Dzieje biurokracji na ziemiach polskich
tom II

Tomasz Osiriski
(Oddzial Instytutu Pamieci Narodowej w Lublinie)

Uwagi na temat wartosci ,listy kwalifikacyjnej” jako narzedzia
weryfikacji urzednikéw w Polsce w pierwszych latach powojennych
(na przyktadzie list kwalifikacyjnych pracownikéw Okregowego
Inspektoratu Ochrony Skarbowej w Lublinie
i podlegtych mu jednostek terenowych)

Niniejszy tekst powstal w oparciu o wyniki wstepnej kwerendy dotyczacej
personelu administracji publicznej w pierwszych latach po zakoniczeniu II wojny
$wiatowej. Podstawe Zrédlowa stanowia akta personalne pracownikéw ochrony
skarbowej podlegajacych Okregowemu Inspektoratowi Ochrony Skarbowej w Lubli-
nie, ktére znajduja si¢ w Archiwum Panstwowym w Lublinie. W 60 z okoto 180 te-
czek znajdowaly sie listy kwalifikacyjne. Do analizy statystycznej wykorzystano tyl-
ko 1 liste z kazdej teczki, chociaz w kilkunastu przypadkach dla jednego urzednika
sporzadzono kilka takich list. Tekst zostal uzupelniony trzema aneksami zrédlowy-
mi: lista kwalifikacyjna, objasnienia do formularza kwalifikacyjnego, oraz ,objasnie-
nia poszczegodlnych punktéw w grupach kwalifikacyjnych, uwzglednionych we wzo-
rze list kwalifikacyjnych”.

Zastosowany w Polsce w 1944 r. system zarzadu terytorialnego stanowit kom-
pilacje rozwiagzan ustrojowych II Rzeczypospolitej i koncepcji administracyjnych no-
wej wladzy'. Podobnie rzecz sie miala z polityka wobec urzednikéw zatrudnionych
w administracji panstwowej. W Instrukgcji z dnia 8 czerwca 1945 r., ,,0 unormowaniu
polityki i gospodarki personalnej w administracji paristwowej” stanowiacej zalacznik
do Okélnika Prezesa Rady Ministrow z dnia 8 czerwca 1945 r. Nr 29, czytamy, iz
,panstwowa sluzbe cywilna reguluje” ustawa z dnia 17 lutego 1922 r. ,,0 paristwowej
stuzbie cywilnej” , zmieniona” ustawami z 28 VII 1922, 21 III 1924, 21 III 1925, 28 XII

1R. Degen, Kancelaria wojewddzkich urzedow administracji ogélnej na Ziemiach Odzyskanych w latach 1945-
1950, Warszawa 2005, s. 22-23
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1925 oraz Rozporzadzeniami Prezydenta RP z 22 III 1928, 3 XII 1930, 7 X 1932, 27 X
1932, 29 X 1933, a takze dekretem PKWN z 27 XII 1944 r.2

Chaos pierwszych powojennych lat mial negatywny wplyw na formowanie
sie grupy pracownikéw administracji paristwowej. Powszechnie narzekano na niski
poziom przygotowania merytorycznego do pracy w administracji. Kryzys w tej dzie-
dzinie pogtebiala dodatkowo dynamika ruchéw kadrowych®. W tej sytuacji komuni-
§ci dazac do przejecia wladzy korzystali nie tylko z rozwigzan ustrojowych II RP, ale
zostali zmuszeni réwniez do wykorzystania zasobéw kadrowych administracji
przedwojennej, czasami nawet pomimo braku ,ideowego zaangazowania” zgtaszaja-
cych sie do stuzby*. Wyzej wspomniany Okdlnik Prezesa Rady Ministréw Nr 29 roz-
poczyna nastepujaca refleksja: , Sytuacja, jaka wytworzyla sie po odzyskaniu niepod-
legtosci nie pozwolila wladzom naczelnym w pierwszych miesiacach ich pracy na
prowadzenie planowej polityki i gospodarki personalnej. Obecnie jednak jest zada-
niem wladz naczelnych jak najszybsze usuniecie w tej dziedzinie wszelkich niedocig-
gnie¢, spowodowanych w okresie poczatkowego organizowania administracji pan-
stwowej i unormowania spraw personalnych w sposéb odpowiadajacy interesom tak
Skarbu Panstwa, jak i funkcjonariuszéw panstwowych.”>

W 1946 r. administracja pafistwowa stanela w obliczu rewizji obsady perso-
nalnej w wymiarze zaréwno jakosciowym jak i ilosciowym. Minister Skarbu w pi-
$mie dotyczacym selekcji personelu stwierdzit wprost: ,Poziom pracy we wladzach i
urzedach skarbowych uzasadnia, poza nielicznymi wyjatkami, twierdzenie, ze jakos¢
personelu wyréwnywana jest jego iloscig. Skarb Paristwa ponosi nieproduktywne
wydatki na optacenie zbyt licznej rzeszy pracownikéw, co paralizuje dazenia do po-
prawy bytu funkcjonariuszéw w ogéle, a utrudnia usprawnienia administracji skar-
bowej w szczegdlnosci oraz tamuje, wobec szczuplosci etatéw osobowych, doptyw
pelnowartoéciowych sit.”

Prace majace na celu uporzadkowanie i usprawnienie administracji prowadzi-
o Prezydium Rady Ministréw poprzez Biuro Usprawniania Administracji, przemia-
nowane w 1946 r. na Biuro Organizacji i Spraw Osobowych. Od 1945 r. dzialala takze
,Komisja do zbadania celowosci organizacji i stanu etatéw osobowych”, po trzech

2 Archiwum Paristwowe w Lublinie (dalej: APL), Okregowy Inspektorat Ochrony Skarbowej (dalej:
OIOS) sygn. 6, b. p. Instrukcja z 8 VI 1945 r. (odpis). Pragmatyke stuzbowa i polityke kadrowa II RP oméwit
szczegotowo: W. Kozyra, Urzqd Wojewddzki w Lublinie w latach 1919-1939, Lublin 1999, s. 133-156; E. Ura,
Pozycja prawna pracownikéw terenowej administracji rzqdowej i samorzqdu terytorialnego (Studium teoretyczno-
prawne), Lublin 1995, s. 16-20

3 R. Degen, dz. cyt., s. 65-67; K. Kersten, Polski Komitet Wyzwolenia Narodowego 22 VII — 31 XII 1944,
Lublin 1965, s. 51-54.

4 J. Naumiuk, Poczgtki wtadzy ludowej na Kielecczyznie 1944-1947, Lublin 1969, s. 117-119; H. Majecki,
Poczqtki wtadzy ludowej na Biatostocczyznie 1944-1947, Lublin 1969, s. 28; K. Kersten, Polski Komitet Wyzwolenia
Narodowego..., s. 51-54.

5 APL, OIOS sygn. 6, b. p., Okdlnik nr 29 z 8 VI 1945 (odpis).

6 Tamze, Pismo Ministerstwa Skarbu z 10 IX 1946 r. do wszystkich Izb Skarbowych, Dyrekcji Cet i
Okregowych Inspektoratéw Ochrony Skarbowej.
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latach zastgpiona przez Komisje Organizacji Administracji Publicznej przy Prezesie
Rady Ministréw”. Komisja w krétkim czasie stwierdzila, ze ,,ministerstwa nie panuja
nad stanem organizacji”®. Pod koniec 1945 r. pojawila sie koncepcja, aby wykorzystac
W procesie uzdrawiania administracji takze inicjatywe pracownikéw. Okélnik Mini-
sterstwa Skarbu z 3 grudnia 1945 r. zawieral informacje nastepujacej tresci: ,Mini-
sterstwo Skarbu dazac do wszechstronnego usprawnienia administracji skarbowej
zamierza wykorzysta¢ inicjatywe podleglego personelu we wszystkich przejawach i
kierunkach (organizacyjnym, gospodarczym, osobowym, postepowania techniczne-
g0, usprawnienia, szkolenia, ustawodawstwa, dekoncentracji itd.). W tym celu Mini-
sterstwo Skarbu zwraca sie do wszystkich pracownikéw skarbowych z apelem o
wziecie udzialu w tej akcji, zmierzajacej do zebrania materialéw do zmian przez
ulepszenie, uproszczenie, uzupelnienie badZ uchylenie obowigzujacego ustawodaw-
stwa skarbowego ewentualnych przerostéw lub niedociggnie¢ w pracy aparatu skar-
bowego”.?

Jednym ze sposobéw na poprawe jakosSciowa personelu administracji pan-
stwowej miala by¢ skuteczna weryfikacja. Nowa koncepgja , kwalifikowania pracow-
nikéw” zostala wyloZona w zarzadzeniu nr 5 Prezesa Rady Ministréw (0.111.16) z 20
maja 1946 r. Cel byt jasny uzyskanie i aktualizacja ,,miarodajnych informacji o warto-
Sci stuzbowej pracownikéw [...], a to pod wzgledem moralnym i ideowym, jak réw-
niez pod wzgledem fachowym i intelektualnym”'°. W zalozeniu prawodawcy mial to
by¢ czytelny mechanizm ulatwiajacy prowadzenie ,racjonalnej polityki osobowej”.
Podkreélano, ze dokonujgc oceny nierzetelnie przelozony dziata na szkode podwtad-
nego lub instytucji paristwowej, tym samym czynnoé¢ ta stanowi jednocze$nie
,sprawdzian wartosci kwalifikujacego jako przelozonego”. Zwracano uwage, aby
unikaé szablonéw. Ocenialy ,w formie punktéw cyfrowych” 2 osoby , powotane do
wykonywania nadzoru sluzbowego nad kwalifikowanym”, czyli bezposredni prze-
fozony i posredni przetozony. Oceny kwalifikacyjnej mozna byto dokona¢ jedynie za

7 W. Klonowska, Préby usprawnienia kancelarii (biurowosci) urzedow administracji centralnej w latach 1945-
1952, Acta Universitatis Nicolai Copernici, Historia, t. 8 (1973), s. 189-190.

8 APL, OIOS sygn. 5, b. p., Okdlnik Prezesa Rady Ministréw z 30 X 1945 (odpis).

9 Tamze, Okolnik Ministerstwa Skarbu z 3 XII 1945 o wyzyskaniu inicjatywy pracownikéw skarbowych;
Koncepcja korzystania z ,systemu sugestii pracowniczych” byla omawiana na lamach ,Gazety
Administracyjnej”, r. XXIV (1947), z. 2; r. XXVI (1949), z. 7-8, s. 303-311.

10 W zarzadzeniu podkreslono, ze dotyczy ono ,zatrudnionych w Prezydium Rady Ministréw, oraz w
urzedach i instytucjach centralnych podlegtych Prezesowi Rady Ministréw” oraz przypadkéw skladania
wnioskéw ,0 awans, jak réwniez o zwolnienie od wymaganego poziomu wyksztalcenia, od stuzby
przygotowawczej oraz od egzaminu praktycznego, a takze o przeniesienie pracownika z kategorii nizszej
do wyzszej”, APL, OIOS sygn. 6, b. p., Zarzadzenie nr 5 z 20 V 1946 (odpis). ,Nie przesadza to jednak
mozliwosci wprowadzenia w przyszlosci tego sposobu kwalifikowania na stale w odniesieniu do
wszystkich pracownikéw paristwowych. Zechcg przeto Obywatele stosowac ten system kwalifikowania
podlegtych pracownikéw réwniez w odniesieniu do innych potrzeb stuzbowych, aby kierownicy
poszczegdlnych jednostek i komorek organizacyjnych mogli nalezycie wprawi¢ sie w ustalaniu ocen
kwalifikacyjnych”, APL, Wojewddzki Urzad Ziemski w Lublinie (dalej: WUZ), sygn. 83, str. 21, Pismo
Ministerstwa Rolnictwa i Reform Rolnych z 29 VII 1946.
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pomoca specjalnego formularza zwanego ,listag kwalifikacyjng”. Listy kwalifikacyjne
musialy by¢ dolaczone do wnioskéw o awans, zwolnienie z wymaganego poziomu
wyksztalcenia, z egzaminu praktycznego, oraz przeniesienie do wyzszej kategorii'l.

Idee merytorycznej oceny pracownikéw realizowano juz w okresie II Rzeczy-
pospolitej. Dokumentacja personalna, w tym czasie, skladala sie z dwéch zasadni-
czych czesci: ,wykazu stanu stuzby” zawierajacego informacje o Zyciu osobistym i
stuzbie urzednika oraz ,opisania kwalifikacyjnego, inaczej oceny kwalifikacyjnej”.
Ocena kwalifikacyjna byla sporzadzana raz do roku przez bezposredniego przetozo-
nego i zatwierdzana przez kierownika wydziatu lub urzedu'?. Oceniano wedlug
nastepujacych kryteriéw: ,1) Znajomos¢ przepiséw potrzebnych do sprawowania
urzedu [...]. 2) Zdolnos¢, pojetnos¢, inicjatywa [...]. 3) Pilnoé¢, doktadnosé [...]. 4) Su-
miennoé¢ w wykonywaniu obowiazkéw oraz w jakim stopniu urzednik ten zastugu-
je na zaufanie wladzy [...]. 5) Uzdolnienia do obcowania z interesantami i do stuzby
zewnetrznej [...]. 6) Zachowanie sie [...]. 7) Uzdolnienia urzednika do stanowiska kie-
rowniczego [...]. 8) Inne okolicznosci majace znaczenie dla kwalifikacji (wazniejsze
sprawy, ktore urzednik prowadzil w ubiegtym okresie itp.)[...]. 9) Czy jest uzdolnio-
ny do pelnienia stuzby przy wladzach centralnych[...].”1®> W 1946 r. w niektérych
urzedach stosowano nadal przedwojenne tabele kwalifikacyjne'4.

Lista kwalifikacyjna bylta skonstruowana na podobnych zasadach aczkolwiek
kryteria dostosowano do nowych realiéw i ocenie poddano: poziom moralny (ocena
1-10), poziom umystowy (1-10), zachowanie sie (1-10), stopieri uspolecznienia obywa-
telskiego (1-30), ogdlne wartoéci pracownicze (1-20), wartosci fachowe pracownicze
(1-20), a takze stopienn uzdolnienia na stanowisko kierownicze (1-30)’>. W trosce o
poziom praktycznej realizacji tego zadania przygotowano , Objasnienia do formula-
rza kwalifikacyjnego” definiujgce obszary podlegajace ocenie'®. Dodatkowo powstaty
réwniez ,Objasnienia” precyzujace znaczenie terminéw: uczciwosé, lojalnosé stuz-
bowa, ideowos¢ (w traktowaniu stuzby), ambicja pracy, poczucie godnosci i wartosci
osobistej, inteligencja ogdlna, pamigé, inicjatywa i pomystlowos¢, rozwaga, stanow-

11 Tamze. W pismie Izby Skarbowej w Lublinie czytamy, ze liste kwalifikacyjng nalezalo dolaczy¢ przy
zalatwianiu wnioskéw o: , 1/ awansowanie urzednikéw I kategorii, 2/ awansowanie do grup uposazenia
wyzszych od przewidzianych dla danego stanowiskal...], 3/ zezwolenia na mianowanie os6b nie
posiadajacych poziomu wyksztalcenia przepisanego na stanowiska I, II i III kategorii, 4/ zwolnienia od
obowiazku zlozenia egzaminéw praktycznych, 5/ zwolnienia od obowiazku odbycia stuzby
przygotowawczej, wzglednie skrécenia lub przedluzenia tej stuzby i 6/ awansowania urzednika nie
posiadajacego wyzszego wyksztalcenia do grupy uposazenia wyzszej niz VII i awansowanie nizszego
funkcjonariusza do grupy wyzszej niz X [...]”. Archiwum Instytutu Pamieci Narodowej w Lublinie, sygn.
04/339, k. 203, Pismo Izby Skarbowej w Lublinie do Ob. Naczelnikéw Wydzialéw Izby Skarbowej,
Okregowego Inspektora Ochrony Skarbowej, Urzedéw Skarbowych Akcyz i Monopoléw Panstwowych z 5
VIII 1946.

12W. Kozyra, dz. cyt., s. 145.

13 Cytat za: tamze.

14 APL, WUZ, sygn. 83, str. 21, Pismo Ministerstwa Rolnictwa i Reform Rolnych 29 VII 1946.

15 APL, OIOS sygn. 6, b. p., Lista kwalifikacyjna.

16 Tamze, Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.
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cz08¢, szybkos¢ orientacji i decyzji, obowigzkowosé, wytrwaloé¢ i cierpliwosé, do-
kladnoé¢ i systematycznos$é, energia, samodzielnoé¢ i poczucie odpowiedzialnodci,
umiejetno$¢ wspolpracy, zdolnosci organizacyjne, umiejetnos¢ wychowania pod-
wladnych, umiejetnos¢ szkolenia podwladnych, umiejetnoé¢ kwalifikowania pod-
wladnych, znajomoé¢ zagadnieni publicznych, zachowanie sie, wyrobienie stuzbowe,
dyskrecja stuzbowa, postepowanie poza stuzba, warunki zewnetrzne”.

Mocno akcentowano, ze ,niestusznie wydana wybitna ocena pracownika jest
rowniez szkodliwa jak i niedostateczna, albowiem stwarza mylno pozory, ze dana
jednostka stuzbowa dysponuje wybitnym personelem, gdy w rzeczywistosci poziom
pracy tej jednostki bynajmniej nie §wiadczy o tym, aby pracowali w niej urzednicy na
nieprzecietnym poziomie fachowym. Przelozeni kwalifikujacy powinni sobie zdawac
sprawe, ze ilos¢ ocen w poszczegdlnych stopniach kwalifikacyjnych winna odpowia-
dac przecietnej zjawiska zyciowych kwalifikacji ludzkiego srodowiska, tj. maksimum
ocen przypada¢ powinno na érednie grupy ocen, natomiast tylko niewielka liczba na
oceny ujemne oraz dodatnie.”!® Obowiazek motywowania ocen nakladano tylko w
przypadkach oceny powyzej i ponizej sredniej. Kwalifikowaniem nazywano ,, umie-
jetnos¢ oceny czlowieka z punktu widzenia potrzeb stuzby”. Postulowano nastepuja-
cy tryb postepowania: dobre poznanie ocenianego, ,rzetelna analiza jego wlasciwosci
indywidualnych”, ,okreslenie go syntetycznie wg cech najwazniejszych dla stuz-
by”20.

Pod pojeciem ,poziom moralny” wladze rozumialy ,strone etyczng pracow-
nika zaréwno z punktu widzenia moralnosci ogdlnej, jak i specjalnie urzedniczej”?l,
czyli konkretnie ,,uczciwosé, lojalnosé¢ stuzbowa, poczucie godnosci osobistej, bezin-
teresownos¢, bezstronno$é”?2. Analiza list kwalifikacyjnych pracownikéw ochrony
skarbowej prowadzi do wniosku, ze moralnos¢ byta najsilniejsza strong badanej gru-
py. Dziewieciu na dziesieciu ocenianych otrzymalo ponad 75% mozliwych do zdo-
bycia punktéw, a blisko 80% uzyskalo ocene maksymalng. W listach kwalifikacyj-
nych najlepszych urzednikéw znalazly sie frazy: ,strona etyczna ogélna i urzednicza
bardzo dobra”?, ,uczciwy sluzbowo, lojalny, bezstronny”?, ,uczciwos¢ i lojalnos¢
stuzbowa bez zarzutu”?, ,wybitnie uczciwy”?, ,uczciwy, solidny”?, ,uczciwos¢ i
lojalnosé stuzbowa bez zastrzezen”?. Nizszym ocenom (8 punktéw) towarzyszyly

17 APL, WUZ, sygn. 83, s. 22-27, Objasnienia,

18 APL, OIOS sygn. 6, b. p., Okélnik Ministerstwa Skarbu Nr 434 z 15 VII 1946.
19 Tamze.

20 APL, WUZ, sygn. 83, s. 22-27, Objasnienia,

21 APL, OIOS, sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.
22 Tamze.

23 APL, OIOS osobowe 157, k. 43, Lista kwalifikacyjna.

2 Tamze, 172, k. 27, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna.

2 Tamze, 108, k. 28, Lista kwalifikacyjna.

27 Tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.

28 Tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna.
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opinie w podobnym tonie: ,sluzbowo lojalny, posiada duzo poczucia godnosci oso-
bistej”??, ,bezstronny, lojalny”%. ,Sredni” ulegajacy ztym wplywom?, otrzymat az 7
punktéw, pomimo iz zalecano dla reprezentujacych przecietny poziom jedynie 5.
Tylko jeden reprezentant badanej grupy uzyskal mniej niz 50 % punktéw, a uzasad-
niono to ,brakiem godnosci i uczciwosci”?.

Poziom umyslowy definiowano jako: ,ogdlna inteligencja, pamie¢, uwaga,
pomyslowosé, rozwaga, szybkosé orientacji, decyzji”**. W tej kategorii oceniano
urzednikéw znacznie nizej. Wprawdzie ponad polowa zmiescila sie¢ w przedziale 75-
100%, aczkolwiek tylko niecale 20 % uzyskalo maksymalng ocene. Znacznie czytel-
niej i wiarygodniej brzmia réwniez uwagi przetozonych. Maksymalna liczba punk-
tow oznaczala, Zze pracownik byl ,inteligentny, szybko orientujacy sie i zdecydowa-
ny”34, natomiast bliski idealu oceniony na 9 byt ,,wysoki, szybko orientujacy sie, am-
bitny”35. Przyznanie 7-8 punktéw uzasadniano w nastepujacy sposéb: ,inteligentny,
rozwazny”%, ,rozwazny i posiada dobrg pamiec¢”?¥, ,inteligentny, szybko orientujacy
sie”%, ,szybka orientacja i decyzja oraz pomystowos¢”®, ,inteligentny, rozwazny,
pomystowy”#,  pomystowy, szybko orientuje sie, posiada dobra pamiec¢”4!, ale row-
niez ,przecietnej inteligencji”#?, ,inteligencja érednia, pomystowos¢ dostateczna”+,
»,doé¢ inteligentny”#4, ,szybko orientujacy sie, aczkolwiek $rednio inteligentny”#,
,Sredni, orientacja dobra”#, ,inteligentny, flegmatyk, uparty”4. Pracownikom oce-
nionym na 6 wpisano: ,malo inteligentny”#, inteligencja srednia, pomystowos¢ do-
stateczna”®. W zwigzku z powyzszym nasuwa sie wniosek, ze w kilku przypadkach
przyznano zbyt wysoka ocene lub niewlasciwie scharakteryzowano ocenianego.

29 Tamze, 160, k. 161, Lista kwalifikacyjna.

30 Tamze, 14, k. 39, Lista kwalifikacyjna.

31 Tamze, 33, k. 72, Lista kwalifikacyjna.

32 Tamze, 113, k. 23, Lista kwalifikacyjna.

33 Tamze, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.

34 Tamze, OIOS osobowe 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna; ,inteligentny, posiada szybka orientacje i
decyzje”; tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.

3 Tamze, 157, k. 43, Lista kwalifikacyjna.

3 Tamze, 172, k. 27, Lista kwalifikacyjna.

37 Tamze, 149, k. 98, Lista kwalifikacyjna.

38 Tamze, 148, k. 13, Lista kwalifikacyjna.

39 Tamze, 160, k. 161, Lista kwalifikacyjna.

40 Tamze, 161, k. 53, Lista kwalifikacyjna.

41 Tamze, 3, k. 67, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 149, k. 92, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 104, k. 27, Lista kwalifikacyjna; tamze, 14, k. 29, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 111, k. 37, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 116, k. 21, Lista kwalifikacyjna.

47 Tamze, 89, k. 48, Lista kwalifikacyjna.

48 Tamze, 66, k. 48, Lista kwalifikacyjna.

4 Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna.
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Kolejna kategoria ,,zachowanie si¢” obejmowata: ,,uprzejmos¢, dyskrecje, opa-
nowanie, taktownos¢, stownos¢, ludzkosé, wlasciwie pojeta dbalosé o godnosé pia-
stowanego stanowiska, wzbudzanie zaufania i szacunku swym wygladem zewnetrz-
nym”%. 85% badanej grupy pracownikéw ochrony skarbowej zostalo ocenione w
przedziale 75-100%, a 63% uzyskalo maksymalna note. W uwagach bezposredni
przelozeni podkreélali: ,w stuzbie i poza sluzbg wzorowe”®!, ,uprzejmy, slowny,
taktowny, dbaly o godno$¢ urzednika”®?, ,dyskretny, taktowny i stowny, posiada
duzo godnosci wlasnej”®, ,uprzejmy, taktowny i godny zaufania”>*. Nizsza ocene
uzupelnialy komentarze w stylu: ,wzglednie dobre”®, ,malo uprzejmy”(8)%,
,,sklonnos¢ do naduzywania alkoholu”(9)%, ,,opanowany i taktowny jednakze wyka-
zuje sklonnoé¢ do uzywania alkoholu”®, ale takze ,,uprzejmy, ludzki dyskretny”>,
,taktowny, energiczny, dbaly o godnos$¢ stanowiska, wzbudzajacy zaufanie”®,
,uprzejmy opanowany”®!, W jednym przypadku przyznano 2 punkty stwierdzajac:
,brak zaufania, niedyskretny”¢2.

Bardzo istotny z punktu widzenia wladz byl ,stopient uspolecznienia obywa-
telskiego”, czyli , oddanie sie ideologii Polski demokratycznej, wykonywanie obo-
wigzkéw obywatelskich, aktywnoéé w pracy spotecznej i politycznej”¢. Ministerstwo
Skarbu w cytowanym wyzej zarzadzeniu w sprawie weryfikacji personelu podkre-
8lalo, Ze kardynalnym warunkiem, od ktérego zalezalo zachowanie posady w admi-
nistracji bylo , pozytywne ustosunkowanie si¢ do nowej rzeczywistosci pafistwowej,
zrozumienie jej podloza ideologicznego i gotowos¢ wytezonej, tworczej i wydajnej
pracy dla dobra demokratycznej Polski.”** Jest to jedyna kategoria, w ktérej zdecy-
dowana wiekszos¢ (76%) poddanych ocenie mieéci sie w przedziale 50-75%. Tylko
jeden pracownik otrzymal maksymalna ocene, a zaledwie 7 powyzej 75% punktéw
mozliwych do uzyskania. Samo czlonkostwo w partii byto oceniane w granicach 15
punktéw z lakonicznym komentarzem: ,jest czlonkiem PPS”¢, ,czlonek PZPR”,

50 Tamze, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.

51 Tamze, OIOS osobowe 157, k. 43, Lista kwalifikacyjna.

52 Tamze, 3, k. 67, Lista kwalifikacyjna.

53 Tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.

5¢ Tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 33, k. 72, Lista kwalifikacyjna.

5 Tamze, 66, k. 48, Lista kwalifikacyjna.

57 Tamze, 14, k. 29, Lista kwalifikacyjna.

5 Tamze, 160, k. 161, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna.

0 Tamze, 100, k. 115, Lista kwalifikacyjna.

61 Tamze, 160, k. 150, Lista kwalifikacyjna.

62 Tamze, 113, k. 23, Lista kwalifikacyjna.

0 Tamze, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.

64 Tamze, Pismo Ministerstwa Skarbu z 10 IX 1946 r. do wszystkich Izb Skarbowych, Dyrekgji Cet i
Okregowych Inspektoratéw Ochrony Skarbowej.

% Tamze, OIOS osobowe 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna; tamze, 75, k. 54, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 88, k. 72, Lista kwalifikacyjna; tamze, 18, k. 32, Lista kwalifikacyjna.
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,jest czlonkiem Zwigzku Zawodowego i PZPR”¢7, ,przecietny, jest czlonkiem
Z[wiazku] Z[awodowego] P[racownikéw] S[karbowych], Tlowarzystwa] P[rzyjazni]
Plolsko] R[adzieckiej] i PPS”%, , przecietny, jest czlonkiem ZZPS i TPPR”®, ,prébny
czlonek PPS”7,  jest czlonkiem Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Skarbowych,
czynnego udzialu nie bierze z powodu zaje¢ stuzbowych””!. Na takim samym po-
ziomie oceniano réwniez bezpartyjnych uzasadniajac: ,bezpartyjny, lojalny”72, lub
jedynie ,bezpartyjny”73. Niewiele wyzsze notowania mieli pracownicy, o ktérych
kwalifikujacy wypowiadali sie: ,,demokratyczny w zyciu prywatnym i urzedniczym,
czlonek PZPR"7, ,szczery demokrata, aktywista PPS”75, , czlonek PZPR, aktywistka
L[igi] K[obiet] i ZZPF"76, ,,czynny w pracy politycznej i spotecznej””’, ,demokratycz-
ny w zyciu prywatnym, czlonek PPS”78, ,czlonek zarzadu kota skarb. PPS i czlonek
Z7ZPS"7, Jedynie 10 punktéw przyznano pracownikom scharakteryzowanym w
pierwszym przypadku jako ,bezpartyjny, lojalnie ustosunkowany do obecnego
ustroju”®, za§ w drugim ,,cztonek ZZPS i SD”81. Jedyna maksymalng note przyznano
osobie, ktéra byla ,,czynnym cztonkiem PPS” i sprawowala ,urzad rzecznika dyscy-
plinarnego partii”2. Wéréd ocenianych na 25 punktéw znalezli sie urzednicy wyréz-
niajacy sie postawa: ,blardzo] uspoleczniony, aktyw PPR”%,  jest czynnym czlon-
kiem PPR”#, jest aktywny w pracy na terenie PPR”%, , spelnia obowiazki obywatel-
skie chetnie z pelnym zrozumieniem dla ideologii Polski Demokr[atycznej]”5°.

Dwa ostatnie kryteria dotyczyly sfery czysto zawodowej. W pojeciu ,,0gdlne
wartosci pracownicze” miescily sie takie cechy jak: ,ambicja pracy, obowigzkowos¢,
pilnos¢, wytrwatosé, dokladnosé, systematycznosé, energia, samodzielno$é i poczucie
odpowiedzialnoéci, zdolnoéci organizacyjne, zachowanie tajemnicy urzedowej”®.
Pod wzgledem ,,0g6Inych wartoéci pracowniczych” ok. 67% ocenianych zostalo skla-

7 Tamze, 160, k. 150, Lista kwalifikacyjna.

8 Tamze, 89, k. 48, Lista kwalifikacyjna.

® Tamze, 65, k. 92, Lista kwalifikacyjna.

70 Tamze, 23, k. 66, Lista kwalifikacyjna; tamze, 116, k. 21, Lista kwalifikacyjna.
71 Tamze, 3, k. 67, Lista kwalifikacyjna.

72 Tamze, 161, k. 53, Lista kwalifikacyjna.

73 Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna.

74 Tamze, 95, k. 21, Lista kwalifikacyjna.

75 Tamze, 79, k. 46, Lista kwalifikacyjna.

76 Tamze, 77, k. 78, Lista kwalifikacyjna.

77 Tamze, 21, k. 28, Lista kwalifikacyjna.

78 Tamze, 29, k. 6, Lista kwalifikacyjna.

7 Tamze, 35, k. 109, Lista kwalifikacyjna.

80 Tamze, 91, k. 35, Lista kwalifikacyjna.

81 Tamze, 15, k. 8, Lista kwalifikacyjna.

82 Tamze, 144, b. p., Lista kwalifikacyjna.

83 Tamze, 100, k. 115, Lista kwalifikacyjna.

8¢ Tamze, 160, k. 161, Lista kwalifikacyjna; tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.
% Tamze, 149, k. 95, Lista kwalifikacyjna.

86 Tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.

87 Tamze, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.

310



,Lista kwalifikacyjna” jako narzedzie weryfikacji urzednikéw

syfikowanych wysoko w przedziale 75-100%. W uwagach dotyczacych najlepszych
akcentowano: 20 — ,ambitny i obowigzkowy, wytrwatly, posiada duze zdolnosci or-
ganizacyjne” %, ,obowiazkowy, ambitny, pilny, doktadny”#, 19 — ,orientuje sie, pra-
cowita”®, 18 — ,jest wytrwaly i dokladny, posiada poczucie odpowiedzialnosci”?,
,ambitny, energiczny i zdolny organizator” °2, ,,doskonaly wykonawca, zdyscypli-
nowany”?, ,,umie zachowa¢ tajemnice stuzbowa”*, 15 — ,pilny, obowiazkowy, chet-
ny”®, ,obowigzkowy, energiczny, zachowuje tajemnice stuzbowe”®, ,dobry pra-
cownik tylko powolny w pracy”?, ,prace wykonuje dobrze, lecz leniwie”*8. W przy-
padku stabszych podnoszono: ,staby charakter ulegajacy wplywom”®, ,znajomosc¢
przepiséw dostateczna”'%, ,chetny, lecz chorowity, brak inicjatywy” 101,

Jednym z najwazniejszych, z punktu widzenia pracodawcy, bylo kryterium
,wiadomosci fachowe pracownicze”, czyli ,znajomos¢ przepiséw potrzebnych do
prawidiowego wykonywania obowiazkéw na danym stanowisku, umiejetnosé prak-
tycznego ich stosowania, wiadomosci fachowe, wyrobienie stuzbowe”192. 70% bada-
nej grupy to urzednicy o bardzo wysokich kwalifikacjach fachowych, a 4 z nich
otrzymalo maksymalng ocene. Maksymalna ocene otrzymata osoba, ktéra ,zna bar-
dzo dobrze przepisy obowigzujace oraz posiada duze wyrobienie fachowe”1%. U
ocenionych na 15-18 punktéw akcentowano nastepujace umiejetnoéci: , dobrze ob-
znajomiony z dzialem swej pracy”!%, ,posiada znajomos¢ przepiséw w teorii i prak-
tyce oraz umiejetnos¢ stosowania ich”%, ,posiada duze wiadomosci fachowe”1%,
,posiada wyrobienie stuzbowe”1%”, ,wyrobiony sluzbowo, posiada potrzebne wia-
domoéci fachowe”1%,  dobra znajomos¢ obowigzujacych przepiséw”1%, ,dostatecz-

88 Tamze, OIOS osobowe 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.
89 Tamze 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 7, k. 46, Lista kwalifikacyjna.

o1 Tamze, 149, k. 94, Lista kwalifikacyjna.

92 Tamze, 160, k. 162, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 157, k. 43, Lista kwalifikacyjna.

9 Tamze, 5, k. 13, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 148, k. 13, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 160, k. 162, Lista kwalifikacyjna.

97 Tamze, 89, k. 85, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 33, k. 72, Lista kwalifikacyjna.

% Tamze, 3, k. 67, Lista kwalifikacyjna.

100 Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna; tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna.
101 Tamze, 23, k. 66, Lista kwalifikacyjna.

102 Tamze, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.
103 Tamze, OIOS osobowe 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.
104 Tamze, 157, k. 43, Lista kwalifikacyjna.

105 Tamze, 160, k. 16, Lista kwalifikacyjna.

10 Tamze, 5, k. 13, Lista kwalifikacyjna.

107 Tamze, 149, k. 92, Lista kwalifikacyjna.

108 Tamze, 3, k. 67, Lista kwalifikacyjna.

109 Tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.
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nie oswojony z przepisami”', ,brak rutyny w zawodzie”!!!, , zadowalajaco”!'?, , po-
siada dostateczng znajomos$é potrzebnych przepiséw”13. W przypadkach $redniej
oceny zwrdcono uwage, iz ,jest w czasie zaznajamiania sie z przepisami i warunkami
stuzby”14, Jub posiada ,wiadomosci fachowe zadowalajgce”!5. W jednym z dwéch
przypadkéw uzyskania mniej niz polowy punktéw oceniono: ,znajomos¢ przepiséw
i wiadomosci fachowe niedostateczne”1.

Rubryke ,stopieft uzdolnienia na stanowiska kierownicze”, zgodnie z zalece-
niami wladz, wypelniano jedynie w przypadku oséb na stanowiskach kierowniczych
i ,tych spoéréd innych pracownikéw, ktérzy z réznych wzgledéw wykazuja stopien
uzdolniefi w tym kierunku”!V. Punkty przyznawano za umiejetnoé¢ kierowania pra-
ca, wychowywania podwladnych, szkolenia, kwalifikowania, koordynowania ,pracy
ztozonej”, ,,skupiania wspélpracownikéw w jedna lojalnie i wydajnie pracujaca ca-
tos¢”118. W odnalezionych listach kwalifikacyjnych rubryka ta byla wypelniona w
przypadku 17 urzednikéw, z czego 4 zapisy wynikaja z niezrozumienia wytycznych.
Urzednikom tym przyznano 0-5 punktéw zaznaczajac, ze: ,,zdolnosci kierowniczych
nie wykazal”, ,naduzywa alkoholu”", ,zdolnosci kierownicze bardzo slabe”1?. Je-
den urzednik otrzymal maksymalng liczbe punktéw!?l. Pozostalym wpisano min.:
»posiada zdolnosci kierownicze tylko mato energii”'?>(20), , posiada pelne kwalifika-
¢je na stanowisko rejonowego inspektora”12%(27), ,,wykazuje umiejetnosci organiza-
cyjne i kierownicze”124(25), , posiada zdolnosci kierownicze na stanowisku rejonowe-
go inspektora”1?>(20), , posiada zdolnosci kierowania pracg innych” 126(20), ,odpo-
wiedni na kierownicze stanowisko”1?7(20), , posiada zdolnosci koordynowania pracy
ztozonej méglby samodzielnie prowadzi¢ rejonowy inspektorat”128(23).

Uwagi dodatkowe bezposredniego i posredniego przelozonego (IX — X) wpi-
sywane byly sporadycznie i z reguly ograniczaly sie do sformulowari: ,,do stuzby w

110 Tamze, 33, k. 72, Lista kwalifikacyjna.

1 Tamze, 89, k. 85, Lista kwalifikacyjna.

112 Tamze, 23, k. 66, Lista kwalifikacyjna.

113 Tamze, 148, k. 13, Lista kwalifikacyjna.

114 Tamze, 161, k. 53, Lista kwalifikacyjna.

115 Tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna; tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna.
16 Tamze, 9, k. 51, Lista kwalifikacyjna.

117 Tamze,, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego.
118 Tamze.

119 Tamze, OIOS osobowe 113, k. 23, Lista kwalifikacyjna.

120 Tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna.

121 Tamze, 108, k. 28, Lista kwalifikacyjna.

122 Tamze, 89, k. 48, Lista kwalifikacyjna.

123 Tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.

124 Tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.

125 Tamze, 160, k. 161, Lista kwalifikacyjna.

126 Tamze, 149, k. 95, Lista kwalifikacyjna.

127 Tamze, 15, k. 8, Lista kwalifikacyjna.

128 Tamze, 95, Lista kwalifikacyjna.
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ochronie skarbowej nadaje sie”'?’, ,dobry wywiadowca ochrony skarbowej”1%,
,przecietny rewident ochrony skarbowej”13!, ale zdarzaly sie takze bardzo pochlebne
opinie: ,,posiada wybitne zdolnosci wywiadowcze, dochodzcze, pracuje z pewnego
rodzaju poswieceniem si¢, bardzo wydajnie”!®, ,wybitnie nadaje sie do stuzby w
ochronie skarbowej”133, ,, wybitny fachowiec w sprawach monopolowo-akcyzowych,
brak mu jednak odpowiednich wiadomosci z zakresu podatkéw bezposrednich”13,
,wybitnie nadaje si¢ do stuzby kierowcy samochodowego”'%, , krysztalowy charak-
ter, ale do stuzby skarbowej musi sie jeszcze przygotowac”'%, jako kierownik RIOS
wykazuje duzo energii, inicjatywy oraz zmystu organizacyjnego”'¥, ,zdolny wyma-
ga stalej kontroli przelozonego”1%, ,bardzo dobry urzednik skarbowy”'%, lub skraj-
nie negatywne: ,sktonno$¢ do naduzywania alkoholu i staby charakter”'4, ,z powo-
du ztego stanu zdrowia nie nadaje sie¢ do pracy w ochronie skarbowej”14l. W 1948 r.
w listach kwalifikacyjnych sygnowanych przez RIOS w Zamosciu wpisywano za$
taka formute: ,,oceny bezposredniego przetozonego nie podano z powodu areszto-
wania rejonowego inspektora i jego zastepcy”142.

Tabela. Urzednicy ochrony skarbowej w latach 1944-1951 w $wietle list kwalifikacyjnych.

Kryteria oceny Ocenionych Ocena
urzednikéw | Ponizej 50% 50-75% 75-100% Maksymalna
ilos¢
punktow
Liczba| % |Liczba| % |Liczba| % |Liczba| % | Liczba %
0s0b 0sOb 0s0b 0s0b 0s0b
1. Poziom moralny 60 100 1 1,6 4 6,7 55 91,7 46 76,7
1. Poziom umystowy 60 100 - - 21 35,0 39 65,0 11 18,3
III. Zachowanie sie 60 100 1 1,7 8 13,3| 51 85,0 38 63,3
IV. Stopien 59 100 7 11,9 45 76,2 7 11,9 1 1,7
uspolecznienia
obywatelskiego
V. Ogdlne wartosci 60 100 1 1,6 19 31,7 40 66,7 3 5,0
pracownicze

129 Tamze, 175, k. 37, Lista kwalifikacyjna; tamze, 151, k. 90, Lista kwalifikacyjna.
130 Tamze, 46, k. 19, Lista kwalifikacyjna.
131 Tamze, 33, k. 72, Lista kwalifikacyjna.
132 Tamze, 108, k. 28, Lista kwalifikacyjna.
133 Tamze, 149, k. 95, Lista kwalifikacyjna.
134 Tamze, 92, k. 20, Lista kwalifikacyjna.
135 Tamze, 5, k. 13, Lista kwalifikacyjna.
13 Tamze, 89, k. 48, Lista kwalifikacyjna.
137 Tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.
138 Tamze, 14, k. 29, Lista kwalifikacyjna.
13 Tamze, 29, k. 6, Lista kwalifikacyjna.
140 Tamze, 101, k. 5, Lista kwalifikacyjna.
141 Tamze, 23, k. 66, Lista kwalifikacyjna.
142 Tamze 15, k. 8, Lista kwalifikacyjna.
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VI. Wartosci fachowe 60 100 2 3,3 16 26,7 42 70,0 4 6,7
pracownicze
VII. Razem 60 100 1 1,6 34 |56,7| 25 |417 - -

VIIL Stopieni uzdolnienia | 17 100 4 23,5 4 23,5 9 53,0 1 5,9
na stanowisko
kierownicze

Srednia 53,7 100 2 54 19 34,0 335 |[60,6 13 23,9

Zrédlo: APL, OIOS osobowe.

Podsumowujac ponad 98% urzednikéw badanej grupy przekroczylo prég
50% mozliwych do uzyskania punktéw. Blisko potowa (42%) uzyskala ogélna ocene
powyzej 75% (nie uwzgledniono oceny ,stopnia uzdolnienia na stanowisko kierow-
nicze”). W grupie najwyzej ocenionych znaleZli sie: rejonowy inspektor w Lublinie
(90)43, rejonowy inspektor w Chelmie (95)#4, kierownik oddziatu III OIOS w Lublinie
(90)145, kierownik IV oddziatu OIOS w Lublinie (95)%4¢, referent RIOS w Zamosciu
(92)'%7, a na przeciwleglym biegunie pracownik Brygady Ochrony Skarbowej w
Chelmie, ktéry uzyskal zaledwie 23 punkty i jako jedyny przedstawiciel badanej
grupy nie przekroczyt granicy 50 punktéw'4. Wnioski te odbiegaja od ogdlnych ob-
serwacji wyrazonych chociazby w Okélniku Ministerstwa Skarbu Nr 434 z 15 lipca
1946 r.: , Praktycznie biorac ilos¢ urzednikéw o ztych kwalifikacjach jest nieco wiek-
sza, anizeli iloé¢ urzednikéw o kwalifikacjach wybitnie dobrych, przecietna przeto
iloé¢ urzednikéw moze w rzeczywistosci wykazac sie kwalifikacjami $rednimi tj. w
granicach ocen 5,101 15.”14

Uwagi koricowe nalezy rozpocza¢ od podkreélenia, w jakim celu dokonywa-
no oceny pracownikéw przy pomocy listy kwalifikacyjnej. Otéz w wigkszosci przy-
padkéw mialy one stuzy¢ promocji urzednika na wyzsze stanowisko, do wyzszej
grupy uposazenia, czy przynies¢ mu wymierne korzysci w postaci zwolnienia z eg-
zaminu praktycznego, stuzby przygotowawczej lub umozliwi¢ awans pomimo bra-
kéw w wyksztalceniu. Powszechnie wiadomo, Ze tego typu dziatania inicjuje praco-
dawca i ma w tym interes, zeby zakonczyly sie one sukcesem. To stawia pod zna-
kiem zapytania wartos¢ listy jako narzedzia weryfikadji i jej wptywu na polityke per-
sonalng w administracji panistwowej. Oczywiscie na tym etapie badan trudno roz-
strzygad, jaki byt realny wplyw takiej oceny na przebieg kariery pracownikéw admi-
nistracji. Potrzebne sa dalsze badania, ktére pozwolg poszerzy¢ zakres dokonanych
w niniejszym tekscie analiz. Srednie statystyczne wskazywalyby na to, ze problemy

1431-10, 11-10, I1I-8, IV-30, V-16, VI-16, VII-90, VIII-25, tamze, 144, k. 6, Lista kwalifikacyjna.

144 1-10, II-10, 111-10, IV-25, V-20, VI-20, VII-95, VIII-27, tamze, 88, k. 14, Lista kwalifikacyjna.
145110, 11-10, 11-10, IV-25, V-20, VI-15, VII-90, VIII-25, tamze, 68, k. 25, Lista kwalifikacyjna.
146]-10, 1I-10, 11I-10, IV-25, V-20, VI-20, VII-95, VIII-30, Tamze, 108, k. 28, Lista kwalifikacyjna.
1471-10, 11-8, I1I-10, IV-28, V-18, VI-18, VII-92, tamze, 149, k. 92, Lista kwalifikacyjna.

148 -4, 11-5, 11I-2, IV-brak oceny, V-6, Vi-6, VII-23, VIII-0, tamze 113, k. 23, Lista kwalifikacyjna.
149 APL, OIOS sygn. 6, b. p., Okélnik Ministerstwa Skarbu Nr 434 z 15 VII 1946.
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jakosciowe personelu administracji publicznej byly problemem przesadnie wyol-
brzymionym. Tym czasem wielu historykéw wspomina o duzej rotacji, brakach w
przygotowaniu merytorycznym urzednikéw i szeregu innych wad administracji po-
wojennej Polski. Formutla listy kwalifikacyjnej nie zmuszata przetozonego do doko-
nania precyzyjnego wyjaénienia wysokosci oceny — tylko w przypadkach odbiegaja-
cych od $redniej. Te same frazesy umieszczone w kolumnie , Uwagi bezposredniego
przelozonego” mogty uzasadnia¢ bardzo rozbiezne oceny. Przygotowane specjalnie
w celu ulatwienia procesu kwalifikacji objasnienia, a szczegdlnie swoisty stowniczek
poje¢ nie dawaly gotowych rozwigzan. W zwigzku z powyzszym wydaje sie, ze zy-
czenie Prezesa Rady Ministréw, iz kwalifikujacy ,kierujac sie jedynie wlasnym su-
mieniem i obserwacjami, tudziez wzgledami na dobro stuzby” sporzadza ,opinie
dokladnie przemyslana i sprawiedliwa”, nie bylo realizowane!*.

150 Tamze, Zarzadzenie Prezesa Rady Ministréw Nr 5 z 20 V 1946.
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Aneks 1

1946 lipiec 1946, Warszawa, Lista kwalifikacyjna zatqcznik do Okdlnika Ministerstwa Skarbu
Nr 434.

Poufne

LISTA KWALIFIKACYJNA

Nazwisko i imie pracownika.........ccccceueuiuiiiiiiiiniiiiiiiiiiccc s
Wiek....oooviiinnnd Grupa uposaz|[enia]................... Stanowisko stuzbowe..............c.c........
Od jakiego czasu pozostaje w stuzbie paristwowe;j.

v , zajmuje obecne stanowisko.
Wyksztalcenie..........cccoevivviiiinniniinnnn,
Ocena kwalifikacyjna obejmuje czas od

Grupy kwalifikacyjne i Ocena | Uwagibezposred- | Ocena | Uwagiposéred- | Adno-

liczba punktéw bezpo- | niego przelozone- | posred- | niego przelozo- | tacja
$red- go niego nego wia-
niego przeto- dzy
przeto- Zonego prze-
zonego foZzonej
1 2 3 4 5 6
I. Poziom moralny
/od 1do 10/
II. Poziom umyslowy
/od 1do 10/
II. Zachowanie si¢
/od 1do 10/

IV. Stopieri uspotecznienia
obywatelskiego /od 1 do
30/

V. Ogdlne wartosci pra-
cownicze /od 1do 20/

VI. Wartosci fachowe pra-
cownicze /od 1do 20/
VIL Razem......ccccovveurunnnns Razem......cooceen
VIIL Stopient uzdolnienia
na stanowisko kierownicze
/od 1do 30/

IX. Uwagi dodatkowe bezposredniego przetozonego
X. Uwagi posredniego przelozonego
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Podpis i stanowisko stuzbowe Podpis i stanowisko stuzbowe
Bezposredniego przelozonego posredniego przelozonego
Data......cooeeeiieeccne Data....cooecciieece

Uwaga: zob. objasnienia na stronie odwrotnej /w zalaczniku/.

Zrédto: APL, OIOS sygn. 6, b. p., Lista Kwalifikacyjna, mps.
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Aneks 2

1946 lipiec 1946, Warszawa, Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego zatgcznik do Okol-
nika Ministerstwa Skarbu Nr 434.

OBJASNIENIA DO FORMULARZA KWALIFIKACYJNEGO

1. W rubryce poziomej I /Poziom moralny/ chodzi o strone etyczna pra-
cownika zaréwno z punktu widzenia moralnosci ogdlnej, jak i specjalnie urzedniczej.
Wchodza tu w gre uczciwosd, lojalnosé stuzbowa, poczucie godnosci osobistej, bezin-
teresownos¢, bezstronnosé itd.

2. W rubryce poziomej II /poziom umystowy/ - ogélna inteligencja, pamiec,
uwaga, pomystowos¢, rozwaga, szybkos¢ orientacji, decyzji itp.

3. W rubryce poziomej III /zachowanie sie/ - uprzejmosé, dyskrecja, opa-
nowanie, taktownos¢, stownos¢, ludzkosé, wilasciwie pojeta dbalos¢ o godnosé pia-
stowanego stanowiska, wzbudzania zaufania i szacunku swym wygladem zewnetrz-
nym itp.

4. W rubryce poziomej IV /stopierh uspotecznienia obywatelskiego/ - odda-
nie sie ideologii Polski demokratycznej, wykonywanie obowigzkéw obywatelskich,
aktywnoé¢ w pracy spotecznej, politycznej itp.

5. W rubryce poziomej V /ogdlne wartosci pracownicze/ - ambicja pracy,
obowiagzkowosé, pilnosé, wytrwatosé, dokladnosé, systematycznosé, energia, samo-
dzielnoé¢ i poczucie odpowiedzialnosci, zdolnosci organizacyjne, zachowanie tajem-
nicy urzedowej itp.

6. W rubryce poziomej VI /wartosci fachowe — pracownicze/ - znajomosé
przepiséw potrzebnych do prawidlowego wykonywania obowigzkéw na danym
stanowisku, umiejetnos¢ praktycznego ich stosowania, wiadomosci fachowe, wyro-
bienie stuzbowe itp.

7. W rubryce poziomej VII podaje sie sume punktéw podanych w rubrykach
I-VL

8. W rubryce poziomej VIII stopienn uzdolnienia na stanowisko kierownicze,
odnotowuje si¢ punkty na zasadach ogdlnych. Wchodza tu w gre takie cechy jak
umiejetnos$é kierowania praca innych, umiejetnosé wychowywania podlegtych pra-
cownikéw, umiejetnos¢ szkolenia podwtadnych, umiejetnoé¢ kwalifikowania pod-
wladnych, zdolnosci koordynowania pracy zlozonej i skupiania wspoéipracownikéw
w jedna lojalnie i wydajnie pracujgca calos¢ itp. Rubryke te wypelnia si¢ odnosnie
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i tych sposréd innych pracownikéw,
ktérzy z ré6znych wzgledéw wykazuja stopiert uzdolnient w tym kierunku.
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9. W rubrykach poziomych IX i X kwalifikujacy w razie potrzeby odnotowu-
ja specjalne spostrzezenia ogdlne w formie opisowej, np. jesli ich zdaniem kwalifiko-
wany nie nadaje si¢ do stuzby, ktdra pelni, do jakiego rodzaju stuzby nadaje sie itp.

10. W rubrykach pionowych 2 i 4 kwalifikujacy odnotowuja w formie cyfry
arabskiej, oddajacej — ich zdaniem, najtrafniej stopieri uzdolnienia czy wartosci indy-
widualne pracownika. NajniZszy stopieni zaczyna sie od 1, najwyzszy podany jest w
kazdej rubryce pod 1.

11. W rubrykach pionowych 3 i 5 kwalifikujagcy ewent. odnotowuja ich
szczegoblne spostrzezenia w formie opisowej np. przyczyne wyjatkowo niskiej lub
wyjatkowo wysokiej oceny. I tak np. w rubryce III /zachowanie si¢/ itd. Notuje sie —
w rubrykach przeznaczonych na uwagi — naduzywanie alkoholu, sklonnoé¢ do
awantur itp. albo w rubryce VI /wartosci fachowo — pracownicze/ notuje sie — ,wy-
jatkowy specjalista w zakresie” itp.

12. Przy wypelnianiu rubryki IV /stopieni uspolecznienia obywatelskiego/
nalezy w rubrykach pionowych 3 i 5 oméwic¢ slownie, jakie fakty i okolicznosci brat
opisujacy pod uwage przy okreslaniu oceny cyfrowej /np. jest czlonkiem organizacji
partii..., jest czynnym w instytugji..., w charakterze..., lub np. nie bierze udzialu w
organizacjach spolecznych z powodu zaje¢ urzedowych itp./.

13. Rubryke pionowgq 6 pozostawia sie niewypelniona.

14.0cena kwalifikacyjna w formie punktéw jest syntetycznym okreéleniem
kwalifikacji pracownika w kazdej z grup kwalifikacyjnych z osobna.

Wobec zréznicowania sumy ogélnej punktéw w poszczegdlnych grupach
kwalifikujacych powinien liczy¢ sie z okolicznoscig, ze podczas gdy np. w pierw-
szych trzech grupach kwalifikacyjnych najwyzszy poziom wyrazaé sie bedzie cyfra
10, w rubrykach innych oceng tego samego rodzaju poziomu wyrazac beda cyfry 30
wzglednie 20.

W pierwszych trzech grupach érednie kwalifikacje pracownika, tj. gdy pra-
cownik nie odbiega od przecietnego poziomu, spotykanego u wiekszoéci pracowni-
kéw, oznacza cyfra 5, w innych grupach kwalifikacyjnych wiasciwa bedzie w tym
przypadku cyfra 15 wzglednie 10. Odchylenia od poziomu przecietnego
/dostatecznego/ notuje sie w formie cyfr bezposrednio lub posrednio wyzszych
wzglednie nizszych zaleznie od oceny i charakterystyki poszczegdélnych pracowni-
kéw w danych grupach kwalifikacyjnych.

Najwieksza iloé¢ punktéw przeznacza sie dla pracownikéw wyraznie odci-
najacych sie od przecietnego poziomu pracownikéw. Sluza one do wykazania wyjat-
kowo wysokich kwalifikacji. Najnizsza ilos¢ punktéw tj. 1 oznacza kompletng dys-
kwalifikacje kwalifikowanego w danej grupie kwalifikacyjnej.

Wysoka wzgl[ednie] niska ocena punktowa w jednej grupie kwalifikacyjnej
nie powinna pociagac za soba, w sposéb mechaniczny, takiejze oceny w grupach in-
nych.

Zrédto: APL, OIOS sygn. 6, b. p., Objasnienia do formularza kwalifikacyjnego, mps.
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Aneks 3

1946 lipiec 29, Warszawa, Objasnienia zatgcznik do Pisma Ministerstwa Rolnictwa i Reform
Rolnych .

Objasnienia

Uczciwos¢.

Jest to poszanowanie /w stosunkach prywatnych i w sluzbie/ cudzego pra-
wa wlasnosci /w najszerszym rozumieniu tego wyrazu, wiec zaréwno débr mate-
rialnych jak i moralnych/.

Uczciwo$¢é moze sie objawia¢ w sposob wiecej lub mniej subtelny. Poza po-
stepkami wyraZnie z uczciwoscia kolidujgcymi sa jeszcze i takie, ktére skutkiem roz-
powszechnienia, uchodza na ogét za dopuszczalne, ale ktére tutaj pojmowac nalezy
za nieuczciwe. Przyklady wyjasniaja to blizej.

W stosunkach urzedniczych charakterystycznym objawem nieuczciwosci
bywa wyzyskiwanie swego stanowiska stuzbowego dla przysporzenia sobie lub swo-
im bliskim korzysci, czego jaskrawszym przykladem sa naduzycia karane przez ko-
deks karny, jak przekupstwo, oszustwo, sprzeniewierzenia itp. Mniej drastycznym
objawem tej samej tendencji jest np. popieranie na posady oséb nie nadajacych sie,
tworzenie w tym celu zbytecznych stanowisk i agend /synekur/, tworzenie tytutéw i
powodowanie wyplaty specjalnych naleznosci pienieznych, dodatkéw, rzeczowo
nieusprawiedliwionych lub zbyt wygérowanych, stwarzanie sytuacji umozliwiaja-
cych powstawanie takich korzysci, obrona takiego stanu rzeczy itp.

Nieuczciwoscia jest narazanie kogokolwiek na niewatpliwe straty np. zacia-
ganie pozyczek bez realnych mozliwoéci zwrotu.

Nieuczciwe jest nawet swiadome niedbalstwo zaréwno w administrowaniu
dobrem publicznym jak i dobrem jednostek, narazanie na straty materialne lub cho-
ciazby strate czasu wskutek swiadomie mylnej, niescistej, niedostatecznej, niedbatej
informacji — np. przy zatatwianiu interesantéw w urzedzie.

Lojalnos¢ /stuzbowa/.

Poczucie dobrowolnego podporzadkowania sie¢ obowigzujacym ustawom,
przepisom, zarzadzeniom i zleceniom wladzy, tudziez faktyczne i pelne podporzad-
kowanie sie nie tylko co do tresci literalnej, lecz i co do ich intencji, oraz przestrzega-
nie na kazdym kroku tych norm nawet wtedy, kiedy nie grozi odpowiedzialnos¢.
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Natomiast nielojalne bedzie niepostuszeristwo wobec przetozonych, podej-
mowanie krokéw w kierunku zmiany postanowieni przetozonego bez jego wiedzy i
wbrew jego intencjom, obchodzenie zarzadzen, niezyczliwa krytyka przelozonego,
jego zlecen itd., zmierzajaca do wykazania wylgcznie zlych stron z pominieciem do-
brych, do skarykaturowania, podwazenia autorytetu, wreszcie dopuszczenie sie in-
tryg przeciw zwierzchnikom lub wspétpracownikom.

Nie mozna jednak za nielojalnego uznac¢ urzednika, ktéry zapytywany przez
wyzszego przelozonego, lub konsultowany, jako znajacy pewne sprawy, a nie jako
przedstawiciel swego urzedu, przy obradach komisyjnych lub przy okazji studiéw
naukowych, powaznie wypowiada wlasne, rzeczowo uzasadnione poglady, zawiera-
jace krytyke istniejacego stanu prawnego, czy faktycznego w danym dziale admini-
stracji.

Ideowoé¢ /w traktowaniu stuzby/, inaczej poczucie paristwowo — obywatelskie.

Pelnienie swoich funkgji nie ze wzgledu na osobiste korzysci, lecz z pewna
bezinteresownoscig, oddaniem, z nastawieniem do ujmowania zagadnieti zyciowych
jako korzystnych, obojetnych lub szkodliwych dla panistwa i spoteczenstwa, tj. w
zrozumieniu panstwowej waznosci pelnionych funkgji i ich ostatecznych celéw. Nie
tracenie z oczu tych wyzszych celéw paristwowych, wynikle z silnego, trwalego,
uczuciowego pozytywnego stosunku do Paristwa Polskiego.

Dowodem braku ideowosci jest traktowanie sluzby panstwowej wylacznie
jako pracy zarobkowej, obojetnos¢ w stosunku do wynikéw bezposrednich i posred-
nich pracy panstwowej, brak zainteresowania sprawami panstwowymi, a tym bar-
dziej ustosunkowanie obojetne lub niechetne do paristwowosci polskiej.

Nie mozna znowu uznaé za ideowego kogos, majacego pelne usta frazeséw
patriotycznych, lecz przekupnego Iub nawet uczciwego, lecz karierowicza, dla ktdre-
go faktycznie najwazniejszg kwestig jest wlasny awans, podwyzka poboréw, uzy-
skanie dodatku itp.

Urzednik bez nastawienia panistwowo — obywatelskiego nie dostrzega poza
ustawami i przepisami ich celu spoleczno — panistwowego, a w rezultacie sklonny jest
do formalistycznego traktowania spraw, do biurokratycznej rutyny, do bezdusznego
rygoryzmu. Np. po godzinach przyje¢ nie zalatwi interesanta, chocby tamten
/ewentualnie w dalszej konsekwengji i Paristwo/ z tego powodu mial poniesé¢ duze
straty materialne lub moralne.

Ambicja pracy.

Jest to wewnetrzny poped do jak najlepszego wykonywania swej pracy nie-
zaleznie od tego, czy pracownik chce sie przez to da¢ pozna¢, wyrdznié, wybié, czy
tez robi to dla samej wewnetrznej satysfakcji.

Poczucie godnosci i warto$ci osobistej.

Poczucie wlasnej wartosci, wzbudzajgce szacunek dla siebie samego i tym
samym wylaczajace mozliwos¢ postepowania w sposéb niewtasciwy, ponizania sie i
poddawania sie upokorzeniom.
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Na tle tego poczucia, opartego na wierze we wlasne sily wyrasta poped do
zajecia trudniejszego, samodzielnego stanowiska. Dgznoé¢ ta, nie oparta na rzeko-
mym poczuciu, ze si¢ ma warunki i uzdolnienia do sprostania obowigzkom oraz
przy braku samokrytycyzmu latwo ulega zwyrodnieniu w ambitne karierowiczo-
stwo lub megalomanie.

Poczucie godnoéci osobistej, czestokro¢ przy braku krytycyzmu, ulega zwy-
rodnieniu w zarozumialstwo i pyche.

Ponadto na tle przesadnego a plytkiego poczucia godnosci osobistej powsta-
je tzw. falszywa ambicja, polegajaca na blednym mniemaniu, ze caly szereg zwy-
ktych, normalnych a obojetnych faktycznie w stosunku do godnosci osobistej czyn-
nosci lub sytuacji ubliza danej osobie. Np. kto$ sie wstydzi nieé¢ paczke na ulicy, je-
cha¢ 3-cia klasa koleja, przyznac sie, ze ma uboga lub mato inteligentna rodzine itp.

Wszystkie wlasciwosci, wymienione w grupie 1-ej, wystepowacé moga z réz-
ng sila, zaznaczaja sie bardzo nieznacznie lub sa niewyrazne i niepewne, albo znowu
przystuguja kwalifikowanemu ponad wszelkg watpliwos¢, czy tez stanowia wybitne
znamie w jego charakterze.

II. Warto$ci umysltowe.

Inteligencja ogdlna.

Zdolnos¢ do poprawnego rozumowania na wszelkim materiale myslowym,
tzn. postugiwanie si¢ wyrazami i zwrotami, z ktérych znaczenia mozliwie najjasniej i
najwyrazniej zdaje sie sobie sprawe, dalej umiejetno$¢ poprawnego wysnuwania
wnioskéw z danych przestanek, umiejetnos¢ dobierania wlasciwych argumentéw w
dowodzeniu, rozsadnego tlumaczenia faktéw np. przez podanie ich przyczyn, celéw
lub podcigganie tychze faktéw pod pewne prawa ogdlne, umiejetnoé¢ porzadkowa-
nia materialu myslowego przez poprawne uogdlnianie, poprawne klasyfikowanie,
faczenie rozproszonych mysli w zwarta caloé¢ i wreszcie wrazliwo$¢ na niedorzecz-
nosci, falsze, bledy w rozumowaniu oraz niekonsekwencje i umiejetnos¢ ich wykry-
wania.

Nie mozna zatem miesza¢ inteligencji ogolnej z wyksztalceniem lub kultura
umystowa. Moze by¢ inteligentny kto§ nie majacy wyksztalcenia ani kultury, a z
drugiej strony posiadanie nawet dyplomu wyzszego wyksztalcenia, nie dowodzi
samo przez si¢ posiadania duzej inteligencji. Réwniez samo tylko zamilowanie do
nauki i filozofowania, dyskutowania na rézne tematy — nie powinno dawa¢ asumptu
do dodatniej opinii o inteligencji czlowieka, jesli sie tym nie oceni poprawnosci jego
rozumowania.

W poprawnosci rozumowania nalezy zatem szukaé odpowiedzi na to, czy
inteligencja kwalifikowanego jest znikoma, a przynajmniej niewystarczajaca na da-
nym stanowisku, czy przeciwnie za jej sprawq kwalifikowany osiaga dobre, a nawet
bardzo dobre wyniki w pracy stuzbowej, czy moze jeszcze wiecej, bylby zdolny,
dzieki inteligencji wybiec poza obreb wykonywanych funkdji.
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Pamiec.

Zdolnos¢ do rozpoznawania i przypominania sobie tego, co sie juz kiedy$
widzialo, styszalo, méwito itd. I to zaréwno zdolnoé¢ do rozpoznawania i przypomi-
nania sobie po krétkiej nauce /tatwos¢ pamieci/, jak i w ciggu dlugiego czasu od
chwili nauczania sie /trwalos¢/, jak jeszcze zdolnos¢ zapamietywania wielu rézno-
rodnych rzeczy, np. i twarzy i nazwisk i liczb /wszechstronnosé¢/ i pamietanie zgod-
nie z tym, co sie rzeczywiscie spostrzegto, bez przekrecania, opuszczeri i dodatkéw
/wiernoé¢/ i w koricu zdolnoé¢ przypominania sobie na kazde zawolanie, w kazdej
potrzebie /gotowosé/.

Nie kazdy posiada pamie¢ réwnomiernie wyposazong w wyréznione tutaj
cechy. Ale w praktyce to nie jest konieczne, bo tez nie kazda z tych cech spelnia jed-
nakowo doniosta role. Przede wszystkim chodzi o to, zeby pamie¢ byta wierna, tatwa
i przynajmniej nienajgorsza pod innymi wzgledami.

Uwaga.

Zdolnos¢ do skupienia sie nad tym, co sie robi, czego sie stucha, co sie widzi
itp.

Nalezy rozréznic:

a/ koncentracje uwagi — umiejetnos¢ trwalego i silnego skupienia sie na czyms jed-
nym,

b/ podzielnoé¢ uwagi — umiejetnosé skupienia sie jednoczesnie na kilku rzeczach,

¢/ przenosnos$¢ uwagi — umiejetnos¢ przenoszenia uwagi z jednego przedmiotu na
inny.

Najwazniejsza jest zdolno$¢ do koncentracji uwagi. Bez niej zadna dluzsza
praca nie obejdzie sie. Podzielno$¢ za$ i przenosnosé potrzebne sg na ogét w stopniu
mniejszym i to nie zawsze. Wymagaja ich w stopniu wyzszym tylko zajecia niespo-
kojne, przerywane, o niejednolitym charakterze.

Inicjatywa i pomystowosé.

Poped i zdolnoé¢ do tworzenia rozumnych i pozytecznych projektéw oraz
dawania innym impulsu do ich realizagji.

Rozlegla skala, w jakiej sie przejawiajg, obejmuje zaréwno nikle wykazywa-
nie inicjatywy i pomystowosci wobec nastreczajacych sie¢ w toku stuzby zagadnien i
przeszkdd, jak rowniez ujawnienie wielu trafnych pomystéw i rzutkiej inicjatywy nie
tylko w obliczu koniecznosci, pod naporem specjalnych trudnosci, ale z wlasnego
popedu do wprowadzania rozsadnych ulepszen.

Rozwaga.
Zdolnos¢ do powziecia krytycznej oceny wlasnego lub cudzego zamystu i

kierowania si¢ w mowie i postepowaniu wynikami tej oceny.
Moze by¢ to nie tylko rzeczowy, odporny na sugestie namyst przed powzie-
ciem kazdego postanowienia i przed wprowadzeniem go w czyn, nie tylko zdolnos¢
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wykrywania bledéw, niebezpiecznych konsekwencji we wlasnych, a szkodliwych
tendencji w podsunietych przez kogo$ projektach, ale jeszcze umiejetnoéé zapobiega-
nia ewentualnemu ztu przez wylaczenie szkodliwych, a zachowanie i rozwiniecie
dobrych stron planu dzialania.

Stanowczos¢.

Zdolnoé¢ do utrzymania w mocy wydawanych zarzadzen w granicach ro-
zumnych /a wiec nie chodzi tu o updr, ktéry jest gluchy na wszelkie rozsadne argu-
menty/. Nie bedzie np. stanowczym czlowiek niezdolny niczego prawie przemysleé
nalezycie do korica — czy to z braku cierpliwosci, czy z powodu niedbalstwa, niecheci
do wysilku, czy tez uposledzenia intelektualnego — skutkiem tego zmieniajacy prze-
konania pod wplywem nawet byle jakiego argumentu, przyznajacy racje kazdemu,
kto ostatni moéwi, przerzucajacy sie od jednej ewentualnosci do kraficowo przeciwne;j.
Bedzie tez niestanowczy i ten, kto wprawdzie ma ustalone przekonania, ale w poste-
powaniu jest zbyt ustepliwy, ulega namowom, prosbom z dobroci, z miekkosci serca
i pobtazliwosci dla wygody i spokoju. Duzej miary stanowczos¢ cechuje tego, kto z
calg Scistoscia przestrzega wykonywania zarzadzen a ustepuje ze swoich postano-
wief, jedynie przekonany nieodpartymi, rozumnymi argumentami.

Szybkos$¢ orientadji i decyzji

Zdolno$¢ /z chwila znalezienia sie w nieznanych warunkach Iub wobec nie-
spodziewanej sytuacji/ - do szybkiego zauwazania najbardziej istotnych i waznych
momentéw oraz do powziecia na tej podstawie, bez wahania trafnej decyzji. Brak jej,
kiedy kwalifikowany orientuje sie zbyt powoli dla wymagan stuzby, zorientowawszy
sie wreszcie, nie moze dluzszy czas zdoby¢ sie na postanowienie, a zmuszony do
natychmiastowej decyzji — popelnia grube bledy, niewlasciwoéci. Wybitng cecha
kwalifikowanego bedzie, jesli orientuje si¢ w lot w nowym polozeniu, a szybka i traf-
na decyzja potrafi zapobiec ewentualnym zamieszaniom i zakléceniom toku stuzby
nawet wobec wydarzent nadzwyczajnym.

III. Wartosci pracownicze

Obowigzkowos¢
Wewnetrzny przymus do wykonywania swych obowiazkoéw jesli wypadnie,

to nawet wbrew przeszkodom i wplywom z zewnatrz i wbrew wlasnym przeciw-
nym chwilowym pragnieniom.

Jedng z form odpowiedzialnosci jest np. punktualnos¢ i stownosé, tj.
przestrzeganie terminéw i dotrzymywanie uméw, przyrzeczen.

Ten przymus ma o tyle wartos¢ praktyczng, o ile odbija sie na postepowaniu.

Obowigzkowos¢ zaczyna sie juz tam, gdzie ten przymus powstaje nie bez
wplywu otoczenia, np. skutkiem zachety lub dobrego przykladu. Ale cenniejsza jest
rzeczg, jesli ktos wykazuje te zalete z wlasnego impulsu, z wlasnej ochoty, bez niczy-

324



,Lista kwalifikacyjna” jako narzedzie weryfikacji urzednikéw

jej kontroli i nacisku z zewnatrz, niezaleznie od niczyjej pochwaty, bez wzgledu na to
jak inni dokota postepuja.
Wytrwatos¢ i cierpliwosé

Zdolnoé¢ wykonywania czegokolwiek przez dituzszy czas zgodnie z powzie-
tym postanowieniem lub obowigzkiem a mimo przeszkéd, trudnosci zewnetrznych i
wewnetrznych.

Cechy te sa, podobnie jak energia, wyrazem woli. Znaczenie decydujace od-
grywaja w tym momenty odpornosci na dluzsza mete i opanowania, a nie momenty
intensywnosci, rozmachu i szybkosci, co znamionuje energie.

Dokladno$¢ i systematyczno$é

Dbanie o wykonanie wszystkiego mozliwie najstaranniej pod kazdym nawet
drobnym wzgledem, polaczone z przestrzeganiem tadu i kolejnosci w wykonywa-
nych czynnoéciach zgodnie z planem z géry przemyslanym. Przeciwieristwem tego
jest praca niedbala, chaotyczna.

Jesli chodzi o precyzje i skrupulatnos¢, to mozna ich wymagacé tylko od os6b
spelniajacych zadania o charakterze wykonawczym.

Za wysoki stopieri systematyczno$ci uznaé nalezy umiejetnosé¢ planowej pra-
cy, ktéra wymaga nie tylko nastawienia woli w tym kierunku, lecz i znacznego wy-
silku intelektualnego dla nakreslenia racjonalnego planu i wykonywania pracy w
warunkach zamierzonych. Na najwyzszym szczeblu znajduje sie, kto nie tylko sta-
rannie, doktadnie i systematycznie pracuje, lecz potrafi ponadto stworzy¢ praktyczny
plan dla siebie i innych, przystosowa¢ go do zmienionych warunkéw bez popadania
w chaos a z zachowaniem najistotniejszych celow.

Energia
Samorzutny ped do cigglego, intensywnego, a obmyslanego i pozytecznego

dziatania bez liczenia sie z ewentualnym wysitkiem, trudno$ciami itd.

Jedna z oznak energii jest szybkie tempo pracy, ale z wartosci tego objawu
energii zda¢ sobie mozna sprawe, jesli sie ponadto uwzgledni jako$¢ wynikéw pracy.

Nie wystarcza by¢ zywiolowym, wybuchowym, hatasliwym, mie¢ tupet, aby
uzyska¢ opinie energicznego, chodzi bowiem o $miale i rozwazne przedsigbranie i
faktyczne przeprowadzenie czynnosci. Z drugiej strony, czlowiek energiczny moze
by¢ zewnetrznie zupelnie opanowany. Nie nalezy jednak opanowania myli¢ z ospa-
toscig czlowieka, ktéremu trudno jest zdoby¢ sie na jakiekolwiek postanowienie i
wysilek, ktéry prace wykonuje powoli, przewlekle. Dodatnia posta¢ energii wyraza
sie w tym, ze kwalifikowany chetnie zabiera si¢ do wykonania zamierzeri i umie je
przeprowadzié, pracujgc nie nazbyt powolnie, przy czym szybkos¢ pracy idzie w
parze z porzadnym wykonaniem. Wiecej dodatnim objawem jest, jesli kwalifikowany
z zapalem podejmuje i przeprowadza umiejetnie nawet bardzo trudne zadania, tem-
po pracy posiada wyjatkowo szybkie, ale nie odbijajace si¢ niekorzystnie na wykona-
niu.
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Samodzielno$¢ i poczucie odpowiedzialnosci

Polega na tym, zeby myslec¢ i dziala¢ bez cigglego, zbytecznego odwolywa-
nia sie do czyjej$ pomocy i wskazéwek, liczac sie z konsekwencjami wtasnych czy-
néw i decydujac sie na ponoszenie za nie odpowiedzialnosci — wzglednie tam, gdzie
mozna wolno /a tym bardziej trzeba/ powzig¢ postanowienie, rozstrzygnaé sprawe.

Bardzo rozpowszechniong wsréd urzednikéw wada jest obawa przed wzie-
ciem na siebie odpowiedzialnosci za jakgkolwiek czynnos¢ stuzbowa. Stad pochodzi
przesadna che¢ zabezpieczenia sie przed odpowiedzialnoécia przez uzyskiwanie
réznych opinii, aprobat wstepnych itd. Odpowiedzialnoé¢ wtedy przesuwa sie z jed-
nych oséb na drugie i w rezultacie trudno doszukac sie na kim ciazy.

Samodzielnoé¢ i poczucie odpowiedzialnosci, jesli maja posiada¢ wartosc,
powinny by¢ uzupelniane rozwaga i karnoscia stuzbowq. Samodzielnosé¢ nie wyklu-
cza bynajmniej wspodtpracy, odwolania sie do cudzego krytycyzmu i rady, a nawet
uzgodnienia, tam gdzie tego wymagaja przepisy lub sytuacja organizacyjna.

Nie mniej jednak samodzielny urzednik zaréwno nie ulegnie cudzym
wplywom wbrew wyraznemu przekonaniu wewnetrznemu, jak z drugiej strony —
przekonany, uwzgledniwszy cudze zdanie, nie bedzie sie¢ uchyla¢ od ponoszenia
ewentualnej odpowiedzialnosci za zalatwienie sprawy.

Z powyzszych wskazan i uwag wynika, ze jest ze szkoda dla stuzby, jesli
kwalifikowany nie wazy sie na zaden wyraznie mu podyktowany krok, jesli w po-
trzebie nie zdobedzie sie na decyzje z obawy przed odpowiedzialnoscia, albo od-
wrotnie decyduje sie zbyt pochopnie, lekkomyélnie, przekraczajac swoje uprawnie-
nia badz usitujac uchyli¢ sie od odpowiedzialnosci za nastepstwa.

Natomiast wskazane jest, by kwalifikowany swobodnie sam rozstrzygat za-
gadnienia, lezace w obrebie jego kompetengji, kierujac sie wlasnym rozumem i su-
mieniem, zawsze gotowy ponieé¢ odpowiedzialnoé¢ w zakresie swych funkgji. God-
ne za$ chwalebnego uznania, jesli kwalifikowany w sytuacjach, w ktérych nie jest do
tego zobowigzany, ale tez nie pozbawiony prawa do tego, umie i odwaza si¢ powzig¢
rozumng decyzje i gotéw ponosi¢ odpowiedzialnoé¢ za swe pomysly w pelnym wy-
miarze, zastaniajac swych podwladnych, wspétpracownikéw, a nawet przelozonych
i tych, komu doradzil, z kim wspéipracowat.

Umiejetnoé¢ wspélpracy

Polega na wnikaniu dla dobra sprawy w intencje wspdtpracownikéw, licze-
niu sie z nimi i ustepliwosci w granicach rozumnych i w rezultacie na uzgodnieniu,
zharmonizowaniu swoich poczynan z pracg innych.

Ludzie, ktérzy maja pewne zadania wykona¢ wspodlnie zabieraja sie do tego
zazwyczaj kazdy na swoéj sposob i oswietlaja kwestie z indywidualnego punktu wi-
dzenia. Bez wzajemnego zrozumienia, bez rozsadnej ustepliwosci nie mozna zatem
realizowac wspdlnego celu.
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Oswietlenie tej samej sprawy z réznych punktéw widzenia pozwala na
wszechstronniejsze, glebsze jej poznanie, co zawsze jest korzystne. Inteligentny pra-
cownik, nawet nie majac obowigzku porozumiewania sie, dla pozytku sprawy bedzie
prosil o krytyczne oswietlenie swej samodzielnej pracy. Wykorzystanie cudzych
uwag i rad, ktére trafia mu do przekonania, nie zmniejsza samodzielnosci urzednika,
jesli nie ma na celu uchylenia sie od indywidualnej odpowiedzialnosci. Z drugiej
strony — szybka orientacja w cudzych myslach, subtelna wnikliwos¢ w ich intengje,
umiejetnos¢ wyluskiwania z nich tego, co trafne, sprawiedliwa ocena, zyczliwa kry-
tyka cudzych poczynan, a przy tym jeszcze gotowos¢ i zdolnoé¢ do udzielania po-
mocnych wskazéwek — to zalety nad wyraz korzystne dla wspélpracy z innymi. Do-
brze, jedli sie z tym laczy réwnie krytyczny stosunek do wlasnej pracy.

Z braku umiejetnosci wspélpracy z innymi wigza sie czesto w administracji
publicznej charakterystyczne objawy: niechetne zazwyczaj ustosunkowanie sie do
cudzej inicjatywy i pracy, zlosliwy, nierzeczowy lub nieogledny w formie krytycyzm,
ustosunkowanie sie do sprawy, zaleznie od tego, kto méwi, a z drugiej strony — nie
znoszenie cudzej krytyki, obrazliwos¢, branie argumentéw rzeczowych za uwagi
osobiste, przewrazliwienie na punkcie godnosci osobistej, bezwzgledny upér, gltuchy
na argumenty.

Zdolnosci organizacyjne

Wymagaja tego zeby umie¢ przede wszystkim wyznaczy¢ cel pracy zgodnie
z intencjami czynnikéw nadrzednych i z uwzglednieniem swej roli i miejsca wéréd
organéw wspolrzednych. Nastepnie sklada sie na nie umiejetnoé¢ wykorzystania
wszelkich rozporzadzalnych érodkéw /ludzi, pieniedzy, czasu itp./ dalej umiejet-
nos$¢ planowego i systematycznego rozlozenia pracy, umiejetnosé odpowiedniego
rozdzielenia funkcji miedzy wszystkich wspéipracownikéw /nie wylaczajac siebie/
przez uwzglednienie wlasciwosci ich charakteru, umystu i umiejetnosci, powigzanie
ich funkgcji tak, zeby w pracy calej grupy panowal fad, zeby praca plynela réwno-
miernie i nieprzerwanie bez wzajemnych przeszkéd i w rezultacie prowadzita do
mozliwie najwiekszej wydajnosci, do osiggniecia celu mozliwie najmniejszym wkia-
dem wysitku i kosztow.

Nie chodzi wiec tu tylko o taktyke organizacyjna, to jest o rozplanowanie w
urzedzie komoérek organizacyjnych, o podzial kompetencji miedzy niemi, ustalenie
etatow ludzi i materiatéw itd., lecz w réwnie duzym stopniu o dynamike organiza-
cyjna tj. o to kto, co, jak i kiedy ma robi¢ — o faktyczny podzial i kierownictwo pracy —
o tzw. organizacje pracy.

Inaczej méwiac, zdolnosci organizacyjne w tym ujeciu — to najwazniejszy
element umiejetnosci kierowniczych.

Przy tym ujeciu zdolnosci organizacyjnych niezbednym ich atrybutem jest
umiejetno$¢ wydawania zarzadzen jasnych, Scistych, liczacych sie z mozliwosciami
wykonania i celowych.
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W charakterystyce opisowej nalezy uwzgledni¢ rézne rodzaje zdolnosci or-
ganizacyjnych, ktére rzadko wystepuja w pelnej formie. Np. zdarza sie czesto, ze
czlowiek majacy bardzo ciekawe koncepcje organizacyjne, opracowujacy Swietnie
plany organizacyjne — nie potrafi wcieli¢ ich w zycie. Odwrotnie — czestokro¢ aparat
administracyjny pracuje zupelnie sprawnie pod kierownictwem czlowieka, ktéry
sam nie potrafi nic na nowo zorganizowac itd.

Umiejetnoé¢ wychowania podwtadnych

Polega na dodatnim oddzialywaniu na nich w kierunku rozbudzania i
ksztalcenia wszelkich waloréw moralnych w szczegélnosci specjalnie waznych dla
stuzby. W tym celu kierownik musi przede wszystkim sam $wieci¢ przykladem, aby
mie¢ odpowiedni autorytet moralny. Dalej musi stawia¢ z tego zakresu wymagania
podwladnym stale i konsekwentnie i wzbudza¢ tym powazny stosunek do tych
spraw. Powinien jednakze wnika¢ przy tym w indywidualnoé¢ i warunki zyciowe
podwladnych, aby latwiej i skuteczniej, - bo ze znajomoscig danego czlowieka — wy-
wiera¢ wplyw wychowawczy, wykazywa¢, gdzie trzeba, wyrozumialos¢ ale nie sta-
bosc¢.

Waznym czynnikiem wychowawczym w stosunku do podwladnych jest
zaufanie, ktére rozwija w urzedniku poczucie odpowiedzialnoéci, samodzielnos¢ i
obowigzkowosé¢, lecz moze tatwo przy poniechaniu kontroli niezbednej dla danej
indywidualnosci, spowodowaé objawy samowoli i lekkomyélnosci a nawet nie-
uczciwodci. Z drugiej strony zasadnicza nieufnoé¢ do urzednika zabija najdodatniej-
sze cechy charakteru u najlepszych podwladnych itp.

Umiejetnoé¢ wychowywania podwtadnych stoi na wysokim poziomie wte-
dy, gdy zwierzchnik posiada wybitny autorytet moralny, potrafi oddzialtywac lub
oddzialywuje dodatnio nawet w bardzo ciezkich warunkach urzedowania, gdy moz-
na go uznac za specjalnie powolanego do wywierania wplywu wychowawczego na
charaktery stabe lub niewyrobione, gdy jest to jego cecha charakterystyczna.

Umiejetnosé szkolenia podwladnych

Polega na ksztalceniu i rozwijaniu u podwladnych umiejetnoéci zaréwno
ogodlno — administracyjnych jak i specjalnych.

W tym celu przelozony musi sta¢ na dostatecznie wysokim poziomie intelek-
tualnym, posiadac jasny, bystry i wiele ogarniajacy umysl niezaleznie od wyksztal-
cenia fachowego. Powinien wymagac i zacheca¢ do uzupelnienia, poglebiania i roz-
szerzania wiadomosci, potrzebnych urzednikowi w stuzbie. Musi praktycznie wdra-
za¢ podwladnego kolejno w czynnosci coraz to trudniejsze, udziela¢ przy tym — w
sposéb przystepny — wskazéwek i rad, wykazywaé w sposéb zyczliwy popelnione
btedy, naprowadza¢ na wlasciwe zalatwienie sprawy, pozostawiajac jednak pole dla
samodzielnosci urzednika, a oddzialywujac nan nie cichymi, mentorskimi upomnie-
niami, lecz, o ile mozZnosci zachetg i perswazja.
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Chodzi tu wiec o niezbedng pomoc ze strony starszego, bardziej doswiad-
czonego pracownika, aby ulatwi¢ wyrobienie stuzbowe mlodszego urzednika, roz-
szerzy¢ jego horyzonty myslowe, poglebic jego wiedze fachowa.

Umiejetnos¢ kwalifikowania podwladnych

Jest to umiejetnos¢ oceny czlowieka z punktu widzenia potrzeb stuzby.
Trzeba go przede wszystkim zna¢ dobrze, potem przeprowadzi¢ sobie mozliwie rze-
telng analize jego wlasciwosci indywidualnych, aby wreszcie méc okresli¢ go synte-
tycznie wg cech najwazniejszych dla stuzby.

Niniejsza instrukcja wyjasnia wszechstronnie, jak nalezy kwalifikowa¢ i jak
wazna jest ta funkcja dla racjonalnej polityki osobowej, to tez podstawa umiejetnosci
kwalifikowania jest dokladna i przemyslana znajomos¢ jej przepiséw.

Poza inteligentna niezdolnoscia do kwalifikowania oraz swiadomie falszywa
oceny, ktére to objawy w sposéb decydujacy dyskwalifikujg oceniajgcego jako prze-
fozonego, - niebezpieczng wada jest lekkomyslnoéé¢ przy kwalifikowaniu. Dowodem
takiej lekkomyslnoéci bedzie niedocenianie waznosci kwalifikowania, np. dawania
oceny w punktach, co do ktérych nie ma sie zadnych danych, ocena dobra na pod-
stawie faktéw, ktére pozwalaja tylko na ocene dostateczng itd. Przez niedbalstwo
zaniecha sie zbadanie cech nieznanych, opusci ceche zaobserwowang, nie przepro-
wadzi skrupulatnej analizy. Pochopno$¢ objawi sie we wnioskowaniu na podstawie
zbyt malej ilosci faktow.

Na wysokosci zadania stoi ten zwierzchnik, ktéry przywiazuje do kwalifi-
kowania wielka wage, opiera swoje oceny na specjalnych — w razie watpliwosci —
badaniach, przeprowadzonych w sposéb dyskretny i nie uwlaczajgcy godnosci kwa-
lifikowanego, wykazujac duzg inicjatywe psychiczna.

Znajomos$¢ zagadnien publicznych

Polega na stalym zainteresowaniu i powaznym zrozumieniu zagadnien zy-
cia publicznego /paristwowego, spolecznego/ orientowaniu sie w ich istocie i w ich
przejawach aktualnych, codziennych, a dalej na zrozumieniu swej roli i stosunku do
nich, jako urzednika panistwowego i na umiejetnosci wykorzystania w swej pracy.

Nie chodzi tu wylacznie o szeroka erudycje i gleboka wiedze teoretyczna,
ani umiejetnoé¢ publicystycznego wypisania i wypowiedzenia sie na dane tematy,
gdyz mimo posiadania tych kwalifikacji — urzednik w praktyce moze nie potrafic
spozytkowaé swych wiadomosci dla celéw stuzbowych, a to jest wlasnie najwazniej-
sze.

Zachowanie sie wobec
a/ przelozonych /lojalne, powazne, karne, pelne szacunku itd./,
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b/ kolegéw /ujemne, zyczliwe, w granicach uczciwosci i lojalnosci stuzbo-
wej — przyjacielskie, ewentualnie chlodne ale nie wrogie, nie zaczepne, nie wyniosle
itd./,

¢/ podwladnych /wymagajace, lecz przychylne, przyjazne, zyczliwe, nie
pamietajace, nie lekcewazace, nie wyzyskujace, wzbudzajace szacunek itd./,

d/interesantéw /powazne, wzbudzajace szacunek i zaufanie, nie lekcewa-
zace, uprzejme, zyczliwe itd./.

Wyrobienie stuzbowe

Wyrobienie przez dluzsza praktyke, gleboka znajomosé przepisow stuzbo-
wych, tatwos¢ i sprawnoé¢ w zalatwianiu spraw swego urzedu.

Jednym z waznych objawéw wyrobienia stuzbowego dla wiekszosci urzed-
nikéw jest umiejetnos¢é poprawnego redagowania akt i pism urzedowych, polegajace
nie tylko na jasnym i $cistym oddaniu swych mysli, lecz i na zachowaniu wszystkich
wymagan formalnych.

O duzym wyrobieniu stuzbowym $wiadczy to, ze kwalifikowany szybko, ta-
two potrafi zalatwia¢ skomplikowane sprawy stuzbowe, nawet przekraczajace jego
zakres obowigzkéw, jest wybitnym i glebokim znawca swego dzialu administracji, a
ponadto — o ile chodzi o urzednika wiadz naczelnych — posiada umiejetnos¢ tworze-
nia i opracowywania tekstéw normatywnych.

Dyskrecja stuzbowa

Przestrzeganie tajemnicy stuzbowej, powsciggliwos¢ w podawaniu wszel-
kich danych o sprawach stuzbowych, nie rozpowiadanie wiadomosci, ktére by mo-
gly ujemnie wplynaé na opinie o urzedzie, o osobach urzedujacych itp.

Poza strong moralng, dyskrecja stuzbowa wymaga dostatecznego rozeznania
w tym, jakich wiadomos$ci nie mozna rozpowszechnia¢ oraz duzego opanowania
ekspansywnosci w dzieleniu si¢ wraZeniami i informacjami. Najczesciej bowiem
wykroczenia przeciw dyskrecji s3 nieumyslne, lecz wynikajg z braku zrozumienia,
jakie rezultaty moze wywola¢ powtérzenie pewnych wiadomosci, badz tez powstaja
na tle niepowsciagliwosci w rozmowie, zrecznie wyzyskanej przez ciekawych.

Postepowanie poza stuzba

Nalezy tu wzigé pod uwage, czy kwalifikowany nie przejawia szkodliwych
nalogdéw, nie wywoluje zatargéw, nie zyje nad stan, nie wchodzi w kolizje z prawem
o wykroczeniach itd., czy kwalifikowany niewlasciwym zachowaniem si¢ nie naraza
na szwank powagi piastowanego stanowiska.

Chodyzi tu o takie zachowanie si¢ kwalifikowanego, ktére nie narazaloby go
na $miesznos¢, lekcewazenie, nie dawaloby nikomu powodoéw, pretekstu do krytyki
chocby czasem nawet nieslusznej, ale usprawiedliwionej, zwyczajami srodowiska,
ktérym jednak dla niewatpliwego dobra stuzby poddac sie musi urzednik, zwlaszcza
stojacy na bardzo odpowiedzialnym stanowisku.
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Warunki zewnetrzne

Przynajmniej nieodrazajace, wzbudzajgca zaufanie powierzchownos¢, zréw-
nowazony i kulturalny sposéb bycia, nieprzytepiony stuch, niezbyt ostabiony wzrok,
wymowa bez razacego jakania sie i szeplenienia.

Zrédto: APL, Wojewodzki Urzqd Ziemski w Lublinie, sygn. 83, s. 21-29, Objasnienia, mps.
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Tomasz Osinski

Pesrome

SameueHmss K TeMy IeHHOCTU ,,KBaJ'II/I(l)I/IKaI_U/IOHHOI‘O cromcka” Kak cpeacTrBa
IIpOoBepKM YMHOBHUKOB B ITonpire B IIepBbI€ I10C/IEBO€HHBIE TOObI.

CraTbd BO3HMKJIA Ha OCHOBaHWM pe3yJIbTaTOB PO3BICKA, Kacarollerocs JIMYHOTO
cocTaBa OOIIECTBEHHOV agMMHVCTpAIlMV B IIepBble TOABI ITocile oKoHYaHwms I
MupoBolt BOVHBL OCHOBHBIMM WCTOUHMKAMM SIBJIAIOTCS 37eCh JIMYHBIE [ella
COTPYJHMKOB Ka3HadeVICKOV OXpaHbl, ITomumHeHHbIX OKpyxHOMYy VIHCIeKTOpy
Kasnauerickonm Oxpanbl B JlioOnuue. B 60 cpegmu 180 men  Haxomwinch
KBaJIMMKalIMOHHbIe CHVCKU. Becriopsmok IlepBBIX IIOCJIEBOEHHBIX JIeT IIPOU3BeI
oTpanuTeIbHOe BIIVISTHVIE Ha dopmuposaHme TPYHIIBI COTPYIHMKOB
rocyZapcTBeHHOV agMyHucTpanmit. [loBceMecTHO KayloBaJIvICh Ha HU3KWUI YPOBEHb
CYIIIeCTBEHHOVI IIOArOTOBKM K paboTe B agmuHucTpaimm. Kpusuc B 3101 0b6acTt
ycyryOnsza BOoOaBOK [MHaMMKa KaOpoBBIX W3MeHeHMN. B a3Tom curyarmm
KOMMYHMCTBL OBUIM  BBIHYXK[I€HBI VCIIOJIb30BaTh TakKXKe KaJpOBble pecypChl
TIOBOEHHOW agMMHMUCTpanuu. B 1946 romy rocymapcTseHHas agMMHUCTpaliys ObUla
TIOCTaBJIeHa IIeper] JINIiaM IIPOBePKM JIMYHOTO cocTaBa. Vlmes CyIecTBeHHOV OLIEHKNU
COTPYIHVKOB peasn3oBamch yxe B nepuop I Peummocnonmrort. TlocieBoeHHSbIN
KBaJIM(PVIKALIMOHHBIV CIIVICOK OBbUI IIOCTPOEH Ha ITOXOXWX IIPMHIUIIAX, U BCE XKe
KPUTEPUM TIPUCIIOCOOVIIM K HOBBIM peayisiM U IIO[IBEPIVIV OIleHKe MOPaJIbHBIN
yPpOBeHb, YMCTBEHHBIVI ypOBeHb, IoBeIeHme, CTerieHb rpaXXIaHCKOTO
00o011ecTBIIeHs, OOIIVie KadecTBa TPYHAOBBIX CIIOCOOHOCTEN, IIpodeccroHaIbHbIE
KadecTBa, a TaKXe CTelleHb IIpepacloIOXeHMS K PYKOBOAAIIEMY IOCTy. ABTOp
aHIM3MpPYyeT KBaInUKAIMIOHHbBIE CUCKM ¥ OIpererseT MX IIeHHOCTh KaK Opyaus
NpOBepKM W ee BIWSAHME Ha I[epCOHAJIbHYIO IOIUTMKY B TOCYJapCTBEHHOV
agMVHUCTPaLUL.
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