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Przedmiotem analizy podjetej w opracowaniu jest przebieg
drég zawodowych kadry kierowniczej w gospodarce i administracji

panstwowej.

Przystepujac do analizy zalozono, ze nowe doswiadczenia
i kwalifikacje zdobywane przez kadre kierownicza na kolejno
osiaganych stanowiskach moga jej utatwiaé badZ utrudniaé¢ za-
jecie nastepnych stanowisk.Przyjeto tez, ze doswiadczenia te
wyznaczaja w duzej mierze rdwniez te tred$ci Swiadomosci jedno-
stek, ktére odnosza sie do stosunkdéw w miejscu pracy /zwktasz-
cza prowadzenia polityki kadrowej/. Opierajac sie na tych prze-

stankach, podjeto prébe odpowiedzi na nastepujace pytania:
- jak przebiegaja drogi zawodowe kadry kierowniczej,
- jakie typy karier daja sie empirycznie wyrdznié,

- w jakiej mierze typy karier wigza sie ze stanem Swiado-

mos$ci badanych.

Ze wzgledu na wieloznacznos$é potocznych okre$len wprowa-
dzamy na potrzeby analizy kilka pojeé porzadkujacych. Najszer-

sze jest pojecie drogi zawodowej, przez ktdre rozumie sie tu

wszelka zmiane pozycji /stanowiska/ bez wzgledu na to, czy
oznacza ona spadek c¢zy wzrost w hierarchii stanowisk, i nieza-
leznie od tego, czy zmiana ta nastapita w tym samym zaktadzie
pracy czy tez w wyniku przejs$cia do innego. Terminem tym obej-
mujemy kazde przemieszczenie Jjednostki miedzy stanowiskami w

uktadzie wertykalnym i horyzontalnym.

Pojecie kariery ma wezszy zakres znaczeniowy, relatywnie
zblizony do sensu potocznego. Jest to ta czesé¢ drogi zawodowe],
w ktérej przemieszczenie w ogdlnym bilansie nastepuje od niz-
szych do wyzszych pozycji w hierarchii stanowisk?!. Pojecie to
wymaga jednak pewnego usciglenia, tak aby mozna byfo sie nim
postugiwaé jako uzytecznym narzedziem opisu. Dlatego tez karie-
ry réznicujemy w dalszej czes$cil opracowania zaleznie od ich
cech specyficznych, przyjmujac jako podstawe szybkosé awansu,
zakres przemieszczen horyzontalnych oraz charakter zmiany po-

zycji.

1 Bez wzgledu na to, czy w srodku drogi zawodowe]j wystapiZ
czasowy spadek w hierarchii.



Zrédiem informacji objetych analiza sa wyniki badania
zrealizowanego przez CBOS w lutym 1986 r.2. Przebieg karier
zawodowych nie byt przedmiotem szczegdlnego zainteresowania,
co w pewnym stopniu ograniczyo pole dopuszczalnych analiz w
tym zakresie. Uzyskane informacje po odpowiednim przetworzeniu
okazaty sie jednak wystarczajace dla podjecia prdéby opisu i ana-

lizy drdég zawodowych.

1. U progu kariery

Poczatek drogi zawodowej respondentdéw interesowat nas pod

katem wyjasnienia, jakie zmienne determinowatly rodzaj obejmowa-
nego przez nich stanowiska w momencie startu zawodowego. Biorac

pod uwage fakt, iz kwestionariusz zawierat stosunkowo niewiele
pytari, za pomocg ktdrych mozna byto uzyskaé¢ informacje pozwala-
jace w sposdb obiektywny scharakteryzowaé sytuacje badanych przed
rozpoczeciem pracy zawodowej, analize ograniczamy do trzech naj-
bardziej wiarygodnych zmiennych: charakteru pracy i wyksztatce-
nia ojca respondenta oraz miejsca zamieszkania respondenta, gdy
byt w wieku 18 lat. Je$li chodzi o stanowiska, na jakich respon-
denci rozpoczynali prace zawodowa, uwzgledniamy cztery rodzaje:
szeregowe /70,8% respondentéw@ kierownicze nizszego /18,9%/,

$redniego /9,4%/ i wyzszego szczebla /0,9%/.

W $wiadomodéci spotecznej funkcjonuje stereotyp przypisu-
jacy "przyspieszony" start zawodowy dzieciom osdéb o wyzszym
statusie spotecznym, zwitaszcza zajmujacych stanowiska kierowni-
cze. Problem ten moglidmy rozwazy¢ uwzgledniajac tylko status
ojca respondenta. Czy istotnie charakter pracy ojca oraz jego
wyksztatcenie ma istotny wptyw na rodzaj stanowiska obejmowa-
nego po raz pilerwszy przez jego dziecko? W przypadku respon-
dentéw objetych badaniem nie znajduje to potwierdzenia. Zardwno
dzieci osdb z wyksztalceniem ponizej $redniego, jak i z wyksztat-
ceniem wyzszym rdéwnie czesto /odpowiednio 71,7 i 71,9%/ rozpo-

czynaly start zawodowy jako pracownicy szeregowi. Podobnie cha-

2 Badanie pod hastem "Podwtadni - praca - przelozeni" prze-
prowadzono na reprezentatywnej prdébie kadry kierowniczej gospo-
darki /N=322/ oraz celowej prdébie kierownikdéw administracii pan-
stwowe]j - decydentdéw w polityce kadrowej 1 zatrudnienia szczebla
wojewddzkiego, miejskiego i gminnego /N=271/.



rakter pracy ojca nie wyjasgnia, dlaczego jedni rozpoczynaja dro-
ge zawodowa jako szeregowl pracownicy, inni za$ od razu peinig
funkcje kierownicze. By¢ moze "dziedziczenie" statusu i zwiag-
zane z tym ulatwienia przejawiaja sie na dalszych etapach dro-
gi zawodowej, na pierwszym stanowisku bowiem nie maja istotnego
znaczenia. Zapewne jest tak, ze poszukujacy pracy miodzi ludzie
najchetniej podejmuja ja w swoim najbliZszym otoczeniu. Zakta-
dajac zatem, ze wiekszos$é badanych rozpoczeta droge zawodowa

w swoim miejscu zamieszkania, mozemy stwierdzié, ze na rodzaj
pierwszego stanowiska pracy wpiywa gidwnie lokalizacja zaktadu
/tab.1/.

Tabela 1 w_procentach
Pierwsze stano- Miejsce zamiesuzkania w wieku 18 lat
wisko pracy wies ) miasto wielkosci
do 20 20,1~ 100,1-| 200,1-|powyze]
100 200 500 500 tys.
Szeregowe 29,4 20,2 25,5 6,3 10,8 7,7
Kierownicze
- nizsze 36,0 25,2 21,6 5,4 8,1 3,6
- $rednie i wyz-
sze 21,6 35,0 20,0 3,3 10,0 10,0

Uwaga - Bez braku danych.

Osoby podejmujace pierwsza prace na wsi lub w matym miescie
/do 20 tys.mieszkalcdédw/ czesciej na pierwszym stanowisku obej-
muja funkcje kierownicze nizszego lub $redniego szczebla niz
osoby zatrudniajace sie w wiekszych osrodkach miejskich. Wynika
to zapewne z braku kadry kierowniczej na wsi i w matych miastach.
Duze zapotrzebowanie na nig powoduje, Ze osoby o odpowiednich
kwalifikacjach juz na poczatku drogi zawodowej obejmuja funkcje

kierownicze.

2. Drogi zawodowe

Opis drég zawodowych ograniczamy do trzech zmiennych: loka-
lizacji zakladdw pracy, w ktdérych zatrudnieni byli respondenci
/wied, miasta male, wojewddzkie, stolica/ charakteru pracy /za-

ktad przemystowy, administracja panistwowa, aparat partyjny i in-



ne/oraz roli peinionej w miejscu pracy /stanowisko szeregowe,
kierownicze nizszego, Sredniego badZ wyzszego szczebla/. Zato-

zylidmy, Ze zmienne te maja charakter skal porzadkowych.

W dalszej analizie skoncentrujemy uwage na wzajemnym wpiy-
wie osiggnietego stanowiska /tu rozumianego jako kolejno zajmo-
wane/, lokalizacji zaktadu pracy, rodzaju branzy i roli peinio-
nej w miejscu pracy na szanse zajmowania nastepnych stanowisk.
Uzyskane dane dotycza w zasadzie dwdch grup badanych: zatrudnio-
nych w chwili badania na stanowiskach kierowniczych w gospodarce
uspolecznionej oraz administracji palistwowej. Szczegdiowe infor-
macje o wzajemnym zwiazku miedzy lokalizacja, branzag lub rola
a kolejnymi stanowiskami zajmowanymi przez respondentdw podano

na rysunkach 1-6 /aneks/

Lokalizacija

Wiekszoé$é kierownikdw gospodarki uspolecznionej rozpoczy-
nala prace w mie$cie wojewddzkim lub matym, natomiast wsrdéd res-
pondentdw zatrudnionych w administracji palstwowej dominuja oso-
by zaczynajace swa droge zawodowg w matym miegcie lub na wsi
/rys.1,2/.W pierwszej z wymienionych grup rdéwniez wiekszo$¢
respondentdw przechodzac na drugie w zyciu stanowisko nie zmie-
nita lokalizacji miejsca pracy /wsrdd zatrudnionych pierwotnie
na wsi widoczna jest jednak silna tendencja do jej opuszczenia
- uczynito to 46%/. Podobnie jest w przypadku trzeciego stano-
wiska. I tym razem gros przesunied¢ ma miejsce miedzy wsiag a
matym miastem i miastem wojewddzkim. W miare wzrostu stazu
zawodowego /mierzonego liczbag zajmowanych stanowisk/ roégnie
tendencja do stabilizacji ze wzgledu na lokalizacje miejsca
pracy /np.sposrdéd osdéb, ktdre opuscity swe trzecie stanowisko
w miescie wojewddzkim, az 97% nie zmienito lokalizacji/, zwtasz-
cza w$sréd tych respondentdw, ktdrzy zajmowali wiecej niz 6 sta-
nowisk /100% nie zmienito lokalizacji zaktadu pracy; V Cramera

siega wartos$ci maksymalnej, tj. 1,0/.

W prdbie kierownikdéw administracji parstwowej generalnie po-

twierdza sie ta tendencja. O ile jednak ws$rdd kierownikdéw gospo-



darki uspoiecznionej /rys.l/ dominowaly przepiywy do miasta wo-

jewddzkiego, to w prébie administracyjnej /rys.2/ poczatkowo prze-

kujacym pracownikom administracji relatywnie wieksze mozliwo-
$ci zaspokojenia dazen. WSrdd tych jednak, ktdrzy osiagnieli
wiecej niz trzy stanowiska, wyraZnie zyskuje na atrakcyjnosci
miasto wojewddzkie. Dazenie do podjecia pracy w wiekszych osro-
dkach miejskich szczegdlnie wyrazZnie zaznacza sie miedzy piatym,

széstym i siddmym stanowiskiem.

Zmiennos$é rdél zawodowych

wazaly przesuniecia do malych miast, ktdre by¢ moze daja poczat-
W prdbie kadry kierowniczej gospodarki uspotecznionej naj-
wiekszg ruchliwoé¢ pionowg /migedzy stanowiskami/ zaobserwowano
wsréd osdéb zmieniajacych stanowiska od pierwszego do trzeciego
/V Cramera 0,30 do 0,39 - rys.5/. Szczegdlnie szeroki zakres
maja awanse wsrdd tych, ktdérzy rozpoczynali prace na nizszych
stanowiskach kierowniczych - od 59% /na pierwszym stanowisku/
do 81% /na czwartym stanowisku/ oséb awansowalo wyzej. Jak z
tego wynika, relatywnie najtatwiej jest uzyskadé awans z niz-
szego szczebla kierowniczego na $redni. Jest rzecza interesu-
jaca, ze osoby, ktdére u progu zycia zawodowego zajmowaly stano-
wiska szeregowe 1 nie zdotaly ich szybko zmienié¢ na kierowni-
cze dopiero po zajeciu szdstego stanowiska mogty wykorzystad
szanse awansu. Z kolei dla respondentdw nalezacych do wyzszej
kadry kierowniczej spadek do niZzszej kategorii stanowi groZbe
zwtaszcza na pierwszym i piatym stanowisku /68 i 40%/. Sledzac
drogi awansu widzimy jednak, Ze w omawianej prdébie dla wiekszo-
$ci badanych zmiana stanowiska oznaczaXa zarazem awans zawodowy.
| Ponadto na pierwszych czterech stanowiskach badani mieli zna-
czne szanse zrealizowania kariery skokowej - awansu o dwa szcze-
ble w hierarchii. Zmienno$¢ wspdiczynnika V Cramera dowodzi za-

razem, ze w miare wzrostu stazu pracy /mierzonego liczba zajmo-

wanych stanowisk/ relatywnie maleja szanse zmiany pozycji w

hierarchii zarzadzania.
W prdébie administracji panstwowej osoby startujace w zycie
od stanowiska szeregowego stosunkowo tatwo zmieniaty swa po-

zycje w hierarchii. Peinienie jednak na piatym i szdstym stano-




wisku roli pracownika szeregowego istotnie utrudnia awans.
UZatwvia go natomiast objecie chodébyv niskiego stanowiska kierow-
niczego. Kierunki przepiywu badanych osdb sSwiadcza zarazem, iz
mobilno$é pionowa w$Srdd kierownikdéw administracji jest nieco
wieksza niz wérdéd kadry gospodarczej, przynajmniej w tym sensie,
ze mniejsze jest ryzyko spadku w hierarchii. Mozna przypuszczad,
ze respondenci z prdéby administracji panstwowej nieco latwiej

otrzymywali awans.

Rodzaj pracy

Zgromadzone przez nas dane $wiadcza, zZe wsrdéd badanych
kierownikdw utrzymuje sie tendencja do ograniczania swe] mobil-
noéci w granicach wyznaczonych przez charakter miejsca pracy.
Jest to zjawisko szczegdblnie widoczne w prdbie kadry kierow-
niczej gospodarki, gdzie 2/3 respondentdw rozpoczeto swe zycie
zawodowe w przedsiebiorstwie przemystowym i bardzo niechetnie
przechodzito do innego rodzaju pracy /rys.3/. Okoto 90% osdb,
ktdére osiagnezry od dwdch do siedmiu stanowisk, awansowalo w
ramach systemu gospodarczego, bedacego atrakcyjnym miejscem
pracy takze dla zatrudnionych w administracji panstwowej /np.
sposréd osdb zajmujacych drugie stanowisko w administracji
26% przy awansie na stanowisko trzecie przeszto do zaktadu
przemystowego/. Widoczne jest rdéwniez, zZze z administracji
panstwowej rekrutowaly sie nie tylko znaczne odsetki praco-
wnikdéw gospodarki uspotecznionej, ale takze innych dziatdw.

W aparacie partyjnym pracowato niewielu respondentdéw z oma-
wianej préby, wobec czego trudno o ocene wpiywu tego rodzaju
pracy na losy zawodowe badanych. Generalnie mozna uznaé, zZe
w prdébie zatrudnionych w gospodarce uspolecznionej zdecydo-
wana wiekszo$é badanych nie zmienita rodzaju pracy lub po-

chodzita z administracji panstwowej /rys.3 i 4/.

Kierunki ruchliwosci miedzy poszczegdlnymi stanowiskami
w prébie administracji panstwowej /rys.4/ swiadcza wymownie,
ze wiekszo$é respondentdéw podejmowala pierwsza prace poza
administracja panstwowa - w gospodarce lub innych dziatach.
Ich doswiadczenia byty zatem bardziej zrdéznicowane niz res-

pondentdéw z kadry kierownicze]j gospodarki. Stosunkowo wielu



badanych miato za soba takzZe prace w aparacie partyjnym, co

stanowi istotna ceche wyrdzZniajaca.

Pordéwnujac najwazniejsze kierunki mobilno$ci w obu prdbach,
mozna stwierdzié¢ wieksza ruchliwo$é miedzydziatowg badanych zali-
czonych do grupy kadry kierowniczej administracji panstwowej.
Trudno wskazaé przyczyny tego zjawiska. By¢é mozZze wynika to z
charakteru pracy kierownika w przemysle, gdzie specjalizacja
branzowa wyklucza rozwijanie uniwersalnych, uzytecznych rdéw-
niez poza przedsiebiorstwem kwalifikacji kierowniczych, lub
tez z ograniczonego popytu na unikalne kwalifikacje kierownika
zatrudnionego bezpos$rednio w produkcji. Za tym drugim przemawia
fakt, Ze sposréd zatrudnionych w gospodarce i zajmujacych w 2y-
ciu mniej niz siedem stanowisk niewiele o0sdéb przechodzilo do
innych dziatdéw. Swiadczyé to moze, iz dopiero diugi staz pracy
/zapewne nie tylko bezpodérednio w produkcji/ stwarza dostatecz-

ne mozliwo$ci radykalnej zmiany rodzaju pracy.

3. "Czystos$é¢" drogi zawodowe]

Kolejng /pochodna od poprzednich/ zmienna poddang analizie
jest umownie nazwana "czystosé" /jednorodnosé/ drogi zawodowe]
- wykonywanie tego samego rodzaju pracy na wszystkich zajmowa-
nych przez respondentdéw stanowiskach. Wyrdznilismy cztery grupy

respondentdw:

I-obejmujacych stanowiska wylacznie w przemys$le /gospodarce/
- 33,3%,

Il-obejmujacych stanowiska wylacznie w administracji pan-

stwowe] - 17,7%,

III-obejmujacych stanowiska wytacznie w aparacie partyjnym

IV-wszystkich, ktdérzy zmieniali rodzaj pracy, tzw. grupa

mieszana - 54,3%.

Okazalo sie, Ze spos$rdd grup jednorodnych najliczniejsza
jest grupa przemystowa oraz ze ponad potowa badanych zmieniata

rodzaj pracy. Warto krétko przyjrzeé sie niektdrym cechom socjo-



demograficznym charakteryzujacym przedstawicieli tych grup. We
wszystkich grupach dominuja mezczyZni /od 72,7% w I do 81,0%
w IV/ z wyksztaiceniem wyzszym /I - 68,4%, II - 84,0%, III -
45,2%, IV - 78,9%/ przy zdecydowanie najnizszym odsetku w gru-
pie aparatu partyjnego, w ktdérej czedciej niz w pozostaiych
pojawiaja sie badani z wyksztaiceniem podstawowym. Natomiast

wyksztatcenie ojca w dwu skrajnych kategoriach wyglada naste-

pujaco:
Grupy WyksztaZcenie
podstawowe wyzsze
I 32,1 7,5
1T 51,9 2,5
I1T 54,8 2,4
1V 47,7 5,1

Najmniej respondentdw, ktdérych ojcowie legitymowali sie
wyksztatceniem podstawowym i najwiecej - wyksztaiceniem wyz-
szym byt*o w I grupie /przemysitowej/. Odwrotnie w III grupie -
54,8% ojcdéw respondentdédw miato wyksztatcenie podstawowe, a
tylko 2,4% wyzsze. Analizujac obecne miejsce zamieszkania
respondentdw, nalezy stwierdzié, ze I grupa rekrutuje sie
gtéwnie z duzych 1 bardzo duzych miast, II - z miast sSred-

niej wielkos$ci, a III - z malych miasteczek.

W wieku 18 lat na wsi mieszkato najwiecej badanych z grupy
IITI /45,2%/, najmniej za$ z I /14,4%/; w duzym i bardzo duzym
mie$cie - najwiecej przedstawicieli grupy I /31,5%/, najmniej
IT /7,4%/.

Przed wprowadzeniem stanu wojennego do zwiazkdéw zawodowych
nalezato najwiecej respondentdédw z I grupy, w tym do "Solidar-
nodgci" 47,6% i do zwiazkdéw branzowych 41,7%. W II grupie przy-
nalezno$é do "Solidarnoéci" bvia znikoma /4,9%/, do zwiazkdw
branzowych natomiast nalezato az 71,6%. W III grupie 21,4% to
cztonkowie "Solidarnogci", 40,5% - zwiazkdw branzowych i po-
nad 1/4 nie nalezala do zadnych zwiazkdéw. Obecnie stopien
uzwiazkowienia w kazdej z grup Jjest zdecydowanie nizszy niz

przed grudniem 1981 r., choé podobnie jak poprzednio najwyz-
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szy w I grupie. Szczegdtowe informacje na ten temat zawiera

tabela 2.
Tabel§'2 w _procentach
Grupy Przynaleznos$é do zwigzkdw
przed wprowadzeniem stanu wojennego | obecnie
"Solidar-l zwiazki inne nie na- nalezZacy
nosc¢" branzowe lezacy do zwiaz-
do zad- kéw zawo-
nych dowych
/w_ogdle/
I 47,6 41,7 9,6 56,1
IT 4,9 71,6 8,6 14,8 16,0
I1T 21,4 40,5 9,5 26,2 19,0
Iv 17,3 63,4 6,0 12,5 29,3

Przyjelidmy zatozenie, 2e opinie kadry kierowniczej
beda niejednorodne - uzaleznione przede wszystkim od prze-
biegu kariery zawodowej oraz oceny perspektyw jej rozwoju.

W tabeli 3 podano rozktad odpowiedzi na pytanie: "Jak Pan/i/

sadzi, co Pan/i/ bedzie robit/a/ za 5 lat?"
Tabela 3 w procentach
Grupy Odpowiedzi
bede na-| bede ro-| mam na- nie wiem, bede przygo-
dal pra-| bié to dzieje trudno towywad sie
cowad samo w na awans | powie- do emerytury
tej sa- dzieé
mej fir-
mie
I 39,0 , 17,6 8,6
IT ’ 29,6 ’ 29,7 12,3
I1I 2,4 11,9 ’ 9,5 2,4
v ’ 28,2 ’ 17,1 12,7

Zdecydowanie najwyzsze poczucie pewnosci wtasnych dzia-

tan przy jednoczesnym duzym przywiazaniu do obecnej firmy

i stosunkowo duze]j nadziei na awans maja przedstawiciele

I grupy,

pondenci IITI grupy. Nie wiemy,

najnizsze za$ przy nikiych nadziejach na awans res-

skad bierze sie taki pesymizm.
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W II grupie jest najwiecej takich, ktdérzy nie wiedza, co beda
robi¢ w przysztodci, co Swiadczy o subiektywnie postrzeganej
niepewnodci ich pozycji zawodowej. Poczucie wpiywu na wtasne
dziatanie ilustruje rozktad odpowiedzi na pytanie: "Kto bedzie

mial wptyw na dalsze Pana/i/ losy" /tab.4/.

Tabela 4 w_procentach
Grupy Odpowiedzi
sam/a/ moi zwierz-i czas, los, przy-; ktos
chnicy padek, zbieg inny
okolicznosci
I 36,9 13,4 41,7 4,8
II 34,6 25,9 29,6
I1I 16,7 4,8 11,9 0,0
v 45,0 20,3 28,5 2,4
W opinii przedstawicieli I, 1II, a zwlaszcza IV grupy

na ich dalsze losy wplyw maja przede wszystkim same zaintere-
sowane osoby. W grupie I natomiast dominuje fatalistyczne prze-

konanie o znaczeniu przypadku w zyciu.

Wydaje sie, zZe prezentowane tu dane dotyczace samod$wiado-
mos$ci kadry kierowniczej pozwalaja odkryé, jak silnie z rola
kierownika wigze sie niepewnos$é co do przysziosdci. Najnizszy
stopien niepewno$ci reprezentuja osoby z grupy IV /mieszanej/,
a wiec aktywne w poszukiwaniu nowych miejsc pracy. Dodajmy
tez, ze zdecydowana mniejszo$é badanych osiggniecie obecnie
zajmowanego stanowiska przypisuje posiadanym kwalifikacjom
i umiejetnos$ciom /odpowiedzi takiej udzielito 30,5% respon-

dentdéw z grupy I, 25,9% - z II, 7,1% - z III i 25,2% - z 1IV/.

4. Typ karier

Kariera skokowa

Z badanej prdéby wyodrebnilismy grupe respondentdw,ktdrzy
przeszli w hierarchii stanowisk o dwa szczeble wyzZej /na skali
czterostopniowej od "szeregowego" do "wyzszego kierowniczego"/.
Taki skokowy typ kariery,ktdrym légitymuje sie 25,3% badanych kie-

rownikéw,moze by¢ traktowany jako przejaw wyjatkowych,osobistych
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osiggnie¢ w zyciu profesjonalnym. Jakimi wiec cechami odzna-
czaja sie osoby, ktdére awansowaly w trybie przyspieszonym,

jak oceniaja swoje osiagniecia i jakie czynniki wediug nich
decyduja w najwiekszym stopniu o szybkim awansowaniu na wyz-

sze stanowisko kierownicze? Dla pordwnania zestawilismy grupe
kadry kierowniczej o skokowym typie kariery z grupa kadry kiero-
wniczej reprezentujaca rdéwnomierne stopniowe przechodzenie na

wyzsze stanowiska /30,2% badanych kierownikdw/.

WyksztaXcenie ojca tylko w niewielkim stopniu rdéznicuje
pordéwnywane grupy. Interesujace jest to, ze ojcowie responden-
téw o "przyspieszonym" awansie czes$ciej mieli wyksztalcenie po-

nizej sredniego i rzadko wyZsze.

Rozpatrujac miejsce zamieszkania respondentdw w wieku
18 lat, mozna stwierdzié, ze wiekszoéé¢ /54,4%/ osdb z grupy
o skokowym typie kariery pochodzita ze wsi i miast do 20 tys.
mieszkancdéw, natomiast ponad potowa kierownikdéw awansujacych
stopniowo - ze d$rednich i wiekszych o$rodkdéw miejskich. Obec-
nie proporcje te zmienity sie, znaczna czes$é kierownikdéw nale-
zacych do pilierwszej z omawianych grup zmienita miejsce zamiesz-

kania, przenoszac sie do miast $redniej wielkos$ci /tab.5 /.

Tabela 5 w_procentach
Typy Obecne miejsce zamieszkania kadry kierowniczej
karier wieg i miasta
do 20 20,1- 50,1- 100,1-| 200,1-| powyze]
~50 ~100 -200 -500 500 tys.
miesz-
kancdow
Skokowa 8,2 9,5 15,0 21,8 19,0 15,6 10,9
Stopnio-
wa 8,5 13,8 18,0 16,4 14,3 15,3 13,2

Wieksza ruchliwo$éé przestrzenna te]j grupy kadry kierowni-
czej wynika zapewne 2z faktu, Ze opuszczajac rodzinne strony
ludzie ci stali sie bardziej samodzielni i aktywni w realizo-
waniu swych celdw. Analizujac aktywnosé spoteczno-polityczng

mierzong przynaleznosécig do organizacji, nalezy stwierdziég,
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ze sprzyja ona karierom o skokowym charakterze, wiecej bowiem
osbéb z tej grupy nalezy do PZPR i dziata w ogniwach PRON. Je-
dynie wsrdéd cztonkdw zwigzkdw zawodowych przewazaja osoby awan-

sujace stopniowo.

Wypowiadajac sie na temat sytuacji kraju, kadra kierownicza
o skokowym typie kariery czedciej niz reprezentujaca drugi typ
ocenia pozytywnie sytuacje politycznag, rzadziej zas$ sytuacje

gospodarczg 1 materialna wiekszogci ludzi /tab.6/.

Tabela 6 i w_procentach
Ocena sytuaciji Sytuacja
politycznal gospodarczal materialna
wiekszosci
ludzi
Respondenci o skokowym typie kariery
Dobra, dos$é¢ dobra 49,3 6,7 6,1
Ani dobra, ani zia 40,0 34,9 51,4
ZYa, bardzo zita 7,4 57,1 39,2
Trudno powiedzied 3,3 1,3 3,4
Respondenci awansujacy stopniowo
Dobra, do$é dobra 40,8 5,2 9,9
Ani dobra, ani zta 45,5 31,9 44,5
Zta, bardzo zita 12,6 50,8 40,3
Trudno powiedzied 1,0 12,0 5,2

W obydwu grupach respondentdéw ocena atrakcyjnosci stano-
wisk kierowniczych jest prawie identyczna - 50,5% kierownikdw
o stopniowym typie kariery stwierdza, iZ nie wszystkie sa atrak-
cyjne, a 34,2% - ze wiekszoéé jest nieatrakcyjna. W grupie kie-

rownikdédw o przyspieszonym awansie odpowiednio 52,7 i 34,5%.

Wiekszo$é respondentdw - 64,3% w plerwszej grupie i 63,9%
w drugiej - zgadza sie ze stwierdzeniem, Ze coraz mniej o0sdéb
dazy do objecia stanowisk kierowniczych, bo to nic nie daje.
Osoby awansujace stopniowo czesciej /47,3%/ wyrazaja przekona-

nie, 2ze decydujacy wpiyw na dalszy przebieg pracy zawodowe]
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maja oni sami, tylko 28,3% widzi tu wiekszy wpiyw przypadku,
zbiegéw okolicznogéci, podczas gdy kierownicy o przyspieszonym
awansie rdéwnie czesto postrzegaja zaleznosé dalszego swo-

jego losu od wtasnej aktywnos$ci /39,7%/ i od przypadku /39,7%/.

W obu grupach po ok.20% respondentdéw twierdzi, ze ma moz-
liwoéé awansu na wyzsze stanowisko w cigagu najblizszych 5 lat,
a okoio 50%, ze o awansie w najwiekszym stopniu decyduje szef
instytucji. Niewielkie réznice pojawiaja sie w wypowiedziach
w kwestii, jakie cechy utatwiaja awans - na znajomosci i ukta-
dy wskazalo 75,9% kierownikéw reprezentujacych stopniowy typ

kariery oraz 69,5% osdb awansujacych skokowo.

Kariera "dyrektorska"

Z badanej préby wyodrebnilidmy osoby, ktére w swojej karie-
rze zawodowej zajmowaly badZ nadal zajmuja wyzsze stanowiska
kierownicze. W ten sposéb powstala grupa 233 dyrektordw, stano-
wiaca 39,3% ogdétu analizowanej kadry kierowniczej. Interesowatl
nas problem, czy jest to grupa homogeniczna w swych pogladach,
czy tez zatrudnienie w rdéznych sektorach gospodarki powoduje
zréznicowanie opinii na temat wlasnego potozenia i oceny sytu-
acji kraju. Przed prezentacja tych pogladdédw proponujemy krdétka

charakterystyke spoteczna interesujacej nas grupy dyrektordw.

Spoéréd kierownikdéw zatrudnionych w gospodarce uspotecz-
nionej 13,6% to wyzsza kadra kierownicza przemysiu, a 23,2%
- administraciji padstwowej. W grupie przemysiowej kobiety
stanowia 20,9%, w administracji tylko 6,8%. Wiekszo$¢ dyrek-
toréw obu grup ma wyksztalcenie wyzsze /odpowiednio 91,9 i
93,1%/. O wyksztalceniu ich ojcdéw informujg dane zawarte w
tabeli 7.

Tabela 7 w procentach
Wyksztatcenie ojca Kadra kierownicza
przemysitu administracji

Niepelne $rednie 62,8 77,5
Srednie 33,7 13,6
Pomaturalne,

niepetne wyzsze ’

Wstze ’ /0




Analizujac miejsce zamieszkania naszych respondentdéw stwier-
dzono, ze dyrektorzy zatrudnieni w przemys$le czedciej zasilaja
kadre kierownicza miast $redniej wielko$ci /50-100 tys. mieszkan-
céw/, natomiast dyrektorzy administracji w wiekszodci naleza do

kadry kierowniczej matych o$rodkdéw miejskich.

Przynalezno$é partyjng badanych dyrektordw przedstawiono
w tabeli 8. Interesujace jest, ze w pordwnaniu z grupa admini-
stracyjna jedenasgcie razy wiecej dyrektordw z grupy przemysio-

wej nie nalezy do zadnej partii.

Tabela 8 w procentach
Organizacje Kadra kierownicza
przemystu| administraciji
PZPR 72,1 89,8
SD 3,5 0,7
ZSL 2,3 6,8
Nie nalezacy 22,1 2,0

Obecnie przedstawimy opinie dyrektordéw o wiasnym polozeniu,
mozliwogciach jego zmian i perspektywach swego awansu oraz ocene

sytuacji kraju w wybranych dziedzinach.

Obie grupy badanych ocenity swoje warunki materialne jako
$rednie,nie najlepsze,choé miesieczny dochdéd rodziny wiekszosci
dyrektordéw zatrudnionych w przemy$le wynosil 40-60 tys.z%,ponad
potowy za$ dyrektordéw administracji - okoXo 20-40 tys. zZ.

Ci ostatni czedciej w pordwnaniu z dyrektorami z przemysiu oce-
niali dobrze swoje warunki mieszkaniowe /tab.9/. Na zrdznicowa-
nie oceny sytuacji mieszkaniowej obu grup wpiywa zapewne fakt,
ze znaczna czes$é kadry administracyjnej jest zatrudniona w

oérodkach wiejskich, gdzie tatwiej o mieszkanie. Dyrektorzy

zatrudnieni w przemysle czesdciej /77,9%/ mieszkaja w duzych,
ponad 50-tysiecznych ogrodkach miejskich, gdzie problem nie-
zaspokojenia potrzeb mieszkaniowych jest znacznie wiekszy niz

w matych miastach czy na wsi.



Tabela 9 w _procentach
Ocena wlasnej sytu- Kadra kierownicza

acji mieszkaniowej przemysiu administracji
Tragiczna, zia 8,1 6,2

Nie najlepsza,

Srednia 30,3 24,5

Do$é dobra, dobra 43,1 57,8
Bardzo dobra 18,6 11,6

W przypadku oceny mozliwosgci zmiany swojej sytuacji w
ciagu najblizszych 5 lat obie grupy badanych sa zgodne jedy-
nie w pogladach dotyczacych spraw rodzinnych. Zdecydowana
wiekszoéé dyrektordéw /82,6 i 83,0%/ stwierdzita, ze ich sytu-
acja rodzinna jest ustabilizowana i nie zajdag w niej zadne
zmiany. Bardziej sceptyczni co do mozZzliwodci poprawy warunkdw
materialnych badZz ich utrzymania na obecnym poziomie sg respon-
denci z przemysitu. Prawie 1/3 spos$rdd nich stwierdza, ze ich

potozenie materialne pogorszy sie /tab.10/.

Tabela 10 w _procentach
Ocena mozliwosci Sytuacja
zmian rodzinna | materialnal|l zawodowa
Dyrektorzy przemysiu
Poprawa 12,8 39,5 14,0
Bez zmian 82,6 30,2 80,2
Pogorszenie 4,7 29,1 4,7
Dyrektorzy administracji
Poprawa 12,9 42,2 19,7
Bez zmian 83,0 42,2 71,4
Pogorszenie 3,4 12,9 6,8

Wypowiadajac sie na temat swojej sytuacji zawodowej w
przysztosci, dyrektorzy pracujacy w przemys$le czes$ciej stwier-
dzali, Ze nie ulegnie ona zmianie, a wiekszo$¢é z nich nie wi-
dziata mozliwos$ci awansu zawodowego. Natomiast prawie poiowa

wyzsze] kadry kierowniczej administracji nie byta w stanie
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ocenié¢ swych mozliwo$ci przejscia na wyzsze stanowisko, co
wskazywatoby posrednio, Ze kadra kierownicza przemysiu prze-

jawia wiekszy pesymizm co do swojej przysziodci zawodowej.

Wyzsza kadra kierownicza administracji czesd$ciej pozytywnie
ocenia sytuacje polityczno-gospodarcza kraju niz dyrektorzy
zatrudnieni w przemy$le /tab. 11/. RdéZnice w ocenie sytuacji
kraju moga byé spowodowane inng skalg problemdw osdb pracujg-
cych w administracji i w przemy$le. Kiopoty gospodarcze kraju
w wiekszym stopniu odbijaja sie na codzienne]j pracy zakXaddw

produkcyjnych niz na dziatalnosci administracyjnej.

Tabela 11 w procentach
Ocena sytuacji Sytuacja
polityczna | gospodarczay materialna
wiekszosci
ludzi
Dyrektorzy przemysiu
Dobra, dos$é dobra 36,7 1,2 4,7
Ani dobra, ani zta 50,0 27,9 36,0
ZYa, bardzo zta 10,5 69,7 55,8
Dyrektorzy administracji
Dobra, do$é dobra 63,7 12,3 10,9
Ani dobra, ani zta 29,9 34,7 56,5
Zta, bardzo zta 3,4 49,6 26,6

5. Potozenie spoteczne kadry kierowniczej i opinie

o polityce kadrowej

W dotychczasowych rozwazaniach przyjmowano, ze drogi zawo-
dowe nie stanowia sumy obejmowanych stanowisk, lecz - zgodnie
z zatozZeniem o synergii zjawisk 1 stosunkdw spotecznych - skia-

daja sie na indywidualne i zbiorowe zespoly dod$wiadczen.

Kadra kierownicza nie jest grupa homogeniczng, cO mozna
zauwazy¢ choéby rozpatrujac Sciezki awansu. W jakiej mierze
rozwarstwienie to wiaze sie ze spoteczna i profesjonalng sytu-
acja badanej kadry kierowniczej? Czy miejsce w hierarchii sta-
nowisk kierowniczych wspdizmienia sie z poiozZeniem materialnym

i socjalnym? Czy determinuje poglady na polityke kadrowg?
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Dazac do uzyskania odpowiedzi na te pytania, podzielilis-
my respondentdéw na trzy kategorie wediug kryterium charakteru
ostatniego zajmowanego stanowiska kierowniczego. Podziat dw -
na kierownikdéw nizszego, $redniego i wyzZszego szczebla - stano-
wi podstawe prezentacji rozktadu cech spoteczno-demograficznych

oraz opinii o polityce kadrowej.

Cechy spoteczno-demograficzne a zrdznicowanie

kadry kierowniczej

Pleé jest istotna zmienna rdznicujaca. Jeédli w grupie niz-
szej kadry kierowniczej kobiety stanowia blisko 40%, to na sred-
nich i wyzszych szczeblach odsetek ten maleje do 24,1 oraz 10,5.
Potwierdza to znana teze, ze kierowanie zXozonymi zespotami ludz-
kimi jest domena mezczyzn. Zblizone tendencje mozemy odnotowad
rozpatrujac dane na temat przynaleznosci do partii politycznych
- im wyZsze stanowisko kierownicze, tym mniejsze prawdopodobieri-

stwo, ze obejmuje je osoba bezpartyjna.

Stanowiska kierownicze wlasciwie nie sa obsadzone ludZmi
mtodymi, w wieku do 28 lat. WSrdéd przedstawicieli kadry kierow-
niczej nizszego szczebla dominujaca grupe stanowia osoby w wieku
29-35 lat /34,0%/, $redniego szczebla - 43-49 lat /30,3%/, wyz-
szego szczebla - 36-42 lata /35,7%/.

Respondenci na ogdt pochodza z rodzin, w ktérych ojcowie
legitymowali sie wyksztalceniem podstawowym /zaleznie od szcze-
bla 43,2 do 46,8%/ badZ $rednim zawodowym /odpowiednio 9,6 do
13,1%/ - tabela 12. Miedzy trzema wyrdznionymi grupami respon-
dentéw nie zachodza istotne rdéznice w strukturze wyksztalcenia
ich ojcéw. Zgromadzone dane dowodza, 2ze badani osiagneli zde-
cydowanie wyzszy poziom wyksztatcenia niz ich rodzice, przy
czym widoczne sa znaczne réznice w awansie edukacyjnym. O ile
91,7% kadry kierowniczej wyzZszego szczebla legitymuje sie wyk-
szta*ceniem wyzszym, to odsetek ten dla kadry nizszego szcze-

bla wynosi 55,3, a dla Sredniego 71,2.



Tabela 12 w _procentach
Stanowisko Wyksztaicenie ojca
kierowni- nie- pod-. zasa- §rednie poma-| nie- |wyzsze
cze respon | pek- | sta-|dni- |nie- |zawo-| ogdl-|tural| petne
denta ne wowe |cze peine|dowe | ne ne WyzZ-=
pod- zawo- sze
sta- dowe
wowe
Nizsze 7,4 | 46,8| 9,6 4,3 9,6/ 10,6 2,14 1,1 8,5
Srednie 9,6 | 43,9|10,5 4,8 13,1 8,9 0,00 3,5 5,7
Wyzsze 14,0 | 43,2 9,6 6,1 12,2 6,6 1,3 2,6 4,4

Uwaga - Bez braku danych.

W sumie dane te odzwierciedlaja unikalna w dziejach naszego
kraju rewolucje oswiatowa, jaka miata miejsce za zycia Jjednego

pokolenia.

Z analizy danych dotyczacych warunkdéw materialnych rodzin
respondentdw /tab.13/, wynika, Ze w opinii wiekszosci sytuacja
jest przecietna badZ gorsza od przecietnej. Z kolei warunki
mieszkaniowe - zdaniem wiekszo$ci badanych - sa ponizZej $red-
niej, przy czym co 7 przedstawiciel wyzZzszej kadry kierowniczej
uwazal je za tragiczne. Jest rzeczg znamienng, 2e wyzsza kadra
nisko ocenia warunki zycia rodziny. Moze to wynikaé z rozbudzo-
nych aspiracji i poczucia braku zwiazku miedzy czynnikami sta-
tusu spoiecznego. Nie mozna wszakze wykluczyé, Ze opinie te
maja charakter zgodny ze stanem faktycznym. Dodajmy tez, ze
niewielu respondentdéw spodziewa sie w najblizszych latach po-
prawy sytuacji mieszkaniowej i1 zawodowej, nieco wiecej /okoZo

2/5 badanych/ liczy na poprawe sytuacji materialnej /tab.14/.

Do zwigzkdéw zawodowych nalezy mniejszos$é kadry kierowni-
czej, szczegdlnie wyzszego szczebla, co zapewne wigze sie z

ograniczeniami natozonymi przez ustawodawce /tab.l15/.



Tabela 13 w _procentach
Stanowisko Ucena warunkdéw
kierownicze bardzo} dobre| wzgle| Sred-| nie zte tragi-
dobre dnie | nie, | naj- czne
dobre| prze-| lep-
ciet-| sze
ne
Warunki materialne
Nizsze 2,1 1,1 16,8 | 41,1 | 18,9 18,9 1,1
Srednie 0,9 2,8 16,5 | 42,1 | 20,6 14,4 2,5
Wyzsze 1,7 2,6 10,0 |{ 47,8 | 20,4 14,3 3,0
Warunki mieszkanhiowe
Nizsze 0,0 7,4 10,6 | 27,7 { 11,7 35,1 7,4
Srednie 1,3 4,5 6,7 |120,7 | 19,4 35,7 11,8
Wyzsze 1,7 5,2 6,1 21,3 |21,7 29,4 14,3
Tabela 14 w procentach
Stanowisko Przewidywana poprawa sytuacji
kierownicze materialne]j | mieszkaniowe]j| zawodowe]
Nizsze 34,7 17,9 20,2
Srednie 37,3 15,5 19,9
Wyzsze 42,5 18,3 19,1
Tabela 15 w procentach
Stanowisko kierownicze Przynalezno$é do zwigzkdw zawo-
dowych
nalezacy | nie nalezacy
Nizsze 38,3 61,7
Srednie 41,3 58,7
Wyzsze 26,6 73,4

Mata aktywno$é kierownikdéw w organizacjach zawodowych nie
jest jednak regulg. W latach 1980-1981 zdecydowana wiekszosé
badanych nalezata do zwiazku zawodowego. Na ogdt byl to zwia-
zek branzowy. Im wyzsze miejsce w hierarchii, tym mniejsze
prawdopodobiedstwo deklaracji przynaleznoéci do NSZZ "Solidar-
nosé" /tab.l6/.



Tabela 16

w_procentach
Stanowisko NSZZ Zwigzki Inne Nie na-
kierownicze "Solidar-| branzowe | zwigzki lezacy
nosgcé"
Nizsze 33,3 51,6 6,5 8,6
Srednie 30,8 52,4 , 13,0
Wyzsze 13,1 69,4 5,7 11,8

Opinie o polityce kadrowej

Nie mozna w sposdb zasadny kwestionowad tezy, Ze opinie
o wlasnym potozeniu spotecznym i perspektywach jego zmiany
ksztattuja sie w przewazajace] mierze pod wpiywem osobistych
doswiadczenn zawodowych. Dlatego nie powinien dziwié fakt, ze
znaczna czes$¢ kadry kierowniczej nisko ocenia nie tylko swa

sytuacje 1 perspektywy Zyciowe, ale takzZe realizacje planowa-

\gej polityki kadrowej /tab.17/. Blisko polowa kierownikdw

$redniego i wyzZzszego szczebla jest zdania, Ze w Polsce nie
prowadzi sie planowej polityki kadrowe]j, Ze awansowani sg
gtdéwnie ludzie lojalni. Jednoczesgnie od 56,6 do 65,4% bada-
nych akceptuje twierdzenie o proefektywnosciowych kryteriach
doboru kadry kierowniczej. Niemal wszyscy zgadzaja sie nato-
miast, ze dobdr ten jest nastawiony przede wszystkim na stabi-

lizacje ustroju.

Tabela 17 w procentach
Stanowisko Odpowiedzi na pytanie: "Czy w Polsce
kierownicze _prowadzi sie planowg polityke kadrowg?"

tak nie nie wiem
Nizsze 35,1 35,1 29,8
Srednie 27,9 48,4 23,7
Wyzsze 38,6 48,7 12,7

Szczegdtowy rozktad odpowiedzi akceptujacych /zdecydowa-
nie tak i raczej tak/ wybrane twierdzenia dotyczace zasad obsa-

dzania stanowisk kierowniczych przedstawiono w tabeli 18.



Tabela 18 w_procentach

Twierdzenia Kadra kierownicza na stano-
wiskach
niszych grednich|wyzszych

1. Awansuja gidwnie ci, ktérzy
sa lojalni wobec swoich prze-
tozonych niezaleznie od tego,
czy realizuja cele, ktdrym
instytucja /organizacja, za-
ktad/ siuzy ) 54,8 47,7 43,4

2. Dobdér kadry kierowniczej jest
podporzadkowany przede wszys-
tkim sprawnos$ci,efektywnosci
decyzji 1 dziatan w kazdej
sferze 56,6 65,4 64,4

3. Kadry kierownicze dobieraja
sie tak, aby zagwarantowad
nienaruszalnoéé¢ ustroju 82,1 80,6 88,3

4. Kogo$é, kto raz zostatr kierow-
nikiem, nawet jedli sie nie
sprawdza, raczej awansuja
niz zdegraduja 41,0 34,8 28,3

5. Degradacja czy awans nie ma
nic wspdlnego ze sprawnoscia
i kompetencjami, decyduja o
tym przypadkowe okolicznosci 33,7 27,1 23,1

6. Przeglady kadrowe situzg rze-
czywistej selekcji pracowni-
kow 36,8 36,7 40,9

7. Tworzenie rezerwy kadrowej
na stanowiska kierownicze
jest dziataniem pozornym,
bo i tak sie tych ludzi
nie awansuje 45,2 42,1 42,7

8. Brak perspektyw awansu wpiy-
wa ujemnie na sprawnos$é fun-
kcjonowania ludzi, a zatem
i instytucji 81,0 77,2 80,0

9. W ciagu minionych dwu lat
nastapily zmiany na lepsze
w sposobie obsadzania sta-
nowisk kierowniczych 48,9 57,8 66,8

Warto zwrécié uwage, ze wielu badanych akceptuje twierdze-
nia, ktdére zawieraja negatywny obraz polityki kadrowej /np.4,

5 i 7/. Duzy rozrzut odpowiedzi i1 ich niejednoznacznosé potwier-
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dza opinie o niejasnos$ci regul polityki kadrowej. Z opinia ta
wiaze sie rdéwniez niepewnos$é co do szans wiasnego awansu. We
wszystkich grupach 2/5 respondentdéw nie wie, czy ma takie szan-
se. Zdecydowani pesymidéci dominuja wsrdéd kierownikdéw nizszego
szczebla /tab.19/.

Tabela 19 w_procentach

Stanowisko kierownicze | Wypowiedzi na temat istnienia
mozliwo$ci wtasnego awansu

tak nie nie wiem
Nizsze 18,9 43,2 37,9
Srednie 24,1 35,2 40,6
Wyzsze 26,5 32,2 41,3

7Respondenci oceniali takze atrakcyjno$é stanowisk kierow-
niczych /tab.20/. Ich wypowiedzi przecza przyjetemu zatozeniu,
ze znaczny odsetek odczuwajacych brak mozliwo$ci awansu mégiby
byé wskaznikiem frustracji. Byloby to prawda, gdyby stanowiska
kierownicze stanowily atrakcje, a ich osiagniecie zaspokajaio
istotne potrzeby respondentdéw. Tymczasem ponad 40% kierownikdw
- niezaleznie od miejsca w hierarchii - jest zdania, ze wigk-

szoéé stanowisk jest nieatrakcyjna lub Ze wszystkie sa takie.

Tabela 20 w_procentach
Stanowisko | Odpowiedzi na pytanie: "Czy stanowiska kierow-
kierowni- nicze sa atrakcyijne, godne zazdrosgci?"
cze tak, wszy-] tak, ale|nie wiem |nie, wiek-|nie, wszy-

stkie nie wszyTt szos¢é jest| stkie sa
stkie nieatrak- | nieatrak-
cyjna cyine
Nizsze 2,1 47,9 3,2 37,2 9,6
Srednie 0,6 53,2 4,5 36,2 5,4
Wyzsze 0,9 48,5 4,8 36,1 92,7

Tak znaczny odsetek zmusza do refleksji nad groZba negatywne]
selekcji kadry kierowniczej. Wniosek o sfrustrowaniu nie moze

jednak siegadé zbyt daleko, mimo wszystko bowiem ponad poiowa
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badanych doradzitaby swym przyjaciotom, by - w razie uzyskania

takiej propozycji - przyjeli awans na stanowisko kierownicze

/tab.21/.

Tabela 21 w procentach
Stanowisko Odpowiedzi na pytanie: "Czy radzit/a/by
kierownicze Pan/i/ objaé stanowisko kierownicze?"

tak nie nie wiem
Nizsze 50,5 45,3 4,2
Srednie 58,6 33,4 8,0
Wyzsze 63,2 28,1 8,8

W sumie nie mozna méwié¢ o dominowaniu jedﬁoznacznie pozy-
tywnych lub negatywnych opinii o polityce kadrowej. Juz to
jednak $wiadczy, ze polityka ta w Swiadomo$ci badanych nie ma
charakteru systemowego, planowego. Jesli wziaé pod uwage zna-
czny odsetek pesymistycznych ocen wtasnego potozenia i perspe-
ktyw zyciowych, a takze czestos$é przekonan o nieatrakcyjnosci
stanowisk kierowniczych, to nasuwa sie pytanie, czy w Swiado-
moséci badanych decyzje o objeciu kolejnych stanowisk nie maja
charakteru wybordw negatywnych - wyboru mniejszego zla. Brak
danych nie pozwala na jednoznacznag odpowiedZ. Jest to wszakzze
hipoteza zasiugujaca na uwage, zwtaszcza w odniesieniu do ka-
dry kierowniczej nizszego szczebla. Bez watpienia bardzo pow-
szechna jest wérdd wielu badanych fatalistyczna postawa zyciowa,
ujawniana w odpowiedzi na pytanie, kto bedzie mial wpiyw na dal-
sze losy respondenta. Okazuje sie bowiem, ze az 34,4% nizsze]
kadry, 36,8% $redniej, 28,6% kadry wyzszej uwaza, 12z O przysz-
Yoéci zadecyduje przypadek. Na zwierzchnikdéw jako Zrdédio spraw-
cze losdw zyciowych wskazuje odpowiednio 17,8, 17,1 i 24,1%
respondentdéw. Postawe aktywistyczna, ktdrej wskaZnikiem Jest
odpowiedZ gloszgca, ze dalsze losy zaleZza od samego badanego,
reprezentuje 45,6% nizszej, 42,8% $redniej 1 43,8% wyzsze]j
kadry kierowniczej. Dane te stanowia dodatkowe $wiadectwo nie-

pewnosci, jaka cechuje znaczng cze$é kadry kierowniczej.
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Z analizy zebranego materiatu wynika, ze wiekszo$¢é kadry
kierowniczej stanowig ludzie, dla ktdérych awans zawodowy byik
przejawem istotnego awansu spotecznego. W pordwnaniu ze swymi
rodzicami osiagneli oni znacznie wyzsze wyksztalcenie 1 wyzsza
pozycje spoteczng. Obserwowane tu rdéznice miedzypokoleniowe

sa swiadectwem otwartosci powojennego systemu spoiecznego.

Analiza przebiegu karier dowodzi, zZe awans na stanowisko
kierownicze jest szczegdlnie tatwy w administracji panstwowej,
zwlaszcza terenowej. Jednoczeénie zaobserwowano w ukladzie
terytorialnym tendencje do ucieczki kadry kierowniczej ze wsi
i matych miast do odérodkdéw szczebla co najmniej wojewddzkiego.
Wéréd osdéb wywodzacych sie ze wsi i matych miast czesciej spo-

tykamy tez typ kariery skokowej /przyspieszonej/.

0 ile w administracji panstwowej mamv do czynienia ze
stosunkowo duza piynnosciag kadr, o tyle kadra kierownicza
przemystu jest bardziej ustabilizowana, rzadko przechodzi do
innych dzialdéw. Generalnie rzecz biorac, nieco ponad poiowa
kadry kierowniczej zdobywata doswiadczenie zawodowe w rdéznych

dziatach sektora uspoiecznionego.

Odmiennos$ci karier w uktadzie wertykalnym i horyzontalnym
towarzyszy takze zrdznicowanie ze wzgledu na szybko$¢ awansu,
mierzona liczba jednorazowo pokonanych szczebli w hierarchii
stanowisk. Wyrdzniony typ kariery skokowej /przyspieszonej/
jest wtadciwy dla jednej czwartej respondentdw. Pozostali
badani przechodzili w swe]j karierze przez kolejne szczeble

hierarchii.

Spoérdéd cech spoteczno-demograficznych szczegdlny wpiyw
na szanse kariery kierowniczej ma pkeé oraz przynaleznos$é do
organizacji politycznych. Im wy2sze stanowisko kierownicze,
tym mniejsze prawdopodobienstwo, by zajeta je kobieta lub
osoba bezpartyjna. Jest to w zasadzie jedyne istotne ograni-

czenie dostepnos$ci stanowisk kierowniczych.
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Zaobserwowane odmiennosci drég zawodowych nie maja wiel-
kiego wpiywu na sytuacje zyciowa kadry kierowniczej ani jej
opinie o polityce kadrowej, stanie i perspektywach rozwoju
spoteczno-ekonomicznego. Wystepujace w tym zakresie rdéinice
ocen sa na tyle mate, Ze mozna méwié o daleko idacej homo-

genizacji sSwiadomo$ci kadry kierowniczej.

Znaczne]j czes$ci kierownikdw mozZna przypisad poczucie
deprywacji potrzeb, rozpatrywanych z punktu widzenia zardwno
jednostki, jak i rodziny. Jednoznacznie $Swiadczy o tym odsetek
wypowiedzi negujacych sens obejmowania stanowisk kierowniczych.
Zwraca tu uwage zwlaszcza przebijajgace z odpowiedzi poczucie
niepewnos$ci. Rozpowszechnienie opinii "nie warto by¢ kierow-
nikiem" powinno by¢ waznym sygnatem dla decydentdéw. Dodad tu
nalezy, Zze niepewnos$é¢ ta wigze sie w duzej mierze z niejedno-
znacznoscia zasad polityki kadrowej oraz niekonsekwencja w:-
ich wdrazaniu. O potencjalnych skutkach braku planowej poli-
tyki kadrowe]j respondenci wyrazali sie stosunkowo jednoznacz-
nie. MozZzemy jednak zadac¢ pytanie, czy wspomniana na poczatku
tatwosé osiagniecia stanowiska kierowniczego nie wynika wtadnie
z niejednoznacznosci zasad doboru kadr? Pytania tego nie mozemy
roztrzygnagé na podstawie dostepnych danych. Warto jednak zwrd-
cié¢ uwage, ze otwarto$é struktury spotecznej z jednej strony
moze by¢ powodem do pozytywnej oceny, z drugiej zas$ - stanowié

sygnat przypadkowo$éci w procesach mobilno$ci profesjonalnej.
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Legenda do rysunkdéw 1-6 i rysunki

Cyfry znajdujace sie przy strzatkach oznaczaja odsetek

osbéb, ktdére z danego stanowiska przesziy na inne. W kwadra-

tach umieszczono dwa rodzaje danych: w_lewe]j kratce podano

liczbe osdb, ktdre osiggnety dane stanowisko, w prawej za$s
- liczbe osdb, ktdére przesziy z danego stanowiska na inne.
Réznica miedzy nimi okresla liczbe osdéb, ktdre zakonczyily
/w chwili badania/ swg droge zawodowa ha danym stanowisku.

U dofu rysunkdéw - miedzy kwadratami oznaczajacyml kolejne

stanowiska - podano wartosci wspdéiczynnika V Cramera, siu-
2a¢ego do pomiaru wspdizmiennos$ci wartosdci kazdej z wyrdz-
nionych zmiennych na kolejnych stanowiskach. Numeracijj

rzymskg oznaczono stanowiska osigagniete przez respondentdw.
Dla zwiekszenia czytelno$éci rysunkdéw nie zaznaczono kierun-
kéw przeptywu, obejmujacych mniej niz 20% osdb, ktdre opus-

city dane stanowisko. Wyjatki od tej regutly oznaczono prze-

rywang kreskg.
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