ZDZISEAW NIEDBALA

DOBOR PRACOWNIKOW W PROCESIE REALIZACJI POLITYKI
KADROWEJ USPOLECZNIONYCH ZAKEADOW PRACY

Problemy polityki kadrowej od pewnego czasu s3 przedmiotem szcze-
golnego zainteresowania zaréwno w gronie przedstawicieli nauk spo-
lecznych,' jak réwniez w gronie kierownictwa partyjnego i panstwowego.
Zrédel tego wzmozonego zainteresowania nalezy chyba upatrywaé przede
wszystkim w konieczno$ci podporzadkowania zalozen i metod gospodarki
kadrowej oraz polityki personalnej wymogom strategii intensywnego
gospodarowania. Koncepcja ta bowiem zaktada najogélniej potrzebe opty-
malnego wykorzystania istniejacego potencjatu produkcyjnego z jedno-
czesnym odpowiednim rozdysponowaniem innych $rodkéw rzeczowych.
Z powyzszym wymogiem programu intensywnego rozwoju S$cisle wigze
si¢ prawidlowe spozytkowanie pozostajacej w dyspozycji sity roboczej,
a wigc wykorzystanie umiejg¢tnosci, kwalifikacji oraz inicjatywy 1 zaan-
gazowania kadr pracowniczych '. Strategia intensywnego rozwoju gospo-
darczego determinuje zatem w znacznym stopniu zatozenia i cele go-
spodarki kadrowej. W materialach IX Plenum KC PZPR podkres§lono
w zwiazku z tym, iz ,niezb¢dne staje si¢ przejscie w polityce gospodar-
czej na intensywne gospodarowanie czynnikiem ludzkim". Gospodarke
kadrowa okresla si¢ jako ,zespdol ditugofalowych zamierzen i decyzji pan-
stwa w zakresie rozdziatu sity roboczej, miernikdw oceny pracy przed-
sigbiorstw lub ich zwigzkow, polityki ptacowej itp." * Zatozenia i kierunki
gospodarki kadrowej w sikali gospodarki narodowej, zdeterminowane wa-
runkami demograficznymi i spoteczno-gospodarczymi kraju stanowig jed-
noczesnie punkt wyjscia dla ustalenia wytycznych polityki kadrowej w
przedsigbiorstwach gospodarki uspotecznionej.

Pojecie 1 istota polityki kadrowej nie zostaly dotad jednoznacznie
okre§lone w teorii, a réwniez nie s3 jednolicie pojmowane w praktyce
zaktadow pracy. Wskazuje si¢ niekiedy, ze polityka kadrowa to usystema-

' 7. Bosiakowski, Podstawowe kierunki zmian w systemie planowania i za-
rzqdzania gospodarkq narodowg, Warszawa 1969, s. 12 - 13.

> W. Ratynski, B. Wawrzyniak, Polityka kadrowa jako system dzialania,
w: Kadry kierownicze, dobor, ocena, doszkalanie, Warszawa 1972, s. 25.
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tyzowany zbior zalozen i1 wskazowek (zasad postgpowania) zmierzaja-
cych do optymalnego uksztaltowania spraw osobowych i stosunkéw mie-
dzyludzkich w jednostkach organizacyjnych w celu zapewnienia skutecz-
no$ci dziatania tych jednostek, przy jednoczesmym zapewnieniu pelnego
rozwoju osobowosci zatrudnionych w tych jednostkach pracownikow’.
Czesciej jednak definiuje si¢ polityke kadrowa przez wyliczenie jej
istotnych funkcji sktadowych. Zalicza si¢ do nich zwykle: dobor pra-
cownikéw, awansowanie, ocen¢, doskonalenie kwalifikacji zawodowych,
tworzenie rezerw kadrowych itp. * Stusznie chyba jednak zwrdcono uwa-
ge, ze ograniczenie pojecia polityki personalnej do podejmowania de-
cyzji kadrowych nie okresla podstawowej przestanki i istoty tego po-
jecia’. Decyzje takie bowiem mogg by¢ jedynie konsekwencja okreslo-
nych zatozen i celow spoteczno-gospodarczych w skali zaktadu pracy.
Ustalenie zamierzen i sprecyzowanie pozadanych efektéw w dziedzinie
polityki personalnej nie moze si¢ odbywac na zasadzie arbitralnego uzna-
nia kierownika zakladu pracy. Wydaje si¢, ze w tej mierze oddziatywa
szereg czynnikow ksztattujacych kierunki postgpowania w sprawach
kadrowych. Przede wszystkim czynnikiem takim sg uwarunkowania po-
lityczno-spoteczne oraz moralne normy postgpowania w socjalistycznych
zaktadach pracy. Wykluczaja one z jednej strony mozliwo$¢ dyskrymino-
wania okreslonych pracownikéw lub grup pracowniczych z jakichkolwiek
przyczyn, z drugiej za§ stwarzajg i stanowia materialng gwarancj¢ reali-
zacji zasady jednakowych szans startu i awansu zawodowego. Oznacza
to, ze system polityki kadrowej w kazdym uspolecznionym zaktadzie
pracy musi stwarza¢ warunki peinego i wszechstronnego wykorzystania
zdolno$ci 1 inicjatywy pracowniczej oraz zapewnia¢ kazdemu pracowni-
kowi mozliwo§¢ rozwoju jego osobowosci. Wskazuje tez na to dyrekty-
wa polityczna akcentujaca niezbedna potrzebe ,lepszego wykorzystania
kwalifikacji, talentow, uzdolnien i inicjatywy kadr zatrudnionych w gos-
podarce uspolecznionej" 6,

Drugim czynnikiem ksztaltujagcym zalozenia polityki personalnej
w zaktadzie pracy sa normatywne dyrektywy wtasciwych organéow pan-
stwowych. Sa one zwykle konkretyzacja i instrumentem realizacji pro-
gramu gospodarki kadrowej w skali catej gospodarki narodowej. Rolg
takiego czynnika normatywnego wytyczajacego kierunki i zalozenia po-
lityki kadrowej peinig obecnie m. in.:

1) uchwata nr 306 Rady Ministrow z 30 XI 1965 r. w sprawie pod-

3 C. Kazaficzuk, Nowe przepisy prawne w zakresie spraw osobowych, a polityka
personalna, Organizacja-Metody-Technika, 1968, nr 2.

* Por. m. in. J. Kwejt, Metody i strategia zarzqdzania przedsiebiorstwem prze-
mystowym, Warszawa 1970, s. 161 oraz M. Oledzki, Polityka zatrudnienia i ksztalce-
nia, w: Politvka spoleczna, Warszawa 1973, s. 288.

> F. Siemiankowski, Kadry — problem ciegle zywy, Nowe Drogi 1972, nr 7. s.135.

6 Materiaty na IX Plenum KC PZPR, Nowe Drogi 1973, nr 7, s. 27.
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noszenia kwalifikacji pracownikoéw zatrudnionych w gospodarce narodo-
wej

2) uchwata nr 91 Rady Ministrow z 25 IV 1967 r. w sprawie orga-
nizacji i metody pracy w zakresie spraw osobowych ®,

3) wytyczne przewodniczacego Komitetu Pracy i Ptac z 28 VI 1967 r.
w sprawie organizacji i metod pracy w zakresie spraw osobowych’.

Poza powyzszymi obowiazuje wiele innych przepisow prawnych okres$-
lajacych m. in. warunki i zasady awansowania pracownikéw, postepo-
wanie zwigzane z wymierzaniem kar regulaminowych oraz rozwiazywa-
niem umow o prace. Zawarte w przepisach prawnych reguty postgpowa-
nia dotyczace spraw kadrowych sformutowane sa badz w sposob obliga-
toryjny, jak np. obowiazek wspoétdziatania z rada zakladowg w sprawach
zwigzanych z przyjmowaniem i zwalnianiem pracownikow badz tez maja
postaé zalecen, postulatow nie obarczonych wymogiem bezwzglednego
przestrzegania.

Kolejnym czynnikiem ksztattujacym zatozenia i kierunki polityki kad-
rowej uspotecznionego zaktadu pracy sa faktyczne uwarunkowania jego
dziatalno$ci. Chodzi tu o takie czynniki, jak: potrzeby badz nadmierne
zatrudnienie, stopien ptynnosci zalogi, poziom kwalifikacji pracownikow,
stosunki pomiedzy pracownikami w ukladzie poziomym i pionowym.
W tej mierze czgste sg jeszcze przypadki naruszania przez niektore za-
ktady pracy ogolnospotecznych regul gospodarki kadrowej. W zwiazku
z utrzymujaca si¢ w niektorych zaktadach pracy tendencja do ponadpla-
nowego zatrudnienia powstaja deficyty sity roboczej w innych zaktadach.
Te ostatnie w celu zapewnienia niezb¢dnego potencjatu przyjmuja pra-
cownikow wbrew racjonalnym zalozeniom polityki kadrowej, a wigc
pracownikow bez opinii, bez sprawdzenia ich kwalifikacji, a nawet takich,
ktéorzy swoja dotychczasowg postawa razaco naruszali dyscypling pracy
i zasady wspotzycia w grupie pracowniczej. Co wigcej, jak wskazano
w materiatach IX Plenum KC PZPR ,przedsigbiorstwa chcac zdoby¢
nowych pracownikow oferujg im z zasady wyzsze place bez wzgledu
na ich kwalifikacje, postawg¢ i wydajno§¢. Wplywa to demobilizujagco na
pracownikow dobrych.i pracujacych rzetelnie, wywiazujacych si¢ z obo-
wiazkow" '°.

Wsrod czynnikow wytyczajacych ksztatt i cele polityki kadrowe] w za-
kladzie pracy szczegoélne znaczenie ma postawa kierownika zakladu pracy
i jego umiejetnosci kierowania sprawami pracowniczymi''. W kazdym
jednak przypadku kierownik zaktadu pracy jest odpowiedzialny za spra-

" Monitor Polski 1970, nr 16, poz. 133.

8 Monitor Polski 1967, nr 29, poz. 135.

° Dziennik Urzedowy Komitetu Pracy i Ptac 1967, nr 2 poz. 4.

' Nowe Drogi 1973, nr 7, s. 32.

" Por. w tej mierze szerzej: K. Zwierzchowski, Ksztalt sylwetki pracowniczej
kierownika podstawq racjonalnej polityki kadrowej, PO 1973, nr 6 i 7.
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wy osobowe w kierowanym zaktadzie'’. Czesto zwraca si¢ uwage na
potrzebe posiadania przez kierownika zaktadu szeregu umiej¢tnosci i cech
charakterologicznych niezb¢dnych dla wykonywania funkcji kierowni-
czych. Niemal w kazdym katalogu (zestawie) pozadanych umiejetnosci
kierowniczych wymienia si¢ prowadzenie aktywnej i perspektywicznej,
racjonalnej polityki kadrowej. W praktyce umiejetnosci kierownikow w
tej mierze sa dosy¢ znacznie zréznicowane, a czg¢Sciej réozny stopien zain-
teresowania sprawami osobowymi towarzyszy pracy poszczegdélnych kie-
rownikéw. Jest to w znacznym stopniu rezultatem wyraznej dominacji
zagadnien zarzadzania mieniem zaktadu w dziataniach niektoérych kierow-
nikow. W zwiazku z tym w dyrektywach politycznych IX Plenum KC
PZPR wuznano za konieczne zwrdcenie uwagi iz ,,dzialalno$¢ gospodarcza
to przede wszystkim zarzadzanie ludzmi, a nie rzeczami — surowcami, czy
narzedziami". Predyspozycje i przygotowanie kadry kierowniczej, a szcze-
golnie kierownikow zaktadow pracy do ksztaltowania pozadanego kie-
runku polityki personalnej sa zatem warunkiem sine qua non realizacji
w skali zaktadu pracy wytycznych i zatozen politycznych i spotecznych
dotyczacych gospodarki kadrami pracowniczymi. Ustalenia i decyzje kie-
rownikéw w omawianym zakresie, o ile maja stanowi¢ zwarty i racjo-
nalny system dziatan w sprawach kadrowych musza uwzgledniaé pewne
zasady postgpowania wynikajace z dos$wiadczenia praktycznego oraz po-
stulatow racjonalnej organizacji pracy i kierowania. Zespét takich zasad,
jak si¢ wydaje, skoncentrowaé mozna wokol poszczegodlnych funkcji obje-
tych trescig pojecia polityki kadrowej. Wskaza¢ zatem nalezy na okre$lo-
ne zasady dotyczace: a) przyjmowania pracownikow do pracy, b) awan-
sowania pracownikow, c) szkolenia i podwyzszania kwalifikacji zawodo-
wych, d) ksztattowania socjalistycznych stosunkow mig¢dzyludzkich,
e) zwalniania pracownikdow. Przedstawienie catoksztattu regul i postula-
tow dotyczacych postgpowania w sprawach kadrowych wykraczatoby
poza ramy niniejszej wypowiedzi. Stad tez ograniczenie do problematyki
doboru kadry pracowniczej w uspolecznionych zaktadach pracy. Jak juz
wspomniano kierownik zakladu pracy jest odpowiedzialny za caloksztalt
spraw kadrowych zaktadu. Odpowiedzialno$¢ ta uzalezniona by¢ jednak
musi od faktycznego wplywu, jaki ma on na ksztaltowanie obsady per-
sonalnej zaktadu. Na szczegdlne podkres§lenie zashluguje konieczno$¢ za-
pewnienia kierownikowi zakladu rzeczywistego wptywu na dobdr pra-
cownikow zajmujacych stanowiska kierownicze w zaktadzie, przede
wszystkim kierujacych komoérkami sztabowymi zaktadu. Trafne jest bo-
wiem spostrzezenie iz obsada ,personalna wyzszych stanowisk kierowni-
czych i specjalistycznych jest zawsze zagadnieniem trudnym i ztozonym.
Komplikuje si¢ ono jeszcze bardziej, gdy chodzi o obsad¢ komoérek szta-
bowych" . Dobierajac sztab kierownik dobiera sobie doradcow, a zara-

2§ 3 ust. 1 wytycznych przewodniczacego Komitetu Pracy i Plac z 28 VI 1967 r.
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zem najblizszych pomocnikéw, na ktéorych moze w pelni polega¢. Sto-
sunki pomiedzy kierownikiem zakladu a kierownikami komorek sztabo-
wych oparte, oprocz bezposredniej podleglosci, na wigzi osobistego za-
ufania przesadzaja o koniecznos$ci zapewnienia kierownikowi niemal wy-
lacznego wpltywu na obsade tych stanowisk. W przepisach prawnych brak
jest dotad wyraznego odzwierciedlenia tej potrzeby wylacznosci decydo-
wania przez kierownika zakladu. Czgsciowo tylko wymogowi takiemu
czyni zados$¢ przepis § 46 ust. 3 wytycznych przewodniczagcego Komitetu
Pracy i Plac z 28 VI 1967 r. dopuszczajacy zastrzezenie przez kierownika
zakladu prawa decydowania o obsadzie okre$lonych stanowisk pracy.
Szczegodlne zasady doboru na stanowiska kierownikow komodrek orga-
nizacyjnych zaktadu a zwlaszcza komorek sztabowych uzasadnione sg
gtownie:

a) konieczno$cia zapewnienia (kierownikowi zakladu praktycznych
mozliwosci realizowania w przedsi¢biorstwie zatozen i celow polityki go-
spodarczej panstwa, a spetnianie tej funkcji wymaga zapewnienia sobie
przez kierownika zakltadu niezbgdnego zespotu kierowniczego umiejetnie
nadzorujacego wykonywanie podjetych przez niego decyzji i polecen '?;

b) funkcje kierownicze, niezaleznie od szczebla i zasiegu kierowania,
s3 zawsze wyrazem partycypowania w ogdélnym kierownictwie zalogg za-
ktadu, sprawne natomiast i umiej¢tne kierowanie nizszymi (mniejszymi)
zespolami pracowniczymi warunkuje nalezyte speinianie funkcji przez
kierownika zaktadu ".

Ksztaltowanie skladu zalogi zakladu jest procesem, w ktorym uczestniczy
kierownik naczelny, jego zastgpcy oraz dzialajagce z upowaznienia kie-
rownika inne osoby. Kierownik zakladu pelni jednak funkcje¢ koordy-
nacyjng nad catoksztaltem dzialalnosci w tym zakresie, bgdac odpowie-
dzialnym za prawidlowsg realizacj¢ zalozen polityki personalnej w za-
ktadzie. Sprawy osobowe w zakladzie powinny by¢ zalatwiane ze szcze-
g6lng wnikliwos$cia 1 sumienno$cig, zgodnie z przepisami 1 najwyzszg
dbatoscig o dobro pracownika i zaktadu'®. Powyzsza, generalna zasada
postepowania w sprawach osobowych powinna mie¢ zastosowanie za-
rowno w procesie doboru nowych pracownikéw, jak i w sprawach pra-
cownikow juz zatrudnionych. Wydaje si¢, ze w celu prawidtowego, ra-
cjonalnego doboru kadry pracowniczej, kierownik zakladu moze wyko-
rzysta¢ kilka czynnikéw umozliwiajacych uksztaltowanie najbardziej po-

] Kwejt, op. cit, s. 364 i n. oraz T. Kantorowicz, Dyrektor w procesie
kierowania przedsiebiorstwem, PO 1965, nr 8/9, s. 26 - 29.

" Chodzi tu o kierownika naczelnego, jego zastepcow oraz kierownikow
komorek sztabowych i funkcjonalnych.

S'A.  Skowrofiski, Kierownik naczelny i kontrola kierownicza w  przedsie-

biorstwie przemystowym, Poznan 1959, s. 163 oraz M. Charkiewicz, Kadry wy-
kwalifikowane w Polsce, Warszawa 1961, s. 103.

' Por. § 5 ust. 1 wytycznych przewodniczacego KPiP cyt. pod nr 12.

18 Ruch Prawniczy z. 2/74
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zadanego sktadu zalogi. Podstawowym czynnikiem jest z pewnoscig umie-
jetnie zorganizowana realizacja zalozen polityki kadrowej zaktadu'. Wig-
ze si¢ to w powaznym stopniu z funkcjonowaniem dzialu spraw osobo-
wych przedsigbiorstwa. Kierownik tego dzialu lub inny upowazniony
przez niego pracownik jest z zasady pierwsza osoba w zakladzie, z ktorg,
styka si¢ kandydat na pracownika. W dziale spraw osobowych koncen-
truje si¢ caly tryb zatatwiania sprawy przyjecia nowego pracownika.
W tym wlasnie miejscu wytwarza si¢ U nowo przyjmowanego pierwsze
wyobrazenie o zakladzie pracy. Praktyka dowodzi, ze wyobrazenie to
nie zawsze jest najlepsze, w szczegdlnosci ze wzgledu na brak umiejet-
nosci wnikliwego zalatwiania sprawy, a niekiedy po prostu brak nie-
zbednej zyczliwosci. Tryb przyjmowania nowego pracownika jest w zbyt
licznych przypadkach szczegélnie sformalizowany i wyrabia w nowym
pracowniku czesto niekorzystne odczucie o pracy zaktadu. Z przeprowa-
dzonych badan i rozméw wynika, ze procedura przyjecia do pracy oparta
jest w licznych jeszcze zaktadach pracy na utartym od lat schemacie.
Nowy pracownik otrzymuje najczesciej tzw. karte obiegowa, na ktorej
musi zebra¢ odpowiednig ilo$¢ podpisow i pieczgci kierownikdéw réznych
komorek organizacyjnych zakladu. Zado$cuczynienie tym formalnym wy-
mogom w niejednym ze znanych przypadkow zajelo dwa, a nawet trzy
dni czasu. Powyzsze uwagi, wydawatoby si¢, ze zupelnie marginesowe,
maja donioste znaczenie praktyczne, taki stan rzeczy jest bowiem zrod-
lem bezproduktywnej straty czasu przez pracownika, a niekiedy nawet
zniecheca do pracy w danym zakladzie '. Szczegélne jednak znaczenie
ma dla zaktadu proces wprowadzania do zatogi ludzi mtodych, najczesciej
podejmujacych po raz pierwszy prace zawodowa. Wilaczenie ich do ko-
lektywu pracowniczego, zapoznanie z istotg i treScig podejmowanej pracy,
okreslenie wymaganej od nich postawy cigzy juz na bezposrednich kie-
rownikach komorek organizacyjnych, majstrach lub brygadzistach. Na-
lezyte spelianie przez S$redni personel kierowniczy powyzszych funkcji
wobec nowo przyjmowanych, mtodych pracownikow jest warunkiem ich
adaptacji w nowym s$rodowisku, a przez to czynnikiem stabilizacji zatogi
zaktadu. Kierownik komorki spraw osobowych, podobnie jak kierownicy
innych komorek organizacyjnych, zobowigzani sag do nalezytego przygoto-
wania pracownika przyjmowanego do objecia powierzanego mu stanowis-
ka pracy. Zgodnie z obowigzujacymi przepisami obowigzki te wyrazaja

"Por. m. in. R. Napidrkowski, Ujednolicone analizy kwalifikacji ~kandydatow
do pracy i pracownikow — jako czynnik usprawniajqcy  dzialalnos¢  jednostek
organizacyjnych, PO 1967, nr 7, s. 33 oraz J. Nadolski, Vademecum dziatu osobowego,
Warszawa 1970,. s. 145 i n.

'8 Wskazuje na to K. Doktér, Kola socjologa w zakladzie pracy na polu ksztalto-
wania  socjalistycznych  stosunkow miedzyludzkich, PO 1962, nr 8/9, s. 39 oraz M.
Frank, Problemy organizacyjne  utatwiajqce adaptacje nowo  przyjmowanych
pracownikow, PO 1966, nr 12, s. 4 i n.
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si¢ w konieczno$ci wyjasnienia pracownikowi jego obowiazkoéw i upraw-
nien pracowniczych, zapoznaniu go z kolektywem pracownikow itp."?
Innego rodzaju zasady postgpowania ze strony kierownika zaktadu
i pozostatych os6b majacych wplyw na dobor zatogi powinny by¢ sto-
sowane wobec juz zatrudnionych pracownikow. Wiaze si¢ to z oczywi-
stym zjawiskiem dynamiczno$ci struktury kadrowej =zaktadu, a wigc
zmienno$ci pozycji i 1ol -zawodowych poszczegdlnych pracownikow. Po-
stegpowanie w tych sprawach poprzedzone by¢ musi wnikliwa oceng
pracownikow w toku wykonywania pracy. Rezultatem takich obserwacji
beda oceny okreslajace przydatnos$¢ pracownika na zajmowanym stano-
wisku, potrzeba zmiany stanowiska itp. Powyzsze czynnosci kierownika
zaktadu oraz kierownikéw komorek organizacyjnych stanowia integralna
czg$¢ ich funkcji kierowniczych, a nadto s3 wyraznym obowigzkiem prze-
widzianym przez przepisy prawne’’. Glownym kierunkiem obserwacji
kierownika powinno by¢ wyszukiwanie pracownikoéw szczegélnie uzdol-
nionych, wykazujacych predyspozycje do bardziej odpowiedzialnej pracy.
Przepis § 16 ust. 2 wytycznych przewodniczacego Komitetu Pracy i Ptac
zobowiazuje kierownikow komorek organizacyjnych zaktadu do wystepo-
wania z wnioskami o zmian¢ zaszeregowania lub inne przesungcie awan-
sowe, o ile w toku obserwacji stwierdza nienalezyte wykorzystanie kwa-
lifikacji 1 umiej¢tnosci pracownika. Prawidtowa realizacja tego obowiazku
jest jednym z podstawowym warunkow wykorzystania zdolnosci i umie-
jetnosci kadry pracowniczej zaktadu. Ksztattowanie obsady osobowej za-
ktadu pracy zwiazane jest niejednokrotnie z potrzeba dokonywania zmian
o charakterze awansowym wobec pracownikow. Nieodlaczne s3 tez zmia-
ny idace w przeciwnym kierunku, az do konieczno$ci zerwania stosunku
pracy z pracownikiem. Zjawisko pozytywnego rozwoju obsady osobowej
zaktadu wiaze si¢ ze wzrostem pozycji pracownika w drodze awansu
(wyrdznienia). Znaczenie tego procesu dla najbardziej racjonalnego spo-
zytkowania pracy ludzkiej wynika stad, ze awans jest dla pracownika
»jednym z najwazniejszych motywow spotecznej i eckonomicznej dzia-
talnosci" ?'. Przez awans rozumiem tu wszelkie formy uzewnetrznionego
uznania dla pracy $wiadczonej przez pracownika 2. Do form tych nalezy

' Por. § 13 ust. 4— 6 wytycznych przewodniczacego KPiP cyt. pod nr 12.

* Por. pkt 7 i 8 wytycznych nr 23 przewodniczacego Komitetu Pracy i Plac
z 8 IX 1970 r. w sprawie przeprowadzania przez zaklady pracy rocznych analiz
i ocen wykorzystania kwalifikacji kadr w przemys$le (Dziennik Urzedowy KPiP
1970, nr 5 poz. 8).

1 J. Chatasinski, Drogi awansu spolecznego robotnikéw, Poznan 1931, s. 8; H.
Najduchowska, Awans zawodowy robotnikéw, Studia Socjologiczne 1963, nr 3, s. 118
oraz A. Sarapata, Problem awansu zawodowego, Ww: Socjologiczne problemy
przedsiebiorstwa przemystowego, Warszawa 1965, s. 340 in.

> 7. Niedbata, Problemy prawne podwyzszania kwalifikacji zawodowych przez
pracownikow gospodarki uspolecznionej, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjolo-
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wigc: zmiana stanowiska na wyzsze w strukturze hierarchicznej zaktadu,
podwyzszenie wynagrodzenia, nagrody, pisemne lub ustne pochwaly w
obecnosci wspotpracownikow oraz wszelkie formy wyrdéznien honoro-
wych. Ograniczanie poj¢cia awansu do korzystniejszej ze wzgledu na wy-
sitek 1 wynagrodzenie pracy nie wydaje si¢ stuszne, gdyz kazda z uzew-
netrznionych form uznania dla pracy zaspokaja w okre$lonym stopniu
pozabiologiczne potrzeby pracujacego czlowieka®. W stworzeniu wa-
runkow dla wyrdéznienia pracownikow zainteresowany jest zaréwno kie-
rownik, jak i zaloga zakladu pracy. Speinienie przestanek wyrdznienia
nie moze by¢ zatem pozostawione wylacznie wysitkom samego pracow-
nika. Ma to szczegoélne znaczeniec wowczas, gdy podstawg awansu sa
m. in. kwalifikacje zdobywane przez pracownika w szkotach, uczelniach
oraz na kursach specjalistycznych. Obok systemu szkolenia i doskonale-
nia zawodowego niezwykle donioslym czynnikiem umozliwiajacym ko-
rzystane i racjonalne ksztattowanie pozadanego sktadu zalogi jest system
przygotowania kadr przyszlych pracownikoéw. System ten ma szczegdlne
znaczenie z tego chociazby wzgledu, ze przedmiot dzialalno$ci zakladu w
sposob zasadniczy wytycza jego potrzeby kadrowe i to pod wzgledem za-
wodu, poziomu kwalifikacji czy rodzaju specjalnosci, a nawet pod wzgle-
dem ptci i wieku**. Przygotowywanie przysztej kadry pracowniczej moze
odbywaé¢ si¢ poprzez rozne formy nawigzywania stosunkéw prawnych
poprzedzajacych zawarcie umowy o pracg. W zwiazku z potrzeba za-
pewnienia zaktadowi naplywu wysoko kwalifikowanych, mtodych kadr
niezbg¢dne jest korzystanie z formy umowy o stypendium fundowane
lub umowy przedwstgpnej ze studentem szkoly wyzszej o pozadanej przez
zaktad specjalnosci. Z punktu widzenia intereséw zaktadu planowy roz-
dziat wysoko kwalifikowanych kadr fachowych jest szczegdlnie wazna
podstawa planowania organizacji obsady stanowisk pracy wymagajacych
specjalistycznych kwalifikacji i umiej¢tnosci. Praktyka funkcjonowania
tego systemu nie potwierdza jednak dostatecznego wykorzystania zwig-
zanych z nim korzysci. Jedna z przyczyn tego stanu rzeczy sa dos$¢ liczne
przypadki uchylania si¢ absolwentéw od podj¢cia pracy, w szczegdlnosci
gdy zaklad (fundator) zlokalizowany jest w matym pozawojewoddzkim
osrodku. Zasadniczych jednak przyczyn wadliwo$ci omawianego systemu
nalezy szuka¢ po stronie zatrudniajagcych zakladow pracy. Pomijam tu
zupelnie niezrozumiate przypadki niech¢tnego przyjmowania do pracy
absolwentow-stypendystow. Glownym zrodlem wadliwosci funkcjonowa-
nia tego systemu jest nader czeste nieprzygotowanie zaktadu do przyjecia

giczny 1971, nr 2 , s. 47 i n.; tenze, Spoleczno-prawne przestanki awansu pracowni-
kow, Ekonomika i Organizacja Pracy, 1973, nr 3, s. 117 i n.

2 Potrzebami takimi sa glownie uznanie i szacunek przetozonych i wspot-
towarzyszy pracy.

*'S. Szostkiewicz, Rola socjologa zakladowego na polu analizy struktury zalogi,
PO 1962, nr 8/9 s. 34.
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nowego pracownika 3, Najczestszym przypadkiem naruszania zobowigzan
przez zaklad jest zatrudnianie absolwenta w sposdb sprzeczny z prze-
pisem art. 5 ust. 1 ustawy z 25 II 1964 r. o planowym =zatrudnianiu
absolwentow szkot wyzszych *. Przepis ten przewiduje, ze zaktad pracy
ma obowigzek zatrudni¢ absolwenta na stanowisku odpowiadajacym jego
kwalifikacjom, zgodnie z warunkami okres§lonymi w umowie o prace.
W praktyce wcale nieodosobnione sa przypadki powierzania przez kie-
rownictwo zaktadu stanowisk pracy nie zwiazanych ze specjalno$cia
absolwenta lub nie wymagajacych zadnych specjalistycznych kwalifi-
kacji.

Inng forme¢ przygotowywania przysztych pracownikow dla zakladu
pracy przewiduja przepisy ustawy z 2 VII 1958 r. o nauce zawodu, przy-
uczaniu do okre$lonej pracy i warunkach zatrudniania mtodocianych®’.
Okresla ona nast¢pujace formy przygotowalnia do zawodu w celu na-
stepnego zatrudnienia w zaktadzie: nauke¢ zawodu, przyuczenie do zawo-
du, wstepny staz pracy po zakonczeniu nauki zawodu oraz wst¢pny staz
pracy po przyuczeniu do zawodu. Realizacja tych form przygotowania
mtodych kadr pracowniczych dla uspotecznionych zaktadéw pracy wiaze
si¢ z funkcjonowaniem calego systemu szkél przyzaktadowych oraz za-
wodowych kurséw przygotowawczych?®. Catoksztalt systemu przygoto-
wywania mtodych kadr dla potrzeb zaktadu spelnia jednoczes$nie wazna
funkcje¢ integracyjna. Bez wzgledu na forme¢ przygotowania zawodowego,
mtody pracownik poznaje swoje przyszle miejsce pracy, tryb wykony-
wania pracy oraz organizacj¢ zakladu. W ten sposob podjgcie zatrudnie-
nia nie laczy si¢ dla nowego pracownika ze szczegdlnymi potrzebami
adaptacji w miejscu pracy *.

Na zakonczenie celowe wydaje si¢ wskazanie czynnika w powaznym
stopniu wplywajacego na mozliwo§¢ prawidlowego doboru kadry pra-
cowniczej zaktadu. Jest nim ,opinia", jaka cieszy si¢ zaktad na rynku
pracy’®’. Czynnik ten trudno zaliczy¢ do instrumentéow, ktéorymi moze
zaklad (jego kierownictwo) swobodnie dysponowaé i elastycznie wyko-
rzystywaé. Na tres$¢ tak pojetej opinii skladajg si¢ m. in. takie elementy,
jak: mozliwo$¢ uzyskania stosunkowo dobrego wynagrodzenia, atmosfera
pracy, mozliwo$¢ uzyskania mieszkania tub pomocy finansowej dla po-

3 7. Niedbata, Umowa o stypendium fundowane w systemie ksztaltowania
kadr jednostek gospodarki uspolecznionej, Przeglad Ustawodawstwa Gospodarczego
1969, nr 4.

* Dziennik Ustaw z 1964 r. nr 8, poz. 48.

27 Dziennik Ustaw z 1958 r. nr 45, poz. 226.

2 J. Kluczynski, Problemy ekonomiki ksztalcenia w  literaturze, w: Ekonomiczno-
Spoteczne aspekty ksztatcenia, Warszawa 1963, s. 15 i n.

» M. Jarosifnska, Niektére problemy przystosowania do pracy, w: Socjologiczne
problemy..., op. cit., s. 50 i n.

3 Cz.  Matusewicz, Stanowisko  czlowicka we  wspdlczesnym  przedsiebiorstwie
socjalistycznym, w: Psychologiczne aspekty organizacji pracy w przemysle, Poznan
1968, s. 4.
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krycia wktadu mieszkaniowego w spoldzielni budownictwa mieszkanio-
wego, baza socjalno-bytowa jaka dysponuje zaktad, stosunek kadry kie-
rowniczej do podlegtych pracownikow itp. Opini¢ o zakladzie pracy
ksztaltuja tez okolicznosci nie zwigzane bezposrednio ze $wiadczeniem
pracy, jak: zapewnienie pracownikom wlasciwych form odpoczynku po
pracy, w czasie urlopu, organizowanie réznorodnych form rozrywki kul-
turalnej, a rowniez zainteresowanie sprawami bylych pracownikéw —
rencistow 1 emerytéw. Ostatnie elementy, czesto jeszcze niezbyt docenia-
ne przez kierownictwa zakladéw, w wielu przypadkach przesadzajg o wy-
borze miejsca pracy. Przedsigbiorstwo nie jest bowiem traktowane przez
pracownikdéw wylacznie jako miejsce $wiadczenia pracy i otrzymywania
z tego tytulu wynagrodzenia. Zespolenie wszystkich wspomnianych czyn-
nikoéw, a przynajmniej znacznej ich cze¢$ci w zakladzie pracy, czyni go
atrakcyjnym dla pracownikéw i warunkuje w powaznym stopniu doplyw
pozadanej kadry pracowniczej. Wspomniane czynniki spelniaja zatem
funkcje bodzcow do podjecia zatrudnienia w danym zakladzie, a jedno-
cze$nie wplywaja na stabilizacje¢ skladu osobowego zaltogi. Stwarza to
zarazem dla przedsigbiorstwa (i jego kierownictwa) mozliwo$¢ doboru
selekcyjnego, doboru kadry pracowniczej .najbardziej pozadanej z punktu
widzenia interesoOw zaktadu pracy.

LA SELECTION DES TRAVAILLEURS ET TANT QU'UN ELEMENT DE LA
REALISATION DE LA POLITIQUE DE CADRE DANS LES ETABLISSEMENTS DE
TRAVAIL SOCIALISES

Résumé

L'une des conditions fondamentales de la réalisation correcte des taches socio-
-économiques est une politique convenable de personnel. Elle constitue une concré-
tisation au degré des entreprises des principes de 1'économie sociale de cadre.

Parmi les éléments composants de la politique de cadre c'est la politique con-
cernant la sélection des cadres de travailleurs qui occupe la place particuliére.
En pratique la sélection des travailleurs doit étre appuyée sur des certains prin-
cipes résultant également des dispositions en vigueur, elle doit aussi prendre en
considération des conditions réelles de l'activité de 1-entreprise. Les prinicipes sus-
mentionnés ont un double caractére:

a) quelques-uns concernent tous les travailleurs de 1'entreprise,

b) cependant les autres ont une application aux certains groupes de travailleurs,
et particulierement dans le cas de remplir des postes de dirigeant, les ,.cellules
d'état major" etc.

La formation des principes et des bases de la politique de personnel de 1'en-
treprise c'est l'une des tdches fondamentales du dirigeant en chef. Sa cellule
d'exécution constitue cependant le Service du personnel et des chefs des cellules
fonctionelles de 1'entreprise.

Le but fondamental de l'activit¢é de la direction et de I'état-major auxiliaire
doit étre l'assurance de la stabilisation de cadre de l'entreprise. La tdche parai-
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l¢le doit étre aussi la création des conditions pour une sélection du cadre de tra-
vailleurs, la plus desirée du point de vue des besoins de l'entreprise.

La sélection de travailleurs reste donc en contact strict avec la réalisation
d'autres ¢léments de la politique de cadre p. ex. l'augmentation des qualifications
professionnelles, l'embauchage d'une jeune cadre des diplomés des écoles supé-
rieures.

Les examens faits en pratique montrent, que dans beaucoup d'établissements
domine encore un traitement partiel des affaires de cadre. Il manque jusqu'a pré-
sent dans ces établissements d'un programme complexe de la formation de l'emploie
de personnel





