmwymi. Mcw |

zna to potraktowaé Jjake podzial na opinie prywatng i ofiejalng i

< X
oplnla u¢fwatna dotycz@ca opinia- ofchalna ao?}czaca
zakdadu pracy i wynikajaca miasta we;ewodztw&,panstwa,

- 2 tego, co gest pozagdane mynlkagaca z tego, co uzname

<gfic3alnie . :

Rys.z. Rozbleznoéc Gpinll W zaleznascl od sfery dzmalanla,
jakiej dotyczy = \

Przedstawimny schemat Jest schamatem m@delowym i nie ebrazuae
rozdiwigku migdzy opinig oficjalng a prywatng. Okreéla jedynie za-

kresy, w jakich opinie te siq mieszczg., W rzeczywistedci obracajg

sig one bowiem pomiedzy biegunami tej skali zaleznie‘ed~u35tu®wania
w okre§lonej grupie pracowniczej. Ten rodzaj podzialu warte -. Jjak
sig¢ nam wydaje - uwzglednié na przyszl@sc przy badaniu pelityki ka=-
droweJ.





