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Badanie pilotazowe pod hastem "Ja i moja praca"1 w zamy$le
miato stuzyé wstepnej weryfikacji koncepcji badan nad stosunkiem
do pracy. Z tego wzgledu prdba zostata dobrana tak, by mozna byito
uzyskaé¢ opinie najbardziej zrdznicowane oraz mozliwie pelny zakres
stosunku do pracy, tak jak zostat on operacyjnie zdefiniowany.

Do poszczegdlnych respondentdw - nie tyle wylosowanych, ile
raczej dobranych - docieralismy wieloetapowo. Najpierw poprzez
wytypowanie wojewddztw zardwno ze wzgledu na koncentracjg prze-
mystu, jak i wysokosé przecietnego wynagrodzenia w przemys$le na
ich terenie, szukajac najnizszej, przecietnej 1 najwyZsze]j war-
tosci kazdego z tych wskazZnikdw. Ostatecznie w prdédbie znalazity
sie wojewddztwa: katowickie /wybrane niejako podwdjnie ze wzgle-
du na oba wskaZniki/, cheimskie, watbrzyskie, Yomzynskie, stotecz-
ne. W kazdym z nich wylosowalismy trzy zaktady paristwowe zatrud-
niajace powyzej 500 pracownikdw, jeden prywatny i dwie spditdziel-
nie. Poszczegdlnych pracownikdéw tych zaktaddw wybieralismy 1ub

korzystalidmy ze wskazan ich kierownictwa. W sktad prdéby weszli:

- kierownicy - szczebel: dyrektora, wicedyrektora zaktadu,
prezesa, wiceprezesa spdidzielni, wtasciciela zaktadu, prowadzg-

cego zaktad;
- pracownicy oceniani przez kierownictwo jako "dobrzy";
- pracownicy oceniani przez kierownictwo jako "Z1i";

- pracownicy wskazani przez kierownictwo lub innych praco-
wnikdéw jako ci, z ktdérymi z rdéznych wzgleddw warto w danym za-
kYadzie przeprowadzié¢ wywiad /uzasadnienie wyboru byZo notowane

przez ankietera/;

- aktywisci - obecni i byli dziatacze rdéZznego rodzaju orga-

nizacji spoleczno-nolitycznych;

- uchylajacy sie od pracy, tzn. ci, ktdérzy znajduja sie
w rejestrach dzielnicowych rad narodowych - ze wzgledu na trud-
nosci zwigzane z przeprowadzeniem tych wywiaddw zdecydowalismy
sie na objecie nimi respondentdw wylosowanych jedynie z czterech

dzielnic Warszawy, tj.: Ochoty, Woli, Srdédmiesgcia, Pragi-Pdéinoc;

Zrealizowano je metoda wywiadu w okresie grudziern 1985-
-styczen 1986.



planowalidmy przebadanie po 7 osdéb z dzielnicy, ostatecznie
udato nam sie zrealizowad¢ 23 wywiady - wszystkie w miejscu

zamieszkania badanych.

Lacznic W wymienidnych grupach zrealizowano 170 wywiaddw.
Tak dobrama préba nie speinia oczywiscie wymogdw reprezentatyw-
nosci. W tej sytuacji dos$¢ trudno jest interpretowadé wyniki.
Jak kazdy pilotaz, tak i ten stuzyl przede wszystkim znalezie-
niu odvowiedzi na pytanie, jak tego rodzaju badanie prowadzié
w przysztosci. Material, jakiego dostarczyi, nie upowaznia
jednak do stawiania diagnoz. Dlatego ograniczamy sie do najpros-

tszego przytoczenia wynikdéw, a piynace z nich wnioski traktujemy

jako sugestie odnoszace sie do sposobu prowadzenia dalszych badaid.

Przedstawiajgc deklaracje badanych, dotyczace ich dodwiad-
czen zardwno sprzed podjecia pierwszej pracy,jak i z okresu obe-
cnej pracy, koncentrujemy sie na rdéznicach miedzy odpowiedziami
poszczegdlnych grup pracownikéw. Przytaczamy takze opinie o
pracy w ogdle, tzn. takie, w ktdérych respondenci tylko w nie-
wielkim stopniu odwotuja sie do doswiadczenia,"praca"
za$ wystepuje w tych opiniach bardziej jako hasto niz problem
konkretnych ludzi. Wyodrebniamy te kwestie choéby z tego po-
wodu, ze rozktady odpowiedzi, jakie otrzymalismy, bviy co

najmnie]j zadziwiajgce.

1. Opinie o sposobach przygotowania do pracy zawodowej

Wsréd zajeé waznych w okresie poprzedzajacym podjecie
pracy zawodowe]j badani wymieniali miedzy innymi: ukonczenie
nauki /36,4%/, zdobycie zawodu /10%/, starania o jak naj-
szybsze podjecie pracy, poszukiwanie pracy zgodnej z kwalifi-
kacjami /21,7%/. Zardwno sport, jak i innego rodzaju rozrywki
zostaly uznane za waZne przez 5,3% respondentdw, a niecheé do
podejmowania pracy lub cheé¢ niepodejmowania jej jak najdiuzej
by*a svgnalizowana przez 2,4%. Podjecie pracy w przysziosci
byto zatem sprawg bezdyskusvjna i zdecydowana wiekszos$é dziatan

badanych temu wtasnie byta podporzadkowana.

Poglad ten byl ksztattowany najczedciej przez: wzory i sy-

stem wartosci przekazywany w rodzinie /44,1%/, wtasne obserwa-



cje i1 doswiadczenia /15,9%/, szkote /11,8%/, organizacje i $ro-
dowisko mtodziezowe /1,8%/. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze
wtasne doswiadczenia i obserwacje bviy motywacja do podjecia
pracy charakterystyczng dla przysziych kierownikdéw i "dobrych”

pracownikéwl.

Sam fakt podjecia pierwszej pracy nie byt zapewne szczegdl-
nym wydarzeniem w zyciu naszych respondentdw, skoro blisko poio-
wa z nich /48,2%/ nie potrafita sobie przypomnieé sposobu,

w jaki sie to odbyloz. Sposrdéd pozostatych /51,8%/ tylko 20%
znalazto pierwsza prace za posSrednictwem urzedu zatrudnienia.
Pozostali wyszukali sobie prace sami lub przy pomocy rodziny,

znajomych, badZ przez przvpadek.

Znaczna czes$¢ badanych /41,8%/ w pierwszym miejscu pra-
cy byta pozostawiona wiasnemu losowi, nikt sie tam bowiem nimi
nie zajat. Z pomocy kolegdw lub krewnych skorzystalo w tym o-
kresie 17,6% respondentdw, natomiast 40,6% otrzymalo opieke
ze strony przelozonych /30,6%/, formalnvch opiekundéw /9,4%/
lub organizacji miodziezowej /0,6%/. Ewentualnym argumentem
za potrzeba roztaczania takie]j opieki moze byé to, ze wdrdd
badanych przez nas grup pracownikdéw w najwiekszym stopniu
doswiadczyli jej ci, ktdérzy obecnie sa oceniani jako "dobrzy",
najrzadziej za$ kierownicy i uchylajacy sie od pracy. Przy
stabej wewnetrznej motywacji tych ostatnich moao%*o to bydé

jedng z przyczyn ich wyjscia poza system zatrudnienia.

2. Opinie o obecnym miejscu zatrudnienia

Analizujac opinie respondentdédw o swoim obecnym miejscu
pracy, postuzylismy sie pewnego rodzaju rachunkiem zyskéw
i strat - z jednej strony tego, co w opinii badanych fakt za-
trudnienia im przynosi, z drugiej zas$, co dla uzyskania tych

korzysci nalezy ich zdaniem podwiecid.

1 Oczywidcie zardwno w tym przypadku, jak i we wszystkich
dalej opisywanych nie jestesmy w stanie orzec, czy do osiagnie-
cia danego statusu przyczynita sie wewnetrzna motywacja, czy
deklaruja tak, bo osiagneli taki status. W tym miejscu interesuje
nas tylko odnotowanie rdéznic badZ zarejestrowanie ich braku.

2 Srednia wieku badanych wynosita 38 lat, zatem fakt pod-
jecia pierwszej pracy nie byl odlegiy w czasie.



WSréd zdecydowanych korzysci zwigzanych z wykonywaniem
pracy badani wymieniali zazwyczaj: satysfakcje z pracy /21,8%/,
dobre zarobki /19,3%/, dobra atmosfere pracy /18,8%/, samodziel-
nos¢ /18,3%/, kontakt z ludzZzmi (17,1%/, mozliwos$é: realizacji
wtasnych pomysidw /10%/, a takZe - choé rzadziej - doskonalenia
sie w zawodzie, otrzymania mieszkania czy wspdtpracowania z

ciekawymi ludZmi.

Podstawowym kryterium oceny optacalnos$ci pracy powinna
byé jednak jej ilo$é. Na pytanie: "Czy w Pana/i/ zaktadzie pra-
cy przelozZzeni wymagaja od Pana/i/ za duzo pracy?" odpowiedzi
"tak" udzielito 29,4% badanych, "nie" - 60% /pozostali nie
wypowiedzieli sie w tej kwestii badZ pytanie ich nie doty-
czyto - uchylajacy sie od pracy/. Wsréd tych, od ktdérych wyma-
gano, ich zdaniem, za duzo pracy, 10,6% byto z tego powodu nie-
zadowolonych, pozostali uznali oczekiwania takie za zrozumiate,
oczywiste. Takze wsrdd tych, od ktdérych nie wymagano zbyt duzo
pracy, znalazio sie 4,7% niezadowolonvch z tego faktu. General-
nie jednak mozemy powiedzieé, zZe wediug zdecydowane]j wiekszodci
respondentéw wymagana od nich iloéé pracy byta przy danych wa-
runkach taka jak trzeba lub mniejsza niz powinna, trudno zatem

powiedzieé, czy zapisaliby oni to po stronie zyskéw czy nakiaddw.

Do swego rodzaju kosztdw zwigzanych z wykonywaniem pracy
zawodowe] mozna zaliczyé ilosé czasu, jaka sie je]j podwieca
/wraz z dojazdami/. Tylko dla 6% respondentdw ogranicza sie
on do o$miu godzin, 48,9% poswieca od odmiu do dziesieciu
godzin, 45,1% - powyzej 10 godzin dziennie. Dodad nalezy, ze
tylko 14,7% respondentdw nigdy nie zostaje w pracy po godzi-
nach, pozostali czynia to, chociaz z rdézna czestosdcia: 19,4%
czesto, 36,5% czasami, 25,9% rzadko. Ilodé czasu, jaka w ciagu
dnia pozostaje na inne sprawy, szacowano nastepujaco /oceniano
na siedmiopunktowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo mato,

7 - bardzo duzo/: 1-3 - 50,5%, 4 - 26,5%, 5-7 - 20,6% /brak
danych 2,4%/. WSréd "innych spraw" znajduje sie zapewne takze
ochrona zdrowia, gdyz tylko 18,2% badanych twierdzi, iz z po-
wodu pracy nigdy nie zaniedbuje zdrowia. Pozostatrym zdarza sie
to rzadko /18,2%/, czasami /33,5%/ 1lub czesto /27,1%/. Do li-

sty swojego rodzaju kosztdw doliczyé mozemy takze pewne nie-



dogodnodci zwigzane z praca. WSrdd najczedciej wyvmienianych
znalazty sie: ciezkie warunki pracy /31,2%/, mate zarobki /24,1%/,
konflikty miedzy ludZmi, nerwowa atmosfera /20,1%/, brak surow-
céw /12,9%/, zagrozenie zdrowia /11,7%/. Co piaty z ankietowanych
twierdzit, iz jest traktowany przez przelozonych niegrzecznie,

"z géry", ztodliwie.

Rodzajem bilansu dokonanego tu rachunku moze by¢ rozktad
odpowiedzi respondentdw na pytanie: "Czy jest Pan/i/ zadowo-

lony/a/, 2e pracuje Pan/i/ wtad$nie w tym zaktadzie?" /tab.l/.

Tabela 1 w _procentach
Wyrazajacy

Grupy respondentdw iigOWOle_ ?iiizdowo— Bri?azda—
Kierownicy 84,4 12,5 3,1
Pracownicy

- "dobrzy" 93,8 3,1 3,1

- "z1li" 88,5 7,7 3,8

- wskazani 84,0 9,7 6,5
Aktywisci 88,0 8,0 4,0
Osoby uchylajace sie

od pracy 64,8 35,3 0,0

Gdyby przyjaé, ze pracownicy prowadza rachunek korzysci
i strat, to przvczyny tego, 1z w ogdle pracuja, mozna by wyja-

snia¢ opierajac sie na nastepujacych hipotezach:

1. Generalnie bilans zyskéw i strat wypada dla wiekszodci
badanych korzystnie to, co w pracy z siebie daja, jest rdéwno-
wazne przez to, co otrzymuja. Hipotezie tej poniekad moze za-
przeczaé¢ ocena zarobkdw, 31,8% badanych ocenito je bowiem
jako niskie. By¢ moze jednak, ze pewna czes$é respondentdw -
podobnie jak autorzy systemdéw ptacowych - nie widzi powoddw,
dla ktdérych nalezazoby taczyé ilo$é wykonywane] pracy Z WysSoO-—

kosciag ptacy.

2. Rachunek zyskdéw 1 strat jest oparty na nieprawdziwych
lub niepeinych przestankach. Moze o tym $wiadczy¢é fakt, ze
rozktad odpowiedzi pracownikdéw "zrych", "dobrych'i kadry kiero-

wniczej na pytanie o to, jak ocenitby ich przetozony . na
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skali: nie lubie, jest mi obojetny, lubig, byt podobny /tab.2/.

Tabela 2 w_procentach
Grupy badanych
Skala oceny kierownicy pracownicy

"dobrzy" "zZ1i"

Przelozony:

- nie lubi mnie 3,5 3,3 12,5

- Jjestem mu obojetny 10,7 13,3 16,6

- lubi mnie 85, 8 83,4 70,9

Stad wniosek, ze sygnaty oceny pracy albo nie docierajg do
pewnej czesci tych sposrdéd badanych, ktdérzy sa oceniani jako
"Z1i", albo nie sa przez nich przyjmowane, badZ tez nie istnie-
Je zwigzek miedzy ocena efektdédw pracy a stosunkiem emocjonalnym

- lubi sie takze tych, ktdérzy pracuija Zle.

Jeszcze innym sposobem wyjasnienia uzyskanego wskaZnika
zadowolenia z pracy moze by¢ odrzucenie wczed$niejszego rozumo-
wania 1 twierdzenie, 2e rachunek zyskdéw i naktaddw zwigzanych
z praca w ogdle nie jest prowadzony. Swiadczyé moze o tym sytu-
acja "ziych" pracownikdéw. Z jednej bowiem strony poswiecaja oni
na prace /oczywiscie w swoim mniemaniu/ znaczna ilo$é czasu,
wiece] nawet niz kierownicy i "dobrzy" pracownicy, z drugiej
za$ sa przekonani o niskich w pordwnaniu z innymi zarobkach
i matych mozliwodéciach wykazania sie w pracy /tab.3/. Ich na-
ktady sa zatem duze, korzysci zas$ mate. W tej sytuacji dekla-
racje o zadowoleniu z pracy na poziomie wyzZszym niz w grupie

kierownikdéw musza dziwié.



Tabela 3 w_procentach
Oceniane kwestie zwiazane Grupy respondentdw
kierownic pracownicy _
zZ praca 4 "dobrzy" "Z1i"

Ilo$¢ czasu na inne
sprawy poza praca:

- mato 56,2 43,7 65,3
- ani ma%to, ani duzo 31,2 28,1 19,2
- duzo 12,6 28,2 15,5

Wysokosgé zarobkdw:

- niskie 12,5 21,8 53,8
- $rednie 31,2 25,1 30,7
- wysokie 56,3 53,1 15,5
Mozliwoéci wykazania sie

W pracy:

- mate 6,2 9,3 30,7
- ani mate, ani duze 12,5 18,7 24,9
- duze 81,3 72,0 44,4

-3. Poglady na temat pracy - efekt ocen czy

norm spofecznych?

Podobnie jak ocena zadowolenia z obecnej pracy,tak i inne
opinie wyrazane przez naszych respondentdw byly nadzwyczaj pozy-
tywne. Wiekszo$é badanych /84,1%/ nie miata watpliwoséci, ze to
co robi w swoim miejscu pracy, ma prawo nazwadé praca. Wediug
7,1% nie moze to by¢ nic innego. Odmienne zdanie miato zale-
dwie 3,5% /w tym jeden kierownik, trzech "zitych" pracownikdw
1 dwdéch uchylajacych sie, ktdérych nalezatoby w tym miejscu
pominaé¢/. Przechodzac do motywdéw pracy, prosilidmy responden-
téw o roztrzygniecie, czy jest ona dla nich przykra koniecz-
nodcia, czy tez nadaje zyciu sens. OdpowiedZ pierwsza wybralto
14,7%, druga zas$ 71,2%. WSrdéd innych motywdw znalazity sie ta-
kie, jak: jest to konieczno$é, ale niezbyt przykra - 7,1%, je-
dno i drugie - 5,3%, czasem jedno, czasem drugie - 1,8%. Nie-
jako konsekwentnie deklarowano dalej, Zze swojg prace wykonuje

sie z checig - 71,2% - lub ze jest tak zazwyczaj - 8,2%. Nie-



wielu uzaleznialo cheé do pracy od zarobkdéw /1,2%/ lub od ro-
dzaju pracy /3,5%/. O braku checi do pracy méwilo zaledwie 7,6%

respondentdéw. Pozostali uchylili sie od wypowiedzi na ten temat.

Korzystajac takze z technik bardziej wyrafinowanych niz
pytanie wprost, prosili$émy respondentdw o sporzadzenie wykazu
czynnos$ci wykonywanych przez nich w przecietnym tygodniu i o
ustawienie ich w takiej kolejnos$ci, w jakiej bytyby wykonywane,
gdyby niezbedne stato sie zrealizowanie ich wszystkich naraz.
Takze 1 w tym przypadku wiekszos$é¢ /60,6%/ badanych ustawila
prace na pierwszym miejscu, 12% nie usytuowalo jej w ogdle,
uwazajac ja za koniecznos$é nie podlegajaca manipulacji, 6,5%
uznato ja za niewazna, postrzegajac inne czynnos$ci jako bar-

dziej godne, aby zajaé sie nimi w pierwszej kolejnosci.

Fakt wyrazania tak pozytywnych opinii mozZze cieszyé, jezeli
uzna sie je za prawdziwe, lecz i dziwié - dlaczego Jest tak
zle, skoro jest tak dobrze? Powzieli$my zatem przypuszczenie,
ze byé moze z jakich$ powoddédw deklaracje badanych sa nieszczere,
mijaja sie z prawda. Takie same zresztg watpliwosci mieli respon-
denci co do deklaracji innych ludzi, na co wskazuje odsetek po-
twierdzajacych, ze "wiekszo$é ludzi jest ze swej pracy niezado-
wolona, a jezeli méwia, 2Ze sa zadowoleni, to dlatego, ze nie

wypada im méwié inaczeij" /tab.4/.

Tabela 4 w_procentach

Odpowiedzi na pytanie: "Czy zga-
dza sie Pan/i/ z twierdzeniem,

ze wiekszodéé ludzi jest ze swojej
Grupy respondentdw pracy niezadowolona; je$li mdwiag,
ze sa zadowoleni,to dlatego, ze
nie wypada im méwié inacze

tak jest mi to nie
obojetne

Kierownicy 34,3 18,7 47,0
Pracownicy:
- "dobrzy" 46,8 21,8 31,4
- "z1li" 65,3 1,6 33,1
- wskazani 48,3 9,6 42,1
Aktywisci 52,0 8,0 40,0
Osoby uchylajace sie
od pracy 65,2 17,4 17,4
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Gdyby uznad¢, zZe respondenci s w takim samym stopniu
nieszczerzy, jak posadzaja o to innych, to nie dziwitby brak
znaczacych rdéznic na przyktad w ocenach zadowolenia z pracy
wyrazanych przez poszczegdlne grupy respondentdw. Wtedy bo-
wiem ci sposrdd nich, ktdrzy mieliby najwiecej obiektywnych
powoddw do niezadowolenia, takze byliby najbardziej skitonni
do deklarowania pozytywnych, czesto nieprawdziwych, opinii.
Poniewaz stonnos$é do tego typu deklaracji majag wszystkie gru-
py badanych, to mozZemy przypuszczaé, ze jest to jedna z przy-
czyn tego, ze odsetek pozytywnych, bez wgzledu na uwarunkowa-

nia, opinii o pracy jest tak duzy.

W kontekscie dotychczasowych rozwazan nalezatoby zasta-
nowié¢ sie, dlaczego o pracy "nie wypada méwié Zle". Respon-
denci definiujac pojecie pracy okreglali ja jako: wykonywa-
nie obowigzkdéw, czynnos$ci zleconych przez zwierzchnikdw /31,7%/;
czynnosgci, za ktdre otrzymuje sie wynagrodzenie, miejsce, gdzie
jest sie zatrudnionvm /25,8%/; dziatalnos$é przynoszaca korzysci
materialne, moralne, duchowe /19,4%/; dziatalnos$é spotecznie
potrzebna, przydatna /15,3%/; sposdb na zycie /11,2%/; dzia-
tYalno$é majaca na celu dobro kraju /10%/. W wiekszosci tych
definicii powtarzaja sie okreglenia "czynnos$ci" lub "dziatal-
noéé", ktére zawieraja w sobie pewna diugofalowosé. Musimy
wiec zatrozyé, ze wystapuja w nich zardéwno sukcesy, jak i po-
razki. W tym rozumieniu stosunek do pracy moze by¢: bilansem
wszystkich sukcesdéw i porazek, lub tez tym, co przypadkowo
kojarzy sie respondentowi w chwili badania. Mozliwe jest tak-
ze, ze pojecie "stosunek do pracy" nie istnieje - jest tylko
teoretycznie wymy$lone przez badaczy. Istnieje natomiast norma
pracy, czy tez moze $Scidélej dwie normy: norma zatrudnienia sie
oraz zwligazana z nig norma pracowania w miejscu, w ktérym sie
zatrudnito. Gdybyémy przyjeli takie rozumienie tego problemu,
to nie méwiliby$my o autotelicznym, instrumentalnym itd. sto-
sunku do pracy, ale o rdéznych sposobach wpajania tych norm
jednostce przez spoteczenstwo, o podatnogci poszczegdlnych
jednostek na te lub inna forme wpajania, jak rdéwniez o kon-
cowym efekcie, tj. przyjeciu lub odrzuceniu przez dang jed-

nostke ktdérejs z norm.
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Zacznijmy od sposobdw przekazywania pierwszej z tych

norm - zatrudnienia sie. Sa to:

- przekonanie jednostki w procesie wychowania, Ze akcep-

tacja normy jest potrzebna jej same];

- "kupienie" akceptacji /przynajmniej na poziomie zacho-

wan/ poprzez zaptate za zachowania zgodne z norma;

- zmuszenie do jej akceptacii, np. przez odpowiednie

regulacje prawne.

Sposoby te nie wykluczaja sie nawzajem, wrecz przeciwnie,
stanowig kompleks, w ktdrym kolejno stosowane s$rodki doprowa-
dzaja do tego, ze jednostki w zdecydowanej wiekszogci zatrud-

niajac sie. norme te akceptuija.

W przypadku normy pracowania sytuacja jest juz nieco bar-
dziej skomplikowana. Odpada, co prawda, jeden ze sposobdw jej
przekazywania, trudno bowiem do pracowania zmusié¢, zmienia sie
natomiast podstawa, na Jjakiej stwierdzamy, ze norma Jjest akce-

ptowana badZ odrzucana. Norma pracowania moze byc:
- akceptowana na poziomie deklaracji i dziatan;

- akceptowana na poziomie deklaracji, lecz odrzucana

na poziomie dziatan;
- odrzucana zardéwno na poziomie dziatan, jak i deklaraciji.

Poszczegdlne jednostki moga akceptowaé normy zatrudnienia
1 normy pracowania niejako niezaleznie, np. ktos$, kto odrzuca
pierwszag z nich, moze akceptowad druga na obu poziomach - dekla-
racji 1 zachowan.I odwrotnie, ktod, kto zatrudnit sie, moze

zardéwno na poziomie deklaracji, jak i zachowan odrzucad¢ norme

pracowania.
Co z powyzszego rozumowahia moZe - w przypadku przvjecia
go - wynikaé¢ dla sposobu prowadzenia badan w tej dziedzinie?

Wydaje sie, Ze powyzszy schemat jest w stanie tiumaczyé po-
zorne sprzecznos$ci, z jakimi spotkalidmy sie w opisanych wyni-
kach:

~ hasto "praca" byio przez respondentdédw kojarzone raz z

jedna, raz z druga norma;
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— brak réznic pomiedzy poszczegdlnymi grupami pracownikéw
moze wynikaé z tego, ze ich obiektywna sytuacja nie decyduje
o poziomie akceptacji omawianych norm /przynajmniej w dekla-

racjach/,

— mozliwa niezalezno$é akceptacji tych norm moze tiumaczyc
deklaracje uchylajacych sie od pracy - fakt, Ze sie nie zatrud-
nili, niczego bowiem nie przesadza, jezeli chodzi o akceptacje

normy pracowania.

Fakt zatrudnienia sie nie moze by¢ traktowany jedynie
jako dziatalnogé celowa, majaca przyniesé okreélone korzysci,
jest on bowiem takze elementem przystosowania - wypeiniania
dziatan spotecznie akceptowanych, co samo w sobie stanowi "na-

grode".

W badaniach dotyczacych omawianej problematyki nalezy
tak formutowaé pytania, aby wyraznie dalo sie okred$lié, czy
odpowied? badanego odnosi sie do normy zatrudnienia czy praco-
wania, unikaé¢ pytan ogdlnych, a Jjezeli sie je zada, to nalezy
mieé dwiadomos$é, ze sa one tylko wskazZnikiem akceptacji /czesto

na poziomie deklaracji/ pewnej normy i to normy sankcjonowanej.



