MAGDALENA GEBKA, GRAZYNA SKAPSKA

ZNAJOMOSC, OCENY I POSTAWY ROBOTNIKOW
WOBEC NIEKTORYCH INSTYTUCJI PRAWA PRACY

Wplyw industrializacji na $wiadomo$¢ cztonkow spoteczenstwa wy-
raza si¢ migedzy innymi w przemianach postaw, ocen i opinii oraz wiedzy
o prawie. Problemami przeobrazenia §wiadomosci prawnej pod wpltywem
proceséw industrializacji zajmuje si¢ Zespoét Badan nad Swiadomoscia
Prawng Spoleczenstwa Polskiego PAN pod kierownictwem prof, dr Marii
Boruckiej-Arctowej'. W pierwszych etapach badan Zespol zajmuje sie
przemianami §wiadomos$ci prawnej zbiorowosci robotnikow jako zbioro-
wosci poddanej daleko idagcym przeobrazeniom, nastepnie badania zo-
stang przeprowadzone na probie ogodlnopolskiej. Praca nasza poswigcona
jest omowieniu przeprowadzonych juz 450 wywiadow z pracownikami
5 zaktadéw przemystu metalowego® dotyczacych znajomo$ci i postaw
wobec prawa w zakresie wybranych zagadnien prawa pracy.

Respondentéw dobrano sposréd pracownikow zatrudnionych w pro-
dukcji w wytypowanych zaktadach przy pomocy proby celowej propor-
cjonalnej; jako ceche wyrdzniajaca przyjeto wyksztatcenie pracowni-
koéw, a proporcje jakie zatozono odpowiadaty proporcjom wystepujacym
w danym zakladzie pracy.

Cechy respondentow, ktore wedlug naszych hipotez teoretycznych
mogly mie¢ wplyw na stan znajomo$ci przepisow prawnych oraz na ich
ocen¢ przez respondentow, podzielilismy na trzy kategorie: 1) cechy
zwigzane z praca zawodowa, a wigc stanowisko w (zakladzie pracy, staz
pracy, udzial w samorzadzie robotniczym, funkcje w zwigzkach zawodo-
wych, udziat w pracy (spoteczno-politycznej na terenie zaktadu pracy, cza-
sokres zamieszkiwania w $rodowisku miejskim, w ktorym znajduje si¢

" Ponadto w sktad cztonkéw Zespolu wchodzg: prof, dr Zygmunt Ziembinski,
dr Anna Pilinow, dr Andrzej Gaberle, dr Krzysztof Patecki, dr Jacek Woédz, mgr
Grazyna Skapska, mgr Magdalena Gegbka, mgr Seweryn Ozdowski.

2 Przeprowadzono 100 wywiadéw w Hucie im. Lenina, 100 w Zakladach im.
Szadkowskiego w Krakowie, 100 wywiadow w Poznanskiej Fabryce Lozysk Tocz-
nych, 50 wywiadow w Wielkopolskiej Fabryce Przemystu Metalowego, 100 wywia-
déw w Fabryce Samochoddéw Osobowych w Warszawie.
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dany zaktad pracy; 2) ogbélne cechy socjodemograficzne, a wigc wiek,
stan rodzinny, wyksztatcenie; 3) cechy zwigzane z ocena swojej sytuacji
w zakladzie pracy, a wigc stopien zadowolenia z miejsca pracy, ze sta-
nowiska, z otrzymywanych zarobkow, perspektywy awansu.

Dla potrzeb pobieznej charakterystyki badanej populacji wystarczy
omowienie wazniejszych z tych cech, a mianowicie struktury wieku
i ptei, wyksztalcenia, stazu pracy, zajmowanego stanowiska, pochodzenia
spotecznego °.

Pracownicy w wieku od 16 do 20 lat stanowili 8% badanej populacji,
w wieku od 21 do 25 lat — 18,7%, od 26 do 30 lat — 12,9%, od 31 do
40 lat — 33,3%, od 41 do 50 lat — 16,6%, od 51 do 65 lat— 10,4% ba-
danych.

W znacznej wigkszosci badaniami zostali objgci mezczyzni — prze-
prowadzono wywiady z 381 mezczyznami (co stanowi 84,7% badanej po-
pulacji), z kobietami przeprowadzono jedynie 69 wywiadow (co stanowi
15,3%). Wysoki odsetek me¢zczyzn w badanej populacji mozna wytluma-
czy¢ faktem, iz ws$rod ogdétu zatrudnionych w produkcji w zaktadach
przemyslu metalowego kobiety stanowia mniejszy odsetek zatrudnionych
niz mezczyzni.

Struktura wyksztatcenia badanej populacji przedstawiala si¢ naste¢pu-
jaco: 10 respondentéw (2,2% ogdétu) nie miato wyksztatcenia podstawo-
wego, 177 (39,5% ogoéolu) miato wyksztatcenie podstawowe, 158 (35,2%
ogotu) zasadnicze zawodowe, 14 (3,1% ogdtu) niepeine $rednie, 19 (4,2%
ogotu) Srednie ogdlne, 53 (11,6% ogodtu) Srednie techniczne, 5 (1,1% ogotu)
niepetne wyzsze, 14 (3,1% ogolu) wyzsze.

Badaniami obj¢to w znacznej czg¢sci pracownikow, ktorzy wyrodzniaja
si¢ dlugim stazem pracy zawodowej i sg ustabilizowani w zaktadach pra-
cy. Jest to kategoria respondentow, ktorzy z racji dlugiego stazu pracy
maja pewne obznajomienie z przepisami prawa pracy, a z drugiej strony
ze wzgledu na dtugi staz pracy w danym zaktadzie pracy dobrze znaja
problemy tego zaktadu. Taki sktad badanej populacji, co jest cecha cha-
rakterystyczng dla przemystu metalowego, rzutuje w pewnym stopniu
na 'wyniki naszych badan.

Wickszos¢ badanych stanowili pracownicy podporzadkowani — 77,2%
ogotu badanych (347 os6b). Pracownicy $redniego nadzoru stano-
wili 16,2% catej badanej populacji (73 osoby), 5,6% badanych (25 osdb)
zajmowalo stanowiska kierownicze. Dwie piate respondentéw nalezalo
do tzw. ,starej klasy robotniczej", tzn. pochodzili z rodzin robotnikow
przemystowych (40,8%), natomiast pozostali z rodzin chtopskich (30%
z rodzin rolnikow indywidualnych lub robotnikéw rolnych), rzemies$lni-
czych (13,3%) lub inteligenckich (10,2%).

* Doktadna charakterystyka badanej populacji znajduje sic w raporcie wstep-
nym zlozonym przez Zesp6t w INP PAN.
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Opracowanie wynikow badan co do postaw wobec prawa pracy skta-
da si¢ z nastgpujacych czgsci: 1) pierwsza poswigcona jest znajomosci
przepisoOw dotyczacych uprawnien urlopowych oraz kwestii odtworzenia
zrodet informacji o nich; 2) czg$¢ druga dotyczy ogdlnej orientacji ba-
danych w podstawowych zagadnieniach prawa pracy (przepisy wyzna-
czajace prawa i obowiazki pracownikéw w zaktadzie pracy, pojecie ukta-
du zbiorowego pracy, znajomos$¢ tzw. zasady uprzywilejowania pracow-
nikéw); 3) trzecia dotyczy postulowanych zmian prawa pracy, przekona-
nia respondentéw o mozliwosci wplywu na zmian¢ prawa pracy oraz dro-
gi przekazywania tych postulatow; 4) czwarta dotyczy znajomosci i oceny
dziatalnosci rady zakladowej jako organu Zwigzkéw Zawodowych na te-
renie zaktadu pracy; 5) pigta poswigcona jest niektorym problemom zwig-
zanym z internalizacja i postawami robotnikow wobec przepisow dyscy-
pliny pracy.

Ad 1) Pytano badanych od czego zalezy dtugos¢ ich urlopu wypoczyn-
kowego, od kiedy obowiazuja aktualne przepisy o urlopach wypoczyn-
kowych oraz skad respondenci wiedza o ich obowigzywaniu.

Prawidlowych odpowiedzi udzielili w wigkszym stopniu pracownicy
w wieku 21 do 50 lat, z wyksztalceniem wyzszym niz zasadnicze zawodo-
we, ze stazem pracy od 6 do 20 lat, mieszkajacy w mieScie wojewodzkim
dtuzej niz 5 lat, pochodzacy zwlaszcza z rodzin inteligenckich, petnigcy
funkcje w zwigzkach zawodowych lub samorzadzie robotniczym, pracu-
jacy spotecznie poza zaktadem pracy, a przy tym osoby ambitne, twier-
dzace, ze maja mozliwosci awansu w zakltadzie pracy, a ze swego zajmo-
wanego obecnie stanowiska w zakltadzie pracy nie w pelni zadowolone.

Wyraznie wystepuje tu prawidlowos§¢ charakteryzujgca si¢ tym, ze
im wyzsze stanowisko dany respondent zajmuje w zakladzie pracy, im
wyzsze ma wyksztalcenie, tym lepiej zna tre§¢ ustawy o urlopach, jak
rowniez doktadna date jej wydania. Osoby majace $rednie lub wyzsze
wyksztalcenie, jako zainteresowane tym bezposrednio, wiedza ze dlugos¢
urlopu wypoczynkowego zalezy réwniez od okresu nauki, ktéry w okre-
slonym przez ustaw¢ wymiarze wlicza si¢ do stazu pracy. Jest to jedno
z 'potwierdzen hipotezy, iz znajomo$¢ prawa wigze si¢ przede wszystkim
Z sytuacja osobistg pracownika. Przy analizie wynikow tych pytan mozna
zauwazy¢, ze kobiety w takim samym stopniu jak mezczyzni orientuja
si¢ w zagadnieniach zwigzanych z urlopem wypoczynkowym, cho¢ gorsza
jest ich znajomo$¢ innych przepiséw prawa pracy. Dla kobiet — pracow-
nic urlop jest sprawg istotna, gdyz praca zawodowa to dla nich przysto-
wiowy ,drugi etat", w czasie urlopu mogg si¢ zajag¢ domem, mogg wy-
poczat.

Ustawa o urlopach wypoczynkowych zostala wydana 29 IV 1969 r.,
a wiec stosunkowo niedawno, dlatego tez przypuszczaliSmy, iz odtworze-
nie zrodetl informacji o niej nie nastreczy badanym trudnosci. Okazalo
si¢ jednak, ze myliliSmy si¢ w naszych przypuszczeniach — 15,1% res-
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pondentéow odpowiedzialo, iz nie pamigtajg skad wiedza o obowigzywa-
niu tej ustawy.

Badani, jako zrdédlo informacji o ustawie urlopowej podawali naj-
czesciej $rodki masowego przekazu (40,0%), nast¢gpnie $rodki masowego
przekazu i zaktad pracy (11,4%), zaktad pracy (10,9%), rozmowy z kole-
gami (3,1%). O ustawie tej ze srodkéw masowego przekazu w wickszym
stopniu dowiedzieli si¢ ci respondenci, ktérzy nie mieszkaja w miescie
wojewodzkim, w ktorym znajduje si¢ zaktad pracy. Jest wysoce praw-
dopodobne, iz spowodowane jest to faktem, ze czas przeznaczony na do-
jazd do pracy czy ewentualnie do domu (a czgsto jest on dtuzszy niz 1
godzina) wypelniaja te osoby przegladaniem prasy lub doktadnym jej
czytaniem.

Badani, ktorzy stwierdzili, ze w zakladzie pracy dowiedzieli si¢ o obo-
wigzywaniu aktualnej ustawy urlopowej, to przede wszystkim osoby
pracujace w zwigzkach zawodowych lub w samorzadzie robotniczym.
W zatozeniach teoretycznych tego pytania chodzilo migedzy innymi
o sprawdzenie dziatania informacji zaktadowej, okazato si¢ jednak, iz
problem ten nie przedstawia si¢ najlepiej. Na niedocenianie roli informa-
cji w polskich zaktadach pracy zwracalo juz uwage wiele osob*, zwra-
cano tez uwage na fakt niedostatecznego wykorzystania waznych dla za-
togi osrodkéw informacji (ktore znajdowaty si¢ we wszystkich zaktadach
objetych naszymi badaniami) jak radiowezlty, gazety zakladowe, biule-
tyny samorzadu itd.’.

Wazna jest rowniez forma przekazywania informacji, przettumaczenia
ich na jezyk i pojecia dostepne zaltodze. Jak pisze J. Waclawek ® w na-
szych zakladach najczgstsze jest powtarzanie nie przettlumaczonych od-
powiednio informacji pochodzacych od wyzszych instancji.

Ad 2) Aby zorientowac¢ si¢, w jakim zakresie badani znaja podstawo-
we zagadnienia prawa pracy, zadawaliSmy im pytania dotyczace dwu
grup problemow. Pierwsze z nich dotyczylo tego, jakie przepisy wyzna-
czaja uprawnienia i obowigzki pracownikéw w zaktadzie pracy i od kiedy
one obowigzuja; natomiast drugie dotyczylo znajomosci przez responden-
tow podstawowego aktu prawnego regulujgcego prawa i obowiazki pra-
cownikow, jakim jest uktad zbiorowy pracy (chodzito nam o sformutowa-
nie przez badanego definicji uktadu zbiorowego pracy). StawialiSmy tez
pytanie zmierzajace do zorientowania si¢, czy respondent zna tzw. za-
sade uprzywilejowania pracownika.

* Np. J. Wactawek pisze, ze nawal spraw biezacych spycha informowanie za-
logi nawet o istotnych dla danego zakladu problemach (np. informacje dotyczace
podstawowych poje¢ produkcyjno-technicznych oraz informacje dotyczace funkcjo-

nowania i komptenecji poszczegdlnych organdw) na margines dziatalnosci kierownic-
twa. Patrz: J. Wactawek, Socjalistyczne stosunki w zakladzie pracy, Warszawa 1970

s. 240 i n.
> Patrz: P. Puczylowski, System informacji w przedsiebiorstwie, Bydgoszcz 1965.
6 J. Wactawek, op. cit., s. 246.
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Okazalo si¢, ze dla wigkszosci respondentow glownym (a w zasadzie
jedynym) wyznacznikiem praw i obowiazkéw w zakladzie pracy jest re-
gulamin pracy (39,7%). Najsilniej podkres$lajg jego znaczenie respondenci
pochodzacy z rodzin robotniczych, z wyksztatceniem ponizej Sredniego.
Wsrod badanej populacji daje si¢ zauwazy¢ prawidlowos$¢ polegajaca na
tym, ze im krotszy staz pracy respondenta w danym zaktadzie pracy, im
nizsze zajmowane przez niego stanowisko, tym silniej podkreslane jest
znaczenie regulaminu pracy. Warto zauwazy¢, ze kobiety silniej podkre-
Slaja wage regulaminu pracy przy okre$laniu ich praw i1 obowiazkow
niz mezczyzni.

Badani prawie zupeinie pomingli (mozliwo§¢ regulowania praw i obo-
wiazkow pracowniczych przy pomocy umowy indywidualnej (0,4%), jak
tez instrukcji stanowiskowych i czynnosciowych (1,7%).

Stosunkowo maty odsetek (5,1%) zwrdcit uwage na uktady zbiorowe
pracy jako gtowne zrodlo uprawnien i obowiazkéw. Byly to z reguty oso-
by, ktore zajmuja stanowiska kierownicze lub $redniego nadzoru, maja
wyksztatcenie wyzsze lub $rednie techniczne, peinia funkcj¢ w zwiazkach
zawodowych lub samorzadzie robotniczym.

Do$¢ znaczny odsetek respondentéw (17,7%) jako zroédto swoich praw
i obowigzkéw na terenie zaktadu pracy podato regulamin pracy w potlg-
czeniu z innymi przepisami — np. z instrukcjami stanowiskowymi i czyn-
no$ciowymi (3,1%), z przepisami bhp (9,5%), z uktadem zbiorowym pracy
, (5,1%).

Zdecydowana wigkszos¢ respondentow (63,4%) stwierdzita, ze prze-
pisy regulujace ich prawa i obowiazki zostaly wydane po wojnie. Byli to
z reguly ci badani, ktorzy nie petnili zadnych funkcji w zwiazkach za-
wodowych lub samorzadzie robotniczym, maja wyksztalcenie nizsze niz
$rednie, pochodza z rodzin chtopskich lub robotniczych, a Wigc z rodzin,
ktorych sytuacja materialna ulegta po wojnie znacznej poprawie. Spo-
$§rod pracownikow, ktéorzy uwazali, iz przepisy te pochodza sprzed wojny
{10,6%) prawie dwie trzecie stanowili pracownicy, ktorych okres zatrud-
nienia nie przekraczal 10 lat, przede wszystkim pracownicy podporzad-
kowani, w wigkszym stopniu kobiety niz me¢zczyzni.

Prawidtlowa odpowiedz na to pytanie, a mianowicie, ze przepisy te zo-
stalty wydane czg$ciowo przed wojna, cze¢sciowo po wojnie (14,7% ogdhu
odpowiedzi), udzielili w wigkszo$ci pracownicy ze stazem pracy powy-
zej 16 lat, w wieku ponad 41 lat, pochodzacy z rodzin inteligenckich, pet-
nigcy funkcje w zwiagzkach zawodowych lub radzie robotniczej oraz zaj-
mujacy kierownicze stanowiska. Wyraznie zaznacza si¢ w tym przypadku
zalezno$¢ pogladow dotyczacych genezy tych przepiséw od wyksztatce-
nia, zajmowanego stanowiska, aktywnos$ci w pracy spotecznej i pochodze-
nia spotecznego.

Pytanie: ,,Jak by Pan okreslil, co to jest zbiorowy uktad pracy?" byto
pytaniem trudnym dla naszych respondentow. Swiadczy o tym fakt, iz
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jedna trzecia badanych (33,0%) w ogoéle nie udzielita odpowiedzi, 7,7%
badanych stwierdzito, ze uktady zbiorowe pracy to przepisy okreslajace
uprawnienia pracownicze, 0,8% — ze uktady zbiorowe pracy okreslaja
uprawnienia pracodawcy, a tylko 27,7% — ze uklady zbiorowe pracy okre-
$laja prawa i obowiazki pracownikéw 1 zakladu pracy (istotne wydaje
si¢ by¢ podkreslanie przez (badanych, ze uktad zbiorowy pracy jest umo-
wa migdzy pracownikami a pracodawcami i dlatego wiagze obie strony).
30,8% respondentow catkowicie bl¢dnie intepretowato znaczenie terminu
»uktad zbiorowy pracy", najczg¢stsze byly twierdzenia, ze jest to praca
w grupie, w brygadzie, ze to wspolne wykonywanie zobowigzania. Wy-
niki tego pytania ze wzglgdu na jego otwarty charakter nie zostaty sko-
relowane ze zmiennnymi, stad nie mozna uchwyci¢ zaleznosci pomig¢dzy
wypowiedziami a cechami respondentow.

Znajomo$¢ zasady uprzywilejowania pracownika badaliSmy przy po-
mocy pytania: ,,Jak Pan sadzi, czy jest dopuszczalne, by zaktad pracy
oferowal pracownikowi lepsze warunki urlopowe i zarobkowe niz okre-
$lone w uktadzie zbiorowym pracy?". Okazalo siv, ze przeszto potowa
respondentow (51,6%) nie zna zupelnie tej zasady, stwierdzili oni, iz za-
ktad pracy nie ma prawa oferowa¢ pracownikowi lepszych warunkow
w umowie indywidualnej niz te, ktore sa zawarte w uktadzie zbiorowym
pracy. Do$¢ znaczny odsetek badanych (28,0%) uwaza, ze zaktad pracy
moze oferowaé¢ pracownikowi lepsze warunki urlopowe i zarobkowe ani-
zeli te, ktore wyznacza uktad zbiorowy pracy.

Trzeci wariant odpowiedzi, a wigc iz przepisy ukladu zbiorowego
pracy dotyczace zarobkdw mozna zmieni¢ na korzy$¢ pracownika, urlo-
powych natomiast nie mozna, (10,4% ogotu odpowiedzi) byl najbardziej
popularny ws$rdéd respondentéw mieszkajacych w miescie wojewddzkim,
zajmujacych wyzsze stanowiska, peilniacych funkcje w zwiazkach 'zawo-
dowych lub samorzadzie robotniczym.

Ad 3) Badania nasze prowadzone byly w okresie intensywnych prac
kodyfikacyjnych nad kodeksem prawa pracy. Kazdy z ankieterow przed
rozpoczgciem wywiadu informowat respondenta o pracach kodyfikacyj-
nych i w zwigzku z tym pytaliSmy badanych, co zmieniliby w obowia-
zujacych przepisach prawa pracy. Na pytanie to nie udzielilo odpowiedzi
18,5% respondentdéw, 12,9% badanych stwierdzito, iz nigdy nie zastana-
wiali si¢ nad zmianami prawa pracy i nie orientujg si¢ w tych kwestiach,
12,9% badanych stwierdzito, iz aktualnie obowigzujace przepisy prawa
pracy sa dobre i nie wymagaja zmian, a tylko 34,1% chcialo cokolwiek
zmienic.

Propozycje zmian prawa pracy wysuwane przez respondentow ida
w pieciu kierunkach:

16% badanych dazy do tego, by zréwna¢ w uprawnieniach pracowni-
kow fizycznych z umystowymi (np. wprowadzenie kart zegarowych dla
pracownikow umystowych lub zniesienie kart w ogdle, przyznanie pra-
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cownikom fizycznym na réwni z pracownikami umyslowymi wczasow
z Funduszu Wczasow Pracowniczych itd.),

15% badanych chce, aby wprowadzono zmiany w ustawodawstwie so-
cjalnym (najwazniejsza sprawa to zasitki chorobowe),

8% badanych dazy do zwigkszenia uprawnien samorzadu i organizacji
spotecznych,

4% badanych chcialoby zwiekszenia dyscypliny pracy (glownie pra-
cownicy fizyczni w stosunku do umystowych),

3% badanych postuluje wprowadzenie zmian w formie redakcyjne;j
przepisow prawnych oraz chce, aby byly one jasniejsze.

Aby zbada¢ poglady respondentdow co do mozliwosci wptywu pracow-
nikéw na zmiany prawa pracy postugiwaliSmy si¢ pytaniem: ,Jak Pan
sadzi, czy dobrze uzasadnione postulaty pracownikoéw beda brane pod
uwage w projektowanych zmianach prawa pracy?". Udzielone nam od-
powiedzi uszeregowaliSmy w nastepujace kategorie: ,tak" — 280 odpo-
wiedzi (co stanowi 62,3%), ,raczej tak" — 74 odpowiedzi (16,5%), ,ra-
czej nie" — 8 odpowiedzi (1,7%), ,,nie wiem" — 36 odpowiedzi (8,0%),
,Hnie" — 11 odpowiedzi (2,4%). Nie odpowiedzialo nam na to pytanie 41
respondentow (co stanowi 9,1%). Proby uchwycenia pewnych zalezno$ci
mi¢dzy udzielonymi odpowiedziami a cechami respondentéw wskazuja
wyraznie na to, iz w miar¢ wzrostu wyksztalcenia maleje ilos¢ odpowie-
dzi twierdzacych — odsetek respondentow tak odpowiadajgcych z wy-
ksztatceniem podstawowym wynosit 67,8%, ze $rednim 60,4%, natomiast
z wyzszym tylko 35,7%.

Osoby z wyzszym wyksztalceniem w znacznie wigkszym stopniu niz
przecietnie udzielaly odpowiedzi ,nie wiem" (28,6%, natomiast z wy-
ksztalceniem podstawowym 7,3%, ze $rednim 9,4%) lub pomijaly to py-
tanie milczeniem (21,4%, z wyksztatceniem podstawowym 6,8%, $rednim
7,5%), a zdecydowanie unikaly odpowiedzi ,,nie" lub ,raczej nie". Pozy-
tywnie na to pytanie odpowiadali przewaznie ludzie mlodzi, ze stazem
pracy od 3 do 5 lat, pelnigcy funkcje w zwiagzkach zawodowych lub
samorzadzie robotniczym.

Na podstawie analizy wynikéw tego pytania mozna zauwazy¢, ze 0so-
by z wyzszym wyksztatceniem wykazujg dos¢ znaczny sceptycyzm co do
mozliwo$ci realnego wptywu pracownikéw na zmiany prawa pracy.

Pytanie co do drog przekazywania postulatow pracowniczych doty-
czacych zmian prawa pracy miato charakter otwarty; respondenci czesto
podawali kilka mozliwosci tacznie, tak ze trudno przedstawi¢ uzyskane
wypowiedzi przy pomocy ilosciowo okreslonych kategorii. Jednak na pod-
stawie uzyskanych wynikéw mozna wyr6zni¢ nastepujace mozliwosci
przekazywania tych postulatéw: 1) poprzez zwiazki zawodowe — respon-
denci tak odpowiadajacy w wigkszosci twierdzili, ze postulaty powinny
by¢ wysuwane na zebraniach organizowanych przez rad¢ zakladowsa lub
robotniczg; 2) poprzez kierownictwo zaktadu pracy — tu w wypowie-
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dziach badanych zwraca uwage ich troska o to, by postulaty te uwzgled-
niaty wol¢ wigkszo$ci pracownikow; 3) poprzez organizacj¢ partyjna, by
delegaci partyjni bioragcy udzial w zebraniach pracowniczych przekazy-
wali postulaty pracownikow do wyzszych instancji partyjnych; 4) pro-
pozycje zmian prawa pracy powinny by¢ przekazywane bezposrednio do
sejmu, respondenci tak odpowiadajacy czg¢sto zwracali uwage na mozli-
wos$¢ znieksztalcania postulatow w czasie ich przekazywania od nizszych
instancji do wyzszych; 5) szereg innych mozliwosci — przy czym najczg-
stsze sg odpowiedzi przywiazujace duzg wage do roli Trybuny Obywa-
telskiej TV w przekazywaniu postulatow pracowniczych.

Whnioski, jakie nalezaloby wyciagnaé¢ z naszych badan w zakresie zna-
jomos$ci prawa pracy oraz postulowanych przez respondentéw zmian pra-
wa pracy sa nastgpujace: 1) znajomo$§¢ ustawy urlopowej ogranicza si¢
prawie w kazdym wypadku tylko do tych zagadnien, ktdére bezposred-
nio dotycza danego respondenta; 2) staba jest orientacja badanych pra-
cownikow ws$rdd przepisow regulujacych ich prawa i obowiazki, na co
wskazuje jednokierunkowos$¢ odpowiedzi badanych oraz szczegdlne zwra-
canie uwagi na regulamin pracy, jako jedyny wyznacznik praw i obo-
wigzkow pracowniczych; 3) lepsza znajomo$¢ przepisOw prawa pracy
przez pracownikdéw zajmujacych stanowiska kierownicze w duzej mierze
spowodowana jest tym, ze osoby te w czasie wykonywania swoich obo-
wigzkow zawodowych spotykaja si¢ z rozmaitymi aktami prawnymi, ak-
tami pochodzacymi z réznych okreséw; 4) wyrazne jest nie zdawanie so-
bie sprawy przez zdecydowang wigkszo§¢ pracownikéw z roli oraz cha-
rakteru prawnego uktadu zbiorowego pracy; 5) niedostateczna jest spraw-
no$¢ informacji zakltadowej w sprawie biezacego informowania zaldg za-
ktadowych o przepisach prawa pracy.

Ad 4) Rada Zakladowa (RZ) jako organ Zwiazkéw Zawodowych jest,
wedtug obowiazujacych przepisow, zarzadem zakladowej organizacji
zwigzkowej. Jak wiadomo, zasada ogdlna lezaca u podstaw dzialalno$ci
rad zakladowych jest godzenie interesOw pracowniczych z interesami za-
ktadu pracy. Zasada ta realizowana jest przy pomocy odpowiednich kom-
petencji przyznanych radom zakladowym przez szczegdlowe przepisy
prawne.

Zadaniem przeprowadzonych badan nad $wiadomo$cia prawnag robot-
nikéw w zakresie tej problematyki bylo uchwycenie ich stosunku do tej
ogolnej zasady dziatalnos$ci rady zakladowej oraz do norm okreslajacych
poszczegolne kompetencje rady w tym zakresie. W obecnej fazie badan
postuzono si¢ przykladem kompetencji rady zakladowej przy rozwiazy-
waniu umowy o praceg.

Zanim przystapimy do przedstawienia wynikoéw przeprowadzonych
badan, scharakteryzowaé¢ nalezy istniejacy stan prawny w omawianej
dziedzinie. Kompetencje rad zaktadowych w zakresie rozwigzywania umo-
wy o pracg¢ (tak za wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia) zostaty
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sformutowane w dekrecie z 6 II 1945 r.o utworzeniu rad zaktadowych
(Dz. U. nr 8, poz. 36). Z postanowien dekretu wynika, ze do wypowiedze-
nia umowy o pracg¢ przez podmiot zatrudniajacy (pracodawce) potrzebna
jest zgoda rady zaktadowej. Zgoda ta jest swoistym dla prawa pracy ro-
dzajem czynno$ci prawnej osoby trzeciej, wywierajagcym wplyw na czyn-
nosci prawne osob do nich upowaznionych, dzialajacych w imieniu pod-
miotu zatrudniajagcego. Skutki prawne wynikajace ze sformutowan de-
kretu sa ograniczone: odmowa zgody rady zakladowej na wypowiedzenie
umowy o prace nie wigze wprost podmiotu zatrudniajacego i w zasadzie
nie czyni bezskuteczng czynnos$ci prawnej podjgtej przez przedmiot za-
trudniajacy .

Ogolne postanowienia dekretu zostaly bardziej szczegdélowo uregulo-
wane w poszczegolnych uktadach zbiorowych pracy, przy czym ustalily
sic takze formy wspoldziatania rad zakladowych przy rozwigzywaniu
umow o pracg, jak opinia, porozumienie, uzgodnienie, zgoda i sprzeciw.
Czynnos$ci te, pomijajac chaos wynikajacy z tak réznej regulacji praw-
nej, nie wigzg w sposob stanowczy podmiotu zatrudniajacego, w prak-
tyce majg charakter konsultatywny.

Generalng hipoteza przeprowadzonych badan empirycznych jest hipo-
teza o braku znajomos$ci przez respondentdow poszczegdlnych uprawnien
rady zakladowej jako organu stojgcego na strazy interesOw pracowni-
czych (tj. w obecnej formie badan, uprawnien RZ przy rozwiagzywaniu
umowy o prace) przy jednoczesnej akceptacji omawianej powyzej zasady
ogolnej.

Aby zbada¢ znajomo$¢ uprawnien rady zaktadowej przy rozwigzywa-
niu umowy o prac¢ zadano respondentom nastepujace pytanie: ,,Jak po-
winna wedtug Pana(i) postapi¢ rada zakladowa na wiadomo$¢, ze kie-
rownik bezprawnie wymowit pracownikowi pracg?" Na pytanie to otrzy-
mano nastepujace odpowiedzi: 24% respondentéw uwaza, ze w takim
przypadku rada zaktadowa powinna zglosi¢ sprzeciw, 16,4% responden-
tow sadzi, ze rada zakladowa powinna prosi¢ kierownika, by zastanowit
si¢ nad swoja decyzja, 9,8% respondentow sadzi, ze nalezy zwrdci¢ sig
do wyzszej instancji zwigzkowej.

Inne odpowiedzi ksztaltuja si¢ nastepujaco: 6,4% respondentéw sadzi,
ze trzeba odda¢ te sprawe do rozstrzygniecia komisji rozjemczej, 5,1%
respondentéw sadzi, ze sprawa ta powinna by¢ rozstrzygnigta przez ko-
lektyw, 4,1% respondentdw postuluje rozstrzygnigcie konfliktu przez dy-
rekcje, 2,8% respondentéw uwaza ze powinno si¢ oddaé te sprawe do
sadu.

Jak wynika z powyzszego zestawienia, najwigksze znaczenie w roz-
wigzywaniu konfliktow wynikajacych z wadliwego rozwigzania umowy

" Szczegblowe przedstawienie omowionej problematyki zob. Z. Salwa, Rodzaje
i charakter uprawnien zwiqzkow zawodowych. Studia Prawnicze, 1968, nr 19, s. 15.

19 Ruch Prawniczy z. IV/73
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o prac¢ uzyskuja nastepujace czynniki: rada zakladowa, sam kierownik,
ktéry wedlug powaznej czg¢Sci naszych respondentdéw ma mozno$é przy-
wrocenia poprzedniego stanu, oraz wyzsza instancja zwigzkowa jako or-
gan odwotawczy ®.

Podsumowujac nasze uwagi konstatujemy, ze tylko jedna czwarta
przebadanych os6b odpowiedziata, ze w omawianym przypadku rada za-
ktadowa powinna zgtosi¢ sprzeciw, a ogédlnie okoto 40% respondentow
wymienilo organy zwigzkéw zawodowych jako kompetentne do inter-
wencji w sprawach, ktorych podstawa jest naruszenie praw pracowni-
czych. Dane te sa symptomatyczne, zwlaszcza gdy u$wiadomimy sobie,
ze wsrdd okolo 60% respondentow, ktdérzy wymienili inne sposoby roz-
wigzania konfliktu, nieposlednia rol¢ odgrywa interwencja rady u sa-
mego kierownika (druga pod wzgledem wielko$ci pozycja w naszym ze-
stawieniu).

Opierajac si¢ na powyzszych cyfrach, mozemy zauwazy¢, ze pytanie
naszego kwestionariusza dostarczylo nam nie tylko informacji o stanie
wiedzy respondentow na temat podstaw prawnych dziatalnosci rady za-
ktadowej, lecz odpowiedzi na to pytanie pozwalaja réwniez na wysunig-
cie pewnych wnioskéw o niskiej ocenie tego organu (a takze innych or-
ganow zwigzkow zawodowych wymienionych przez respondentéw tj. ko-
misji rozjemczej, czy wyzszej organizacyjnie instancji zwiazkowej), jako
obrofcy praw pracowniczych na terenie zakladu pracy. Proba wyjasnie-
nia tego zjawiska oparta bedzie na analizie wptywu cech socjodemogra-
ficznych oraz na analizie wplywu istniejacego stanu prawnego, zilustro-
wanego powyzej, na uzyskane rozktady odpowiedzi.

Wsrod zmiennych socjodemograficznych najwigkszy wptyw na odpo-
wiedzi respondentow wydaja si¢ mieé¢ staz zawodowy, stanowisko w za-
kladzie pracy, zaangazowanie w pracy spotecznej w zaktadzie pracy i po-
za zaktadem pracy. Zréznicowanie pogladéow badanej populacji uzalez-
nione jest takze od zmiennych zwigzanych z ocena swojej sytuacji w za-
ktadzie pracy, tj. stopnia zadowolenia z miejsca pracy, stopnia zadowole-
nia ze stanowiska pracy i1 zmiennej okre$lajacej ch¢é awansu respon-
dentow.

I tak okazato si¢, ze respondenci, nalezacy do kategorii oséb wysoko
oceniajacych dziatalno$¢ RZ i organéw zwiazkow zawodowych to prze-
waznie pracownicy mlodzi 16-25 lat, o niskim stazu zawodowym (2-5
lat) i krotkim okresie zatrudnienia w danym miejscu pracy lub pracow-
nicy starzy o bardzo dtugim stazu pracy (16 - 20 lat i powyzej 20 lat) i po-

¥ Wérod wielu zaproponowanych przez respondentéw innych sposobéw rozwia-
zania tego konfliktu zwraca uwage nikly procent odpowiedzi, ze sprawg t¢ nalezy
odda¢ do rozstrzygnigcia komisji rozjemczej, organu, ktorego zadaniem jest roz-
strzyganie sporow wynikltych na podstawie stosunku pracy. Wiedza robotnikow na
temat dzialalno$ci komisji rozjemczych i ocena dziatalnosci tej instytucji bedzie jed-
nym z probleméw w nastgpnym etapie badan prowadzonych przez nasz Zespot.
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dobnym okresie zatrudnienia w danym miejscu pracy. Nie ma wsrod
tej kategorii odpowiedniej liczby respondentow w wieku 25 - 50 lat, o sta-
zu zatrudnienia 6-15 lat, natomiast stosunkowo zwigckszona jest liczba
0sob pracujacych spotecznie poza zaktadem pracy, zadowolonych z zaj-
mowanego stanowiska, a negatywnie oceniajagcych swoje mozliwos$ci
awansu.

Kategoria druga, to respondenci, ktérzy sadza, ze w opisanej sytu-
acji rada zaktadowa powinna zwré6ci¢ si¢ do kierownika, aby odwotat de-
cyzj¢, natomiast nie wierzag w skuteczno$¢ sprzeciwu rady zakladowej
czy odwotania si¢ do innych organéw zwigzkowych. Odpowiedzi takich
udzielali przede wszystkim respondenci w wieku $rednim, o §rednim sta-
zu zawodowym oraz okresie zatrudnienia w danym zaktadzie, podejmuja-
cy prac¢ spoteczna w zaktadzie pracy, zadowoleni z miejsca pracyi dekla-
rujacy che¢ awansowania’. Ten zespét cech zdaje si¢ wskazywaé, ze do
kategorii tej naleza osoby ,,dobrze przystosowane" (zadowolenie z miej-
sca pracy i dazenie do awansu) oraz osoby, ktore ze wzgledu na swoj
wiek, staz zawodowy 1 niejednokrotnie prac¢ spoteczng na terenie za-
ktadu pracy ,realistycznie" oceniajag panujagce w nim stosunki.

Na podstawie zebranych w naszych badaniach materialow mozemy
wyprowadzi¢ wniosek, ze stosunkowo niska, cho¢ zréznicowana ze wzgle-
du na wymienione poprzednio cechy socjodemograficzne respondentow,,
ocena dziatalno$ci rady zaktadowej jako organu zwigzkéw zawodowych
na terenie zaktadu pracy i brak zaufania do efektywnosci przystuguja-
cych jej kompetencji'® zalezg od trzech grup czynnikoéw: 1) istniejacego
stanu prawnego, zwlaszcza przy braku stanowczego uregulowania kom-
petencji przystugujacych radzie zaktadowej w kwestii rozwigzywania
umoéw o pracg; 2) pozycji spolecznej respondentéw, wyznaczonej przez
ich cechy socjodemograficzne, ktorych wplyw analizowaliSmy wyzej; wre-
szcie 3) od sytuacji aktualnie panujacej w zakladzie pracy, co ilustruje
tabela 1, wskazujgca na bardzo zrdoznicowane rozktady uzyskanych odpo-
wiedzi na omawiane pytanie.

Niska ocena i zbyt mata znajomo$¢ kompetencji rady zakladowej jest
zwigzana z pogladami respondentdw na temat generalnej zasady dziata-
nia tej instytucji, jako organu zwiazkéw zawodowych. Stosunek bada-
nych oséb do tej zasady generalnej, a wigc zaro6wno reprezentacji inte-
resoOw jak 1 wspoluczestniczenia w zarzadzaniu zaktadem pracy zbadano
za pomocg pytania 11 kwestionariusza, ktére brzmialo: ,Jak powinna
postapi¢ rada zakladowa, gdyby doszto do zatargu migdzy pracownikiem

’ Wymienione cechy zaréwno w pierwszym, jak i w drugim przypadku nie sa
rozumiane koniunktywnie.

' Fakty te znajduja potwierdzenie w innych badaniach przeprowadzonych nad
dziatalnoscig rady zaktadowej i zwigzkow zawodowych. Por. J. Klima, Udzial rad
zakladowych w  zawieraniu i rozwigzywaniu umow o prace, Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne, 1967, nr 2, s. 25 i n.
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Tabela 1
- | | Klad | Poznanska [ b
g Huta ! Zas g yd | Fabryka Wi " PS
L. | im. Lenina, | 'm- S- Sza FLozysk iepofama
Wyszczegolnienie im. Lenina | kowskiego . y ‘
| ocznych
w %
i | T T
Respondenci, ktorzy ‘ i :
postuluja odwolania | ‘ | ;
sie do wyzszej instan- | ‘ ‘ _
Gji zw. zawodowych | 141 | 58 | 72 | 8,0 13,0
Do rady zaktadowej “ 14,1 } 23,3 } 37,1 | 48,0 32,0
Do komisji rozjemczej | 4,0 12,6 | 3,1 | 2,0 | 8,0
| 2718 | 60 | 200

Do kierownika | 19,2 4,9

a kierownictwem zakladu pracy?". Na pytanie to 76,8% respondentow
odpowiedziato, ze rada zakladowa powinna broni¢ interes6w pracowni-
kow jedynie w przypadku, gdy stuszno$é¢ jest po ich stronie, a natomiast
20,2% respondentow uwaza, ze rada zakladowa powinna broni¢ intere-
sow pracownikow w kazdym przypadku'’. Ilustrujac stosunek robotni-
kow do dziatalnosci rady zakladowej na terenie zaktadu pracy (i do dzia-
lalnosci zwigzkow zawodowych w ogole) pragniemy przytoczy¢ naste-
pujace wypowiedzi respondentéw: ,Wprowadzitbym inng organizacj¢
zwigzkow zawodowych, by one rzeczywiscie bronily interesow pracow-
nika, by przewodniczacy rady zakladowej byl prawdziwym robotnikiem,
a nie cztonkiem administracji zakladu, bo takim si¢ staje kazdy robotnik,
jezeli zajmuje to stanowisko przez 10 lat" (283). ,,Przewodniczacy rady
zaktadowej powinien mie¢ pozycje niezalezng od kierownictwa, powinien
pochodzi¢ z innego zaktadu pracy, do ktéorego wracatby po uplywie ka-
dencji, bo obecnie po uptywie kadencji wraca do swojej pracy i boi si¢
narazi¢ kierownictwu. Powinien mie¢ wigksze kompetencje, by bronié
interesOw pracownikow" (54).

Ad 5) Wiedza na temat poszczegdlnych przepiséw i sytuacji prawa
pracy oraz oceny tych przepisoOw i sytuacji jest tylko fragmentem badan
poswigconych zagadnieniu $wiadomosci prawnej. Rola przepisow prawa
pracy w zyciu zawodowym respondentdow i w zyciu zakladow pracy i od-
zwierciedlanie tej roli $wiadomos$ci pracownikéw zwiazana jest ze stop-
niem internalizacji przepisow prawnych, ich moralng akceptacja, posta-
wami w stosunku do prawa. Zanim przejdziemy do szczegdélowego omo-
wienia problematyki dalszej czgsci badan pragneliSmy pokrotce scharak-
teryzowac¢ funkcje¢ prawa pracy. Przedstawiciele prawa pracy wymieniajg
funkcj¢ ochronng prawa pracy, polegajaca na ochronie intereséw pra-
cowniczych i funkcj¢ organizacyjna, dzigki ktorej prawo pracy zapewnia
sprawng organizacj¢ pracy .

1 4,0% respondentéw nie udzielito na to pytanie odpowiedzi.

2 W. Szubert, Funkcje prawa pracy, PiP 1971, nr 3-4, s. 567 i n.
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Obok funkcji organizacyjnej i ochronnej prawo pracy peilni funkcje
wychowawcza, ktorej rola polega na dopeilnieniu oddzialywania prawa
o charakterze motywacyjnym . Funkcja wychowawcza prawa pracy po-
lega wigc, mi¢dzy innymi, na tym, ze kazda norma powinna znalez¢ swe
odzwierciedlenie w poczuciu moralnym adresatow. Konsekwencja funk-
cji wychowawczej prawa pracy jest w rezultacie dzialanie majace na
celu ujednolicenie ocen i norm etycznych towarzyszacych zachowaniom
zwigzanym z prawem pracy, przy czym jako jedyny dzial prawa, prawo
pracy zawiera normy odwolujace si¢ jedynie do poczucia moralnego
adresatow. Tak wigc wedlug doktryny prawa pracy, ogoét norm tego dzia-
tu dzieli si¢ na trzy grupy'*: 1) normy prawa pracy, ktérych przestrze-
ganie jest zabezpieczone sankcjg prawna; 2) normy prawno-moralne; 3)
normy odwotujace si¢ jedynie do poczucia moralnego adresatow, ktorych
przestrzeganie nie jest zabezpieczone sankcjg prawng .

Z funkcja wychowawcza prawa pracy i problemami moralnej akcep-
tacji i dezakceptacji poszczegdlnych norm tego prawa zwigzane sg wspom-
niane przez nas problemy stopnia internalizacji przepiséw prawa pracy,
problematyka postaw w stosunku do tych przepis6w i motywacji towa-
rzyszacych tym postawom. Problemy te i hipotezy z nimi zwigzane beda
opracowane w calym cyklu badawczym, przy czym badania przeprowa-
dzone do chwili obecnej (na ktéorych oparta jest nasza praca) stanowia
przygotowanie do nastepnych etapéw badan przeprowadzonych przez nasz
Zespol.

Poniewaz pracownicy spotykaja si¢ najczesciej w zaktadzie pracy
z przepisami dyscypliny pracy umieszczonymi w regulaminach pracy
oraz ze wzgledu na szczegdlng role tych przepisow w prawidlowym funk-
cjonowaniu zaktadoéw pracy, postanowiono na przyktadzie stosunku res-
pondentéw do tych przepisow zbada¢ omoéwione problemy. Przyjete hi-
potezy badawcze =zaktadaly, ze stopien pot¢pienia naruszen przepisow
dyscypliny pracy zwigzany jest $ciSle z postawami wobec prawa (i moty-
wacjami ksztattujacymi te postawy). Nastepna hipoteza byla hipoteza
o ksztaltujacym charakterze postaw i orientacji na interes spoleczny (po-
staw socjocentrycznych) na ocen¢ prawa. Hipotezom tym towarzyszyta

. , . .. 16
hipoteza o celowoSciowym charakterze motywacji wobec prawa .

'3 Por. obszerniejsze oméwienie tej problematyki — ibidem.

4 7. Salwa, Socjalistyczna dyscyplina pracy, Warszawa 1967.

'S Problemy te znajduja odzwierciedlenie w poszczegélnych regulaminach pracy,
gdzie obok przepisow opatrzonych sankcja regulaminowa znajdujemy normy odwo-
lujace si¢ jedynie do poczucia moralnego adresatéw. Takimi normami sg np. normy
zalecajace doskonalenie kwalifikacji zawodowych, pomdéc mtodocianym czy zalega-
jace przestrzeganie zasad kolezenskiej wspoipracy (np. regulamin pracy Zwiazkoéw
Zawodowych Metalowcow).

' Nalezy zauwazyé, ze termin ,,motywacja celowosciowa" obejmuje bardzo sze-
roki wachlarz motywow kierujacych, ludzkim postgpowaniem, od takich, ktére maga
wspiera¢ postawe czysto utylitarng (postgpowanie, ktorego celem jest uzyskanie
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Operacjonalizacja probleméw zwigzanych z potgpieniem naruszen po-
szczegllnych przepisow dyscypliny prawa byty pytania kwestionariusza,
ktorych celem byto dokonanie przez respondentow oceny przedstawio-
nych w nich przypadkéw tamania norm regulaminu, przy czym w jed-
nym przypadku bylo to naruszenie normy, ktérej przestrzeganie nie jest
zagwarantowane sankcjag prawng (naruszenie obowigzkoéw kolezenskiej
wspolpracy). Postawe socjocentryczng (tzw. postawe zorientowang na in-
teres spoteczny) badano przy pomocy pytan odnoszacych si¢ do stosunku
wobec pracy spotecznej na rzecz zaktadu pracy, osiedla czy spoteczen-
stwa w ogole, pytania, ktorego celem bylo zbadanie motywacji towarzy-
szace] tym postawom oraz pytan metryczki, ktéorych zadaniem bylo
uchwycenie ostatniego elementu pojg¢cia postawy, czyli zachowania wska-
zujagcego na wystepowanie u respondentow postaw socjometrycznych (w
naszym kwestionariuszu tymi wskaznikowymi zachowaniami byta praca
spoleczna na terenie zakladu pracy lub poza zaktadem i przynaleznos¢ do
organizacji o charakterze spotecznym '’).

Pytanie dotyczace postaw wobec regulaminu pracy brzmiato: ,,Czy
uwaza (Pan(i), ze powinno si¢ przestrzegaé regulaminu pracy przede
wszystkim dlatego, ze: a) nalezy przestrzega¢ wszystkich przepisow pra-
wa" — tej odpowiedzi udzielito 29,6% respondentow, b) ,przestrzeganie
regulaminu pracy przyczynia si¢ do podniesienia wydajnosci pracy" —
tej odpowiedzi udzielito 37,0% respondentdow, c) ,za nieprzestrzeganie
mozna spotkaé si¢ z przykrymi konsekwencjami w pracy" — tej odpo-
wiedzi udzielilo 12,7% respondentéw, d) ,,inni tak robig" — tej odpo-
wiedzi udzielilo 2,9% respondentéw. Innych odpowiedzi udzielito 10%
respondentow, a ,nie wiem" na powyzsze pytanie odpowiedziato 12,2%
badanych.

Analizujac odpowiedzi na powyzsze pytania, przyjeto, ze odpowiedz:
»przestrzeganie przepiséw regulaminu pracy przyczynia si¢ do podnie-
sienia wydajnosci pracy" oraz odpowiedz ,za nieprzestrzeganie mozna
spotka¢ si¢ z przykrymi konsekwencjami w pracy" sg wskaznikami mo-
tywacji celowosciowej. Pierwsza odmiana tej motywacji moze by¢ prze-
jawem akceptacji przepisOw regulaminu pracy przede wszystkim dla-
tego, ze zawarte w nim normy sa skuteczne, zapewniaja osiggni¢cia ja-
kichs cennych spotecznie korzysci, jak i uznania celdw organizacji prze-

osobistej korzys$ci tj. albo uzyskanie nagrody za przestrzeganie regulaminu pracy,
albo przestrzeganie tych przepisOw z uwagi na strach przed sankcja), az do postaw,
ktorych motywacja moze by¢ osiaggnigcie takiego celu, jak np. podniesienie wy-
dajnosci pracy. Ze wzgledu na sytuacj¢ zakladu pracy, te ostatnie motywacje wy-
daja si¢ mie¢ szczegdlne znaczenie w omawianej problematyce.

'7 Okazalo sie jednak w trakcie przeprowadzenia badan, ze wnioski oparte na
tak nielicznych wskaznikach nie moga stuzy¢ w peilni weryfikacji przyjetej hipo-
tezy. Problematyka ta bedzie kontynuowana w dalszej fazie badan prowadzonych
przez nasz Zespot.
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mystowej za warto$ci nadrzedne. Druga natomiast z wyrdznionych przez
nas odmian motywacji celowos$ciowej, skierowana na interes indywidu-
alny, przejawia postawe¢ oportunistyczng, w ktorej szczegdlnie silnie ak-
centuja si¢ momenty strachu przed sankcja '*.

Odpowiedz ,nalezy przestrzega¢ regulaminu pracy poniewaz nalezy
przestrzega¢ wszystkich przepisow prawnych" (zostata uznana przez nas
jako wskaznik postawy legalistycznej) jest akceptacja przepisow regula-
minu pracy zwigzang gléwnie z ich formalnym charakterem, natomiast
odpowiedz ,nalezy przestrzega¢ przepisoOw regulaminu pracy poniewaz
inni tak robig" jest wskaznikiem tej odmiany konformizmu, ktoéry wska-
zuje na gotowos¢ przestrzegania norm regulaminu pracy jedynie z uwagi
na to, ze zgodnie z tymi normami post¢puja inni.

Uzyskane odpowiedzi na pytanie dotyczace postaw wobec regulaminu
pracy wskazujg, ze w zakresie tych przyktadéw, najczesciej przejawiang
postawg w przebadanej populacji byta taka postawa, ktéra zwigzana jest
przede wszystkim z materialng oceng normy prawnej, z oceng skutecz-
nosci norm regulaminu pracy w dziatalnosci produkcyjnej. Jak wskazuja
powyzsze liczby, 37°0 respondentdow uwaza, ze przestrzeganie tych norm
przyczynia si¢ do podniesienia wydajnosci pracy. Nieco mniej czgsta jest
w przebadanej populacji taka postawa, ktora charakteryzuje si¢ gotowo-
Scig przestrzegania przepisoOw regulaminu ze wzgledu na to, ze sg to prze-
pisy prawne (jest ona charakterystyczna dla 29,6% respondentow). Licz-
by te wskazuja na wysoki stopien akceptacji obowigzujacych w zaktadach
pracy przepisdOw, przy czym jest to akceptacja przepiséw gldwnie z uwagi
na ich tre$¢, a w mniejszym stopniu na ich charakter formalny.

Dalszemu zbadaniu stopnia gotowos$ci przestrzegania przepisOw umie-
szczonych w regulaminach pracy stuzyto pytanie: ,,Czy uwaza Pan(i), ze
powinno si¢ przestrzega¢ takze tych przepisow, ktore uwaza Pan(i) za
niestluszne?". Jak si¢ okazuje, ponad potowa naszej populacji (54,9%) uwa-
za, ze przepisOw dyscypliny pracy powinno si¢ przestrzegaé, nie docho-
dzac tego, czy sa one stuszne czy nie, natomiast 24,9% badanych odpo-
wiedzialo, ze nieslusznych przepiséw regulaminu nie powinno si¢ prze-
strzega¢. Godny uwagi wydaje si¢ by¢ fakt, ze tak maty odsetek robot-
nikow udzielit odpowiedzi wskazujacych na to, ze pomimo uznawania
koniecznos$ci przestrzegania obowigzujacych w zaktadzie pracy przepisow,
uwazaja oni, ze nie powinno si¢ by¢ jedynie biernymi wykonawcami woli
normodawcy, lecz pragng mie¢ wplyw na tre§¢ przepisow regulaminu
pracy (ta odmiana postawy legalistycznej wydaje si¢ by¢ szczegblnie cen-
na w warunkach socjalistycznego przedsi¢biorstwa).

Korelacja pytania dotyczacego postaw wobec regulaminu pracy z py-
taniem dotyczacym stopnia akceptacji przepisow tego regulaminu wyka-
zala, ze motywacja celowoSciowa skierowana na interes spoteczny jest

' Por. M. Borucka-Arctowa, O spolecznym dzialaniu prawa, Warszawa 1967,
s. 159 i n.
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charakterystyczna dla 68,8% respondentoéw, ktorzy odpowiedzieli, ze na-
lezy przestrzega¢ wszystkich nawet niestusznych przepiséw prawnych.

Nastepnym etapem naszej pracy byto przesledzenie, jakie czynniki
maja wpltyw na ksztaltowanie si¢ postaw wobec przepisow dyscypliny
pracy oraz stopnia akceptacji tych przepisow. Na ksztaltowanie si¢ po-
staw opartych na materialnej badz formalnej ocenie przepisOw regula-
minu pracy, wptyw wedlug uzyskanych dotychczas wynikéw, ma wy-
ksztatcenie, staz pracy, udzial w pracy spotecznej, pochodzenie spoteczne
respondentow oraz zaktad pracy, w ktérym pracujg.

I tak 70,9% respondentow o wyksztalceniu $rednim lub wyzszym,
uwaza ze powinno si¢ przestrzega¢ wszystkich, nawet niestusznych prze-
pisow regulaminu pracy, przy czym okoto 50% (tj. 21 osob) tej kategorii
sadzi, ze nalezy przestrzega¢ wszystkich przepisow dyscypliny pracy, po-
niewaz trzeba przestrzega¢ wszystkich przepisow prawnych. Podobnie
udzial w pracy spotecznej i staz pracy na terenie i poza zakladem pracy
ma wplyw na postawy wobec omawianych przepisow, powodujac wzrost
ich akceptacji, dlatego, ze sa to przepisy prawne. Badajac zalezno$¢ mie-
dzy odpowiedziami na to pytanie a miejscem pracy respondentéw oka-
zato si¢, ze najwigksze zréznicowanie otrzymanych odpowiedzi mozna za-
obserwowaé¢ w dwu kategoriach: 1) wsrdod respondentow, ktorzy sadza,
ze nalezy przestrzega¢ regulaminu pracy z uwagi na to, ze sg to przepisy
prawne, 2) wsrdd respondentow ktorzy odpowiedzili ze nalezy przestrze-
ga¢ przepisow regulaminu pracy, gdyz przestrzeganie tych przepisow ma
wplyw na podniesienie wydajnosci pracy. Cyfry ilustrujace te zalezno$¢
obrazuje tabela 2.

Tabela 2
K Poznanska |
Huta 4 Zas *gdyd Fabryka Wikoof ‘ ¥
Wyszczegblnienie im. Lenina ul?(;w;ki:ao- Lozysk yigenand 3
g Tocznych |
% % '

Nalezy przestrzegaé
przepiséw regulami-
nu, bo sa to przepisy }
prawne 34,2 40,8 35,0 12,0 19,0

Nalezy przestrzegaé :
przepisow regulami-
nu, bo wplywa to na
wydajnosé pracy 40,4 29,1 33,0 46,0 42,0

Whnioski, jakie mozna wyciggna¢ podsumowujac wyniki badan postaw
wobec przepisow regulaminu pracy sa nastepujace: 1) Badana populacja
charakteryzuje si¢ w duzej mierze gotowo$cig respektowania przepisoOw
regulaminu pracy, nawet przepiséw wedtug respondentéw niestusznych,
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przy czym gotowos$¢ ta jest najczg$ciej zwigzana z materialng aprobata
norm regulaminu, mniej czesto z jej aprobata jedynie formalng. 2) Prze-
wazajaca postawg wobec przepisow regulaminu jest postawa o charak-
terze krytyczno-celowosSciowym, przy czym szczeg6lny nacisk nalezy po-
tozy¢ na réznorodnos$¢ motywow kierujacych ta postawa. Dla naszych re-
spondentow w glownej mierze charakterystyczna jest taka postawa, w
ktorej akceptacja norm regulaminu zwiazana jest z faktem, Ze przestrze-
ganie tych przepisow moze przyczyni¢ si¢ do podniesienia wydajnosci
pracy. 3) Wsrdd zmiennych majacych wplyw na ksztattowanie si¢ postaw
wobec przepisOw regulaminu pracy szczegdlnag wage nalezy przypisac
zmiennej okreslajacej udzial respondentow w pracy spotecznej w zakta-
dzie pracy i poza zakladem. (Zmienna ta, jak juz wspominali§my, jest
jednym ze wskaznikow postawy socjocentrycznej). Wnioski wyptywajace
z poprzedniej czg¢$ci badan, a wigc wnioski o wysokiej wsrdod naszej po-
pulacji i gteboko motywowanej akceptacji omawianych norm zostaly nie-
jako zweryfikowane poprzez zbadanie stosunku robotniké6w do naruszen
poszczegdlnych norm regulaminu. Problemy te badano zadajac respon-
dentom pytanie: ,,Gdyby do Pana(i) nalezata decyzja w tej sprawie, to jak
zareagowalby Pan(i) na nast¢pujace przypadki: a) pracownik czgsto przy-
chodzi do pracy w stanie nietrzezwym, b) cz¢sto spdznia si¢ do pracy bez
usprawiedliwienia?".

Na pytanie pierwsze 65,3% respondentow odpowiedziato, ze ukara-
loby tego pracownika surowo, az do zwolnienia z pracy wlacznie, nato-
miast 34,5% respondentéw postulowato tagodniejsze kary regulaminowe.

Na pytanie drugie 31,1% respondentow odpowiedziato, ze stosujac ko-
lejno rézne kary regulaminowe nalezy ostatecznie ukaraé¢ tego pracow-
nika zwolnieniem z pracy, natomiast 68,3% respondentow postulowato
tagodniejsze kary (upomnienie, nagana). Poglady badanej populacji w
stosunku do naruszen prawa polegajacych na wykonywaniu na terenie
zaktadu pracy i przy pomocy narze¢dzi zakladowych przedmiotéw na wta-
sny uzytek albo na czyje§ zamowienie (tzw. ,fucha") zbadano przy po-
mocy pytania, ktéore wykazato, ze 20% respondentow uwaza, ze tzw. ,,fu-
chy" w ogoéle nie powinny by¢ dopuszczalne, 23,3% respondentéw dopu-
scito ich wykonywanie w przypadku zgody przelozonych, a 41,3% sa-
dzi, ze dopuszczalne jest na terenie zakladu pracy i przy pomocy na-
rz¢dzi zakladowych wykonywanie drobnych przedmiotéw na wtasny uzy-
tek lub na zamoéwienie znajomych, rodziny, sgsiadow itp.

Potepienie w stosunku do naruszen przepisow, ktdrych przestrzega-
nie jest zagwarantowane sankcja regulaminowa, jakkolwiek natozony
jest na adresatow moralny obowigzek ich przestrzegania, badano pytajac
respondentéw o to, co sadza o pracowniku, ktory nie zglosit si¢ do wspdl-
nie uchwalonej i wspolnie wykonywanej pracy spolecznej. W wyniku
otrzymanych odpowiedzi, okazalo si¢, ze 20,9% respondentdéw postuluje
kary administracyjne, 31,3% respondentéw postuluje sankcje o charak-
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terze potepienia spolecznego (takie jak ogloszenie na zebraniu zalogi,
wykluczenie z organizacji o charakterze spotecznym, rozmowe¢ wycho-
wawczg z takim pracownikiem), a 44,9% respondentéw sadzi, ze za nie-
zgloszenie si¢ do wspolnie uchwalonej i wspdlnie wykonywanej pracy
spotecznej nie powinno si¢ karac.

Problem, w jaki sposob na znajomo$¢ i akceptacje przepisow odwo-
tujacych si¢ jedynie do poczucia moralnego, wpltywa taki czynnik, jak
dlugo$¢ istnienia zakltadu pracy i zwigzane z nig tradycje, badano na
przyktadzie dwu krakowskich zaktadow pracy — tj. Huty im. Lenina
oraz Zaktadow im. S. Szadkowskiego, przy czym ten ostatni zaktad pracy
jest zaktadem o starych tradycjach.

Tabela 3
P . - 7. | Zaktady im. S. Szadkow-
Huta im. Lenina |

\
Rodzaj sankcji Lo skiego 3
W ?"0
]
Sankcje administracyjne 10 , 12
Sankcje moralno-spoteczne 15 21
Nie nalezy si¢ zadna kara 25 l 15

Jak wida¢ z powyzszego zestawienia diugos$¢ istnienia zaktadu pracy
i jego tradycje maja wplyw na ksztaltowanie si¢ moralnej akceptacji
przepisow prawa. Na rozklady odpowiedzi dotyczacych powyzszej grupy
pytan miaty wplyw te same co w poprzednio omawianych kwestiach
zmienne niezalezne, przy czym na wzrost potepienia szczegdlny wplyw
miat udziat w pracy spotecznej na terenie zakladu pracy i poza nim.

Analiza zmiennych zwigzanych z oceng sytuacji respondentow w za-
ktadzie pracy potwierdzita teze, ze zadowolenie z tej sytuacji wplywa
na zmniejszenie si¢ stopnia potepienia naruszen przepisOw regulaminu,
lecz prawidlowos$¢ t¢ mozna zaobserwowaé jedynie tam, gdzie przepisy
s3 opatrzone sankcja. Korelujac migdzy soba otrzymane odpowiedzi na
powyzsza grup¢ pytan okazalo si¢, Ze na stopien potgpienia naruszen
przepisow, ktorych przestrzeganie nie jest zagwarantowane przy pomocy
sankcji regulaminowych nie ma wptywu potgpienie innych naruszen prze-
piséw, natomiast dla osob szczegolnie silnie potgpiajacych naruszenie
norm regulaminu pracy (i to zar6wno norm opatrzonych sankcja regu-
laminowa, jak i odwotujacych si¢ jedynie do poczucia moralnego) cha-
rakterystyczna jest motywacja ,legalistyczna" oraz ta wersja motywa-
cji celowo$ciowej, ktora oparta jest na przekonaniu, ze przestrzeganie
norm dyscypliny pracy przyczynia si¢ do podniesienia wydajnosci pracy.

Podsumowujac rozwazania dotyczace stosunku robotnikéw do prze-
pisow dyscypliny pracy nalezy stwierdzi¢, ze w toku naszych rozwazan
potwierdzita si¢ przyjeta przez nas hipoteza o wplywie postaw wobec
prawa na stopien potgpienia naruszen obowigzujacych przepisow dyscy-
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pliny pracy (w szczegoélnosci uwaga ta dotyczy postawy legalistycznej
i odpowiedzi tych respondentéw, ktoérzy wyrazili przekonanie, ze nalezy
przestrzega¢ przepisoOw dyscypliny pracy poniewaz nalezy przestrzegaé
wszystkich przepisow prawnych). W badaniach naszych znalazta réwniez
potwierdzenie hipoteza o przewazajacym w badanej populacji celowo-
$ciowym, lecz skierowanym na interes spoteczny, charakterze motywa-
cji postaw wobec prawa (co wydaje si¢ by¢ zwigzane ze szczeg6lng rola
regulaminu pracy jako aktu prawnego regulujacego obowiazki i upraw-
nienia pracownikdéw w zakladzie pracy).

Na. zakonczenie naszych rozwazan dotyczacych tej czesci badan pro-
wadzonych przez nasz Zesp6t pragniemy poswieci¢ kilka stow tak istot-
nemu w prawie pracy problemowi, jakim jest problem doboru odpowied-
nich $§rodkéw oddziatywania.

Aby zbadaé¢ ten problem zadano respondentom pytanie: ,,Ktéry z tych
pogladow wydaje si¢ Panu(i) najtrafniejszy? Ludzie bardziej przestrze-
galiby przepisow regulaminu pracy, gdyby: a) za sumienno$¢ przyznawa-
no jakie§ nagrody czy wyroznienia" — takiej odpowiedzi udzielito 50,8%
respondentéw, b) ,za przekroczenie grozily surowe kary" — tej odpowie-
dzi udzielito 11,6% respondentéw, c) ,lepiej ludziom wyttumaczono, dla-
czego nalezy tych przepiséw przestrzegac'' — takiej natomiast odpowie-
dzi udzielito 32,0% respondentow. W §wietle powyzszych danych jak naj-
bardziej uzasadnione wydaja si¢ postulaty dotyczace zmiany istniejgcego
systemu sankcji regulaminowych.

W zakonczeniu nalezy podkre$li¢, ze na obecnym etapie badan zbior-
czo opracowano odpowiedzi respondentow, a tylko w niektéorych wypad-
kach rozdzielono je na odpowiedzi pracownikoéw poszczegdlnych zakla-
dow. Koniecznos¢ takiego rozbicia w dalszej fazie badan uzasadniona jest
tym, ze zakltad pracy jest systemem spotecznym, ktéory wytwarza pewien
swoisty uktad wartosci, w zwiazku z czym nalezy si¢ spodziewaé mody-
fikacji pogladow respondentéw w zaleznosci od miejsca ich zatrudnienia.

LA CONNAISSANCE, APPRECIATIONS ET ATTITUDES PAR RAPPORT
AU DROIT DANS LE DOMAINE DES PROBLEMES CHOISIS DU DROIT
DE TRAVAIL

Résumé

L'article touche I'élaboration des premiers étapes des recherches du IX° En-
semble de 1'Institut des Sciences Juridiques de I'Académie Polonaise des Sciences
pour des Recherches sur la Conscience de la Société Polonaise. L'article se penche
sur les problémes de recherche suivant: 1) la connaissance des dispositions con-
cretes du droit par des ouvriers a la base de la connaissance de la loi sur les
congrés; 2) la connaisisaince des principes généraux du droit de travail et de ses
notions de base; 3) des postulats des ouvriers quant aux changements du droit
de travail; 4) le savoir sur la position juridique du conseil d'entreprise en tant
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qu'un organe des syndicats a rétablissement du travail et l'appréciation de cette
institution par des ouvriers; 5) des attitudes des ouvriers par rapport aux prescrip-
tions de la discipline du travail. C'étaient 5 grands établissements de l'industrie
métalurgique qui constituaient le terrain de recherches.

Ad 1) On a constaté que la connaissance des dispositions de la loi sur les
congés en vigueur et de la date précise de sa promulgation (1969) est lice a la
situation personnelle de remployé. Les personnes examinées montraient une con-
naissance surtout de ces ¢léments de la loi, qui concernaient directement leurs
droits de congés, p.ex. ce n'étaient que les travailleurs possédant la formation
secondaire ou supérieure qui démontraient la dépendance de la durée des congés
nom (seulement de durée du travail professionnel préceédent mais aussi des années
de la formation.

Ad 2) C'est le reglement du travail qui pour la plupart des examinés est la
principale (et en principe la seule) marque des droits et des devoirs a I'établis-
sement du travail. En général les personnes donnant des réponses ne savaient pas
formuler une définition du contrat collectif de travail. C'est seulement 27,7% des
examinés qui se rendaient compte, que des contrats collectifs de travail déterminent
des droits et des devoirs des travailleurs et de rétablissement du travail.

Ad 3) Un groupe relativement peu nombreux (34,1%) serait disposé a changer
quelque chose dans les dispositions du droit de travail actuellement en vigueur.
Des changements postulés concernent des affaires suivantes: 1'égalisation des droits
des travailleurs manuels avec des travailleurs intellectuels, des changements dans
les droits de l'autogestion ouvriére et des organisations sociales ayant leur activité
sur le terrain de rétablissement du travail et des changements des dispositions de
la discipline de travail.

La plupart décidée des examinés (78,6%) affirmaient, que les travailleurs
peuvent influer le -changement du droit de travail. Le transfert des postulats des
travailleurs concernant des changements du droit de travail doit avoir lieu, d'apres
les examinés par des syndicats, par la direction de 1'établissement du travail, par
des organisations de parti ou directement a la Dicte, pour éviter une possibilité de la
déformation des postulats durant sa transmission des instances inférieures aux su-
périeures.

Ad4) Le but des recherches exécutées est de saisir l'attitude des ouvriers par
rapport aux bases juridiques actuelles et le caractére de l'activité du conseil
d'entreprise a 1'établissement du travail. On a constaté qu'une basse appréciation
de l'activité du conseil d'etreprise dans la spheére des droits lui accordés est
conditionnée par 1'état juridique existant et par la situation régnant actuellement
a l'établissement de travail. La majorité décidée d'une population examinée con-
sidére que le conseil d'entreprise, en tant qu'un organe participant a la gestion de
I'entreprise, doit défendre seulement des intéréts justifiés des travailleurs.

Ad 5) Ces problémes étaient examinés prenant en exemple la relation des per-
sonnes donnant des réponses aux dispositions de la discipline de travail. Dans la
sphére de cette problématique on peut tirer des conclusions suivantes: a) la popula-
tion examinée se caractérise par l'acceptation des dispositions de la discipline de
travail, au moins quant a leurs dispositions principales; b) l'attitude dominante
par rapport aux dispositions de la discipline de travail c'est une attitude ayant le
caractére critique et 1ié au but; ¢) piarimi les variables ayant une influence sur la
formation des attitudes par rapport aux dispositions de la discipline de travail
c'est la variable déterminant une participation au travail social a 1'établissement
de travail et en dehors de cet établissement qui joue le rdle particulier.





