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Co z tq pracqg?
Socjologiczne wprowadzenie

W pracy spedzamy wiekszoéé godzin w tygodniu i mozna powiedzied, ze praca
wcigz urzqdza nam zycie. Wyznacza dobowy i tygodniowy rytm. W pandemii
wkroczyta w zycie domowe i na dobre si¢ w nim rozgoscita. Nie ma tygodnia,
by w dyskursie medialnym czy politycznym nie pojawity sie pytania o wartosci i ideo-
logie pracy, choéby takie jak ,Czy sztuczna inteligencja zabierze nam miejsca pra-
cy?” albo ,Dlaczego mtodsze pokolenia nie chcg pracowaé po kilkanascie godzin
na dobe i walczy¢ o kariery? Czy nie maijq juz etosu pracy, sq leniwi, nie chce im sie
staraée”. Cze$¢ z tych pytan zadajemy sobie do$é czesto — co jest miarg naszego
zaangazowania w prace: czy liczba godzin po$wiecanych na niq, czy moze bar-
dziej zachowanie réwnowagi miedzy pracq a zyciem prywatnyme Czy koniecznie
trzeba lubi¢ prace? Czy to praca nas okresla, czy tez my okreslamy, jok ma sie ona
ksztattowaé? Gdzie sie zaczyna, a gdzie kofczy praca? Czy wraz z wyjsciem z biu-
ra — jak to okreslié, skoro coraz wiecej oséb pracuje z domu? Jakq role w $wiecie
pracy odgrywajq obowigzki domowe — czy mozna je réwniez nazwaé pracg?
Nadal pytamy dzieci, kim chciatyby zostaé w przysztosci, i oczekujemy, ze od-
powiedzq, wskazujqc konkretne zawody, choé ze zdziwieniem czy wrecz obawq
przyjmowane sq ich plany na zostanie influencerkg czy gamerem. Dlaczego wy-
bér zawodu jest postrzegany jako istotna kwestia, szczegélnie jesli skqdingd wia-
domo, ze w cyklu zycia zawodowego prace i zawdd zmienimy wielokrotnie?
Innymi stowy — praca jest wcigz waznym spotecznie tematem.

Czym jest praca?
Warto zaczqé od tego, co rozumiemy pod pojeciem ,pracy”. Doskonatej definicji

dostarcza Wiestawa Kozek - jedna z najbardziej wptywowych i zastuzonych pol-
skich socjolozek pracy. Jak pisze w Encyklopedii socjologii, wydanej w 2000 roku:

Cechq konstytutywng pracy ludzkiej jest to, ze jej celem bezposrednim lub posred-
nim jest pozyskiwanie $rodkéw stuzqcych podirzymaniu egzystenciji gatunku ludz-
kiego i $wiata, kitéry stworzyt i przyswoit, zwiekszanie szans przezycia w danym
$rodowisku przez jego opanowanie i przetworzenie (Kozek 2000, s. 174-175).

Czy w kazdym spofeczenstwie uznajemy za prace te same czynnosci lub ten sam
sposdb ich organizacji? Kozek wskazuje, ze nie. Zwraca uwage, ze w przypadku
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kazdego spofeczenstwa o tym, co jest pracq, kto pracuje, a kto nie, decyduje
splot uwarunkowan ekonomicznych i kulturowych. Stqd tez réznice — w jednych
spofecznych kontekstach za prace uznawaé sie bedzie czynnosci, ktére sq opta-
cane, w innych za$ kwestia zarobkéw nie bedzie kryterium pierwszoplanowym.
Za wspdlng ceche réznych czynnosci nazywanych pracq Kozek uznaje przetwa-
rzanie $rodowiska, ktére jest zasobem ograniczonym, i zarazem konieczno$¢ po-
dejmowania wspétpracy, by ten cel zrealizowaé. Praca to state podejmowanie
wysitku w oczekiwaniu na skutek odtozony w czasie, dlatego tez, jak wskazuje
Kozek, niezbedne jest osadzenie koniecznoéci podejmowania wysitkéw w syste-
mie wartosci, ktéry te konieczno$é legitymizowat i zachecat do podejmowania
staran. Stqd wiele mitéw i religijnych wyobrazen o sensie pracy oraz kulturowych
naciskdw na jej wykonywanie, znanych jako ideologie pracy.

A zatem tym, co uznajemy za prace, bedq dziatania, ktére pozwalajg nam
przetrwad, ksztattowaé $wiat wokét siebie. Dziatania, co do ktérych spotecznie sie
zgadzamy i wspdlnie uwazamy, ze warto je podejmowaé, nawet jeéli na efekty
naszych wysitkéw przyjdzie nam poczekaé. Widaé wyraznie, ze praca jest pro-
cesem spotecznym, ustalanym, uzgadnianym, ale takze kwestionowanym i zmie-
niajgcym sie w czasie. Czynnodci, ktére wczeéniej uznawano za donioste dla
podirzymywania egzystencii bliskich, wykonywane w obejsciu domowym, zostaty
przesuniete do sfery prywatnej i nazwane obowigzkami domowymi. Ich warto$¢
i wktad zniknety ze spotecznej hierarchii prestizu, mimo ze praca wykonywana
w domu stanowi podstawe funkcjonowania spoteczenstw.

Swiat pracy jest pefen sprzecznosci. Prace spotecznie niezbedne niekoniecznie
sq wysoko wyceniane i niekoniecznie cieszq sie uznaniem, z kolei wiele miejsc pracy
zwanych przez antropologa Davida Graebera (2019) bullshit jobs, jak np. lobbysci
czy telemarketerzy, jest dobrze opfacanych. Bez tych prac wszyscy mogliby$my sie
obej$¢ i nawet dla oséb je wykonujgcych sq gtféwnie marnotrawstwem czasu, ale sq
utrzymywane — firmy chcg podirzymaé swéj wizerunek racjonalnych i sprawnych,
mimo iz efektywno$é tych miejsc pracy jest niewielka. Tymczasem prace, ktérych
znaczenie okazalo sig kluczowe w pandemii, czy to w obszarze ochrony zdrowia,
czy edukaciji, czy wreszcie transportu i logistyki — nadal sq wynagradzane na nie-
wystarczajgcym poziomie, zwazywszy na ich niezbednoséé (essential work). Praca
zatem znaczy wiele zaréwno spotecznie, jak i na poziomie indywidualnym. Wyklu-
czenie z pracy - jej utrata, do$wiadczenie bezrobocia - to nie tylko pozbawienie
zarobkéw, ale tez poczucia wiqczenia w stosunki spoteczne, w odgrywanie okres-
lonych rél zawodowych i poczucie znaczenia.

Skoro praca zajmuje wcigz tak istotne miejsce w naszym zyciu, to czy my sami
przede wszystkim jeste$my odpowiedzialni za to, by zdobyé¢ zatrudnienie, czy tez
mozemy oczekiwaé od paristwa i jego instytucii lub pracodawcdw, ze zapewnig
mozliwo$ci podjecia pracy? Jak ksztattuje sie proces ustalania wynagrodzen i jakg
role odgrywa w nim bezustanne napigcie miedzy stronq pracowniczq a stronq pra-
codawcéwe | czy kazdy powinien pracowaé? Jak znikanie niektérych miejsc pracy
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w ustugach ma sie do naszego czasu wolnego — czy przypadkiem nie wykonu-
jemy wtedy pracy, ktérq wczesniej wykonywat kto§ w ramach pracy najemnei?
Pomyslmy chociazby o samodzielnym kupowaniu biletéw samolotowych i samo-
dzielnym odprawianiu sie przez Internet. Miejsca pracy zniknety, koniecznos$é wy-
konania pracy pozostatq, tyle ze teraz wykonujemy jg nieodptatnie, jako klienci,
i nie nazywamy tego pracg.

Spofeczny podziat pracy
Oprécz pytania, ,czym jest praca”, réwnie istotne jest pytanie o to, jak jg organi-
zujemy — czyli zagadnienie spofecznego podziatu pracy. Znowu warto postuzyé
sie definicjg wypracowanq przez Wiestawe Kozek:
Podziat pracy to, najogdlniej, réznicowanie czynnosci i dziatahi we wspélnocie
ludzkiej, co nie postepowato w rozwoju historycznym, sq rézne w réznych spo-
teczenstwach [...]. Zasada, wedle ktérej podziat pracy sie dokonuje, jest przed-
miotem dyskusii i interpretacji w naukach spotecznych i humanistycznych. Jako
podstawowe czynniki decydujgce o powstaniu podziatu pracy lub jego reprodukciji
wymienia sig wiadze, wlasnosé, moralnoéé, ideologie. Do tych czynnikéw odnoszg
sie podstawowe stanowiska dyskursu objasniajgcego, dlaczego powstaje podziat
pracy i jakie sq jego konsekwencje (2000, s. 108-109).

Mozna uznaé, ze to podziat pracy wytwarza zréznicowanie spofeczne — przy-
pisane nam w procesie spotecznego podziatu pracy zadania determinujqg nasze
miejsce w strukturze spotecznej. Jednak mozna spojrzeé tez na to z drugiej strony —
to udziat we wladzy determinuje ksztatt spotecznego podziatu pracy.

Zdaniem Kozek spoteczny podziat pracy mozemy rozpatrywaé na poziomie
spotecznym oraz na poziomie poszczegdlnych organizacii. Istotnymi elementa-
mi strukturyzujgcymi podziat pracy sq takie kwestie jak wtasno$é miejsca pracy,
zastana aranzacja pracy, a takze wartoéci i ideologie zwigzane z pracq, wyzna-
wane przez poszczegdlne jednostki. To, wedtug jakich kryteriéw dzielona jest
praca, komu przypisywane sq jakie czynnosci, przebiega wedtug uznanych spo-
tecznie proceséw, ktére sq powszechnie akceptowane. Kozek nazywa ten pro-
ces dzieleniem czynnosci na istotnie wazne podcatosci oraz porzgdkowaniem ich
wedfug wyobrazonej waznosci na poziomie statusu osoby pracujgcej (pracownik
zatrudniony, pracujgcy na wiasny rachunek, pracodawca, bezrobotny), ale takze
na poziomie zawodu (zréznicowanie zawodowe), na poziomie firm i rodzajéw
przemystu. Spofeczny podziat pracy wytwarzany jest zatem poprzez mechani-
zmy przetargu i dyskryminacji, kreujgce warunki dopuszczania do zatrudnienig,
uniewazniania, przeksztatcania i negocjowania podziatu pracy.

W kierunku socjologii pracy

Te dwa pojecia — pracy i jej spotecznego podziatu — sq fundamentem dyskus;ji
prowadzonych w socjologii pracy: o jej spotecznym rozumieniu, dowartoéciowa-
niu, marginalizowaniu i przechwytywaniu jej wartosci. Socjologie pracy badacze
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i badaczki uprawiajg zaréwno na poziomie mikro, czyli poszczegdlnych miejsc
pracy, na poziomie mezo, czyli organizacji, przedsiebiorstw, oraz na poziomie
makro — rynku pracy, zbiorowych stosunkéw pracy czy przemian parstwa opie-
kuriczego. Jest to subdyscyplina bardzo mocno osadzona zaréwno w empirii, jak
i w ramach teoretycznych, blisko powigzana z socjologiq ekonomiczng i socjolo-
giq organizacji.

Socjologie pracy interesujg spoteczne granice pracy - jak spotecznie wytwarza-
my zrozumienie dla wartoéci pracy i jej miejsca w zyciu spotecznym i zyciu jednostek.
Pojecie , granic” wskazuije, ze jest to proces podlegajqcy bezustannym negocjacjom,
naciskom i wptywom. Nic dziwnego, ze rynek pracy, jak wskazuje Wiestawa Kozek,
w ujeciu socjologicznym rozumiany jest przede wszystkim jako instytucja spoteczna,
a dopiero w drugiej kolejnosci jako mechanizm alokacji i wymiany (Kozek 2014).
Praca nie jest towarem jak kazdy inny, poniewaz osoby uczestniczqce w relacjach
zatrudnienia przyktadajg do pracy jako dobra wymienianego nie tylko kryteria eko-
nomiczne. W $wiecie pracy istotne sq réwniez kwestie sprawiedliwosci spotecznej
czy wzoréw zachowan akceptowanych i nieakceptowanych, stad pojecie godnej
pracy upowszechniane przez Migdzynarodowg Organizacje Pracy. Préba odpo-
wiedzi na pytanie, ,jak wycenié prace”, nie jest prosta ani oczywista. Osoby pra-
cujgce nie tylko sprzedajq prace jok towar. Szacujg réwniez, jak intensywnie bedq
musialy pracowaé, jak praca wplynie na ich zycie prywatne, np. ile zajmie dojazd
do pracy czy tez jakie bedqg mozliwosci pogodzenia pracy z obowigzkami rodzinny-
mi, jakie mogq by¢ konsekwencije utraty pracy. Warto$é pracy to nie tylko wysokosé
wynagrodzenia - to takze poczucie stabilnoéci, mozliwo$é rozwoju oraz wptywu na
to, jak praca jest zorganizowana.

Spoteczne granice pracy rozumiane bedq réznie, w zaleznoéci od przyjetej
perspektywy i tego, kogo stawiamy w centrum badania. Przez wiele lat socjo-
logia pracy, zaréwno polska, jak i miedzynarodowa, interesowata sie gtéwnie
pracg w przemysle i do$wiadczeniami robotnikéw. Uwzglednienie perspekty-
wy plci pozwolito na zrozumienie, ze spofeczne granice pracy przesuwaijq sie
w zaleznoéci od tego, kto prace wykonuje - stqd rosnqce zainteresowanie pra-
cq reprodukcyjng, wzajemnymi powigzaniami migdzy obowigzkami domowymi
i opiekuiczymi a mozliwoséciami podjecia pracy opfacanej na rynku pracy. Po-
dobnie jest w przypadku badar nad pracq wykonywang przez osoby migranckie
w peryferyjnych segmentach rynku pracy. Poczgtkowo indywidualne tozsamosci
pracujgcych byty ,przezroczyste” — wymiary takie jak pteé czy etniczno$é nie
podlegaty badawczemu urefleksyjnieniu. Od robotnikéw wielkoprzemystowych,
najbardziej rozpoznawalnych reprezentantéw , ztotej epoki fordyzmu”, socjolo-
gia pracy przeszia dtugq droge do znivansowania analiz przez uwzglednienie
ptci, etnicznosci czy statusu migranckiego.

Historia rozwoju socjologii pracy jest tez opowiesécig o budowaniu réznego
rodzaju hierarchii waznosci koncepciji i miejsc, w ktérych powstaty, oraz bezustan-
nej re- i dekonstrukeii tych relacji. Jest to réwniez opowie$é o miejscu socjologii
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pracy w $wiecie pracy, pokazujgca, jak blisko badanych probleméw stajg bada-
cze i badaczki. Z dzisiejszej perspektywy bardziej zrozumiate jest, jak wazne sq
niezalezne, naukowe, socjologiczne badania nad pracq. Praca to przedmiot kon-
fliktu, a narracje o niej ten konflikt uwypuklajq lub chowaiq. | tak, w ekonomicznych
makroanalizach o spadajgcym poziomie bezrobocia i rosnqcej liczbie miejsc pra-
cy nie znajdziemy informacji o prekaryzacji w ustugach i trudnosci przezycia za
minimalne wynagrodzenie. Uwzglednienie socjologicznej perspektywy, skupienie
sie na do$wiadczeniu pracy i dylematach z nig zwigzanych pozwala zrozumieé
spoteczne i polityczne skutki przemian gospodarczych.

Powracajgcym watkiem, charakterystycznym dla tej subdyscypliny, jest bliska
wspétpraca z partnerami spotecznymi, w szczegdlnosci ze zwigzkami zawodo-
wymi. W socjologii pracy przekracza sie granice, siggajqc nie tylko po zewnetrzne
inspiracje teoretyczne, ale takze bedqgc blisko badanych. Wspétpraca ze strong
pracowniczq wynika z prze$wiadczenia o gtebokiej asymetrii pozycji i mozliwosci
prezentacji swoich racji i intereséw strony pracodawcédw i strony pracownikéw.
Widoczna jest zaréwno w dyskursie medialnym, jak i politycznym, gdzie argu-
menty strony pracodawcéw sq traktowane jako neutralne i racjonalne, dziatania
rozsqdne i oparte na faktach, podczas gdy argumenty strony pracowniczej jako
nieuzasadnione i roszczeniowe, dziatania impulsywne i pozbawione znajomosci
ekonomicznych realiéw. Wspétpracujgc blizej ze zwigzkami zawodowymi i strong
pracowniczq, socjologia pracy dqzy do wzglednego wyréwnania tej asymetrii,
wychodzqc z zafozenia, ze jest ona wynikiem politycznej i ekonomicznej przewa-
gi kapitatu nad pracg. Innymi stowy, socjolozki i socjologowie pracy uwazajq, ze
do$wiadczenia oséb pracujgcych sq wazne i powinny wybrzmiewaé w przestrzeni
medialnej i politycznej. Wspdtpraca ze zwigzkami zawodowymi przejawia sie na
rézne sposoby — sq to wspdlne panele dyskusyjne zaréwno podczas konferenci
naukowych, jak i podczas wydarzer organizowanych przez zwigzki zawodowe,
oferowanie zwigzkom zawodowym zaplecza eksperckiego przez socjologéw
i socjolozki w sytuacji negocjaciji z rzgdem czy stronq pracodawcéw (jak np. przy
reformie wieku emerytalnego), prowadzenie badar we wspétpracy ze zwigzkami
zawodowymi lub na ich zaméwienie, a takze rodzaj publicznego zaangazowania
w prezentowanie w mediach sytuacji 0séb pracujgcych. Zmieniajgce sie metodo-
logie badar socjologii pracy sq dobrym odzwierciedleniem checi coraz lepszego
zrozumienia potozenia oséb pracujgcych. Od ankiet, przez wywiady fokusowe,
do wywiadéw indywidualnych socjologia pracy bezustannie poszukuje najlepsze-
go sposobu zbadania relacji migdzy spotecznymi kontekstami a indywidualnymi
doéwiadczeniami warunkéw pracy.

Socjologia pracy jest dyscypling niezalezng, pozostajgcq blisko pracowni-
czych doéwiadczen. Rozwinieta w dobie fordyzmu i realnego socjalizmu, w epo-
ce neoliberalnej odsuwana na boczny tor przez nauki o zarzqdzaniv zasobami
ludzkimi, zrehabilitowana w czasach kryzysu — jest na nowo potrzebna w swojej
krytycznej formie.
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Socjologia pracy — nowe odstony

Niniejsza monografia Socjologia pracy — nowe odsfony stanowi przeglad dys-
kusji, badar i kierunkédw we wspétczesnej socjologii pracy, prezentowany przez
polskie socjolozki i polskich socjologdéw pracy. Napisana zostata z zamystem
wprowadzenia w tematyke badan nad $wiatem pracy, a zatem przystepnie i w od-
niesieniu do biezqgcych tematéw i probleméw, takich jak niepewnosé pracy, migra-
cie, konflikty przemystowe, praca platformowa, zréznicowanie $wiata pracy oraz
dyskusje o przysztosci pracy. Do tej pory w polskiej literaturze socjologicznej bra-
kowato monografii przyblizajgcej zagadnienia socjologii pracy, ktéra stanowitaby
przeglad biezgcych badan w kontekécie dyskusji miedzynarodowych. Srodowisko
polskich badaczy i badaczek zajmujgcych sie tq tematykq jest liczne i dynamicznie
sie rozwija, a wéréd oséb studiujgcych rosnie zainteresowanie socjologiq pracy.
Dynamiczny rozwdj Sekcji Socjologii Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologiczne-
go, opisywany w kolejnym rozdziale, to istotny dowdd na zywotnoéé i przydatnosé
tej subdyscypliny socjologii.

Zalezato nam na tym, by ksigzka ta nie tylko zawierata przeglad stanu badar,
ale takze byta przydatna w dydaktyce, zaréwno dla oséb wykfadajgcych, jak
i studiujgcych socjologie pracy i pokrewne subdyscypliny. Dlatego tez kazdy roz-
dziat tematyczny zawiera przeglad debat w danej problematyce w polskiej i mie-
dzynarodowej literaturze, nastepnie za$ przybliza powigzanie miedzy studium
przypadku prezentowanym w tekécie a szerszymi problemami we wspdtczesnym
$wiecie pracy. Konkluzje tekstéw sq przedstawiane w formie przydatnej dla oséb
studivjgcych. Do kazdego rozdziatu przygotowano kilka pytar lub éwiczen nawig-
zujqcych do jego tresci, ktére mozna wykorzystaé podczas zajeé. Oprécz szcze-
gétowej bibliografii Autorzy i Autorki przygotowali polecang literature przedmiotu
oraz inne pomoce dydaktyczne (podcasty, strony internetowe, filmy itp.).

Struktura ksigzki

Socjologia pracy — nowe odsfony to w zamysle podrecznik do socjologii pracy
przedstawiajgcy nowe zagadnienia i biezqce dyskusje w tej subdyscyplinie so-
cjologii. Sktada sie z pieciu czesci: pierwsza wprowadza w specyfike i historig
socjologii pracy; w drugiej przyblizane sq zagadnienia zwigzane z konfliklem mie-
dzy kapitatem a pracg, badania nad zbiorowymi stosunkami pracy, stosunkiem elit
finansowych do zwigzkéw zawodowych, instytuciq strajku oraz analizq dyskurséw
o pracy. Trzecia cze$é ksiqzki skupia sie¢ na wymiarach niepewnoéci pracy — po-
dejmowane sq w niej dyskusje na poziomie makro o prekaryjnoéci na rynku pracy,
a takze o doswiadczeniach niepewnosci poszczegdlnych grup spotecznych i za-
wodowych: muzykéw, kierowcédw w pracy platformowej, oséb do$wiadczajgeych
ubdstwa. Czwarta czgéé jest poswiecona réznorodnosci $wiata pracy, czyli takim
tematom jak niepetnosprawno$é i praca, uptciowiony podziat pracy, doswiad-
czenie migracji, specyfika brudnej pracy oraz zréznicowanie prestizu zawodéw.
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W czeéci pigtej prezentujemy teksty podejmujgce zagadnienia przemian $wiata
pracy, takie jak coworking, réznice pokoleniowe w podejéciach do pracy, pracow-
niczej pamieci na temat transformacji, az wreszcie — przyszioéci pracy. Ksigzke
wiericzy wywiad z dr Piotrem Ostrowskim, socjologiem pracy i przewodniczgcym
Ogédlnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych.

Tom dedykowany profesor Wiestawie Kozek

Niniejszy tom stanowi podsumowanie ostatnich kilkunastu lat swoistego odrodze-
nia socjologii pracy w Polsce. Dedykowany jest profesor Wiestawie Kozek, socjo-
lozce pracy, badaczce zbiorowych stosunkéw pracy, wieloletniej przewodniczqgcej
Sekeji Socjologii Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologicznego. Wiestawa Kozek
przez wiele lat pracy w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego dba-
ta o rozwdj tej subdyscypliny — takze wtedy, gdy praca znikata z dyskusiji socjo-
logicznych, a w debacie politycznej czy medialnej liczyty sie przede wszystkim
wskazniki makroekonomiczne.

Wiestawa Kozek obronita prace magisterskq z socjologii w 1974 roku w Insty-
tucie Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, a pieé lat pdzniej dysertacje dok-
torskq w Instytucie Filozofii i Socjologii Polskiej Akademii Nauk. Habilitacje uzys-
kata w 1989 roku na podstawie pracy Reformy gospodarcze a spoteczeristwo na
Wydziale Filozofii i Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, a tytut profesora so-
cjologii otrzymata w 2015 roku. Kierowata Zaktadem Socjologii Pracy i Organizaciji
w Instytucie Socjologii UW, a nastepnie Katedrg Socjologii Ekonomicznej i Spraw
Publicznych na Wydziale Socjologii UW. Przez wiele lat byta przewodniczqeq Sek-
cji Socjologii Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologicznego.

Do jej zainteresowari naukowych zaliczajq sie: zbiorowe stosunki pracy (labour
relations), transformacja rynku pracy, kultura i zmiana organizacyina, nowe typy
pracy i nowe zawody, ewaluacja projektéw rynku pracy oraz socjologiczne aspek-
ty zarzqdzania zasobami ludzkimi w polskich firmach. Kierowata w Polsce projek-
tem PIQUE - ,Privatisation of Public Services and the Impact on Quality, Employ-
ment and Productivity” w 6. Programie Ramowym Unii Europeiskiej (2006-2009),
przeprowadzita ewaluacje Europeijskiego Funduszu Spofecznego dla Komisji Euro-
pejskiej w ramach projektu , Ex-post evaluation of the 2000-2006 ESF: Impact on
the functioning of the labour market and on the investment in human capital infra-
structure through support to systems and structures” (2010), a takze zarzqdzata
projektem COPE — ,Combating Poverty in Europe: Re-organising Active Inclusion
through Participatory and Integrated Modes of Multilevel Governance” w 7. Pro-
gramie Ramowym Unii Europeiskiej. Do jej najwazniejszych publikaciji zalicza sie:

» Gra o jutro ustug publicznych, Warszawa: Wydawnictwa Uniwersytetu
Warszawskiego, 2011 (redakcja);

» Instytucjonalizacja stosunkéw pracy w Polsce, Warszawa: Wydawnic-
two Naukowe Scholar, 2003 (redakcja);
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» Labour Relations in Central Europe. The Impact of Multinationals” Mo-
ney, Farnham: Ashgate, Hampshire, 2007, wspélnie z Jochenem Tholenem,
Ludovitem Czirig, Eike Hemmerem i Zdenkg Mansfeldovg;

» NSZZ ,Solidarno$é” wobec nowych wyzwar od roku 1989, Warszawa:
Wydawnictwo Naukowe Scholar, 2021;

» Polaktor. Aktorzy na rynku pracy, Warszawa: Zwiqgzek Zawodowy
Aktoréw Polskich, 2011, wspélnie z Julig Kubisg;

» Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna, Warszawa: Wydawnictwa
Uniwersytetu Warszawskiego, 2013;

» Spoteczne organizacje biznesu w Polsce a stosunki pracy, Warszawa:
Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog” im. Andrzeja Bgczkowskiego,
1999 (redakcja);

» Utrzymaé sig na powierzchni. O walce z biedg w pieciu krajach europej-
skich w perspektywie indywidualnego sprawstwa, Warszawa: Wydawnic-
two Naukowe Scholar, 2017, wspélnie z Juliq Kubisq i Mariannq Zieleriskg;
» Zbiorowe stosunki pracy w perspektywie integraciji europejskiej, Warsza-
wa: Wydawnictwo Naukowe Scholar, 1999 (redakcja);

» Zbiorowe stosunki pracy w Polsce. Obraz zmian, Warszawa: Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar, 1998 (redakcja).

Wypromowata dziesie¢ doktoratéw, jej doktorantkami i doktorantami byli:
Krzysztof Nowakowski, Mafgorzata Durska, Piotr Ostrowski, Beata Radzka, Julia
Kubisa, Agnieszka Maciuk-Grochowska, Karolina Sztandar-Sztanderska, Michat
Dobrofowicz, Justyna Zieliiska i Kamil Lipiriski.

Jako doktorantka profesor Wiestawy Kozek moge doda¢ kilka stéw z per-
spektywy osobistej. Dla Wiesi, mojej promotorkii mentorki, zawsze kluczowe byty
doswiadczenia pracownikéw i pracownic, ich sprawstwo, ich aktywno$é w wal-
ce o lepsze warunki pracy, szczegdlnie za$ w kolektywnej formie zwigzkéw za-
wodowych. Miata i ma wspaniatq socjologiczng wyobraznie, intuicje i odwage
we wskazywaniu zjawisk i probleméw spotecznych, ktére znikaty w neoliberal-
nych narracjach. W kluczowym dla zrozumienia ztego obrazu w prasie zwiqz-
kéw zawodowych tekécie Destruktorzy. Tendencyjny obraz zwigzkéw zawodo-
wych w tygodnikach politycznych w Polsce, opublikowanym w 2003 roku na
podstawie badan, wskazywata skale uprzedzer wobec dziataczy zwigzkowych
w polskich mediach. Z kolei artykut Blizej junk job niz working poor. Nisko kwali-
fikowana nisko ptatna praca w ustugach w Polsce (Kozek, Kubisa, Ostrowski
2005) jako pierwszy podejmowat zjawisko pracy prekaryjnej w Polsce, zanim
jeszcze to pojecie zaczefo funkcjonowaé w obiegu naukowym.

Zredagowana przez niq fascynujgca monografia Gra o jutro ustug publicznych
w Polsce (2011) do dzi§ dostarcza krytycznych, niezwykle uzytecznych narzedzi
wyjasniania tego, co dzieje sie z ustugami publicznymi, gdy podlegajg naciskom
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liberalizacji i prywatyzaciji. Biorgc pod uwage, jak czesto w dyskursie politycznym
pojawiajq sie nadal hasta o prywatyzacji ochrony zdrowia czy innych kluczowych
ustug, ten zbidr stanowi wcigz aktualng odpowiedz.

W profesorskiej ksiqgzce Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna (2014)
Wiestawa Kozek odzyskata rynek pracy dla socjologii, wskazujgc ztozono$é spo-
tecznych proceséw ksztattujgcych te instytucje, jakze dalekich od prostej ekono-
micznej wymiany, nasqczonych kulturowymi znaczeniami.

Z kolei praca NSZZ , Solidarno$é¢” wobec nowych wyzwan od roku 1989, wy-
dana w 2020 roky, to bezprecedensowy, pogtebiony i krytyczny portret stynnego
zwigzku zawodowego, kreslony przez jego czterech przewodniczgcych, na tle
gtebokich przemian historycznych, politycznych i ekonomicznych, od powstania
w 1981 az do 2018 roku.

Przez lata swojej aktywnosci naukowej i dydaktycznej nie tylko uchronita socjo-
logie pracy przed marginalizacjg. Nauczyta krytycznego i zarazem wrazliwego
spojrzenia na prace nowe pokolenia socjolozek i socjologéw. Dzi$ te nowe, mfode
i $rednie pokolenia polskiej socjologii pracy pokazujq, jok daleko i szeroko moze
siegad socjologia pracy.
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Socjologia pracy w Polsce —
rewitalizacja subdyscypliny’

Abstrakt

W rozdziale rekonstruuje gtéwne etapy rozwoiju socjologii pracy w Polsce: 1) etap socja-
lizmu paistwowego (1945-1980), cechujqcy sie dominacjq podejéé systemowych, insty-
tucjonalizacjq subdyscypliny oraz rozwojem socjologii zakladowej; 2) etap transformacii
(1981-2004), charakteryzujqcy sie deinstytucjonalizacjq socjologii pracy i stopniowym
porzucaniem dotychczasowego obszaru zainteresowari na rzecz nauk o zarzqdzaniv,
stosunkéw przemysfowych i makrosocjologii posocjalistycznej transformacii; 3) okres umie-
dzynarodowienia/globalizacji (2004 - do chwili obecnej), odznaczajgey sie odrodze-
niem zaréwno praktycznej, jak i krytycznej socjologii pracy. Twierdze, ze po okresie kryzy-
sowym (1981-2004) obserwujemy dynamiczny rozwdj zainteresowania socjologiq pracy
w Polsce oraz jej reinstytucjonalizacie, ktérej przejawem jest ozywiona aktywno$é Sekgij
Socjologii Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologicznego. Rewitalizacji subdyscypliny to-
warzyszy dyskusja na temat spotecznego konstruowania granic migdzy obszarem pracy
(produkcyinej i reprodukcyijnej) oraz innymi wymiarami zycia spofecznego. Uwarunkowa-
niami powrotu do dyskusji na temat pracy sq m.in. zmiana pokoleniowa, infensyfikacja
kontaktéw miedzynarodowych, nowe zrédia finansowania projektéw badawczych oraz
pojawienie sie krytycznych badan nad $wiatem pracy, fgczqcych akademickie zaintereso-
wania socjologdéw pracy z ich spofecznym zaangazowaniem.

Stowa kluczowe: instytucjonalizacja, historia socjologii pracy, transformacja systemowa,
Sekcja Socjologii Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologicznego, kryzys socjologii pracy,
rewitalizacja socjologii pracy

Abstract

In this chapter, | reconstruct the principal stages in the development of the sociology of work
in Poland: (1) the period of state socialism (1945-1980), characterized by the dominan-
ce of systemic approaches, the institutionalization of the subdiscipline, and the develop-
ment of enterprise-level sociology; (2) the period of transformation (1981-2004), marked
by the deinstitutionalization of the sociology of work and the gradual abandonment of its

' Rozdziat jest poszerzonym i zaktualizowanym tumaczeniem pracy: Mrozowicki (2019) - prze-

druk za zgodq wydawcy. Niektére tezy znalazty sie wezesniej réwniez w artykutach: Mrozowicki
(2015); Mrozowicki, Stewart, Zentai (2015); Giermanowska, Kolasifska, Mrozowicki, R6g-lInicka
(2016); Czarzasty, Mrozowicki (2018).
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traditional areas of inquiry in favor of management studies, industrial relations, and the
macrosociology of postsocialist transformation; and (3) the period of internationalization/
globalization (2004 -present), distinguished by the revival of both practical and critical so-
ciology of work. | argue that following a period of crisis (1981-2004), we have witnessed
a dynamic resurgence of interest in the sociology of work in Poland, along with its reinsti-
tutionalization, as evidenced by the intensified activity of the Section on the Sociology of
Work of the Polish Sociological Association. The revitalization of the subdiscipline has been
accompanied by a debate on the social construction of boundaries between the sphere of
work (both productive and reproductive) and other dimensions of social life. The renewed
engagement with the question of work has been conditioned, inter alia, by generational
change, the intensification of international contacts, new sources of research funding, and
the emergence of critical studies of the world of work that link the academic interests of so-
ciologists of work with their social engagement.

Keywords: institutionalization, history of the sociology of work, system transformation, the
Section on the Sociology of Work of the Polish Sociological Association, the crisis of the so-
ciology of work, the revitalization of the sociology of work

Socjologiczne spojrzenie na ewolucje socjologii pracy

W rozdziale przedstawiam gtéwne kierunki rozwoju socjologii pracy w Polsce
w latach 1956-2020. Sytuacja w Polsce jest o tyle swoista, ze stanowi szcze-
gélny przypadek zmieniajgcego sie krajobrazu tej subdyscypliny w kraju, ktéry
ulegt glebokiej transformaciji spotecznej, politycznej i gospodarczej na drodze
od autorytarnego socjalizmu do kapitalizmu , patchworkowego”, fqczqcej logi-
ki instytucjonalne typowe dla réznych modeli gospodarczych (Bohle, Greskovits
2012; Rapacki 2020). Polska, pomimo ponad 35 lat transformacji, nadal bory-
ka sie z pétperyferyjnym miejscem w kapitalistycznym systemie $wiatowym i Unii
Europejskiej. W okresie socjalizmu parstwowego w Polsce (1945-1989) socjolo-
gia dochowata wiernoici , niezmiernie diugiej i bogatej niemarksistowskiej tradycji
instytucjonalnej” (Mucha, Keen 2010, s. 130). Badania socjologiczne wznowiono
po 1945 roku, lecz wkrétce potem, od 1947 roku, w nastepstwie stalinowskich
represji, rozwdj tej dziedziny ulegat stopniowemu zahamowaniuv (Kurczewska
2006). Zaczeta sig ponownie odradzaé w okresie postalinowskim, poczqwszy od
1955 roku, przy czym ta ostatnia data wigze sie z powstaniem Zakfadu Badan
Socjologicznych w Instytucie Filozofii PAN w Warszawie, a nastepnie przywré-
ceniem socjologii jako dyscypliny naukowej w catym kraju. Mimo cenzurowania
badan i publikacji oraz krepujacego jg gorsetu oficjalnej, niekrytycznej ideolo-
gii marksistowskiej, uznaje sie powszechnie, ze socjologia polska po 1956 roku
zachowata w znacznej mierze polifoniczny charakter (Kurczewska 2006, s. 114)
w podejsciach badawczych. Dzieki wezeénie nawigzanym i nieustajgcym kontak-
tom z pdtnocnoamerykanskimi naukami spofecznymi gféwnym punktem odnie-
sienia dla polskiej socjologii w ogdle, a socjologii pracy w szczegdlnosci, byta
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,nowoczesna socjologia amerykaniska”, zwlaszcza funkcjonalizm oraz psycholo-
gia spofeczna (Kilias 2017, s. 287). Ta niemarksistowska tradycja i zwigzane z nig
ujecie systemowe zdominowaly podeijicia badawcze w latach 60. XX wieku. Poli-
tyczny kontekst autorytarnego socjalizmu utrudniat socjologom podiecie krytycz-
nej dyskusji z wtadzami. Réwnoczeénie zaangazowanie polityczne, przynajmniej
do lat 80. XX wieku, uchodzifo w gronie samych socjologéw za ideg niebezpiecz-
nq z racji pokfadanej przez nich wiary w ,czystej” nauce jako antidotum na ideo-
logiczny ucisk ze strony autorytarnego paristwa (Kuczynski 1994).

Socjologia pracy w Polsce zaczefa sie instytucjonalizowaé w drugiej potowie
lat 50., wkrétce po powrocie socjologii na uniwersytety. Od poczgtku lat 60. gtéw-
nym o$rodkiem organizacyjnym tego procesu byla Sekcja Socjologii Pracy Pol-
skiego Towarzystwa Socjologicznego oraz rosnqce grono ,socjologéw zakfado-
wych”, zatrudnionych w najwigkszych przedsigbiorstwach socjalistycznych oraz
branzowych organizacjach przemystowych (Jedrzycki 1971; Kilias 2014). Socjo-
logia pracy na przefomie lat 60. i 70., ze wzgledu na swéj zwiqzek z projektem
socjalistycznego uprzemystowienia (Szczepariski 1967), a takze na podkreslany
z catq mocq przez socjalistyczne witadze jej stosowany charakter, nalezata do
najwazniejszych i najbardziej spotecznie eksponowanych subdyscyplin socjolo-
gicznych (Kurczewska 2006, s. 114). Waznym kontekstem politycznym, w ktérym
rozwijata sie polska socjologia pracy, byty cykliczne protesty polskiej klasy robot-
niczej, wspierane przez inteligencje (w latach 1956, 1968, 1970, 1976, 1980,
1988-1989), kiére $wiadczyly o wyjgtkowosci sytuacji w Polsce na tle innych
krajéw socjalistycznych Europy Srodkowo-Wschodniej. Konflikty spoteczno-poli-
tyczne rzadko byly jednak analizowane przez socjologie pracy. Socjologiczna
analiza pracy skupiata sie raczej na rozwigzywaniu napigé na mikropoziomie
przedsigbiorstw niz na tropieniu ich uwarunkowan systemowych i strukturalnych
(zob. Holstein-Beck 1978; Matejko 1969; Sztumski 1979).

Od lat 80. zaczety sie uwidaczniaé symptomy kryzysu socjologii pracy. Poczqgt-
kowo byt on zwigzany z ostabieniem $rodowiska socjologdéw zaktadowych w wyni-
ku kryzysu politycznego i zwalniania ich z pracy w okresie stanu wojennego (Kilias
2014), a pogtebit sie po 1989 roku, wraz z przemianami politycznymi w socjologii
akademickiej zachodzgcymi po upadku socjalizmu paristwowego. Nalezaty do
nich: nakaz ,odmarksizowania” polskiej socjologii (Mucha, Keen 2010), odejscie
od socjologii pracy na rzecz nauk o zarzqdzaniu, rzekomo lepiej dopasowanych do
kapitalistycznej rzeczywistosci rynkowej, nowy, w wiekszym stopniu technokratyczny
i merytokratyczny model dystrybuciji srodkéw na badania przez krajowe i miedzy-
narodowe agencje grantowe, jak réwniez zmiana charakteru samej pracy, skutku-
jgca odwréceniem uwagi socjologéw od dominujgcego dotychczas poziomu ana-
lizy, w ktérym najistotniejszg role odgrywafo miejsce pracy, i zwrdceniem jej odtqd
przede wszystkim ku zjawiskom i czynnikom z makropoziomu.

W rozdziale, ktéry stanowi zaktualizowanq wersje tekstu opublikowanego
w 2019 roku (Mrozowicki 2019), dokumentuje zaréwno historig, jak i najnowsze
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tendencje przemian polskiej socjologii pracy. Tempo zmian jest na tyle duze,
ze nawet jego aktualizacja moze okazaé sig niewystarczajgca do ich rzetelne-
go uchwycenia w stosunkowo krétkim tekscie. Potwierdza to nasze wczesniejsze
przypuszczenia, ze mamy obecnie do czynienia z rewitalizacjq socjologii pracy,
czego najlepszym $wiadectwem jest zresztq réwniez oddawana do rgk czytelni-
czek i czytelnikéw ksigzka. Twierdze, ze intensyfikacji zainteresowan badawczych
nowego pokolenia socjologéw i socjolozek pracy towarzyszy krytyczna refleksja
nad statusem pojecia pracy w socjologii, nowatorstwo tematyczne i metodolo-
giczne, a takze wieksza wrazliwo$é na polityczne aspekty proceséw zachodzg-
cych w éwiecie pracy. Stawiam zarazem teze, ze mamy do czynienia ze stopniowq
reinstytucjonalizacjq subdyscypliny. W przyjetym tutaj za cytowanym przez Nine
Krasko (2010, s. 10) Edwardem Shilsem (1980, s. 165) znaczeniu ,przez insty-
tucjonalizacje dziafalnosci intelektualnej rozumiem relatywnie czeste interakcje
0séb, ktére prowadzq te dziatalno$é w ramach ukfadu spofecznego, ukfadu, kiéry
ma granice, wytrzymato$é i nazwe [...]. Wysoki stopien dziatalnosci intelektualnei
zawiera nauczanie i poszukiwania badawcze w obrebie uregulowanej, planowa-
nej i systematycznie zarzqdzanej organizacji”.

Socjologia pracy w Polsce — granice subdyscypliny

Socjologia pracy w Polsce, w swym tradycyjnym ujeciu, skupia sie na spofecznym
charakterze, procesie i konsekwencjach ludzkiej pracy (Sztumski 1999, s. 15; Ja-
nuszek, Sikora 1998, s. 8). Obejmuje przede wszystkim badania nad miejscami
pracy, a u swych poczatkéw silnie wiqzata sie z dziafalnoscig socjologéw za-
ktadowych (Jedrzycki 1971). Te szczegdlne zainteresowania pozostajq silnie
zakorzenione w menedzersko-psychologicznej tradycji pétnocnoamerykanskiej
szkoly stosunkéw miedzyludzkich, ktéra zainspirowata pierwszych socjologéw
pracy w Polsce, takich jak np. Aleksander Matejko, Adam Sarapata czy Kazimierz
Doktér. Przedmiot zainteresowan socjologii pracy z uptywem czasu stopniowo sie
zmieniat, zwlaszcza w latach 90. i na poczagtku XXI wieku, gdy jej uwaga przekie-
rowala sie na analize innych obszardéw pracy produkcyinej i reprodukcyine;j, takich
jak rynek pracy, praca nieformalna, migracja, ptatna i nieoptacana praca opiekui-
cza, a takze dziatania, interakcje i postrzegane znaczenia pracy. Dyscyplinarna
tozsamo$é wspédtczesnej socjologii pracy w Polsce wydaje sie nadal stabo zaryso-
wana, a obszar jej zainteresowan naktada sig czeiciowo na inne dyscypliny, takie
jak np. nauki o zarzqdzaniu, psychologia i antropologia pracy, badania migracyj-
ne, badania stosunkéw przemystowych czy rozmaite inne subdyscypliny socjolo-
gii, w szczegdlnosci socjologie organizacji i socjologie gospodarki.

Kluczowe znaczenie dla zaliczenia badar do obszaru socjologii pracy maijq na-
stepujgce dwa kryteria: (1) odwotanie sig samych badaczy do teorii socjologicznych
éredniego zasiegu i socjologicznych teorii ogélnych; (2) samoidentyfikacja badaczy
i badaczek jako socjologdw i socjolozek pracy ze wzgledu na ich wyksztatcenie lub
instytucjonalng przynalezno$é do instytutéw lub wydziatéw socjologicznych.
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Paristwo odegrafo nader istotng role w rozwoju socjologii pracy w okresie so-
cjalizmu paristwowego, nie tylko ze wzgledu na finansowanie badan nad |, pro-
blemami weztowymi”, zwigzanymi z uprzemystowieniem oraz na wsparcie dla
socjologii zaktadowej w przedsigbiorstwach paristwowych, ale takze z uwagi na
cenzurowanie badari uznawanych za sprzeczne z ideatem pomyslnej socjalistycz-
nej modernizacji. Przemiany polityczno-gospodarcze po 1989 roku oznaczaty,
z jednej strony, ograniczenie strukturalnego finansowania socjologicznych badan
nad pracq, z drugiej za$ wieksze zréznicowanie praktyki badawczej finansowa-
nej z do$¢ skromnych $rodkéw pochodzqcych z funduszy statutowych publicznych
uczelni oraz prowadzonych coraz czesciej projektéw miedzynarodowych i krajo-
wych, w tym tych za $rodki Unii Europeiskiej.

Gtéwnym oérodkiem instytucjonalizacji tej subdyscypliny jest Sekcja Socjologii
Pracy Polskiego Towarzystwa Socjologicznego, powstata w latach 60. XX wieku. Od
2014 roku Sekcja organizuje migdzynarodowq konferencje tematyczng pod nazwq
,Spoteczne granice pracy”, w 2017 roku ufundowano réwniez Nagrode im. Alek-
sandra Matejki za najlepszq rozprawe doktorskq z dziedziny socjologii pracy, przy-
znawanq przez Polskie Towarzystwo Socjologiczne. Do niedawna czasopismem
poséwieconym tematyce socjologii pracy byta ,Humanizacja Pracy”. Socjologiczne
ujecie pracy propaguje réwniez wydawane w jezyku angielskim czasopismo ,War-
saw Forum of Economic Sociology”. Sekcja Socjologii Pracy PTS wspétpracuije blisko
z Komitetem Badawczym 44 ,Ruchy Pracownicze” Miedzynarodowego Towarzy-
stwa Socjologicznego w ramach konferencji , Spofeczne granice pracy”.

W rozdziale, w celu oméwienia rozwoju socjologii pracy, przyjeto ujecie chro-
nologiczne, wyrézniajgc trzy gtéwne etapy: 1) etap socjalizmu paristwowego
(1945-1980), cechujqcy sie dominacjg podejsé systemowych, ujeé humanistycz-
nych i oficjalnej dokiryny marksistowskiej, instytucjonalizacjg subdyscypliny oraz
pojawieniem sie ruchu socjologéw zakfadowych; 2) etap transformacii (1981-
2004), charakteryzujqcy sie stopniowq deinstytucjonalizacjg socjologii pracy na
rzecz nauk o zarzqdzaniu i stosunkach przemystowych oraz makrosocjologii trans-
formaciji posocjalistycznej; 3) etap umiedzynarodowienia/globalizacji (od 2004
roku do chwili obecnej), odznaczajqcy sie odrodzeniem praktycznej, a takze kry-
tycznej socjologii pracy.

W rozwazaniach opieram sie zaréwno na przeglqdzie literatury, jak i na da-
nych pierwotnych zaczerpnigtych z 20 wywiadéw pogfebionych przeprowa-
dzonych przez czfonkdéw i cztonkinie Sekcji Socjologii Pracy Polskiego Towarzy-
stwa Socjologicznego z socjologami i socjolozkami akademickimi i zaktadowymi,
ktérzy rozpoczynali swoje kariery w latach 60. i 70. Przeprowadzone w latach
2015-2017, trwajqgce od godziny do dwdch i pét godziny (zob. Giermanowska
i in. 2016; Giermanowska, Mrozowicki, Rég-lInicka 2019)? wywiady realizowano

2 Spo$réd rozméwezyr i rozméweéw wymienié nalezy takie osoby, jak: prof. dr hab. Danuta

Dobrowolska, prof. dr hab. Juliusz Gardawski, prof. dr hab. Lestaw Haber, prof. dr hab. Maria
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w ramach projektu , Nestorzy socjologii pracy w Polsce”, finansowanego przez PTS
oraz z prywatnych $rodkéw samych badaczek i badaczy. W niniejszym rozdziale
odniesiono sie tylko do ich wybranej czeici, reszte materiatu potraktowano za$ jako
szerszy kontekst dla zaprezentowania gféwnych watkéw literatury tego przedmiotu.

Akademicka socjologia pracy w PRL. Miedzy marksizmem

a funkcjonalizmem

Tradycje polskiej socjologii przed wybuchem Il wojny $wiatowej byty niezmiernie
bogate i obejmowatly zaréwno prezny nurt humanistyczny, z takimi przedstawi-
cielami jok np. Florian Znaniecki, Jézef Chatasifiski czy Jan Bystrof, jak i podej-
$cia marksistowskie, reprezentowane np. przez Ludwika Krzywickiego czy Kazi-
mierza Kelles-Krauzego. Dzieki zakorzenieniu w tych tradycjach po zakoriczeniu
Il wojny $wiatowej badania spofeczne odrodzity sie w Polsce stosunkowo szybko,
mimo $mierci lub emigracji w nastepstwie wojny niektérych czotowych przedwo-
jennych socjologéw. Jednak w latach 1947-1952 socjologia stopniowo zacze-
ta tracié niezalezno$é w $rodowisku akademickim (Krasko 1996). W kontekscie
szerzqcego sie stalinizmu dyscypline te podczas | Kongresu Nauki Polskiej po-
tepiono jako nauke burzuazyjng, co doprowadzito do jej usuniecia z placéwek
badawczych i naukowo-dydaktycznych (Kurczewska 2006, s. 104). Odradzaé
zaczeta sie wkrdtce po $mierci Stalina w 1953 roku, z poczgtku przede wszystkim
pod oficjalnymi sztandarami materializmu historycznego, stuzqcego analizie so-
cjalistycznego uprzemystowienia i roli kluczowych klas spotecznych, w tym klasy
robotniczej, inteligenciji pracujqcej oraz socjalistycznego chtopstwa.

Nigdy jednak nie odrzucono catkowicie tradycji niemarksistowskich, ksztattu-
igcych nastawienia i zainteresowania badawcze polskich socjologéw. W okresie
,matej stabilizacji” pod rzgdami Wiestawa Gomutki jako | sekretarza PZPR (1956 -
1970), a nastepnie w czasach ,dobrobytu na kredyt” w latach 1970-1980 (za
rzqdéw Edwarda Gierka jako | sekretarza PZPR) pojawiaé sie zaczely coraz bar-
dziej réznorodne podeijscia teoretyczne w dziedzinie socjologii, w tym inspirowa-
ne amerykanskim funkcjonalizmem, a takze powracajqce do przedwojennych tra-
dycji humanistycznych. Dominujgcym przedmiotem badan pozostawat porzgdek

Holstein-Beck, prof. IFiS PAN dr hab. Krystyna Janicka, prof. dr hab. Henryk Januszek, prof. dr hab.
Wiestawa Kozek, prof. dr hab. Jolanta Kulpifska, prof. dr hab. Witold Morawski, prof. dr hab. Ire-
na Reszke, prof. dr hab. Jan Sikora, prof. dr hab. Kazimierz M. Stomczyriski, dr Edward Softys,
mgr Zbigniew Szczypiriski, prof. dr hab. Janusz Sztumski, dr Romuald Smiech, mgr Woijciech
Swiecicki, mgr Matgorzata Swiecicka, dr Elzbieta Woijtas, prof. dr hab. Danuta Walczak-Duraj,
prof. dr hab. Robert Wozniak. Zespét badaczy zaangazowanych w ten projekt obejmowat takie
osoby, jak: dr Robert Barttomiejski, prof. USz dr hab. Zbigniew Galor, dr hab. Ewa Giermanowska,
dr hab. Stawomira Kamiriska-Berezowska, dr Elzbieta Kolasinska, mgr Michat Kujacz, dr Bartosz
Mika, prof. UWr dr hab. Adam Mrozowicki, prof. UWr dr Olga Czeranowska, dr Piotr Ostrowski,
dr Joanna Rég-lnicka, dr Peter Wegenschimmel, dr Joanna Wréblewska-Jachna. Wiecej szcze-
gdtowych informaciji na temat metodologii tych badad znalezé mozna w pracy Giermanowska
i in. 2019. tgczna liczba wywiadéw zebranych do 2019 roku wynosita 18 w przypadku socjolo-
géw i socjolozek akademickich i 10 w przypadku zaktadowych.
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spofeczny, a nie spoteczne konflikty. Dla ostatnich dziesiecioleci socjalizmu pan-
stwowego w Polsce w latach 1976-1989 (zob. Kurczewska 2006, s. 119-121)3
najbardziej typowa okazata sig za$ krytyczna socjologia socjalizmu, podejmujgca
problematyke przemian spotecznych czy patologii systemu oraz kwestionujgca wi-
zje ,socjalistycznej normalizacji”.

Instytucjonalizacja socjologii pracy w Polsce w latach 60. i 70. charaktery-
zowata sie twérczq adaptacjq i rozwojem niemarksistowskich podejsé systemo-
wych, przypominajqcq pétnocnoamerykariskie nurty w badaniach nad zarzqdza-
niem, inspirowane w przewazajqcej mierze psychologig spotecznqg. Wazng role
w przeszczepianiu péfnocnoamerykanskich podej$é na polski grunt odegrat sys-
tem stypendialny oferowany przez Fundacje Forda w latach 1957-1959, do kt6-
rego beneficjentéw nalezato m.in. 29 socjologéw (Kilias 2017, s. 80). Jeden z za-
tozycieli powojennej socjologii pracy w Polsce, Aleksander Matejko, w 1957 roku
wyjechat do USA jako stypendysta Population Council i spedzit dwa lata na tam-
tejszym Uniwersytecie Michigan. Owocem tego wyjazdu byla przygotowana
przezen rozprawa doktorska Socjologia przemystu w Stanach Zjednoczonych
Ameryki (Matejko 1962), ktéra ,funkcjonowata jako pierwszy w Polsce podrecz-
nik nowoczesnej socjologii przemystu” (Sutek 2011, s. 115). W opublikowanym
niedawno przeglqdzie rozwoju socjologii pracy, sporzqdzonym przez Jarostawa
Kiliasa, trafnie podsumowano swoiste intelektualne poczgtki tej subdyscypliny:

[Polskim socjologom pracy — AM] od marksowskiej teorii konfliktu blizsza [...]
byla perspektywa i kategorie pojeciowe funkcjonalizmu, z ,systemem spotecz-
nym” na czele. Jesli chodzi o ich wlasng dziedzine badar, inspirowata ich przede
wszystkim amerykanska i francuska socjologia przemystu, wliczajge okazjonal-
nie, acz bardziej pro forma niz z przekonania, krytykowang szkote ,human rela-
tions” (2014, s. 424).

Obszar zainteresowan socjologii pracy z definicji mial obejmowaé ,stosun-
ki spoteczne zachodzqce migdzy ludZmi na tle pracy, a takze role tej ostatniej
w cafoksztatcie zycia zbiorowego rozmaitych grup ludzkich oraz catych spo-
teczenstw” (Matejko 1961, s. 8). W jednym z pierwszych podrecznikéw Adam
Sarapata i Kazimierz Doktér (1962, s. 7-8) wprowadzili uzyteczne rozréznienie
na trzy obszary zainteresowania socjologii podejmujqcej problematyke pracy.
Ujmuijqc to ich sfowami, socjologia pracy ,zajmuje sig¢ spofecznym charakterem
pracy, pracq jako procesem spotecznym, tzn. wptywem warunkéw spofecznych
na motywy, przebieg i wyniki pracy oraz spofecznymi skutkami pracy”; socjo-
logia przemystu jest ,czesciq socjologii pracy, zwiqgzang z produkcjq przemy-
sfowq”; wreszcie ,socjologia klasy robotniczej obejmuje czeéciowo socjologie
przemystu i socjologie pracy (ograniczenie historyczne i czeiciowo klasowe),

3 Rok 1976 mozna uznaé za jeden z punkiéw zwrotnych w historii PRL z powodu masowych de-

monstracji i strajkéw przeciw podwyzkom cen zywnosci w czerwcu tego roku, ktére daty poczgtek
konsolidacji opozyciji antykomunistyczne;.
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nadto za$ zajmuje sie sferami zycia spotecznego klasy robotniczej wykracza-
jacymi poza zagadnienia pracy, np. zyciem rodzinnym, konsumpcijq kulturalng,
dziatalnoscig polityczng”. Oddzielenie socjologii pracy i socjologii klasy robot-
niczej wskazywato na odmienne korzenie teoretyczne tej pierwszej, ktére blizsze
byty funkcjonalizmowi niz marksistowskim teoriom konfliktu. Nie ulega przy tym
watpliwosci, ze wszystkie te trzy gafezie socjologii postrzegano jako nalezg-
ce do obszaru stosowanych nauk spotecznych, majqgcych stuzyé socjalistycz-
nej modernizacji i uprzemysfowieniu. W wywiadzie z nami w ramach projektu
+Nestorzy...” podkreslita to Jolanta Kulpiriska, ktéra wspominata o roli paristwa
w finansowaniu badan nad uprzemystowieniem, a takze o wsparciu ze strony
wptywowych przedstawicieli PZPR, ktére odegrato znaczqcq role w rozwoju so-
cjologii pracy na Uniwersytecie tédzkim:

Byt taki okres, kiedy jednoczesnie zaczeto tworzy¢ centralne programy badawcze.

| socjologowie t6dzcy zwiqzali sie badawczo [...] z Komitetem Badari Rejonéw

Uprzemystawianych i kolejno badaliémy te rejony uprzemystawiane. Czasami to

nie byto juz nic nowego, ale miato to tez taki walor, ze mozna byto za te pienigdze

robi¢ badania terenowe i badania studentéw — praktyki, takie obozy badawcze

wtedy sie pojawily [...]. | pod koniec lat 70. uznaliémy, ze trzeba jako$ wzmocnié

badania robione w Instytucie — nie tylko w ramach rejonéw uprzemystawianych [...]

i uznali$my, ze mozemy staraé sie o program centralny poéwigcony pracy. ZnaleZlis-

my poparcie w Partii, bo tam jeszcze byla Tatarkéwna*, wobec tego wiasénie tez sie

zainteresowata mozliwoscig badan nad pracq. | to byt program, ktéry sie nazywat

.Czlowiek i praca. Humanizacja pracy” [...].

W aspekcie teoretycznym gféwnym przedmiotem zainteresowania socjologii pra-
cy byt system spoteczny przedsigbiorstwa socjalistycznego. Jednak tak okreslone
podstawowe zainteresowania badawcze krzyzowaty sie niejednokrotnie z tema-
tami podejmowanymi przez inne subdyscypliny socjologiczne, a takze inne nauki
spofeczne i ekonomiczne, takie jak prawo, psychologia czy ekonomia (politycz-
na). Poczesne miejsce na styku socjologii pracy, stratyfikacji i analizy klasowej
oraz studiéw nad klasqg robotniczg zajmowaty badania nad rozmaitymi aspektami
potozenia klasy robotniczej w Polsce, prowadzone m.in. przez Wiodzimierza We-
sotowskiego (1969), Stanistawa Widerszpila (1965) oraz innych badaczy i ba-
daczki. Jednym z gtéwnych probleméw, z jakimi mierzono si¢ w tym nurcie, byta
kwestia zasiegu i sktadu klasy robotniczej. Zgodnie z jednq z najbardziej repre-
zentatywnych jej definicji socjalistyczng klase robotniczq okreslono jako

[...] wielki zbiér ludzi, obejmujgcy pracownikéw nieposiadajgceych $rodkéw pracy

na wlasno$é, ale bedgcych ich wspétwiascicielami jako czfonkowie spofeczeristwa,

zatrudnionych w sferze produkcji i wymiany, wykonujgcych prace podporzqgdko-

wang w ramach systemu przedsigbiorstwa, dla ktérych gtéwnym zrédtem dochodu
jest ptaca robocza (Widerszpil 1965, s. 182).

4 Michalina Tatarkéwna-Majkowska, byta | sekretarz Komitetu tédzkiego PZPR, mimo ze w 1965
roku przeszta na emeryture, jeszcze w latach 70. pozostawata osobg wptywowaq.
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Z socjologiq pracy powigzane byty réwniez badania z zakresu socjologii zawodéw
oraz stratyfikacji spofecznej (Sarapata 1965; Stomczyriski 1972). Ponownie, inspira-
cje dla nich ptynety spoza marksizmu. Wzér stanowity studia nad ztozonoscig pracy
i osobowosciq prowadzone w USA i Polsce przez Melvina L. Kohna we wspétpra-
cy z polskim zespotem, w sktad ktérego weszli m.in. Wiodzimierz Wesotowski, Ka-
zimierz M. Stomczyniski, Bohdan W. Mach i Krystyna Janicka (Sfomczyriski, Miller,
Kohn 1981; zob. Janicka 1997). Socjologia zawodéw udokumentowata istotne roz-
bieznosci miedzy poziomem dochodéw a kwalifikacjami, zwltaszcza wéréd pracow-
nikéw umystowych (Reszke 1977). Podjeto réwniez udang prébe rozwiniecia Pol-
skiej Socjologicznej Klasyfikacji Zawodéw (PSKZ, zob. Pohoski, Stomczyriski 1978).

Wreszcie, rozmaite grupy badaczy systematycznie $ledzity stosunki pracy
w przedsigbiorstwach socjalistycznych, czesto we wspétpracy z oficjalnymi zwigzka-
mi zawodowymi (Centralna Rada Zwigzkéw Zawodowych, CRZZ). Poruszane przez
nie tematy dotyczyly problematyki samorzqdu robotniczego na poziomie zakfado-
wym (obecnego w réznych postaciach od 1956 roku), rad robotniczych w przedsie-
biorstwach paristwowych oraz socjalistycznego uzwigzkowienia (zob. Balcerek, Gi-
lejko 1967; Jarosz 1967; Morawski 1973; Gilejko 1969). Ten ostatni krag badaczy
i ich studentéw potozyt w pdzniejszych latach podwaliny pod zdominowane przez
podeiécia neoinstytucjonalistyczne studia nad stosunkami pracy w Polsce.

Mimo marksistowskiej retoryki wielu z tych badan, znaczenie klasowych analiz
procesu pracy bylo ograniczone, problemy relacji zas miedzy konfliktami w miej-
scu pracy a szeroko rozumianymi konfliktami spotecznymi byty tematem tabu,
z wyjatkiem niektérych, w dodatku czesto cenzurowanych badari. Odnoszqc sie
ponownie do analizy Joanny Kurczewskiej (2006, s. 116), socjologia polska -
poza wyjatkami, do ktérych mozna zaliczyé Juliana Hochfelda, Marig Hirszowicz,
Stanistawa Kozyr-Kowalskiego czy wczesne prace Zygmunta Baumana - byta
stosunkowo stabo osadzona w materializmie historycznym. Potwierdzajq to takze
wywiady z Wiestawg Kozek, Jolanta Kulpiriskg i innymi nestorami socjologii pra-
cy. Kurczewska (2006, s. 116-117) zaproponowata uzyteczng typologie mark-
sistowskich badar prowadzonych w okresie socjalizmu, wyrézniajgc wérdd nich
,marksizm liryczny” (termin Jana Strzeleckiego, odznaczajqcy sie erudycyjnymi
nawigzaniami do klasykéw marksizmu, zazwyczaj we wprowadzeniach do ksig-
zek, niejednokrotnie w celu przypodobania si¢ wladzom i cenzurze), ,marksizm
epicki” (stosujgcy wyjete z pierwotnego kontekstu teoretycznego oficjalne pro-
pagandowe kategorie marksistowskie do analizy polskiej rzeczywistosci w ujeciu
funkcjonalistycznym) oraz ,marksizm dramatyczny” (reprezentowany przez prace
korzystajqgce z teorii marksistowskich w celu zdiagnozowania sytuacji panujgce;
w krajach Trzeciego Swiata oraz w krajach zachodnich). Niewiele miejsca pozo-
stawato tu jednak zwykle na krytyczng diagnoze konfliktéw pracy — konfliktéw
w zarzqdzaniu i na linii praca—panstwo w ustroju socjalistycznym. Z paroma waz-
nymi wyjatkami (np. Staniszkis 1972, 1984), jesli juz analizie poddawano konflik-
ty wiqzqce sie z pracq, dokonywano tego gtéwnie w ujeciu psychospotecznym
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i humanistycznym, z mikropoziomu, nie za$ z perspektywy systemowej, badajgcej
sprzecznodci intereséw i uktad sit spofecznych w paristwie socjalistycznym.

Pod wzgledem metodologicznym dominowaty oparte na kwestionariuszach
badania ilociowe. Swiadczy to ponownie o wplywie na polskg socjologie ba-
dan péthocnoamerykarskich, zwtaszeza empirycznych badan spotecznych Paula
Lazarsfelda. Jak zauwaza Antoni Sutek:

Ten ,styl badan”, oparty na neopozytywistycznej filozofii nauki, cechowaty: stan-
daryzacja narzedzi badawczych, przekfad pojeé na ,zmienne” i ich operacjona-
lizacja za pomocq ,wskaznikéw”, indekséw i skal, matematyczna analiza zalez-
noéci migdzy zmiennymi, a wszystko to najlepiej w badaniu surveyowym, wzorcu
badan spotecznych (2011, s. 105).

Niemniej od samego poczqtku na gruncie socjologii pracy stosowano réwniez
techniki nieankietowe. Emblematyczny ich przyktad stanowiq badania nad Zakta-
dami Przemystu Metalowego H. Cegielski, przeprowadzone pod kierownictwem
Kazimierza Doktéra z wykorzystaniem metody obserwacii uczestniczgcej, zgtebia-
jace takie zagadnienia, jak interakcje wewngtrzzaktadowe oraz rola stosunkéw
nieformalnych w miejscu pracy, wyraznie inspirowane m.in. przez Donalda Roya
(zob. Doktér 1964). Odstepstwa od tradycji pozytywistycznych zaczety sie mno-
zy¢ pod koniec lat 70. i byty stale obecne w pézniejszym okresie transformacji.
Humanistyczny nurt badan, znamienny dla przedwojennej polskiej socjologii, po-
wrécit w badaniach m.in. nad konotacjami i wartosciq pracy (Dobrowolska 1974;
Prawda 1987; Walczak-Duraj 1988). Podejicie biograficzne reprezentowat m.in.
Winicjusz Narojek (1982), ktéry na podstawie pamigtnikéw robotniczych wykazat
(w latach 70. XX wieku) znaczenie krytycznego potencjatu , mikro-wydarzen” oraz
,atmosfery stosunkéw miedzyludzkich” dla zrozumienia makrodynamiki konfliktéw
w ,uparistwowionym spoteczenstwie”. Gtéwne prace interpretacyjne, podejmu-
jace zadanie opisania do$wiadczenia robotnikéw, pojawity sie jednak dopiero
po sierpniu 1980 roku. Do prac reprezentujgcych to podejscie zaliczy¢é nalezy
m.in. biograficzne badania nad robotnikami fizycznymi przeprowadzone przez
Jacka Leonskiego (1987). Przynajmniej do potowy lat 70. XX wieku ,[m]etoda
[ankietowa, badanie kwestionariuszowe] oraz potgczone z nig ujmowanie spote-
czeristwa jako agregatu indywidudw oraz skupienie zainteresowan na sferze $wia-
domoici stanowity zbitke, kiéra zawezata mozliwo$é¢ badania nowych, rodzgcych
sie tendencji” (Sutek 2006, s. 263). Krytyczny potencijat socjologii dtawiony byt
réwniez przez wszechobecnq cenzure, wymagajgcg wezeéniejszego zatwierdze-
nia wykorzystywanych narzedzi badawczych i notorycznie wstrzymujgcq publika-
cje prac socjologicznych zbyt krytycznych wobec systemu.

Socjologia zaktadowa a instytucjonalizacja subdyscypliny (1945-1980)

Poczgtkowo przynajmniej badania prowadzone przez akademickich socjologéw
pracy Scisle wiqzaly sie z dziatalnosciq ,socjologéw zaktadowych” (Gatdzicki
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iin. 2009, s. 21-23; Jedrzycki 1971; Kilias 2014), zatrudnionych w duzych przed-
siebiorstwach socjalistycznych pozostajgcych wiasnosciq panstwa. Kilias (2014)
zwraca uwage na stopniowy rozwédj zawodu socjologa zakfadowego od lat 60.
XX wieku. Szacuije sig, ze pod koniec lat 70. w wiekszych przedsigbiorstwach za-
trudnionych bylo nie mniej niz 400 socjologéw (Kilias 2014, s. 426); $wiadczy
to o gwalttownym wzroscie ich liczebnosci od 1959 roku, kiedy po raz pierwszy
utworzono to stanowisko dla jednej osoby (Jedrzycki 1971, s. 8). Socjologowie
zaktadowi odgrywali przewaznie role technokratycznych ekspertéw, rozwigzujg-
cych problemy wynikajgce z natury socjalistycznych przedsiebiorstw paristwowych
(Kilias 2014, s. 427). Jak przekonuje w przeprowadzonym przez Piotra Ostrowskie-
go wywiadzie Witold Morawski (za: Giermanowska i in. 2016, s. 98): ,Ja mysle,
ze to sie wiadnie zrodzito z utopijnego przeswiadczenia, ze sie da zhumanizowaé
ten system [...]. Z jednej strony socjologowie chcieli sig¢ wykazaé wobec systemu,
a z drugiej strony system no naiwnie dopuszczat, uwazat, ze takie komérki utworzo-
ne, socjologiczne, mogqg byé czyms$ wiecej niz tylko kadrowymi przybudéwkami,
tyle, ze wyspecjalizowanymi w oparciu o takq socjotechniczng wiedze”. Wiestaw
Jedrzycki (1971, s. 28-41), ktéry w latach 70. prowadzit badania nad socjologami
zaktadowymi, wymienit kilka czynnikdw, ktére przyczynity sie do zinstytucjonalizo-
wania socjologii zakladowej w Polsce, sposréd ktérych dwa wydaiq sig kluczowe:
1) rola socjologéw majqcych powigzania z centralnymi i regionalnymi oddziatami
partii komunistycznej, jok réwniez poparcie ze strony Komitetu Centralnego PZPR
dla prowadzenia badar nad stosunkami spotecznymi w przedsiebiorstwach socja-
listycznych; 2) poparcie ze strony Centralnej Rady Zwiqgzkéw Zawodowych i jej
wspétpraca z Zaktadem Socjologii Pracy Instytutu Filozofii i Socjologii Polskiej Aka-
demii Nauk, w szczegdlnoici w zakresie badari nad rotacjq kadr, a w pézniejszym
okresie nad problematykqg humanizacji pracy.

Do wymienionych czynnikéw dotgczyé nalezatoby réwniez szczegdlng mode
panujgcq w obrebie socjalistycznego zarzgdzania w latach 70. XX wieku: , Mieé
socjologa w swoim zaktadzie, to znaczy by¢ $wiattym kierownikiem, by¢ postepo-
wym, i$¢ z praqdem” (Jedrzycki 1971, s. 38). Jednak stosunki miedzy socjologami
zakfadowymi a kierownictwem, a takze miedzy socjologami zakladowymi a so-
cjologami akademickimi okazaty sie skomplikowane. Zatrudnieni w przedsiebior-
stwach socjologowie narzekali na ograniczony wptyw na decyzje podejmowane
przez kierownictwo oraz skromne mozliwosci samodzielnego prowadzenia badan.
W érodowisku akademickim z kolei cieszyli sie niekiedy mniejszym szacunkiem, zaj-
mowali sie bowiem zbyt praktycznymi tematami i po$rednio byli zaangazowani we
wspieranie komunistycznej polityki przemystowej (o czym wspominano m.in. w roz-
mowie z Wiestawq Kozek). Gtéwnym obszarem ich dziatalnosci byta ,,humaniza-
cja pracy”, rozumiana jako poprawa warunkéw pracy w kontekscie ,humanizmu
socjalistycznego” oraz samorozwoju pracownika jako jednostki ludzkiej, wbrew
wyalienowaniu pracy i w zgodzie z nadrzedng ideq humanizacji socjalistycznego
spoteczeristwa (Jedrzycki 1979). Waznym problemem, ktéry usifowali rozwigzaé
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socjologowie zakfadowi, byta fluktuacja kadr powodowana poszukiwaniem
wiekszych korzysci oferowanych przez przedsigbiorstwa paristwowe (Kilias 2014,
s. 429; zob. réwniez Muszalski, Sarapata 1973); do pozostatych nalezata absen-
cja pracownikéw czy motywacije i stosunki miedzy pracownikami a kierownictwem
(np. Gatdzicki 1967; Surmaczyriski 1966).

Gtéwnq platformq dziatalnoéci socjologéw zaktadowych byta Sekcja Socjo-
logii Pracy PTS. Do Sekciji tej nalezeli réwniez socjologowie akademiccy, ale ich
obecnosé bylfa stabiej odczuwana niz praktykéw, zwtaszeza w latach 70. Sekcja
zostata zafozona w 1961 roku przez Aleksandra Matejke, Kazimierza Doktéra,
Irene Majchrzak, Jerzego Piotrowskiego i Adama Sarapate. W nastepstwie emi-
gracji Aleksandra Matejki z Polski do Zambii (w 1968 roku), a nastepnie do Ka-
nady (w 1970) stanowisko przewodniczqcego Sekcji przejgt Wiestaw Jedrzycki,
ktéry kierowat nig do 1993 roku (zastgpiony na tym stanowisku przez Wiestawe
Kozek). Od 1971 roku Sekcja organizowata cykliczne seminaria w Warszawie pod
zbiorczym tytutem ,Ogdlnopolskie Seminarium Socjologii Pracy”. W latach 70.
przejefa ona miesigcznik ,Humanizm Pracy”, wydawany wczesniej pod tytutem
,Biuletyn Informacyjny” przez Sekcje Psychohigieny Pracy Polskiego Towarzystwa
Higieny Psychicznej, i przeksztalcita go w 1975 roku w czasopismo ,Humanizacja
Pracy” (wydawane do 2020 roku, choé¢ juz nie przez Sekcje). Dziatalno$é Sek-
cji Socjologii Pracy miata réwniez wymiar regionalny. Na przykfad we Wrocta-
wiu Sekcja w latach 70. liczyta 25 cztonkdéw i cztonkifi oraz organizowata cy-
kliczne spotkania i konferencje (ostatnie w 1976 roku, zob. Gatdzicki i in. 2009,
s. 25). Prezne oérodki badawcze socjologii pracy istniaty w Warszawie, todzi,
Katowicach i Krakowie. W 1967 roku socjologowie i psychologowie z Akademii
Gérniczo-Hutniczej w Krakowie, w tym Czestaw Herod, Julian Bugiel i Aleksandra
Anasiewicz, utworzyli pierwszq socjologiczng jednostke naukowq dziatajgcg na
polskiej politechnice: Zakfad Psychologii i Socjologii Pracy (Bugiel 2012). W todzi
gtéwnym oérodkiem dziatalnosci Sekeji byt Zaktad Socjologii Przemystu Uniwersy-
tetu tédzkiego, kierowany od 1969 roku przez Jolante Kulpiriskg. W 1978 roku na
Uniwersytecie Slgskim powotano Zaktad Socjologii Pracy i Organizacii pod kie-
rownictwem Wihadystawa Jachera, ktéry rozpoczat na Slgsku badania nad cztero-
brygadowym systemem pracy w gérnictwie wegla kamiennego, wyniki tych badan
poczgtkowo jednak ocenzurowano, a opublikowano dopiero po powstaniu NSZZ
,Solidarnosé” (Ciarkowski, Jacher 1981).

Ze wzgledu na zapotrzebowanie na socjologéw zaktadowych podjeto pewne
kroki w celu udoskonalenia ich umiejetnosci na drodze reformy edukacji socjolo-
gicznej (pod koniec lat 60.), dostosowanej do wymagan przemystu. W 1974 roku
Sekcja Socjologii Pracy PTS (wraz z jej kierownikiem Jedrzyckim) zaczeta wywie-
raé nacisk na rzecz zwiekszenia liczby studentéw specjalizujgcych sie w socjo-
logii pracy, wypracowania kodeksu etyki zawodowej i wprowadzenia regulaciji
prawnych dotyczqcych zawodu socjologa przemystu. Jego celem byto przeciw-
dziatanie praktykom zatrudniania na stanowiskach socjologéw zaktadowych
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0s6b niespetniajgcych okreslonych wymagarn zawodowych. Projekt ten jednak
zarzucono. W 1976 roku cztonkostwo w Polskim Towarzystwie Socjologicznym
PTS ograniczono do socjologéw posiadajgcych formalne wyksztafcenie socjo-
logiczne lub mogqcych sie wykazaé akademickimi osiggnigciami na polu so-
cjologii. Réwnoczesnie cztonkostwo w PTS zostato oddzielone od cztonkostwa
w Sekcji Socjologii Pracy PTS (Krasko 2010, s. 110). W rezultacie socjologowie
zaktadowi, spoéréd ktérych wielu brakowato formalnych kwalifikacji socjologicz-
nych, coraz bardziej oddalali si¢ od socjologii akademickiej, co pozostawiato
wrazenie ,pogtebiajqcej sie z biegiem czasu alienacji wzgledem nauki akade-
mickiej” (Kilias 2014, s. 434).

Marginalizacja socjologii pracy na poziomie zaktadowym przyspieszyta w la-
tach 80. Kilias (2014) wyjasniat ten trend narastajgcym kryzysem ekonomicz-
nym i politycznym systemu oraz likwidacjq stanowisk socjologéw zaktadowych
w przedsigbiorstwach paistwowych. Zaréwno Wiestawa Kozek, jak i Jolanta Kul-
piriska wspominajq w swoich wywiadach o represjach wobec niektérych socjo-
logéw zaktadowych, uwazanych za zwolennikéw antykomunistycznego zwigzku
zawodowego NSZZ ,Solidarno$¢”, ktérzy stracili prace po wprowadzeniu przez
wtadze komunistyczne w 1981 roku stanu wojennego. Ci, ktérzy pozostawali blizej
kregdw partyjnych lub kierownictwa, réwniez nie mieli szans na kontynuowanie
badan z powodu braku zaufania ze strony pracownikéw. W konsekwenciji zawéd
ten w latach 80. praktycznie zanikf. Jednoczesnie akademicka socjologia pracy
weszla w nowy, ,transformacyjny” etap rozwoju, z odmiennym nastawieniem
i znacznie stabiej wyczuwalng obecnoscig w zinstytucjonalizowanej dziedzinie
socjologii ogdlnej w Polsce.

Transformacyjny etap socjologii pracy. Pluralizacja
i deinstytucjonalizacja (1981-2004)

Powstanie pierwszego niezaleznego zwigzku zawodowego w socjalistycznych
krajach Europy Wschodniej, NSZZ , Solidarno$¢”, a takze narastajgcy od korica lat
70. kryzys gospodarczy i polityczny przyczynity sig do istotnych zmian w dziedzi-
nie socjologii pracy. Skutkowato to m.in. rosnqeq liczbq badan nad $wiadomosciq
i potozeniem robotnikéw, kierowanych przez reprezentujgcych proreformatorskie
skrzydfo socjologéw bliskich PZPR. Przyktadowo, badania Jana Malanowskiego
(1981) dokumentowaty rozbieznosci miedzy ideologiq parstwa robotniczego
a fatalnymi warunkami zycia i pracy robotnikéw. W 1984 roku Leszek Gilejko
powotat do zycia Instytut Badan Klasy Robotniczej Akademii Nauk Spofecznych
przy PZPR, majqgcy prowadzi¢ krytyczne badania nad robotnikami (zob. Gardaw-
ski 2017, s. 35). Jednym z gtéwnych osiggnieé tego Instytutu byto opublikowanie
siedmiotomowej pracy pos$wieconej pofozeniu klasy robotniczej w Polsce, obej-
mujqcej problematyke warunkdéw pracy, stanu zdrowia, kwestii mieszkaniowych,
patologii i przestepczosci, wyzwan ekologicznych, probleméw oséb starszych, jak
réwniez potrzeb i aspiracji robotnikédw (zob. Wéjcik 1988). Jak wspomina Leszek



32 Adam Mrozowicki

Gilejko w wywiadzie z Juliuszem Gardawskim, stosunki Biura Politycznego PZPR
z Instytutem byly do$¢ napiete:
[Wyniki badan - AM] to byt rzeczywiscie szok. Niby kazdy co$ tam wiedziat, ale
co innego ,co$ tam wiedzie¢”, a co innego, gdy siedzi sie w najwazniejszym pokoju
w Polsce [Biurze Politycznym PZPR — AM] i niespodziewanie styszy sie takg opowies¢.
| to nie z jakiego$ nastuchu, nie z meldunkéw oficeréw SB, tylko z toméw opracowari
wydanych w ramach Akademii Nauk Spofecznych PZPR, opartych na wynikach ba-
dar empirycznych, sygnowanych znanymi nazwiskami (Gardawski 2017, s. 40-41).

Mimo zaangazowania wielu socjologéw w dziafalno$é ruchu ,Solidarnosé”,
zwykle niechetnie pozwalali oni sobie na to, by ich poglady polityczne wywieraty
wplyw na prowadzone badania. Z jednej strony, wspomnieé nalezy o doswiad-
czeniach polskich cztonkéw zespotu Alaina Touraine’a, Francois Dubeta, Michela
Wieviorki i Jana Strzeleckiego, prowadzqgcych badania nad , Solidarnosciq” me-
todq interwencji socjologicznej (zob. Touraine i in. 1983). Jak zauwazyt Pawet
Kuczynski (1994, s. 112), polscy cztonkowie tego zespotu, nalezqcy bez wyjqtku
do ,Solidarnosci”, zastanawiali sie nad tym, czy ich zaangazowanie w badania
nad dziataniem spotecznym wcigz mozna nazywaé ,naukq”. Ze sceptycyzmem
odnosili sie takze do tego, co sami uwazali za lewicowe nastawienie tych badan,
a nawet do niektérych podstawowych wykorzystywanych pojeé, takich jak kon-
flikt centralny czy klasy spofeczne, ktére ich zdaniem nazbyt przypominaty jezyk,
jakim postugiwaty sie komunistyczne wiadze (Kuczyriski 1994, s. 114). Z drugiej
strony, byli tez socjologowie i badacze spofeczni, ktérzy pracowali nad ujecia-
mi teoretycznymi, prowadzqcy badania nad ruchem robotniczym z perspektywy
wewnetrznej i publikujgcy prace w wydawnictwach podziemnych lub za granicq
(Starski [Magala] 1982%; Staniszkis 1984).

W kontekscie odnowionego zainteresowania krytycznymi ujeciami klasy i uje-
ciami systemowymi niektérzy badacze, np. Jolanta Kulpifiska (1985), powotywali
sie na francuskq hipoteze o nowej klasie robotniczej, aby wyjasni¢ zrédta i charak-
ter buntu NSZZ ,Solidarno$¢” w kluczowych, technologicznie zaawansowanych
gateziach przemystu paristwa socjalistycznego. Te nowe perspektywy, czerpigce
z brytyjskich badani nad postawami klasy robotniczej i systemami wartosci, prowa-
dzonych przez Davida Lockwooda, Johna Goldthorpe’a (Goldthorpe i in. 1968),
Martina Bulmera (1975) i Franka Parkina (1971), twérczo zaadaptowal zespét
Juliusza Gardawskiego, ktéry wraz ze swoim promotorem Leszkiem Gilejko i inny-
mi badaczami realizowat badania nad ekonomiczng $wiadomoscig robotnikéw
(por. Gardawski 1992, 1996 i in.).

Wyrézniajqgcq cechq badar nad pracg w latach 80. XX wieku byto podjecie
préby zrekonstruowania $wiadomosci spotecznej robotnikéw w kontekscie ocze-
kiwanych zmian spofeczno-politycznych. Od potowy lat 80. wigkszo$¢ badan

5 Praca Walka klas w bezklasowej Polsce zostata pierwotnie wydana przez Stawomira Magale

pod pseudonimem Stanistaw Starski.
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socjologicznych dotyczqcych robotnikéw skupiata sie na kwestii poparcia i opo-
ru pracownikéw wobec reform rynkowych, obejmujgcych analize $wiadomosci
robotnikéw pod katem jej funkcjonalnoéci, a coraz czesciej jej dysfunkcjonalno-
$ci wobec przewidywanych rynkowych i demokratycznych reform ustrojowych.
Z jednej strony, socjologowie i socjolozki wspominali o ,nowej klasie $redniej”
(zob. Kurczewski 2006 [1981]) i , proreformatorskim sojuszu” (Kolarska-Bobin-
ska 1998) robotnikéw wykwalifikowanych i inteligencji technicznej. Obie kate-
gorie wystepowaty w badaniach spotecznych jako zjednoczone poparciem dla
reform gospodarczych, w duzej mierze napedzanych przez ,mit rynku”. Majgcq
stanowié przeciwieristwo gospodarki niedoboru, typowej dla péZnego socjalizmu
panstwowego, gospodarke rynkowq uznawano za mechanizm, ktéry ,zapewnia-
jac wszystkim prace i dobrobyt, petne kieszenie i pétki sklepowe, miat usprawnié
zaréwno zarzqdzanie zaktadami, jak i lepsze funkcjonowanie catej gospodarki”
(Kolarska-Bobinska 1998, s. 123). Z drugiej strony, w analizach tych podkreslano
ambiwalentny charakter poparcia robotnikéw dla przygotowywanych reform. Ba-
dania nad robotnikami przemystowymi prowadzone w duzych przedsigbiorstwach
przez zespoly kierowane przez Marka Ziétkowskiego (1990) i Leszka Gilejke
(zob. Czarzasty, Gilejko, Nowacki 1987) wskazywaty, ze robotnicy zamierzajq
poprzeé urynkowienie, o ile zachowane zostang instytucje paristwa opiekuricze-
go i zapewniona zostanie paristwowa ochrona zatrudnienia. Wykazaty one takze
wieksze sympatie dla gospodarki rynkowej wéréd oséb w wiekszych miastach,
zatrudnionych w przemysle, lepiej wyksztatconych i mtodszych (zob. przeglqd
w: Gardawski 1996, s. 65-70).

Mimo znaczqcych, wspomnianych powyzej wyjatkdw, liczba badan dotyczg-
cych robotnikéw i miejsc pracy na etapie ,transformacji” wyraznie spadta. Jak
zauwazyl Zbigniew Kurcz, w ustroju socjalistycznym nawet nominalne zaintere-
sowanie robotnikami mogto ,nobilitowa¢ w oficjalnej skali wartoici, jako prze-
jaw zwigzku z sifami postepu” (1992, s. 10). W przeciwieristwie do tego w no-
wej rzeczywistoéci politycznej to nie klasa robotnicza, a przedsiebiorcy i klasy
$rednie uchodzity za site napedowq i ostoje demokracji oraz gospodarki rynko-
wej (Jasiecki 1996). Systematyczne badania potozenia, $wiadomosci spotecznei
i postaw robotnikéw prowadzita wagska grupa badaczy, w szczegdlnosci zespét
pod kierownictwem Juliusza Gardawskiego (1992, 1996). Gtéwnym wnioskiem
ptyngcym z badan byto to, ze ,[rlobotnicy akceptowali w kategoriach ogdlnych
gtéwne wartosci transgresyjne (instytucie rynkowo-kapitalistyczne oraz prywa-
tyzacje), natomiast w odniesieniu do indywidualnych warunkéw bytu przyjmo-
wali wartoéci egzystencjalne lub specyficznie negocjacyjne” (Gardawski 1996,
s. 208). W praktyce oznaczato to, ze wigkszo$¢ polskich robotnikéw wyrazita
,ograniczone przyzwolenie” na reformy rynkowe w kraju i nie kwestionowata ich
na poczqgtku lat 90., o ile nie zagrazaty bezpoérednio ich interesom bytowym. , Mit
rynku” zaczat jednak chyli¢ sie ku upadkowi juz na przetomie lat 90. i pierwszej
dekady XXI wieku, a proces ten przyspieszat wraz ze zblizaniem sie do jej korica.
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Innymi waznymi tematami poruszanymi w socjologii pracy, socjologii gospo-
darki i badaniach nad stosunkami przemystowymi w latach 90. byty kwestie pry-
watyzacji (Jarosz 2001; Pankéw 1993), pojawienie sie leasingu pracowniczego,
rozpatrywanego z perspektywy robotnikéw i menedzeréw (Jarosz 1996), proble-
my bezrobocia i bezrobotnych (Borkowski, Marcinkowski 1999; Reszke 1999)
oraz zmian zachodzqcych na rynku pracy (Kozek 1993; Kryriska 1996). Nowo
powstajqgcq, w duzej mierze interdyscyplinarng dziedzing zajmujgcq sie proble-
matykq pracy i zatrudnienia, tworzqcg sie przy udziale socjologéw, ekonomistéw,
politologéw i demograféw, byta analiza emigracii z Polski, zaréwno w okresie so-
cjalizmu panistwowego, jak i po 1989 roku (Okdlski 2001; Slany 1997). Odrebny
nurt badari po 1989 roku stanowita analiza ewolucji systemu stosunkéw przemy-
stfowych, w ktérej pierwszoplanowq role odgrywali socjologowie gospodarki i so-
cjologowie pracy (zob. przeglad tej tematyki w: Czarzasty, Mrozowicki 2018).
Ujmujgc to w skrécie, analizy prowadzone w latach 90. XX wieku doprowadzity
do wniosku, ze system stosunkéw przemystowych (zbiorowych stosunkéw pracy)
w Polsce ma charakter hybrydowy, fgczqc elementy pluralizmu, etatyzmu i neokor-
poracjonizmu (Hausner 1995; Morawski 1997; Sroka 2000). Co wazne, sugero-
waly réwniez, ze w rozwoju tego systemu istotng role odgrywaty zaréwno odgér-
ne reformy neoliberalne wdrazane przez panstwo, jak i ich oddolna kontestacja
ze strony samych aktoréw zbiorowych stosunkéw pracy (Kozek 1997; Kulpifska
1998). Wéréd poruszanych tematéw znalazty sig réwniez branzowe réznice w za-
kresie reprezentacji intereséw pracowniczych (Gardawski i in. 1999) oraz rola
zwiqzkéw zawodowych w restrukturyzacji kluczowych gatezi przemystu, takich
jak hutnictwo (Gilejko 2003).

Mimo niestabngcego zainteresowania socjologdéw problematykq pracy i za-
trudnienia, w poréwnaniu z latami 60. i 70. XX wieku w latach 90. daje si¢ zaob-
serwowaé pierwsze przejawy deinstytucjonalizacji socjologii pracy. Po pierwsze,
zréznicowanie zainteresowan badawczych i podej$é reprezentowanych przez so-
cjologéw i socjolozki zajmujqgcych sie zagadnieniami pracy nie znalazto odzwier-
ciedlenia w stworzeniu nowoczesnego podrecznika socjologii pracy, mogqcego
na nowo utwierdzié jej tozsamo$é i wykazaé jej uzyteczno$é w nowej rzeczywi-
stosci spofecznej, politycznej i gospodarczej. Cho¢ w latach 90. ukazato sie pare
podrecznikéw obejmujgcych te problematyke (np. Bugiel, Haber 1994; Januszek,
Sikora 1998; Sztumski 1999), wigkszo$¢ z nich nadal czerpata inspiracje z po-
dej$é wywodzqcych sig jeszcze z lat 60. i 70. XX wieku i pomijafa w znacznej
mierze nowe pola badawcze, teorie i metodologie. Po drugie, socjologia pracy
zaczela znikaé ze standardowych programéw nauczania obowiqzujqcych na stu-
diach licencjackich i magisterskich®. Nie oznacza to, ze catkowicie zabrakto takich

¢ Przykladowo w 2015 roku tylko 6 z 20 uczelni, ktére w rankingu portalu internetowego Perspek-

tywy.pl zajefo najwyzsze pozycje pod wzgledem jakosci programéw socjologicznych, oferowato
jakiekolwiek zajecia z dziedziny socjologii pracy (Mrozowicki 2015).
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tematéw jak praca, rynek pracy i zatrudnienie. Pojawialy sie one jednak gtéwnie
w ramach kurséw fakultatywnych i specjalizacyinych, najczesciej bez nawigzania
do tradyciji tej subdyscypliny. Po trzecie, wyraznie ostabta dziatalno$é Sekeji So-
cjologii Pracy PTS. Gtéwnym tego powodem byt odptyw socjologdéw zaktadowych
z Sekgji, ale takze stabngca identyfikacja cztonkéw tej Sekcji z jej dziatalnosciq.

Wiele wymienionych juz po czeséci przyczyn ztozyto sie na rozpad tozsamosci
dyscyplinarnej socjologii pracy. Po pierwsze, po 1989 roku socjologia pracy zosta-
ta przez niektére $rodowiska socjologiczne utozsamiona z , socjologiq urzedowq”
poprzedniego ustroju. Odmarksizowanie socjologii (Mucha, Keen 2010, s. 132)
przyczynito sie do skierowania uwagi niektérych socjologéw na inne obszary ba-
dawcze i/lub poza dziedzing socjologii akademickiej jako takiej. Sprzyjato temu
przecinanie sie socjologii pracy z innymi subdyscyplinami socjologicznymi, takimi
jok badania nad stratyfikacjq spotecznq, socjologia organizacji czy socjologia
gospodarki, ktére byty widoczne juz w okresie socjalizmu paistwowego. Co cie-
kawe, dla badanych przez nas nestoréw i nestorek socjologii pracy utozsamienie
sie z rozpatrywang subdyscypling okazywato sie zwykle nienajwazniejsze w ich
karierze akademickiej. Po drugie, podobnie jak w wielu krajach Europy Zachodniej
(Halford, Strangleman 2010, s. 820), oddane przez subdyscypling pole czgéciowo
przejety nauki o zarzqdzaniu. Tendencja ta uwidocznita sie choéby w statystykach
stéw kluczowych zarejestrowanych w bazie nauka-polska.pl w potowie drugiej
dekady XXI wieku. ,Zarzgdzanie” jako stowo kluczowe pojawito sie w 2201 przy-
padkach, socjologia w 382, a socjologia pracy w 13 (zob. Mrozowicki 2015).

Po trzecie, nowo powstajgce pola badar nad problemami zwigzanymi z pra-
cq, takie jak studia nad stosunkami przemystowymi, studia organizacyjne czy ba-
dania nad migracjq, miaty z natury inter- i transdyscyplinarny charakter. Dzielenie
pola badan nad pracq z innymi dyscyplinami nie pomogfo w utrzymaniu i kultywo-
waniu tozsamosci subdyscyplinarnych. Po czwarte, w Polsce w latach 90. w duzej
mierze brakowato silniejszego wsparcia dla socjologii pracy ze strony zwigzkéw
zawodowych czy prywatnych fundacii, tak waznych w niektérych krajach zachod-
nich. Wspétpraca $wiata akademickiego i organizacji zwigzkowych - poza istot-
nymi, ale nielicznymi wyjqgtkami (takimi jak np. zespoty Juliusza Gardawskiego czy
Wiestawy Kozek) — byta ograniczona. Sytuacja ta zaczeta ulegaé zmianie dopie-
ro niedawno, wraz z napfywem nowego pokolenia eksperckiego do zwigzkéw
zawodowych, w tym réwniez czeéciowo socjologdw i socjolozek.

Na koniec, na socjologie pracy wptyngt réwniez zmieniajqcy sie charakter pra-
cy i zatrudnienia. Prekaryzacja zatrudnienia (Standing 2014 [2011]), przemiany
w obszarze odptatnej i nieodptatnej pracy reprodukcyijnej (Federici 2006; Kubisa
2014), rosngce znaczenie pracy niematerialnej (Lazzarato 1996) i coraz liczniej-
szego zatrudnienia w gateziach gospodarki cyfrowej i gospodarki wspétdzielenia
(Ravanelle 2019; Sundararajan 2017; Sledziewska, Wioch 2020) zacierajq gra-
nice migdzy zyciem zawodowym a czasem wolnym, miejscem pracy a domem,
pracq formalng a nieformalnq. Erozja tozsamosci socjologii pracy odzwierciedla
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zatem obiektywne przemiany $wiata pracy, a zarazem kaze postawié na nowo
pytanie o granice subdyscypliny, w szczegdlnosci w kontekscie jej odmiennosci od
dyscyplin i obszaréw badawczych pokrewnych, takich jok nauki o zarzqgdzaniu
czy studia nad organizacjami. Choé nauki o zarzgdzaniu i socjologia pracy inspi-
rujq sie nawzajem, to w ramach tych pierwszych, z wyjgtkiem nurtéw krytycznych
(m.in. critical management studies), duzo wigkszy nacisk pofozony jest na popra-
we efektywnosci organizacyjnej, a mniejszy na odmiennqg od pracodawcéw per-
spektywe i interesy pracownikéw (Bohdziewicz 2014; Kulpifiska 2011). Co istotne,
wspétczesna socjologia pracy, choé interesuje sie procesem i organizacjq pracy,
nie traktuje ich jako swoich centralnych, a tym bardziej jedynych obszaréw zain-
teresowan. Pyta natomiast czesciej o wielopoziomowe, spoteczne, ekonomiczne,
instytucjonalne i kulturowe uwarunkowania funkcjonowania ludzi w sferze pracy,
uwzgledniajgc krzyzujgce sie nieréwnosci, odmienne interesy i wartoéci, ktére
przektadajq sie na réznorodne zjawiska i procesy spoteczne zwigzane z wykony-
waniem pracy. Zaréwno nauki o zarzqdzaniy, jak i interdyscyplinarne studia nad
organizacjami wydajq sie tez mniej zainteresowane poruszang przez wspdtczes-
nq socjologie pracy tematykq spotecznych granic pracy, w tym znaczeniem pra-
cy nieodptatnej i reprodukcyjnej dla funkcjonowania jednostek i grup w sferze
pracy odptatnej (Pulignano, Domecka 2025), cho¢ oczywiscie sq tutaj wyjatki.

W kontekscie zachodzqcych w $wiecie pracy przemian analizy miejsc pracy
oraz stosunkéw miedzyludzkich, typowe dla socjologii pracy w Polsce w latach
60. i 70., wymagaty znaczqcego poszerzenia ram teoretycznych, metodologicz-
nych, jak tez dyscyplinarnych w celu uchwycenia zmieniajqcych sie relacji miedzy
zyciem zawodowym a czasem wolnym. W ostatniej czeéci niniejszego rozdzia-
tu przekonujeg, ze takie poszerzenie pola zainteresowan socjologii pracy stanowi
w obecnej dobie jej ceche wyrézniajqcq.

Co dalej z socjologig pracy? Odbudowa subdyscypliny i poszerzanie
pola badawczego (po 2004 roku)

W ostatni (jak dotqd) etap rozwoju socjologia pracy w Polsce weszta mniej wiecej
w potowie pierwszej dekady XX| wieku. Rok 2004, w ktérym Polska przystgpita do
Unii Europejskiej (UE), to zaledwie symboliczny poczgtek okresu cechujgcego sie
rosngcym znaczeniem kontaktéw miedzynarodowych, wspétpracy wewngtrzeuro-
pejskiej oraz pozyskiwania funduszy. Jak wspomniano, wspéfprace miedzynaro-
dowq nawigzywano juz w latach 50. i 60. XX wieku. Niemniej Kilias krytycznie
ocenia znaczenie polskiej socjologii w miedzynarodowym zyciu akademickim:
,mimo ze niezla i dobrze obecna w migdzynarodowym zyciu naukowym, byta
w latach sze$édziesigtych XX wieku w mniej wiecej takim samym stopniu, jak dzisiqj,
naukg peryferying” (2017, s. 249). O wyzwaniach stojgcych przed naukowcami
z Europy Wschodniej wynikajgcych z umiedzynarodowienia wspomina takze Julia
Szalai (2015). Zwraca ona uwage na to, ze badaczy z Europy Wschodniej powin-
no sie postrzega¢ raczej jako ,ustugodawcédw” niz ,réwnorzednych partneréw”
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badaczy zachodnich, traktujgcych zazwyczaj postkomunistyczny Wschéd jako
laboratorium pomocne w testowaniu wlasnych teorii. Jednoczesnie dostrzega ona
korzysci ptyngce ze wspétpracy na linii Wschéd-Zachdd w zakresie , karier za-
wodowych, dobrobytu, a takze nowych form mobilnoéci dostepnych «ludziom ze
Wschodu»” (Szalai 2015, s. 13).

W przypadku socjologii pracy zalety umiedzynarodowienia dokonujgcego
sie po 1989 roku nie ograniczaty sie do aspektu pragmatycznego. Prace lewico-
wo i liberalnie nastawionych badaczy spotecznych z Zachody, takich jak Eliza-
beth Dunn, Jane Hardy, Guglielmo Meardi, David Ost, Alison Stenning czy Vera
Trappmann, a w szczegdlnosci ksigzki Dunn (2008 [2004]), Osta (2007 [2005])
i Hardy (2010 [2009]), przetozone na jezyk polski, staly sie istotnym bodzcem
dla odnowy krytycznej socjologii pracy w Polsce i inspiracjq dla mtodego pokole-
nia socjologéw. Zastanawiaé si¢ mozna nad tym, w jakim stopniu wptyw ten mozna
zinterpretowaé w kategoriach asymetrycznych relacji migdzy rdzeniem a peryfe-
riami, wzigwszy zwlaszcza pod uwage $ciste powigzania miedzy badaczami za-
granicznymi a polskimi (Hardy, Kozek, Stenning 2008; Meardi, Gardawski 2010),
wspdlne publikacje, a takze ozywiong, czesto krytyczng debate toczgcq wokét
ich prac na arenie krajowej (zob. np. krytyke Osta [2007 [2005]] u Tomasza Za-
ryckiego [2008]). Warto zauwazyé, ze polscy socjologowie i socjolozki pracy
coraz czesciej publikujg wyniki swoich dociekan za granicq, zaréwno w formie
monografii, jak i artykutéw w renomowanych czasopismach naukowych, co z kolei
stwarza potencjat dla przezwyciezenia wspomnianej wczesniej asymetrii.

Dodatkowo wspomnieé nalezatoby o roli polskich badaczy i badaczek pracy
zatrudnionych w zagranicznych instytucjach akademickich, np. Agnieszki Piasnej
pracujgcej w ETUI (European Trade Union Institute; Europeijski Instytut Zwigzkéw
Zawodowych), ktérzy dziatajg w charakterze ttumaczy na styku polskiego i miedzy-
narodowego $wiata nauki. Niemniej, podobnie jak w przypadku ogélnie rozumia-
nych nauk spotecznych, nie sposéb zaprzeczyé hegemonii anglosaskiej kultury
akademickiej, naciskajgcej m.in. na ujednolicenie odniesien teoretycznych i dopa-
sowanie ich do wymagan gtéwnych czasopism akademickich obecnych w bazach
Scopus czy Web of Science (WoS) oraz zmuszajqcej do udziatu w nieréwnej walce
o unijne $rodki na prowadzenie badar naukowych. Z tej perspektywy wspétczesna
akademicka socjologia pracy w Polsce napotyka wiele barier typowych dla ob-
szardéw pétperyferyjnych, z wiaéciwym im niedofinansowaniem nauki i szkolnictwa
wyzszego. Choé sytuacja ulega dynamicznym zmianom, lokalnym pomystom z tru-
dem udaije sie przebijaé do obiegu miedzynarodowego, decydujgcego o ksztatcie
globalnych dyskusji toczqcych sie w obrebie subdyscypliny. Nie jest to jednak przy-
padek wytgcznie socjologii pracy, a raczej odzwierciedlenie szerszego zjawiska
dotykajgcego socjologie i nauki spoteczne naszego regionu.

Odrodzone zainteresowanie socjologiq pracy na etapie ,globalizacji” ma
réwniez wymiar praktyczny. Rozwdj stosowanej socjologii pracy zwigzany jest,
z jednej strony, z zapotrzebowaniem na specjalistéw ds. zarzqdzania zasobami
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ludzkimi w prywatnych przedsiebiorstwach, z drugiej zas z nowymi zrédtami finan-
sowania. Ujecia socjologiczne, zwracajqc uwage na wartosci, tozsamosci i potrze-
by oséb pracujgcych zaréwno odptatnie, jak i nieodpfatnie (m.in. wykonujgcych
prace opiekuricze w domu), okazujq sie pomocne w wykroczeniu poza czysto in-
strumentalng logike biznesowq, opartq na obnizaniu kosztéw pracy i typowq dla
wczesnego etapu transformacii ustrojowej, i sprzyjajq uznaniu spotecznej odpo-
wiedzialno$ci pracodawcédw, zwlaszcza w warunkach stosunkowo niskiej stopy
bezrobocia. Jak przekonuje Ewa Giermanowska ze wspétpracownikami, , kariery
zawodowe absolwentéw socjologii, ktérzy ukonczyli specjalizacje zwigzane z so-
cjologiq pracy, pokazujq, ze sq oni poszukiwani przez pracodawcéw, a ich osiqg-
nigcia na rynku pracy sq wynikiem zmian w podejsciu do pracy w organizacjach”
(2016, s. 101). Te ostatnie zmiany obejmujg na przyktad coraz wigkszy nacisk
ktadziony na spofeczng odpowiedzialno$¢ biznesu, zarzqdzanie réznorodnoscig
i zaangazowanie pracownikdéw, szczegdlnie w przypadku niektérych wiekszych
korporaciji migdzynarodowych. Przemiany te uzasadniajg potrzebe perspektywy
socjologicznej w naukach o zarzqdzaniu.

Stosowangq socjologie pracy wspiera réwniez naptyw funduszy strukturalnych
z UE w ramach programéw takich jak Program Operacyjny Kapitat Ludzki (POKL,
2007-2013), Program Operacyijny Wiedza, Edukacja, Rozwéj (POWER, 2014-
2020) i Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego (FERS, 2021-2027),
wspierajgcych m.in. analize lokalnych, regionalnych i krajowych rynkéw pracy.
Chociaz takie badania majq charakter raczej opisowy, czesto w sposéb niejawny
czerpig ze spuscizny socjologii pracy. Nalezy dodaé, ze praktycznie i politycz-
nie zorientowane badania i seminaria po$wiecone stosunkom pracy i zwigzanym
z pracq zmianom spotecznym w Polsce sq wspierane réwniez przez czeg$¢ fundaciji
prywatnych, przede wszystkim przez Fundacje Instytut Spraw Publicznych, Funda-
cje Friedricha Eberta i Fundacje Rézy Luksemburg, a w przypadku badari nad sto-
sunkami przemysfowymi — przez Europejski Instytut Zwiqzkéw Zawodowych oraz
Europeijskq Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy.

Rosnqce uwrazliwienie na problemy pracy wigze sie réwniez z procesem , 0d-
czarowywania rynku”. Jak juz wczeéniej przekonywalismy, przemiany w sferze
pracy, jakie dokonaty sie w pierwszej dekadzie XXI wieku, w tym rosnqca preka-
ryzacja zatrudnienia, stworzyly , potencjat mobilizacyjny wokét idei i dyskurséw
podwazajgcych wizje samoregulujgcego sie rynku” (Mrozowicki 2014, s. 67).
Z jednej strony przejawiato sie to w publicznych kampaniach prowadzonych przez
zwiqzki zawodowe przeciw rozszerzaniu zakresu nieuregulowanych w Kodeksie
pracy cywilnoprawnych uméw o prace w okresie, ktéry nastgpit po spowolnieniu
gospodarczym pod koniec pierwszej dekady XXI wieku. Efektem ubocznym tego
procesu byt zwrot polityczny w kraju w latach 2015-2023, wraz z przejeciem
wtadzy przez konserwatywno-prawicowq partie Prawo i Sprawiedliwo$é, kiéra
odniosta zwyciestwo w wyborach zaréwno prezydenckich, jak i parlamentarnych,
dzieki ztozonej Polakom obietnicy poprawy warunkdéw pracy i zycia. Na problemy
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$wiata pracy, w tym niskq jako$é miejsc pracy w obszarze kluczowych ustug pu-
blicznych, zwrécita réwniez uwage pandemia COVID-19 (Mrozowicki i in. 2025).

Z drugiej strony obserwujemy rosnqce zainteresowanie problematykq zycia
zawodowego wérdd dziennikarzy, reporteréw, pisarzy i artystéw. Dopiero jednak
w 2017 roku ukazaty sie pierwsze trzy popularyzatorskie ksigzki po$wiecone pre-
karyzacji pracy: Zawdd. Opowiesci o pracy w Polsce. To o nas (Fejfer 2017), Nie
harbi (Gitkiewicz 2017) oraz To nie jest kraj dla pracownikéw (Wo$ 2017), i rok
pézniej Urobieni. Reportaze o pracy (Szymaniak 2018), choé juz wczesniej opu-
blikowane zostaty ksigzki Kuby Szredera (2016) ABC Projektariatu. O nedzy pro-
jektowego zycia — na temat warunkédw pracy w sektorze kultury oraz Prekariat
i nowa walka klas. Przeobrazenia wspdtczesnej klasy pracowniczej i jej formy
walki Jarostawa Urbanskiego (2014). Wszystkie one zostaty wysoko ocenione
przez grono czytelnicze, a spotkania autorskie organizowane wokét nich w catej
Polsce przez lewicowe i liberalne akademickie oraz pozaakademickie srodowiska
cieszyly sie ogromnym powodzeniem. Swiadczy to niepodwazalnie o znacznym
spofecznym zainteresowaniu problematykg pracy i zatrudnienia we wspdtczesnej
Polsce, ktére nie stabnie, co potwierdzajq kolejne tego typu publikacje (m.in. Czesé
pracy. O kulturze zapierdolu autorstwa Zofii Smetki-Leszczynskiej [2024]).

Ozywieniu zainteresowania socjologicznymi badaniami nad pracq towarzy-
szy odwrdcenie tendencji do deinstytucjonalizacii tej subdyscypliny. W 2014 roku
Sekcja Socjologii Pracy PTS zaczeta organizowaé cykl migdzynarodowych konfe-
rencji (,Spofeczne granice pracy/Social boundaries of work”), jak dotqd odbyto
sie pie¢ edycji: we Wroctawiu (2014), Zielonej Gérze (2015), Katowicach (2017),
Gdarisku (2019), Warszawie (2020), Lublinie (2022) i Wroctawiu (2024), kolejna
planowana jest w 2026 roku w todzi. Celem tych konferencji byto systematycz-
ne przesledzenie znaczen pracy w procesie zmian gospodarczych i kulturowych
zwigzanych z globalizacjq, europeizaciq i ekspansjq neoliberalnej odmiany gos-
podarki kapitalistycznej, w kontekécie przesuwania sie granic migdzy formalnymi
a nieformalnymi, stabilnymi a niestabilnymi, standardowymi a niestandardowy-
mi formami zatrudnienia (zob. KolasiAska, Rég-llnicka, Mrozowicki 2017). Pozo-
stajq one takze miejscem spotkan polskich socjologéw wspétpracujgcych z na-
ukowcami z zagranicy.

Tematyka kolejnych edycji ,Spotecznych granic pracy” dobrze oddaje ob-
szary zainteresowan polskiego $srodowiska socjologdw i socjolozek pracy. Byty
to: ,Przemiany w sferze pracy w XXI-wiecznym kapitalizmie” (2014); ,Wymiary
pracy nieformalnej we wspdfczesnych spoteczeristwach” (2015); , Metodologicz-
ne i praktyczne problemy badan pracy oraz zatrudnienia we wspéfczesnych spo-
teczeristwach” (2017); ,Praca, wiedza i wladza we wspdtczesnym kapitalizmie”
(2019); , Polityki i ideologie pracy” (2020); ,Nieréwnosci spoteczne i nowe zna-
czenia pracy w erze cyfryzacji” (2022); ,Krytyczne badania nad pracq w cza-
sach polikryzysu” (2024). Co istotne, niemal kazdej edycji konferenciji towarzyszyt
panel dyskusyjny ze srodowiskami pozaakademickimi, w tym liderkami i liderami
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zwiqzkéw zawodowych oraz $rodowiskiem dziennikarskim. Poktosiem konfe-
rencji byly zaréwno publikacje ksigzkowe (Kolasifiska, Rég-lInicka, Mrozowicki
2017), jak i numery poswiecone problemom socjologii pracy w czasopismach
socjologicznych, takich jak , Forum Socjologiczne” (2015), ,Humanizacja Pracy”
(2015), ,Warsaw Forum of Economic Sociology” (2015), , Przeglad Socjologicz-
ny” (2018), ,Gdrnoslgskie Studia Socjologiczne” (2020) i ,Przeglad Socjologii
Jakosciowej” (2025).

W 2015 roku Zarzqd Sekcji zainicjowat — wspomniany juz we wstepie — pro-
iekt badawczy , Nestorzy socjologii pracy w Polsce”, majqcy za zadanie ocalenie
pamieci o akademickiej i zaktadowej socjologii z wykorzystaniem gromadzonych
wywiaddw, wpisujgcy sie w tradycje historii méwionej, ktérego owocem byto
przygotowanie szeregu publikacji na podstawie zgromadzonych wynikéw (zob.
m.in. Czeranowska, Kamiriska-Berezowska, Mika 2020, 2022; Giermanowska
iin. 2016; Giermanowska, Mrozowicki, Rég-llnicka 2019; Mrozowicki 2019). Inng
formq popularyzacji socjologii pracy byto ustanowienie w 2016 roku Nagrody
im. Aleksandra Matejki za najlepszq rozprawe doktorskq z zakresu socjologii pra-
cy, przyznawanej przez Sekcje Socjologii Pracy oraz jury pod przewodnictwem
Jolanty Kulpinskiej. Nagroda finansowana jest ze $rodkéw przekazanych Polskie-
mu Towarzystwu Socjologicznemu przez rodzing Aleksandra Mateiki. Jej gtow-
nym zadaniem jest popularyzowanie socjologii pracy wsréd mtodego pokolenia
socjologdw i socjolozek. Informacje na temat laureatéw i laureatek nagrody od
momentu jej ustanowienia, zawarte w tabeli 1 w aneksie, jednoznacznie wskazu-
ia na réznorodno$¢ zainteresowan badawczych mfodego pokolenia socjologéw
i socjolozek pracy w Polsce. Realizowane przez nich badania dotyczyly zaréwno
konkretnych, czesto nowych grup pracowniczych (m.in. muzykéw klasycznych,
oséb pracujgecych w zawodach medycznych, analitykéw i analityczek danych
oraz oséb zatrudnionych w centrach obstugi biznesu), jak i proceséw spotecz-
nych w $wiecie pracy (m.in. proceséw produkcyjnych w gérnictwie, prekaryza-
cji zatrudnienia, kulturowych praktyk zarzgdzania czasem, rokowan zbiorowych
i strajkéw, migracji zarobkowych), w réznych krajach na $wiecie (Polska, Japonia,
Azerbejdzan, Gruzja). Wskazuje to na wyrazne poszerzanie obszaru merytorycz-
nego i przestrzennego analiz z zakresu socjologii pracy realizowanych w polskich
instytucjach akademickich.

Geograficzny zasigeg socjologicznych badah nad pracq i zatrudnieniem nie
ogranicza si¢ do ,starych” akademickich osrodkéw tej subdyscypliny, takich
jak np. Uniwersytet Warszawski, Uniwersytet tédzki, Szkota Gtéwna Handlo-
wa w Warszawie, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krakowie i Uniwersytet Slgski
w Katowicach. Dyscyplina ta odradza sie takze w miejscach, w ktérych miedzy-
pokoleniowa ciggtosé akademickiej socjologii pracy zostata zerwana; przykta-
dami mogg byé Instytut Socjologii Uniwersytetu Wroctawskiego, Uniwersytet
Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, Uniwersytet Gdanski, Uniwersytet Szczecin-
ski czy Uniwersytet Zielonogérski. Oprécz czasopism akademickich, w ktérych
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od 40 lat nieprzerwanie publikuje sie¢ badania dotyczqce pracy i zatrudnienia
(jak np. do 2020 roku ,Humanizacja Pracy” czy do dzisiaj ,Polityka Spotecz-
na”), pojawiajq sie réwniez nowe tytuty, w tym m.in. anglojezyczne czasopismo
+Warsaw Forum of Economic Sociology” pod redakcjq Juliusza Gardawskiego
i Jana Czarzastego, wydawane przez Szkote Gtéwng Handlowg w Warszawie.
Przeglqd zagadnien z dziedziny socjologii pracy zostat niedawno przygotowa-
ny przez Monike Budnik (2019).

Dfuggq liste teoretycznych, w dodatku wielce réznorodnych zagadnieri podej-
mowanych przez nowq socjologie pracy z oczywistych wzgledéw trudno wyczer-
paé w ramach niniejszego rozdziatu. Po pierwsze, obserwuije sig ciagtq aktualnosé
podej$é systemowych (np. Banaszak, Doktér 2011; Januszek, Sikora 1998) oraz
humanistycznych (Swadzba 2001; Walczak-Duraj 2011). Do tego nurtu zaliczajqg
sie réwniez badania nad relacjomi miedzy sposobami organizacii pracy a kultu-
rq z perspektywy ,dtugiego trwania” (Hryniewicz 2012), a takze analiza eko-
nomii i kultury w Polsce w okresie przemian ustrojowych (Kochanowicz, Marody
2010). Odrebnq, ale krzyzujgcq sie z nig perspektywe stanowig nowe socjolo-
giczne badania nad organizacjami, réwniez opierajqce sie na tradycji socjologii
przemystu (zob. przeglad w: Kotodziej-Durnas 2017). Trwate miejsce w polskiej
socjologii pracy zajmujqg tradycja interakcjonizmu symbolicznego oraz ujecia in-
terpretatywne (np. Konecki 1992; Konecki, Chomczynski 2007; Konecki, Kacper-
czyk 2010). Przedstawiciele paradygmatu interpretatywnego podejmujg nowe
tematy i eksplorujg nowe obszary zainteresowan, takie jak np. interakcyjna ana-
liza zjawiska mobbingu w miejscu pracy (Chomczyriski 2008), badanie emociji
w pracy zawodowej nauczycieli i nauczycielek (Pawfowska 2020), temporalne
aspekty karier menedzerskich (Dymarczyk 2008), kariery i mobilno$é naukowcéw
(Wagner 2011), (u)stugi domowe (Kordasiewicz 2016), macierzyristwo a migracje
(Urbariska 2015), praca kobiet w agencjach towarzyskich (Slezak 2016), karie-
ry zawodowe ludzi biznesu (Domecka 2014) czy analiza biurokraciji pierwsze-
go kontaktu w kontekscie funkcjonowania urzedéw pracy (Sztandar-Sztanderska
2016). Przedstawiciele mtodszego pokolenia w tym nurcie analizowali réwniez
zjawiska takie jak ,brudna praca” w zawodach medycznych (Lesiak 2019) czy
praca freelanceréw poza formalng organizacjq (Miller 2016).

Pojawiajq sie tez interesujgce préoby zastosowania rozmaitych innych ujeé
teoretycznych do analizy zjawisk zwigzanych z pracq, w tym nawigzujgcych do
teorii wymiany spofecznej i majgcych na celu przesledzenie sposobéw budowa-
nia zwiqzkéw zawodowych w sektorze prywatnym (Ostrowski 2009), przesle-
dzenia loséw dziataczek zwigzkowych z wykorzystaniem teorii Pierre’a Bourdieu
(Kaminska-Berezowska 2013) czy wykorzystania krytycznego realizmu Margaret
Archer do przebadania strategii radzenia sobie pracownikéw fizycznych ze zmia-
ng spofeczng (Mrozowicki 2011), a takze karier polskich migrantéw (Grabowska-
-Lusinska 2012). Poczesne miejsce we wspédtczesnych analizach pracy w Polsce
zajmujq teorie feministyczne oraz teorie intersekcjonalne (dotyczqce krzyzowania
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sie réznych wymiaréw tozsamosci i zwigzanych z nimi nieréwnosci), stuzqce zgte-
bianiu zjawisk z zakresu ekonomii opiekunczej (zob. Charkiewicz, Zachorowska-
-Mazurkiewicz 2009; Kordasiewicz 2016; Urbariska 2015), oporu pracownic
w sfeminizowanych sektorach, takich jak opieka zdrowotna (Kubisa 2014), analizy
niskopfatnej pracy kobiet w specjalnych strefach ekonomicznych (Maciejewska
2013), dziatalnoci kobiet w organizacjach pracowniczych (Kamifska-Berezow-
ska 2013; Trawinska 2012) oraz analiz $wiatéw meskiej pracy (Kubisa 2019). Wy-
stepujg réwniez twércze odniesienia do wloskiego autonomicznego marksizmu
w ramach krytycznych studiéw nad pracq. Dobrym przyktadem tego ostatniego
moze byé analiza prekarnej pracy przy festiwalach kultury dokonana przez Justy-
ne Gorgon iin. (2013). Procesy , normalizacji” prekaryjnosci, ktérej przejawem jest
wpisanie niepewnego zatrudnienia w przebieg karier zawodowych mtodych ludzi
w Polsce i Niemczech, opisano réwniez w pracy pod wspétredakcjg autora tego
rozdziatu (Czarzasty, Mrozowicki 2020). Perspektywa indywidualnego spraw-
stwa okazata sie bardzo przydatna w analizach strategii radzenia sobie z bie-
dqg (Kozek, Kubisa, Zieledska 2017). Warto zwréci¢ uwage, ze obie wspomniane
prace wyplywaty z miedzynarodowych badar poréwnawczych, a umiedzynaro-
dowienie jest kolejng tendencjq obserwowang we wspéiczesnej socjologii pracy.

Na przecieciu réznych uvjeé teoretycznych w socjologii, a takze réznych dys-
cyplin ulokowaé wypada dynamicznie rozwijajgce sie badania nad cyfryzacjq
i $wiatem pracy. Warto wymieni¢ tutaj m.in. prace Kazimierza Krzysztofka (2015),
niektére z prac Dariusza Jemielniaka, np. te po$wigcone pracy w organizacii high
tech (2008), czy wydane niedawno monografie dotyczgce przemian gospodarki,
w tym pracy, pod wptywem cyfryzacji i zagrozen spotecznych zwigzanych z au-
tomatyzacjq autorstwa Katarzyny Sledziewskiej i Renaty Wioch (2020, 2021).
Nalezy przywotaé w tym miejscu szybko rozwijajqcy sie nurt analiz pracy platfor-
mowej, w tym m.in. prace Dominiki Polkowskiej (2019q, 2019b, 2021q, 2021b),
Bartosza Miki (2020), Karola Muszyriskiego (Muszynski, Pulignano, Mara 2022),
a takze badania prowadzone nad pracowniczymi strategiami radzenia sobie
z nadzorem cyfrowym w réznych branzach (Miszczyriski, Klimek 2023; Mika,
Polkowska 2024; Pilch, Mrozowicki, Gitkiewicz 2025; Polkowska, Mika 2022;
Zielinska 2019). Posrednio zwigzane z ekspansjqg nowych technologii sq réwniez
badania nad doswiadczeniem pracy zdalnej i telepracy, w ktérych pionierskie
znaczenie na gruncie socjologii majq analizy zespotu Jacka Ggdeckiego, Marci-
na Jewdokimowa i Magdaleny Zadkowskiej (2017), wspéfczesnie za$ sq kontynu-
owane m.in. w kontekscie analiz przejicia do tej formy pracy w czasie pandemii
koronawirusa przez Piotra Bindera (2021).

Zasadniczg cechq nowych spofecznych studiéw nad pracq, w tym tych czer-
pigcych inspiracje z ujeé socjologicznych, jest ich interdyscyplinarny charakter. Jes-
li chodzi o rynek pracy, stosunki przemystowe i ekonomie polityczng $wiata pracy,
dominujq ujecia neoinstytucjonalne (np. Czarzasty 2010; Giermanowska 2013;
Jasiecki 2013; Kozek 2013; Kulpiriska 1998), chociaz daje sie réwniez zauwazyé
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odnowienie zainteresowania analizq klasowq inspirowanqg ujeciami neomark-
sistowskimi (Galor 2006; Tittenbrun 2012) i Bourdieu (zob. Gardawski 2009).
W wiekszosci przypadkéw badania te najczesciej taczg perspektywe socjologicz-
ng, ekonomiczng, prawniczq i politologiczng. Wiréd poruszanych nowych tematéw
znalazly sie m.in.: problemy dotyczqce dialogu spotecznego w wielonarodowych
przedsiebiorstwach (Czarzasty 2014) oraz podlegajgcych deregulacji i prywaty-
zowanych ustugach publicznych (Kozek 2012; Kubisa 2014; Kubisa, Rakowska
2021; Mrozowicki i in. 2025), analiza poréwnawcza stosunkéw pracy i zwigzkéw
zawodowych w Polsce i innych krajach europeijskich (Bsoul, Bylok 2013; Towalski
2011), studia dotyczqce odradzania sig zwigzkédw zawodowych i ich organizowa-
nia sie w sektorze prywatnym (Czarzasty, Mrozowicki 2014; Ostrowski 2009) czy
przemian tradycyjnych zwiqzkdw, takich jak NSZZ ,Solidarno$¢” (Kozek 2020).
Kolejnym przyktadem interdyscyplinarnosci na tym polu sq badania nad niesta-
bilnoscig zatrudnienia, w ktérych udziaf biorg nie tylko socjologowie, ale takze
badacze stosunkéw przemystowych, prawnicy, antropolodzy i filozofowie (zob.
Kozek, Kubisa, Ostrowski 2005; Bednarski, Frieske 2012; Desperak 2015; Gierma-
nowska 2013; Mrozowicki, Karolak, Krasowska 2016; Muszyriski 2019; Potawski
2012; Rakowski 2009; Sowa 2010). Inspiracji czerpanych z rozmaitych nurtéw
socjologii pracy doszukiwaé sig mozna réwniez w badaniach migracyjnych, z kté-
rych wiele koncentruje sie na do$wiadczeniach zawodowych migrantéw (np. Gér-
ny i in. 2010; Grabowska-Lusifiska 2012; Kindler 2011). Na przecigciu socjologii
pracy, teorii feministycznych i nauk o prawie ulokowaé mozna niektére badania
nad sytuacjg pracownic seksualnych (por. Dziuban 2024).

Niezaleznie od mnogosci i rozmaitosci zatozerh metodologicznych da sie za-
obserwowaé zwrot w kierunku jakosciowych badar nad pracq i zatrudnieniem.
Krétki przeglad publikacji przygotowanych przez Sekcje Socjologii Jakosciowei
i Interakcjonizmu Symbolicznego PTS (np. Konecki, Chomczyrski 2007; Konec-
ki, Kacperczyk 2010) wskazuje na szerokie spektrum zainteresowan badawczych
zwiqzanych z pracq, w tym analize do$wiadczen, $wiatéw spotecznych itozsamo-
$ci w rozmaitych kategoriach zawodowych, takich jak naukowcy i naukowczynie,
pracownicy i pracownice domowe, osoby $wiadczgce prace seksualng, tancerki
i tancerze, menedzerowie i menedzerki, robotnicy i robotnice oraz osoby tworzqce
poezje. Stosowane w tym przypadku metodologie jakosciowe obejmujq obserwa-
cje uczestniczqcq (np. Konecki 1992; Maciejewska 2013; Sztandar-Sztanderska
2016; Slezak 2016), biograficzne wywiady narracyjne (np. Domecka 2014; Mro-
zowicki 2011; Trawinska 2012; Urbariska 2015; Waniek 2012), metodologie za-
czerpnigte z teorii ugruntowanej (np. Chomczynski 2008; Dymarczyk 2008) oraz
jako$ciowe studia przypadkéw (Czarzasty 2010; Ostrowski 2009). Niezwykle
interesujgcym przyktadem zastosowania metody oral history do badari nad , od-
dolnym” doswiadczeniem prywatyzacji i restrukturyzacii jest ksigzka Ciecia. Mé-
wiona historia fransformaciji (Leyk, Wawrzyniak 2020), w ktérej zawarto obszerne
wywiady z pracownikami i pracowniczkami restrukturyzowanych przedsiebiorstw.
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Analiza dyskursu wykorzystywana byta przez Wiestawe Kozek (2003) oraz
Piotra Ostrowskiego i Woijciecha Figla (2015) do badania sposobéw przedsta-
wiania zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw w polskich mediach. Whikliwg
analize dyskursu o pracy w expose premieréw kolejnych rzqdéw Ill Rzeczypo-
spolitej Polskiej, audycji radiowej oraz wywiadach fokusowych z pracownikami
przeprowadzit Konrad Kubala (2019). We wspomnianych badaniach ujawnita sie
wyrazna dominacja ideologii neoliberalnych, akcentujgcych indywidualne spraw-
stwo i niechetnych organizacjom pracowniczym. O neoliberalnych technologiach
urzqdzania traktuje wprost praca Michata Mokrzana (2019), po$wiecona profe-
sjonalnym coachom oraz ich klientom.

Jednoczesnie szeroko zakrojone badania ankietowe wykorzystuje stale zespét
Juliusza Gardawskiego, zajmujqcy sie badaniem mentalnosci ekonomicznej pra-
cujqcych Polakéw (2009), przedsigbiorcéw (2013), a ostatnio réwniez mtodych
pracownikéw prekaryjnych w Polsce i Niemczech (2020) oraz spoteczenstwa
polskiego w czasie pandemii COVID-19 i naktadajgcych sie na siebie kryzyséw
(Gardawski i in. 2022). Do przebadania protestéw robotniczych najpierw Michat
Wenzel (2016), a nastepnie Piotr Plucienniczak i in. (2022) zastosowali z kolei
analize wydarzen protestacyjnych (Protest Events Analysis, PEA). Analizy ilo$ciowe
postuzyty réwniez do zbadania zaleznoéci migdzy niestabilnosciq zatrudnienia
a sytuacjq ekonomiczng gospodarstw domowych (np. Kiersztyn 2012).

Mozemy tez zaobserwowaé wytanianie sie krytycznych ujeé socjologii pracy
i studiéw nad pracg, co stanowi nowe zjawisko w warunkach postsocjalistycznych
(zob. Mrozowicki 2025). Wpisuje sie ono w tradycije krytycznych badan nad pra-
cq (Brook, Darlington 2013), a takze w ideg socjologii publicznej Michaela Bura-
woya (2009), w mysl ktérej socjologowie i socjolozki powinni wchodzi¢ w kry-
tyczny dialog z publicznosciq nieakademickq ulokowang w sferze spoteczenstwa
obywatelskiego. Choé wspétpraca socjologéw ze zwigzkami zawodowymi wyste-
powata réwniez wczesniej, w przypadku mfodszego pokolenia badaczy pojawia
sie sporo ciekawych nowych zjawisk w tym aspekcie. Po pierwsze, wielu krytycz-
nie nastawionych lewicowych studentéw i naukowcédw zajmujqgcych sie badaniami
na temat pracy jest rébwnoczesnie dziataczami i dziataczkami zwigzkowymi. Po
drugie, dziatajg na tym polu réwniez intelektualiéci organiczni, rozwijajgcy reflek-
sie na temat pracy poza $rodowiskiem akademickim, w powigzaniu z radykalnymi
ruchami spotecznymi i zwigzkami zawodowymi (Grzegorczyk, Rakowska, Sobol
2023; Urbanski 2014). Studia rozwijane w $cistej wspdtpracy z ruchem pracow-
niczym obejmujg m.in. badania dotyczqce aktywistek dziatajgcych w zwigzkach
zawodowych (Kamiriska-Berezowska 2013; Kubisa 2014; Trawinska 2012), odbu-
dowy zwiqzkéw zawodowych (np. Czarzasty, Mrozowicki 2014) czy warunkéw
pracy w specjalnych strefach ekonomicznych (Maciejewska 2012). Zauwazy¢ na-
lezy, ze pozycja nowego pokolenia zajmujgcych sie pracg naukowcéw i naukow-
czyn w ramach uczelni sama w sobie jest do$¢ chwiejna, a czeéé z nich funkcjonuje
catkowicie poza nig, co sprawia, ze zainteresowanie regulowaniem stosunkéw



Socjologia pracy w Polsce - rewitalizacja subdyscypliny 45

pracy i aktywizmem zawodowym jest u nich motywowane nie tylko teoretycznie,
ale réwniez wynika z pobudek osobistych.

Zakorczenie

W niniejszym rozdziale przedstawitem kierunki, koncepcje i paradygmaty badaw-
cze wypracowywane na gruncie polskiej socjologii pracy od 1945 do poczqtku
2020 roku. Starafem sie w nim dowies$é, ze poczqtkowy zakres zainteresowan
socjologii pracy skupionej na systemie spotecznym przedsigbiorstwa z czasem
ulegt poszerzeniu, z uwagi zaréwno na zmiany spofeczno-polityczne i gospodar-
cze zachodzgce w kraju, jak i na zmieniajqcy sie charakter samej pracy. Tozsa-
mo$¢ socjologii pracy jako odrebnej subdyscypliny socjologicznej po 1989 roku
wielokrotnie byta podwazana. Po pierwsze, w kontekscie przemian ustrojowych
zachodzqcych w kraju oraz prywatyzacji znikneta odrebna grupa socjologéw
zaktadowych, dziatajgcych na terenie przedsigbiorstw paristwowych od lat 60. Po
drugie, socjologii pracy zarzucano przywigzanie do minionego ustroju, a w kon-
sekwencji usitowano zastqpié jg mniej ktopotliwymi subdyscyplinami socjologicz-
nymi, takimi jak socjologia gospodarki, socjologia organizacji czy badania nad
stratyfikacjq, a takze interdyscyplinarne programy badawcze, w tym studia migra-
cyjne czy badania stosunkéw przemystowych, jak tez nowe dyscypliny, takie jak
zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Po trzecie jednak, odrodzenie sie socjologii pra-
cy, szczegdlnie w jej wariantach krytycznych, skoncentrowanych na krzyzujgcych
sie nieréwnosciach spotecznych w szeroko rozumianej sferze pracy, nie wydaije sie
przypadkiem. Do socjologicznych pytai o systemowy, instytucjonalny, kulturowy
i spoteczny kontekst indywidualnych i zbiorowych do$wiadczer i praktyk w sferze
pracy skfaniajg dynamiczne przemiany w tej sferze w Polsce, w tym m.in. preka-
ryzacja zatrudnienia i zwigzana z nig dalsza ekspansja pracy nieodptatnej lub
niskopfatnej i niepewnej, przejicie migracyjne przejawiajqce sie wzrostem liczby
imigrantek i imigrantéw na rynku pracy, cyfryzacja i ekspansja pracy platformo-
wej, a takze do$wiadczenia nakfadajgcych sie na siebie kryzyséw spotecznych,
gospodarczych, politycznych i klimatycznych, rzutujgcych na jako$é miejsc pracy.

Jednym z gtéwnych wyzwan stojgcych przed socjologig pracy, i to nie tylko
w Polsce, bylo przejecie jej tradycyjnego pola badawczego przez nauki o za-
rzqdzaniu (zob. Kamifiska-Berezowska 2002). Jednak istniejq istotne wspomnia-
ne juz wczeéniej réznice miedzy socjologiq a zarzqdzaniem zasobami ludzkimi.
Wedlug Piotra Bohdziewicza , [k]onotacje socjologiczne tych pojeé eksponujq ich
funkcje spofeczne i niekiedy efektywnoéciowo-prakseologiczne. Natomiast w ra-
mach nauki o zarzqdzaniu zasobami ludzkimi te same pojecia i zjawiska stanowiq
elementy systemu dziatari, ktére powinny wspieraé strategie biznesowq organiza-
cji i przyczyniaé sie do tworzenia wartoéci ekonomicznych” (2014, s. 103). Jak
zauwaza Kulpiriska (2011, s. 174), catkowite wchfonigcie socjologii pracy przez
nauki o zarzqdzaniu jest niemozliwe z racji tego, ze te ostatnie reprezentujq prze-
waznie ujgcia odgérne, nieuwzgledniajgce odmiennych intereséw i perspektywy
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pracownikdw i pracownic. Rzeczywiicie, niedawne ozywienie zainteresowania
socjologig pracy w Polsce, napedzane gtéwnie badaniami mtodszego pokolenia
uczonych, nosi wyrazne pietno krytyczne, ktére mozna powiqzaé z wyczerpaniem
sie ,mitu rynku” (Kolarska-Bobiriska 1998) w szeroko rozumianym polskim spofe-
czenstwie (Mrozowicki 2014).

Niezaleznie od pojawiajqcych sie badar interdyscyplinarnych wydaje sie
oczywiste, ze owocny dialog migdzy- i ponaddyscyplinarny jest mozliwy, o ile
da sie wytyczy¢ pewne granice miedzy dyscyplinami. Analiza przedstawiona
w niniejszym rozdziale sktania do przyjecia, ze podejicie swoiscie socjologiczne,
odzwierciedlone w istniejgcych tradycjach badawczych, wykazuje sktonnosé do
tqczenia zorientowanej na aktora perspektywy pracy z krytycznym rozumieniem
iej kontekstéw systemowych i organizacyjnych. Ze wzgledu na skupienie sie na
zrozumieniu wielopoziomowych uwarunkowan, proceséw i konsekwencji pracy
ludzkiej pole badawcze socjologii pracy wydaje sie szersze niz pole socjologii
organizacji oraz interdyscyplinarnych badan nad organizacjami, koncentrujgcych
sie na mezopoziomie rzeczywisto$ci spofecznej. Koncentrujqc sie na pracy ludzkiej
w wymiarze rynkowym i pozarynkowym (Kozek 2013, s. 56-67), zaréwno pro-
dukcyinej, jak i reprodukcyijnej (Federici 2006), socjologia pracy rézni sie takze od
socjologii gospodarki, badajqgcej zjawiska i procesy gospodarcze z perspektywy
socjologicznej (Morawski 2011, s. 15). Niemniej wyznaczanie granic dyscyplinar-
nych okazuje si¢ coraz trudniejsze w kontekscie, w ktérym nieustannie ewoluujg
spoteczne definicje i konotacje pracy. Dlatego, chociaz mozemy by¢ pewni przy-
sztodci socjologii pracy, biorgc pod uwage jej obecne ozywienie, dynamiczny roz-
wdj interdyscyplinarnych badar nad pracg sugeruje, ze potrzeba nam teoretycz-
nej i metodologicznej otwartosci, pozwalajgcej na zbadanie nowych wyzwan,
przed ktérymi staje $wiat pracy w XXI wieku.
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> Przeczytaj wybrany przez siebie wywiad z kolekeji projektu
.Nestorzy socjologii pracy”. Jak zdaniem rozméwczyni/roz-
méwcy obszar zainteresowan socjologii pracy zmieniat sig na

Zagadnienia przestrzeni czasu i co byto przyczyng tych zmian?
do dyskusii > Obejrzyj nagranie wideo z sesji ,Labour migrants’ organizing

in a post-pandemic world”. Jak badania socjologiczne mogg
wspieraé procesy organizowania zwiqzkéw zawodowych?
Jakie jeszcze grupy i organizacje mogqg by¢ zainteresowane
wynikami badari z zakresu socjologii pracy?

> Czy socjolog lub socjolozka pracy musi bezwzglednie wy-
znawaé zasade wolnosci od warto$ciowania? Jakie znacze-
nie dla procesu badawczego ma $wiatopoglgd oséb badajg-
cych socjologicznie zjawiska zwigzane z pracq?
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Podziekowania

Prace nad poprzednimi wersjami niniejszego rozdzialu otrzymaty wsparcie fi-
nansowe w ramach projektu FP7-PEOPLE-2012-ITN ,Changing Employment”
(projekt nr 317321). Uzyskaly réwniez wsparcie finansowe Polskiego Towarzy-
stwa Socjologicznego w ramach projektu realizowanego i finansowanego przez
Sekcje Socjologii pod nazwq ,Nestorzy socjologii pracy w Polsce”. Szczegdlne
podziekowania kieruje do Julii Kubisy, ktéra zainicjowata Humaczenie rozdziatu
z jezyka angielskiego i brata udziat w dyskusji nad kierunkami jego modyfikacji,
sugerujgc przydatne uzupetnienia. Jestem wdzieczny Wydziatowi Socjologii Uni-
wersytetu Warszawskiego za sfinansowanie ftumaczenia rozdziatu oraz optaty
licencyjnej za otwarty dostep do jego tresci. Rozdziat jest poszerzonq, zaktuali-
zowangq i przeftumaczong za zgodg Springer Nature wersjq tekstu opublikowa-
nego przez Palgrave Macmillan: Mrozowicki, Adam (2019). Sociology of work
in Poland. W: Paul Stewart, Jean-Pierre Durand, Maria-Magdalena Richea (red.),
The Palgrave Handbook of the Sociology of Work in Europe (s. 253-285). Cham:
Palgrave Macmillan. Prawa autorskie do oryginatu sq w posiadaniu redaktoréw
i autoréw (2019).

* % %

Ponowne wykorzystanie powyzszych treéci w publikacjach w wolnym dostepie jest dozwolone pod
warunkiem podania danych oryginatu (Adam Mrozowicki, Sociology of work in Poland, w: P. Ste-
wart, J.-P. Durand, M.-M. Richea [red.], The Palgrave Handbook of the Sociology of Work in Europe,
Cham: Palgrave Macmillan 2019, s. 253-285) zgodnie z dowolnym standardowym stylem cytowa-
nia. Odniesienie to powinno wyraznie wskazywaé, ze treéci te sq licencjonowane przez Springer
Nature Customer Service Center GmbH i nie sq objete nadrzedng licencjg OA/Creative Commons.
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Zbiorowe i indywidualne
stosunki pracy w Polsce

Abstrakt

W rozdziale opisuje stan i dynamike stosunkéw pracy w Polsce. Polskie stosunki pracy sta-
nowig odzwierciedlenie modelu kapitalizmu, jaki uksztattowat sig¢ w naszym kraju od lat 90.
XX wieku i bywa okreslany jako patchworkowy. Dominujgcq formq stosunkéw pracy w Pol-
sce sq stosunki indywidualne, natomiast wymiar zbiorowy pozostaje ptytki. Przynaleznosé
do zwiqzkéw zawodowych jest na bardzo niskim poziomie, a pod wzgledem pokrycia
ukfadami zbiorowymi pracy Polska zajmuje ostatnie miejsce w UE. Zasieg organizacii pra-
codawcéw takze jest relatywnie waski. Co wigcej, fakt, ze niezwykle rzadko sq one strong
ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych, jest wskaznikiem ich ograniczonej sprawczo-
$ci. Zbiorowo$é samozatrudnionych, liczna w naszym kraju, pozostaje na marginesie, jeéli
chodzi o reprezentacig ich intereséw zbiorowych. Aktorzy instytucjonalni stosunkéw pracy,
zwani takze partnerami spofecznymi, dysponujg skromnymi zasobami (power resources).
Trwajqcy obecnie wielokryzys wydaije sie utrwalaé i pogtebiaé problemy istniejgce w sto-
sunkach pracy w Polsce, zarazem przynoszqc nowe wyzwania.

Stowa kluczowe: zbiorowe stosunki pracy, indywidualne stosunki pracy, dialog spoteczny,
zwiqzki zawodowe, organizacje pracodawcéw

Abstract

In this chapter, | describe the current state and dynamics of industrial relations in Poland. Po-
lish industrial relations reflect the model of capitalism that has developed in the country since
the 1990s, often referred to as “patchwork”. The dominant form of employment relations in
Poland is individual rather than collective, while the collective dimension remains shallow
and weakly institutionalized.Trade union membership is at a very low level, and in terms
of collective bargaining coverage Poland ranks last in the European Union. The scope of
employers’ organizations is likewise relatively limited. Moreover, the fact that they are only
exceptionally parties to supra-enterprise collective agreements serves as an indicator of
their constrained agency and influence. The sizable population of self-employed workers
in Poland remains largely marginalized with regard to the representation of their collective
interests. The institutional actors of industrial relations, also referred to as social partners,
have modest power resources. The ongoing polycrisis appears to be consolidating and
deepening the structural weaknesses of industrial relations in Poland, while simultaneously
generating new challenges.
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Keywords: collective labor relations, individual labor relations, social dialogue, trade unions,
employers’ organizations

Skad przychodzimy, gdzie jestesmy?

Polskie stosunki pracy sq lustrzanym odbiciem polskiego modelu kapitalizmu.
W obydwu przypadkach na poczgtku drugiej dekady XXI wieku mamy wcigz do
czynienia ze swoistq instytucjonalng hybrydq, okreslang tez jako patchwork (zob.
Jasiecki 2013; Rapacki 2019 na temat kapitalizmu; Czarzasty, Mrozowicki 2018;
Morawski 2001 na temat stosunkéw pracy). Na te mozaike sktadajq sie elementy
bedqce dziedzictwem przesztoéci — niejednokrotnie odlegtej, siegajqcej dalej niz
powojenne czterdziestolecie PRL — akcesji naszego kraju do UE i imitacyjnej mo-
dernizacji czaséw transformacii, préb zrywania z niq i deklaracji poszukiwania
nowej $ciezki rozwoju po 2015 roku, a takze oddziatywan globalnych, majgcych
charakter nie tylko trendéw (zmiany technologiczne i geopolityczne), ale i wstrzg-
séw (kryzysy 2008+, Brexit, COVID-19). Rozwijajqc te mysl, nalezy zwrécié uwa-
ge na specyficzne dziedzictwo polskiego feudalizmu, ktére do dzié odbija sie
echem w postaci ,folwarcznej kultury organizacyjne|” (Hryniewicz 2007), ale tak-
ze na niespdjne wzory kapitalistycznej transformacji w trakcie pierwszej i drugiej
rewolucji przemystowej, biegngcej w czasach zaboréw kilkutorowo i wytwarzajg-
cej nieprzystajqgce do siebie modele stosunkéw pracy, trudne do instytucjonalnego
zszycia w krétkim okresie miedzywojnia, kiedy to prébowano temu — z umiarko-
wanq zresztq skuteczno$ciq — zaradzié srodkami etatystycznymi. Brutalne zerwa-
nie ciggloéci przez wojne i narzucenie z zewngtrz ustroju autorytarnego przefozy-
to sie na monokratyczny system stosunkéw pracy, ktéry jednak dziatat i zmieniat
sie w Polsce w inny sposéb niz w pozostatych krajach tzw. bloku wschodniego.
Samoograniczajgca sie rewolucja ,Solidarnosci” lat 1980-1981 zniszczyta mo-
nokratyzm, ktérego miejsce przejsciowo wypetnit ,socjalistyczny korporatyzm”.
Po 1989 roku rozpoczqt sie okres formowania nowego systemu stosunkéw pracy,
w ramach narzuconych przez paradygmaty wolnego rynku i demokracji parlamen-
tarnej, a napedzanego przez imitacyjng modernizacije, czyli kopiowanie wzorcéw
instytucjonalnych i kulturowych powstatych gdzie indziej, ktérej celem miato by¢
polityczne i instytucjonalne osadzenie Polski w $wiecie Zachodu i ktérg w dyskursie
publicznym oraz medialnym vosabiato hasto , powrotu do Europy”.

Akcesja do UE w 2004 roku zdawata sie potwierdzaé stusznos$é obranego kie-
runku, jednak seria wielkich $wiatowych kryzyséw 2008+, a takze nastepujgca po
niej fala populizmu drugiej dekady biezqcego wieku kazq poddaé go ponownie
pod dyskusje. Wybuch pandemii COVID-19 przyspieszyt z kolei procesy digitali-
zacji, automatyzacji i robotyzacji pracy, co odciska wyrazne pietno na stosunkach
pracy w zwiqzku z szybkim wzrostem skali pracy zdalnej (telepracy) oraz platfor-
mowej, zeby wymieni¢ tylko najbardziej widoczne efekty. O ile wycofywanie sie
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z najsurowszych ograniczen sanitarnych zredukuje do pewnego stopnia zasieg
pracy na odleglosé, to powszechnie zaklada sie, ze petnego powrotu do sytuacii
sprzed marca 2020 roku nie bedzie. Co za tym idzie, trwatym elementem ryn-
ku pracy stanie sie praca ,hybrydowa”, tgczqca w sobie prace $wiadczong na
odlegfosé i w tradycyjnie rozumianym miejscu pracy. Na dzieri dzisiejszy (2025)
nie da sie udzieli¢ jasnej i prostej odpowiedzi na pytanie, jaki mamy w Polsce ka-
pitalizm, a co za tym idzie, jaki jest model naszych rodzimych stosunkéw pracy
oraz czy da sie go fatwo i bez kontrowersji przypisa¢ do jakiejkolwiek szeroko
stosowanej typologii czy klasyfikacji.

Czym sq stosunki pracy?

Stosunki pracy to jeden z rodzajéw stosunkéw spotecznych. Ten jest okreslany
przez sytuacje pracy wykonywanej za wynagrodzeniem. Nie oznacza ona tylko
zatrudnienia pasujgcego literalnie do zapiséw prawa pracy. Obejmuje wszel-
kie relacje, w ktérych wystepuje zalezno$é ekonomiczna polegajgca na tym,
ze praca (zadania) zlecona przez strone zamawiajgcq wykonywana jest pod
jej kierownictwem, w wyznaczonym przez nig miejscu i czasie. Oznacza to, ze
stosunki pracy wykraczajg poza sfere umowy o prace i nalezy do nich takze
tzw. zatrudnienie niepracownicze, a wiec wynikajgce z uméw cywilnoprawnych
(umowa zlecenie, o dzieto), a nawet rzekomego samozatrudnienia (takie ma
miejsce, gdy osoba bedqca formalnie przedsiebiorcq dokonuje sprzedazy tylko
jednemu klientowi).

Trzeba jednak pamietaé, ze stosunki pracy dzielg sie na indywidualne i zbio-
rowe. Co do pierwszych, to obejmujq one bezposredniq, kontraktowq relacje fq-
czqcq strong powierzajgcq (pracodawca, zleceniodawca) ze strong wykonujgcq
prace (pracownik, zleceniobiorca). Z perspektywy prawnej taka relacja jest ptyn-
na, balansuje na granicy prawa cywilnego i prawa pracy, ale tez na ogét jq prze-
kracza. Innymi stowy, jest to obszar, na ktérym praca staje sie przedmiotem umowy
sprzedazy, co rodzi ryzyko jej utowarowienia (komodyfikacji). Zbiorowe stosunki
pracy toczq sie z udzialem reprezentacji intereséw grupowych poszczegélnych
aktoréw rynku pracy, a wiec pracodawcéw i pracownikéw. Pierwsi z nich mogg
wystepowaé zaréwno samodzielnie, jak i za posrednictwem organizacji, w kté-
rych sq zrzeszeni. W imieniu pracownikéw natomiast zawsze wystepuje ich przed-
stawicielstwo, z reguty w postaci zwigzkéw zawodowych, chociaz oprécz nich
w wielu paistwach na $wiecie (w tym takze w Polsce) istniejq takze pozazwigzko-
we formy reprezentaciji intereséw pracowniczych, na szczegdlng uwage zastugujq
tu rady pracownikéw. Zbiorowe stosunki pracy opisuje sie tez mianem stosunkéw
przemystowych (industrial relations) — pojecie to jest stosowane ,w tradycji anglo-
saskiej na okreélenie uporzqdkowanych relacji fgczqcych aktoréw zbiorowych”
(Czarzasty 2010, s. 23). Leszek Gilejko (2002, s. 101) zwracat uwage na to, ze
o stosunkach przemystowych mozna méwié w waskiej lub szerokiej perspektywie:
w pierwszej uwzglednia sig¢ jedynie stosunki spoteczne miedzy pracownikami
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i przedsigbiorcami, druga obejmuje natomiast stosunki miedzy reprezentacjami
pracobiorcéw i pracodawcédw oraz paristwem.

Tradycja badar nad stosunkami przemystowymi nie jest zbyt dtuga, ma nieca-
te 70 lat, liczgc od czasu przedstawienia jej oryginalnej koncepcji przez Johna
T. Dunlopa (1977 [1958]), jest jednak bogata i wielowgtkowa. Byé moze wynika
to z tego, ze stosunkami przemystowymi zajmowano sig przez wiele dziesiecioleci
przewaznie w sposéb empiryczny, niewiele uwagi po$wiecajqc refleksii teoretycz-
nej, czego konsekwencjq byty braki terminologiczne (zob. Hyman 2002). Brak
wyraznie zakreslonych granic jest potencjalnym Zrédtem zaréwno stabosci, jak
i sity, z powodu elastycznosci ukrytej w tym niedookresleniu (Hyman 2002, s. 50).
Nie jest to tylko domniemanie, analizujgc bowiem rozwéj badan w tej dziedzinie,
odnajdujemy $lady réznych perspektyw teoretycznych uzywanych przez autoréw
zajmujqcych sie relacjami pracy np. marksistowskiej, feministycznej, interpreta-
tywnej czy poststrukturalistycznej (por. Watson 2008). Majgc na uwadze inten-
sywno$¢ zmian spotecznych, ktérych obecnie do$wiadczamy, i nie bedqc zara-
zem jeszcze w stanie zaobserwowad ich trwalszych konsekwencji, mozemy uznaé,
ze otwarto$é formuly , stosunkéw przemysfowych” stwarza mozliwosci jej udane-
go zastosowania do analizy stosunkédw spotecznych okre$lanych przez sytuacje
pracy, kiedy ta przechodzi gfebokq transformacije.

Nowe spojrzenie na tradycyijne ujecie stosunkéw pracy. Aktorzy i procesy

Przyjqwszy zafozenie o ptynnosci spotecznego i ekonomicznego kontekstu dzisiej-
szych stosunkéw pracy, nie jest tatwo dokonaé wyboru teoretycznych ram dla ich
opisu. Poszukujqc silnego punktu oparcia, mozna siegnqgé do (nie jest to oczywiste,
by¢ moze kontrowersyjne, a na pewno paradoksalne) klasycznego, funkcjonalno-
-systemowego ujecia Dunlopa (1977 [1958]), zgodnie z ktérym system stosun-
kéw przemystowych sktada sie z , okreslonych aktoréw, okreslonych kontekstéw,
ideologii, ktéra spaja system stosunkédw przemystowych, oraz ogétu zasad stwo-
rzonych dla zarzgdzania aktorami w miejscu i $rodowisku pracy” (Dunlop 1977
[1958], s. 7). Do tego dochodzq procesy: przetarg zbiorowy (rokowania zbioro-
we) oraz konflikt przemystowy. W przetargu zbiorowym strony stosunkéw pracy
negocjujqg elementarne zasady wspétpracy oraz wymiany zasobéw, jakie posiada
kazda ze stron, w szczegédlnosci koncentrujqc sie na kwestiach pfac i czasu pracy'.
Konflikt przemystowy z kolei jest wynikiem nierozwigzanych sprzecznosci intere-
séw obydwu stron. Kiedy konflikt sie ujawnia, moze przerodzi¢ sig w spér zbioro-
wy, a w dalszej kolejnosci w strajk (zob. Towalski 2001). Oprécz strajkdw i spordw

' Konwencja nr 154 Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), dotyczqca popierania roko-

wari zbiorowych, do przetargu zbiorowego zalicza negocjacje miedzy pracodawcgq, grupg praco-
dawcéw albo co najmniej jedng organizacjq pracodawcéw z jednej strony i co najmniej jedng or-
ganizacjq pracownikéw z drugiej, w celu: okre$lenia warunkéw pracy i zatrudnienia; uregulowania
stosunkéw miedzy pracodawcami a pracownikami; uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami
lub ich organizacjami a organizacjq lub organizacjami pracownikéw.
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zbiorowych mozna zaobserwowaé jeszcze inne formy konfliktu, np. ,sabotaz pra-
cowniczy, absenteizm, nadmierng fluktuacje pracowniczq, niskie morale pracy,
nadmierng absencje chorobowq, [...] demonstracje pracowniczg, marsz protesta-
cyjny, okupowanie budynkéw firm i siedzib wiadz publicznych przez grupy pra-
cownicze, blokady drég, walki uliczne” (Kozek 2003q, s. 33). W te starg matryce
sprébujmy wpisaé wspétczesne realia.

Po stronie pracowniczej

Podstawowq formq przedstawicielstwa pracowniczego jest zwigzek zawodowy.
Jest to forma reprezentacji o bardzo dtugiej historii. ,Uwaza sie, ze pierwowzorem
zwigzkéw zawodowych byty korporacje cechowe, ktére od wczesnego $rednio-
wiecza rozwijaly sie w Europie” (Adamczyk 2014, s. 42). Rewolucja przemysfowa
dostarczyta pracownikom powoddéw do organizowania sie w celu skuteczniejsze-
go, bo zagregowanego wyrazania swoich intereséw grupowych. Wiek XIX byt
epokq ksztattowania sie fundamentéw nowoczesnych stosunkéw przemysfowych,
ktére miaty wéwczas postaé , klasycznie liberalng”, co oznaczato, ze pracodawcy
i pracownicy w ramach powszechnie obowiqzujgcego prawa ksztattowali tresé
taczqeych ich relacji (Morawski 2001). Dziatania pracownikéw na rzecz obrony
wlasnych intereséw napotykaty opér zaréwno pracodawcéw, jak i paristwa, przez
co istnienie zwigzkédw zawodowych zostato zalegalizowane dopiero w drugiej
potowie stulecia, wtedy tez zaczely sie formowaé zwigzki zawodowe na ziemiach
polskich (Hojka 2006).

Czym jest zwigzek zawodowy? Wedtug definicji MOP to , organizacja zrze-
szajgca pracownikdéw najemnych, ktérej zasieg wykracza zwykle poza grani-
ce zaktfadu pracy, powotywana w celu podejmowania dziatari zbiorowych na
rzecz ochrony lub poprawy potozenia ekonomicznego i socjalnego swoich
cztonkéw”. Rodzima ustawa o zwigzkach zawodowych méwi, ze jest to ,dobro-
wolna i samorzgdna organizacja ludzi pracy (w tym emerytdw, rencistéw, oséb
bezrobotnych w rozumieniu przepiséw o zatrudnieniu oraz oséb odbywajqgcych
stuzbe zastepczq) powotana do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw
zawodowych i socjalnych” (art. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych)?. Warto
zwréci¢ uwage na to, ze w zakresie praw i intereséw zbiorowych do zwigzku za-
wodowego nalezy reprezentowanie wszystkich pracownikéw, natomiast w spra-
wach indywidualnych stosunkéw pracy zwiqzki reprezentujq ,z urzedu” prawa
i interesy swoich cztonkéw, a pracownika niezrzeszonego moggq reprezentowaé
wobec pracodawcy na wniosek samego zainteresowanego. Jest to kwestia istot-
nej wagi, gdyz ustawodawca w niezamierzony sposdb tworzy zachete do upra-
wiania przez pracownikéw ,jazdy na gape” (free-riding): po co nalezeé do
zwigzku zawodowego i ponosié z tego tytutu obcigzenia finansowe, jesli i tak
ewentualne korzysci z jego dziatania (np. podwyzki ptac, fundusz socjalny itp.)

2 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 1991 nr 55 poz. 234).
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bedq udziatem wszystkich? Jest to takze zjawisko odciskajgce pietno na rokowa-
niach zbiorowych, o czym dale;j.

Polskie zwigzki zawodowe nie majq szczegdlnie mocnej pozycji w stosunkach
pracy, jesli mierzy¢ jq poziomem uzwigzkowienia, czyli odsetkiem uprawnionych
do przynaleznoici zwigzkowej, ktérzy faktycznie sq cztonkami organizacii tego
typu. Jej doktadne ustalenie od lat sprawiato problemy z powodu braku skonsoli-
dowanego, oficjalnego zrédta danych na temat cztonkostwa w zwigzkach. Mie-
dzy 1989 a 2014 rokiem GUS nie zbierat danych na ten temat. Jedynym syste-
matycznie wykonywanym pomiarem byty badania CBOS (sondaze na prébach
reprezentatywnych), w ktérych zbierano dane o deklarowanej przynaleznosci do
zwiqzkéw. Opierajqc sie na nich, mozna stwierdzié, ze uczestnictwo w zwiqz-
kach zawodowych w ciggu niemal 30 lat dramatycznie spadfo; jednak, co warte
uwagi, nigdy nie miato ono w Polsce po 1989 roku charakteru masowego. Co
wiecej, w drugiej dekadzie XXI wieku jego poziom staf si¢ wzglednie stabilny (na-
lezy pamigtaé o dopuszczalnym btedzie pomiaru). Niewielki wzrost odnotowa-
ny w badaniv z 2019 roku moze sugerowaé, ze pozytywny efekt dla doptywu
cztonkdw zwiqzkédw zawodowych przyniosto rozszerzenie prawa koalicji na oso-
by niebedgce pracownikami najemnymi (pracujqgce na podstawie uméw cywilno-
prawnych), jest to wszakze tylko hipoteza. Trzeba takze dodaé, ze duze badanie
GUS z 2014 roku ujawnito, iz uzwigzkowienie byto faktycznie wyzsze (na pozio-
mie 17%) niz pokazywane w sondazach CBOS.

Tabela 1. Uzwigzkowienie w Polsce w $wietle badar opinii

— o o~ N © o ™ [¥e) N o = v
Rok 2|8|l8|a|8|lc|lglgalalalg|s
- ]| Q| Q| & Q&8 & & & &
Uzwigzko-
wienie wg 28 120 | 18 | 14 | 16 | 15 | 10| N 11 13 1 13
deklaracii (%)

Uwaga: podane wartoéci dotyczq tylko pracownikéw najemnych.

Zrédto: CBOS.

Niewielkie rozbieznosci danych nie zmieniajq jednak konstatacji, ze zasieg zwigz-
kéw zawodowych jest niewielki. Ponadto dwie trzecie zwigzkéw dziata w sektorze
publicznym, a co czwarty zrzeszony w zwigzkach zajmuje sie¢ zawodowo edukacjq.
Ogromne znaczenie ma réwniez wielko$é zatrudnienia. Wedtug Europejskiego Son-
dazu Przedsigbiorstw z 2019 roku tylko w 11% ogétu miejsc pracy w Polsce pracow-
nicy mieli dostep do jakiejkolwiek formy przedstawicielstwa pracowniczego (a wiec
nie tylko do zwigzkéw, lecz takze np. rad pracownikéw), przy czym w przedziale
zatrudnienia 10-49 oséb byto to zaledwie 6%, a mate i $rednie przedsigbiorstwa
w Polsce gromadzq 10% pracujqcych. Z kolei w mikrofirmach pracuje 41% ogétu.
W praktyce oznacza to, ze ponad potowa pracujgcych w przedsigbiorstwach nie



Zbiorowe i indywidualne stosunki pracy w Polsce 69

moze znalezé zadnego uprawnionego organu reprezentacji w swoim miejscu pracy.
Problem 6w nie miatby zapewne az tak duzego znaczenia, gdyby nie dominujgcy
model dziatalnosci zwigzkowej, ktéry ma charakter zaktadowy, co kontrastuje z mo-
delami zwigzkowosci w wiekszosci krajéw zachodnioeuropejskich, zwlaszcza tych
o tradycjach korporatystycznych (np. Niemcy, kraje nordyckie), gdzie dziatalno$é
zwigzkéw koncentruje sie na poziomie catych sektoréw gospodarki. Organizacje
zwigzkowe zaktadane sqg na poziomie zakfadu pracy, do tego moggq, lecz nie muszq
zrzeszaé sig w organizacjach wyzszego szczebla, o zasiegu branzowym czy krajo-
wym. Organizacje miedzyzaktadowe czy terytorialne nie dostarczajq rozwigzania,
poniewaz zaréwno $wiadomo$¢ ich istnienia, jak i indywidualne korzysci wynikajq-
ce z czlonkostwa sq ograniczone. W sytuacii faktycznego braku ponadzaktadowej
regulaciji stosunkéw pracy (uktady zbiorowe) mozliwosci oddziatywania organizaciji
zwigzkowej spoza zakfadu sg skromne. Kiedy przyjrze¢ sig blizej strukturze spraw,
jakimi zajmujq sie organizacje zwigzkowe w Polsce (GUS 2015), to okazuie sie, ze
jedynie co czwarta organizacja wskazywata na ,udziat w tworzeniu uktadu zbio-
rowego, regulaminéw pracy, kodekséw etycznych” jako forme aktywnosci, kiérej
poswiecifa najwiecej czasu.

Odrebng kwestiq jest obecno$é¢ i dziatalnosé w Polsce rad pracownikéw.
Wprowadzone do Polski w 2006 roku jako element acquis communautaire (wspdl-
notowego porzqdku prawnego Unii Europeiskiej) nigdy nie byty instytucjq, na za-
instalowaniu ktérej w Polsce zalezatoby zaréwno pracodawcom, jak i zwigzkom
zawodowym (por. Wratny 2021). Te ostatnie definitywnie stracity zainteresowanie
radami pracownikéw po wyroku Trybunatu Konstytucyjnego, ktéry wymusit popra-
wienie ustawy w ten sposdb, ze cztonkowie rady mieli byé powotywani tylko w dro-
dze wybordw, a nie, jak pierwotnie przyjeto, nominowani przez zaktadowe orga-
nizacje zwigzkowe, tam gdzie one funkcjonowaty. W rezultacie liczba rad szybko
spadafa: w pierwszej kadencji (2006,/2008) zarejestrowano 3401 rad pracow-
nikéw, w drugiej (2010/2012) - 567, w trzeciej (2014 /2016) - 299, w czwartej
za$ (2018-2020) - 118. Wyposazenie tej instytucji w skromny katalog uprawnien
(iedyng waznqg prerogatywaq, jakiej nie miaty zwiqzki, byto prawo wgladu w do-
kumenty finansowe) nie tworzyto fundamentéw do przekonania pracownikéw co
do celowosci i potrzeby jej istnienia.

Po stronie pracodawcéw

W zbiorowych stosunkach pracy pracodawcy mogg wystepowaé zaréwno we
wlasnym imieniu, jak i za posrednictwem organizacji agregujgcych, wyrazajgcych
i reprezentujqcych ich interesy. Organizacje pracodawcdw na $wiecie powstawaty
wtérnie wobec zwiqzkéw zawodowych, chociaz korzenie obu rodzajéw organi-
zacji sq podobne i wyrastajq z tradycji cechéw rzemiesélniczych oraz gildii kupiec-
kich. Reprezentacja zbiorowych intereséw pracodawcéw nigdy nie stafa sie spdjna
w poréwnywalnym stopniu, co w przypadku przedstawicielstwa pracowniczego,
gtéwnie dlatego, ze pracodawcy sq jednoczesnie przedsiebiorcami, a zatem
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konkurujq ze sobgq na rynku. Konsekwencjq wieloéci rél i luznej integracii jest sze-
roki wachlarz form instytucjonalnych, w jakie pracodawcy sie angazujq. Oprécz
organizacji pracodawcdw sq to organizacje i zrzeszenia przedsigbiorcéw, izby
gospodarcze i rzemiosta, kluby biznesu i wiele innych ptaszczyzn wspétpracy.

W kontekscie tego rozdziatu uwaga koncentruje sie na organizacjach pra-
codawcédw. Jakie sq szczegdlne wlasciwosci organizaciji pracodawcdéw, odréz-
niajqgce je od pozostatych, wymienionych wyzej form wspétdziatania? Zgodnie
z definicjg MOP organizacja pracodawcéw to: , kazda organizacja, ktéra skupia
pracodawcdw i stawia sobie za cel popieranie i obrong ich intereséw”?. Z ko-
lei w polskim porzqdku prawnym organizacjami pracodawcédw sq zwigzki two-
rzone przez pracodawcdw, bez uprzedniego zezwolenia, w celu ochrony praw
i reprezentowania intereséw zrzeszonych cztonkéw wobec zwigzkéw zawodo-
wych pracownikéw, organéw wtadzy i administracji parstwowej oraz organéw
samorzqdu terytorialnego. Na pozér w zadnej z tych definicji nie kryje sie nic,
co pozwolitoby jasno wyttumaczyé, czym rézni sie organizacja pracodawcéw
od organizacji przedsiebiorcéw. Kluczem do zrozumienia tej réznicy jest uzycie
explicite pojecia pracodawca oraz zwrotu: ,reprezentowanie intereséw zrze-
szonych cztonkéw wobec zwigzkéw zawodowych pracownikéw”. Oznacza to
bowiem nie reprezentacje w ogdle, ale reprezentacje na plaszczyznie relacji
okreélanych przez prawo pracy. Ta szczegdlna forma reprezentacji dokonuje sie
przez mechanizm rokowan zbiorowych prowadzqcych do zawierania uktadéw
zbiorowych, w przypadku organizacji pracodawcéw na poziomie ponadzakfa-
dowym (ukfady ponadzaktadowe lub branzowe), podobnie jak dla pojedyn-
czego pracodawcy — zawieranie uktadéw zaktadowych. Organizacje przed-
sigbiorcéw ani pojedynczy przedsigbiorca ukfadéw zbiorowych nie zawierajq.
To uzasadnia podanie w watpliwo$¢ sensu nie tyle istnienia, ile funkcjonowania
w obecnym ksztafcie organizacji pracodawcéw jako osobnego bytu prawnego,
jedli nie zawierajq one uktadéw (w sektorze prywatnym w Polsce jest to stwier-
dzenie prawdziwe wiasciwie bez wyjqtku).

Organizacje pracodawcdéw w Polsce na pierwszy rzut oka cieszq sig silniejszq
pozycjg w zbiorowych stosunkach pracy niz zwiqzki zawodowe, jesli mierzyé jq
stopniem pokrycia, ktéry w odniesieniu do tych organizacii nie opisuje jednak licz-
by cztonkéw (to oznaczatoby liczbe przedsigbiorstw bqdz zwigzkéw branzowych
lub terytorialnych), a liczbe pracownikéw zatrudnionych w przedsiebiorstwach
cztonkowskich). Pozornie szerszy zasieg organizacji pracodawcéw wynika jed-
nak gféwnie stqd, ze prawo dopuszcza wielokrotng przynalezno$é (do wiecej niz
jednej organizaciji), co nie jest mozliwe, gdy chodzi o zwiqzki zawodowe. Tak ro-
zumianej skali dziafalnoéci organizacji pracodawcéw nie da sie precyzyinie okres-
lié. Mozna jg oszacowaé, sumujgc wielkosci podawane przez same organizacje
reprezentatywne. Wynik miesci sie w przedziale 6-7 milionéw pracownikéw

¥ Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz.U. 2025.423).
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zatrudnionych u cztonkéw tychze organizacji. Oznaczaé by to mogto wskaznik
pokrycia na poziomie 50-60%, ale tylko wtedy, gdyby wykluczyé mozliwo$é
wielokrotnego cztonkostwa. Dodaé nalezy, ze w ostatnich latach odnotowuje sie
szybki wzrost liczby organizacji pracodawcéw reprezentatywnych na poziomie
ogdlnopolskim. O ile do 2018 roku w Radzie Dialogu Spotecznego (a wczesniej
Tréjstronnej Komisji ds. Spofeczno-Gospodarczych) zasiadali przedstawiciele
czterech organizacji (od 2002 roku), to obecnie ich liczba wzrosta do siedmiu,
po uznaniu za reprezentatywne Zwiqzku Przedsigbiorcédw i Pracodawcéw (2018),
Federacji Przedsigbiorcéw Polskich (2021) oraz Polskiego Towarzystwa Gospo-
darczego (2023, przedstawiciele powotani w skfad RDS w 2024 roku).

Na ziemi niczyjej — ani pracodawcy, ani pracownicy

Zaréwno organizacje pracodawcéw, jak i zwigzki zawodowe wyrastajq ze
wspdlnego korzenia: antyfeudalnego sprzeciwu, ktéry doprowadzit do po-
wstania i ugruntowania $wiadomosci obywatelskiej, a ta znalazta wyraz w sa-
moorganizaciji spoteczerstwa (por. Adamczyk 2014). Prototypowymi formami
dzisiejszych zbiorowych aktoréw rynku pracy byly cechy rzemieslnicze i gildie
kupieckie. Zastanawiajqc si¢ nad zbiorowymi stosunkami pracy w ich dzisiej-
szym ksztalcie, nalezy zauwazy¢ podobierstwo do wczesnej, leseferystycznej
fazy rozwoju kapitalizmu. Zbiorowo$¢, ktérej w klasycznym schemacie zbioro-
wych stosunkéw pracy nie mozna umiejscowié ani po stronie pracodawcéw, ani
pracowniczej, to samozatrudnieni. Samozatrudnienie jest regulowane prawem
cywilnym, podobnie jak $wiadczenie pracy na podstawie innych uméw nazwa-
nych w Kodeksie cywilnym, w szczegélnosci umowy zlecenia i umowy o dzieto.
O ile umowy cywilnoprawne, w szczegdlnosci zlecenie, sq traktowane jako for-
my zatrudnienia niepracowniczego, co znajduje odzwierciedlenie w natozeniu
na nie obciqzenr z zakresu ubezpieczer spotecznych (osktadkowanie) oraz roz-
szerzeniu na osoby wykonujgce na podstawie tych uméw pracy prawa koalicjj,
a zatem mozna ich uzna¢ za kategorie mieszczqcq sie w obszarze zbiorowych
stosunkéw pracy, o tyle nie nalezq do niego samozatrudnieni niezatrudniajg-
cy pracownikéw. Nie bedqc ich czescig de iure, bywaijq jednak ich elementem
de facto. Rzekome samozatrudnienie stanowi istotny problem — nalezy zazna-
czy¢, ze nie tylko w skali krajowej, ale tez globalnej - trudno uchwytny zaréwno
na ptaszczyznie regulacyjnej, jok i poznawcze.

Teoretycznie weryfikacja relacji fgczqcej na rynku pracy dwa podmioty pod
kgtem charakteru ich wzajemnej zaleznosci nie jest skomplikowana. Wykonywa-
nie przez jednq strone zadar pod kierunkiem drugiej strony, w miejscu i czasie
przez niq wskazanym, jest przestankq uznania istnienia sytuacji podporzgdkowa-
nia, a wigc domniemania stosunku pracy. Ponadto czytelng oznakq ekonomicz-
nej zaleznosci jest struktura przychodéw, w ktérej pochodzq one catkowicie lub
w wiekszosci od jednego klienta. W praktyce udowodnienie, ze wszystkie te oko-
licznoscitqcznie wystepuijq, jest jednak trudne. Znacznie utatwitoby rozstrzyganie
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watpliwych sytuacji za pomocq administracyjnego narzedzia w postaci tzw. testu
przedsiebiorcy, cho¢ paradoksalnie intencja przy$wiecajgca jego wprowadze-
niu ma charakter fiskalny#, a nie wynika z checi podniesienia poziomu ochrony
pracy. Abstrahujqgc jednak od czysto legalistycznej perspektywy, warto sig zasta-
nowi¢ nad zdolnosciq wyrazania, agregowania, a wreszcie reprezentowania in-
tereséw samozatrudnionych przez tradycyjnych aktoréw zbiorowych stosunkéw
pracy. Ogdlnopolskie organizacje pracodawcéw w wigkszoéci dopuszczajq in-
dywidualne czfonkostwo w swoich statutach. O ile jednak mozna posungé sie do
twierdzenia, ze interesy tej kategorii cztonkéw sq wyrazane (np. na ptaszczyznie
opiniowania projektéw aktéw prawnych), o tyle ze wzgledu na ograniczony za-
sieg organizacji pracodawcdédw dyskusyjna jest ich moc agregacii, a tym bardziej
reprezentacji (o czym $wiadczy nieobecno$é problematyki samozatrudnionych
w dialogu spofecznym).

Co sie za$ tyczy dynamicznie rozprzestrzeniajqcych sie nowych form pracy?,
to podejmowane sq pewne dziatania ukierunkowane na osoby w nie zaangazo-
wane. Organizacje zwigzkowe zdajg sobie jednak sprawe z tego, ze w ramach
obowiqgzujgcego porzqdku prawnego mozliwosci udzielenia realnego wsparcia
pracujgcym w tym trybie sq nikte. Nie znaczy to jednak, ze oddolne samoorga-
nizowanie sie 0séb wykonujgcych nowe formy pracy jest przedmiotem wytqcznie
spekulacii. Katalizatorem procesu formowania sie sieci spotecznej wspétpracy, kté-
re mogq (cho¢ niekoniecznie muszq) przeksztalci¢ sie w mniej lub bardziej trwate
struktury, sq protesty przeciw niezadowalajgcym warunkom pracy i ptacy - ana-
logie do dziewigtnastowiecznego fermentu, ktéry poskutkowat powstaniem ruchu
zwigzkowego, sq uderzajqce.

Rokowania zbiorowe

Piszqc o zbiorowych stosunkach pracy w Polsce, szczegdlng uwage nalezy po-
$wigci¢ rokowaniom (negocjacjom) zbiorowym, po pierwsze z powodu znacze-
nia, jakie majg one dla tego obszaru stosunkéw spotecznych, a po drugie za
sprawq jej wieloletniej i pogtebiajqcej sie dewaluaciji. O ile rokowania zbiorowe
formalnie w Polsce istniejq, a ich zasieg, choé niewielki, nie moze by¢ w $wietle
dostepnych danych nazwany sladowym, to ich wptyw na codziennosé stosunkéw
pracy w Polsce jest trudny do zauwazenia. Jest po temu kilka istotnych przyczyn.

4 Ministerstwo Finanséw zaproponowato ,test przedsiebiorcy”, majgcy oddzielié prawdziwych

przedsiebiorcéw od takich, ktérzy wystawiajq miesiecznie jednq fakture jednemu pracodawcy przy
prowadzeniu jednoosobowej dziatalnoici gospodarczej, dgzqgc do ptacenia mniejszego podatku
i sktadek na ZUS.

> Termin ,nowe formy pracy” jest tu stosowany zgodnie ze znaczeniem okre$lonym przez Do-
minika Owczarka (2018), w ktérym zawierajq sie takie zjawiska, jak dzielenie sie pracownikiem
(employee sharing), dzielenie stanowiska pracy (job sharing), zarzqdzanie tymczasowe (interim
management), praca dorywcza (casual work), praca zdalna oparta na technologiach informa-
cyjnych i telekomunikacyjnych (ICT-mobile work), praca za talony (voucher-based work), praca
portfelowa (portfolio work), praca platformowa (crown employment), zatrudnienie wspélne (col-
laborative employment).
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Przede wszystkim dominuje zakfadowy model ruchu zwigzkowego, silnie splurali-
zowanego, ktéry skutkuje ich rozdrobnieniem, trudno$ciami w zakresie koordynacji
i blokowaniem rozwoju rokowan branzowych. Faktyczny brak rokowar branzo-
wych oznacza za$, ze ,z negocjaciji zbiorowych (ktére w efekcie prowadzone sq
na szczeblu zaklfadowym) znika wazny element ich logiki, mianowicie ochrona
konkurenciji” (Czarnecki 2014). Inaczej méwigc, pracodawcy obawiaiq sie, ze do-
browolne podejmowanie przez nich zobowigzan wykraczajgcych ponad okres-
lone prawem minimum ostabi ich pozycje rynkowq wobec konkurencii nieskrepo-
wanej uktadami zbiorowymi i w konsekwencii ich unikajq.

Z punktu widzenia zwigzkéw zawodowych, majgcych zagwarantowany mo-
nopol negocjacyjny w imieniu pracownikéw, czynnikiem zniechecajgcym do ak-
tywnego angazowania sie w rokowania zbiorowe jest niemozno$é stosowania
tzw. klauzul réznicujgcych, czyli méwiqc inaczej, rozwigzania znanego jako
.closed shop”. Polega ono na tym, ze postanowienia ukfadu (a wiec przywileje)
obejmujq tylko osoby zrzeszone w zwigzku zawierajgcym uktad. Obecna prakty-
ka uktadowa, zgodnie z ktérg w sposdb niedyskryminujqcy uktad dotyczy wszyst-
kich pracownikéw, zacheca do ,jazdy na gape”, ostabiajgc nie tylko sam proces
rokowarn zbiorowych, ale i pozbawiajgc zwigzki zawodowe potencjalnego atu-
tu przy rekrutowaniu cztonkéw. Jakkolwiek sprawa réznicowania pracownikéw
w zakresie ukladéw zbiorowych jest kontrowersyina, to w $rodowisku specjalistéw
prawa pracy mozna ustyszeé glosy, ze litera prawa wcale nie wyklucza definityw-
nie ich ewentualnego stosowania (por. Czarnecki 2014).

Supremacja zaktadowego modelu zwigzkowego, spychajgc rokowania na
poziom przedsigbiorstwa, prowadzi zwiqgzki zawodowe do zderzenia z pro-
blemem ,zarzqdcze|” (czy tez ,organizacyjne|”) koncepcji pracodawcy, ktéra
w polskim prawie pracy przewaza nad koncepcjg wlascicielskq. Inaczej mé-
wiqc, pracodawca bezposredni (formalny), z ktérym zwiqzki zobowigzane sq
negocjowad, czesto nie jest pracodawcq rzeczywistym, a jedynie go reprezentu-
je, przez co jest pozbawiony sprawstwa, zwlaszcza w zakresie decyzji finanso-
wych. Ow problem jest szczegdlnie dotkliwy w sektorze samorzgdowym, czego
przykfadem sqg negocjacje ptacowe nauczycieli szkét publicznych, dla ktérych
organem zafozycielskim jest gmina, natomiast formalnym pracodawcg - dyrek-
tor placéwki (por. Czarzasty, Surdykowska 2023). Nalezy jednak doda¢, ze
i sektor prywatny nie jest wolny od negatywnych skutkéw tego zjawiska, szcze-
gélnie w przypadku rozbudowanych, wielozaktadowych struktur organizacyj-
nych, jakie wystepujq np. w korporacjach ponadnarodowych.

Uktadéw ponadzakfadowych, zwanych czasem niepoprawnie branzowymi,
obecnie w Polsce prawie w ogdle nie ma. Dane urzedowe informujq o niewielu
ponad 60 uktadach ponadzaktadowych, obejmujgcych okoto 200 tys. oséb. Co
wiecej, od wielu lat nie zawarto zadnego nowego uktadu zbiorowego. Genera-
lizacja uktadu ponadzaktadowego, teoretycznie mozliwa (dopuszcza jg Kodeks
pracy), nigdy w Polsce nie miata miejsca.
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Tabela 2. Zakfadowe uktady zbiorowe pracy w Polsce

. Protokoty dodatkowe Liczba pracownikéw
Nowo zarejestro- Lo ) .
Rok do obowigzujgcych objetych nowo zareje-
wane uktady ) . .
ukfaddw strowanymi uktadami
2015 69 909 101 473
2016 79 896 38227
2017 50 845 28230
2018 54 945 21 067
2019 68 988 33437
2020 49 778 13650
2021 48 788 20407
2022 50 1020 19 952
2023 46 1094 16 497
2024 29 979 6826

Zrédto: Sprawozdania Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalnosci Paristwowej Inspekcii
Pracy.

W swietle opisanych wyzej czynnikéw, demotywujqcych obie strony zbiorowych
stosunkéw pracy do angazowania sie w rokowania zbiorowe, za naturalng kon-
sekwencje wypada uznaé ich regres nie tylko w ujeciu ilosciowym, czyli liczby
uktaddéw, ale i jakosciowym, a wiec ich zawartosci. Juz we wczesnych latach
XXI wieku zwracano uwage na nasilajgcq sie tendencje do ubozenia treéci ukfa-
déw, w ktérych strony czesto powtarzaty zapisy prawa pracy, nie dodajgc zad-
nych ponadstandardowych uprawnien pracowniczych. Nie mozna nazwaé tego
inaczej jak rytualizacjq, w wyniku ktérej uktady przedstawiajq sobg warto$é je-
dynie symboliczng (jako manifestacja woli prowadzenia dialogu przez strony),
a zadnej substancjalne;.

Dialog spoteczny

Stan dialogu spofecznego w Polsce, zaréwno w konfiguracji dwu-, jak i tréjstronne;j,
nie napawa optymizmem. Dialog autonomiczny w duzej mierze okreslajq rokowa-
nia zbiorowe, oméwione wyzej. Dialog tréjstronny w okresie prawie 30 lat od chwili
powstania (1992) pierwszych instytucji dialogu, angazujqcych nie tylko aktoréw
zbiorowych stosunkéw pracy — pracodawcéw i zwigzki zawodowe, w tym wymia-
rze instytucjonalnym zwanych partnerami spotecznymi - ale i paristwo, sprawia
wrazenie przesuwajgcego sie po sinusoidzie (por. Gardawski 2009). Zdarzaty
sie w nim epizody produktywnej wspétpracy, jednak zdecydowanie dtuzsze byty
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okresy stagnaciji, czy wrecz zamrozenia dziatalnosci instytucji tréjstronnych (jak
w latach 2013-2015, kiedy to po opuszczeniu przez wszystkie zwigzki zawodo-
we Komisji Tréjstronnej obumarta ona i zostata ostatecznie zastgpiona przez Rade
Dialogu Spotecznego). Nalezy podkresli¢, ze blokady dialogu nie wynikaty je-
dynie z napieé miedzy rzqgdem a pozostatymi dwiema stronami zbiorowych sto-
sunkdw pracy, ale takze w tréjkqcie: pracodawcy — zwigzki zawodowe - organy
administracji pafAstwowe;.

Reaktywacja dialogu tréjstronnego w 2015 roku wzbudzita ostrozne nadzieje
na przefamanie niemocy ciat tréjstronnych widocznej przez lata, za sprawg wy-
posazenia Rady Dialogu Spotecznego w prerogatywy szersze niz te, ktére po-
siadata Komisja Tréjstronna. Nadzieje te jednak stosunkowo szybko zostaty zwe-
ryfikowane negatywnie. W istocie doszto bowiem do odtworzenia, przynajmniej
pozornego, wzoru relacji, ktéry istniat do 2007 roku, a wigc istnienia , specjalnych
stosunkdw” fgczqceych jedng z gtéwnych central zwigzkowych z obozem rzqdzq-
cym (,Solidarnosé” z partiami tzw. postsolidarno$ciowymi, a OPZZ z SLD). Wraz
z zacieraniem sig tzw. podziatu postkomunistycznego (Grabowska 2004) wiezi
te stably, a ich kres nastgpit w okresie 2007-2015 (por. Czarzasty, Mrozowic-
ki 2021), kiedy to rzqdy PO-PSL zdystansowaly sie od zwigzkéw zawodowych
w ogdle, co $cidle wigzato sie z ich instrumentalnym podejsciem do dialogu spo-
tecznego. Woluntaryzm rzqdu w dialogu tréjstronnym nie byt zresztq zjawiskiem
nowym, uwidaczniat sie¢ z réznq sitg od czasu powstania Komisji Tréjstronnej
w 1994 roku. Po raz pierwszy jednak, przynajmniej od przyjecia regulacji ustawo-
wej tréjstronnosci (2001), zamanifestowat sie w tak otwartej postaci. Po epizodzie
z 2009 roku z tzw. Autonomicznym Pakietem Antykryzysowym, ktéry miat by¢ for-
mq ubezpieczenia dla rzqdu na wypadek wystgpienia ostrego kryzysu gospodar-
czego, poprzez podzielenie sie z partnerami spotecznymi odpowiedzialnociq za
ewentualng polityke przeciwdziatania recesji (austerity w krajowym wydaniu) i jej
bolesne skutki spoteczne oraz wobec ostatecznego braku tegoz kryzysu, dialog
tréjstronny zaczqt zamierad.

Zmiany systemu emerytalnego (de facto likwidacja OFE i podniesienie wieku
emerytalnego), wprowadzone wbrew partnerom spofecznym (nie tylko zwigz-
kom zawodowym, ale i czeiciowo organizacjom pracodawcéw), byty symp-
tomatycznym pokazem wzglednej sity paristwa wobec stabych partneréw.
Polityczne zuzywanie sig¢ uktadu rzqdzgcego dato asumpt do reaktywaciji in-
stytuciji tréjstronnych. Nowe otwarcie dialogu tréjstronnego okazato sig jednak
krétkotrwate. Rzqdy Zjednoczonej Prawicy nie wykazywaty zainteresowania re-
witalizacjq dialogu, idqc raczej w kierunku budowy swoistego ,neo-etatyzmu”
(Czarzasty, Mrozowicki 2018). Szereg ruchéw rzqdu, wykonywanych przez
niego nie tylko bez konsultacji z partnerami spotecznymi, ale czesto wbrew
ich stanowiskom, dostarcza potwierdzenia tej tezy. Do najwazniejszych przy-
ktadéw nalezq: reforma edukacji (nienadanie w 2016 roku biegu inicjatywie
referendalnej ZNP, mimo zebrania pod petycjg 900 tys. podpiséw poparcia),
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przelicytowywanie uzgodnionej w RDS przez strone zwigzkowq podwyzki ptacy
minimalnej (2016 i 2018 rok), w kazdym przypadku wyzszej od pierwotnej pro-
pozycji rzqdowej (sicl), ignorowanie RDS jako forum negocjacji podczas strajku
nauczycieli i rozmowy z jednym tylko zwigzkiem reprezentatywnym (,Solidar-
no$é”) w 2019 roku, préby zniesienia reguty ,30-krotnoéci” w ubezpieczeniach
spotecznych (20171 2019 rok), mimo oporu zaréwno organizacji pracodawcéw,
jak i zwigzkéw zawodowych, w tym ,Solidarnosci”. Ukoronowaniem postawy
rzqdu wobec dialogu spotecznego, bedgcym zarazem wymownym jej symbo-
lem, byta préba ,przemycenia” w Tarczy Antykryzysowej z marca 2020 roku
przepisu art. 46°, w ktérym premier otrzymywat faktyczne uprawnienie do odwo-
tywania cztonka RDS mocq swojej uznaniowej decyzji. Przeciwko temu zapisowi
protestowaly wszystkie organizacje reprezentatywnych partneréw spotecznych,
wskutek czego kontrowersyjny przepis nie wszedt w zycie. Abstrahujgc od tych
spektakularnych wydarzen, trzeba jednak zwrécié¢ przede wszystkim uwage na
to, ze centralna instytucja dialogu spotecznego od czasu jej powstania nie byta
w stanie przyjqé ani jednej uchwaly tréjstronnej (uchwaty RDS) o charakterze
substancjalnym (przyjmowano uchwaly proceduralne, dotyczqce funkcjonowa-
nia samej RDS). Owszem, partnerzy spofeczni zagfosowali autonomicznie nad
93 ,uchwatami strony pracownikéw i strony pracodawcéw RDS”, odnoszqcymi
si¢ do zakresu kompetenciji Rady, ale majg one wylqcznie moc opinii, ktérej rzqd
nie musi uwzgledniaé.

Zasadnicze pytanie, jakie nasuwa sie w $wietle przedstawionych wyzej faktéw,
brzmi: dlaczego woluntarystyczna postawa rzqdu i instrumentalne traktowanie
instytucji dialogu i partneréw spofecznych sq zjawiskami trwatymie¢ Odpowiedzi
poszukiwaé nalezy w stawianych juz od okoto 20 lat temu tezach, przede wszyst-
kim tej o ,pozornym korporatyzmie” (Ost 2000, 2011), ktéra w odniesieniu do
Europy Srodkowo-Wschodniej (ES-W) méwi, ze instytucie tréjstronne zainstalowa-
ne w tym regionie w okresie postkomunistycznej transformacii sq niezakorzenione,
a stuzyly gtéwnie za parawan dla polityki neoliberalnej. Jest to zgodne z uwagq
Daniela Vaughan-Whiteheada (2000), ze ubiegajqce sie o wejscie do Unii Euro-
pejskiej paristwa ES-W, w tym takze Polska, przyjely tréjstronno$é i wdrozyly dia-
log spofeczny do swoich systeméw prawnych jako element acquis, a wiec nie tyle
chciaty, ile musiaty to zrobié. Ujmujqc rzecz wprost, dialog spoteczny pojawit sie
w Polsce (i innych nowych panstwach cztonkowskich) w rezultacie instytucjonalnej
imitacji, a nie konsensualnie dokonanego wyboru o uznaniu dialogu spofecznego
za zasade ustrojowq.

Trywializujgc, mozna stwierdzié, ze rzqd prowadzi polityke unilateralng, po-
niewaz moze, a przyzwolenie partneréw spotecznych na takie postepowanie jest

¢ Ustawa z dnia 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych

z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wy-
wotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2020.568).
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konsekwencjq ich stabosci. Stabo$¢ sama w sobie jest pojeciem niemierzalnym, ale
mozna wskazaé jej korelaty, ktérych dostarcza tzw. podejécie zasobowe (power
resources approach) (zob. Schmalz, Ludwig, Webster 2018). Zbudowane jest ono
na zatozeniu, ze spoteczne znaczenie i sprawstwo zwigzkéw zawodowych uwa-
runkowane jest posiadaniem przez nie zasobdw, ktdérych mozna uzywaé w celu
wywierania wplywu na stosunki i procesy spoteczne. Per analogiam mozna do-
kona¢ projekcji tej tezy na organizacje reprezentujgce innego rodzaju interesy
zbiorowe, w tym takze pracodawcédw. Wyrdznia sie kilka kategorii zasobdw, ktére
mozna przetozy¢ na site wptywu réznego rodzaiju, jak:

» sita stowarzyszeniowa: sita zbiorowej organizacji pracownikéw (i/lub
pracodawcdw) wynikajgca z jej zdolnosci do przyciggania i utrzymania
czlonkéw;

» sita strukturalna: sifa wynikajgca z pozyciji pracownikéw,/pracodawcéw
w ramach istniejgcego systemu gospodarczego;

» sita instytucjonalna: sita partneréw spotecznych wynikajgca z istniejq-
cych instytucji dialogu spotecznego i rokowari zbiorowych;

» sita spofeczna (socjetalna, symboliczna): sifa partneréw spotecznych
wynikajgca z ich wspétpracy z innymi organizacjami, mobilizacji zbioro-
wej i politycznej oraz zdolnosci do zmiany opinii publicznej w waznych
dla nich kwestiach.

Przyglgdajqc sie blizej kazdej kategorii, nalezy stwierdzié, ze sita stowarzysze-
niowa jest w obu przypadkach skromna. Jak pokazano przy okazji prezentaciji
danych o cztonkostwie, ani pracodawcy, ani zwigzki zawodowe nie sq zdolni do
skutecznej agregaciji, ani tym bardziej reprezentacii intereséw $rodowisk, w imie-
niu ktérych wystepujq. Sita strukturalna jest takze ograniczona, co w przypadku
strony pracowniczej nie jest raczej zaskakujgce, ale jesli chodzi o pracodawcdw,
moze budzi¢ zdziwienie. Dla wyja$nienia, wplyw zaréwno zorganizowanego
przedstawicielstwa tej strony stosunkéw pracy, jak i pracodawcéw dziatajgeych
indywidualnie nie jest przesadny, jesli zawezi¢ te kategorie tylko do podmio-
téw krajowych, z wytqczeniem kapitatu zagranicznego. Jest to zgodne z logikg
modelu zaleznych gospodarek rynkowych (DME) (N&lke, Vliegenthart 2009),
w ktérych bezposrednie inwestycje zagraniczne, a zwlaszcza ich najwazniejsi
agenci — korporacje ponadnarodowe - szczegdlnie silnie wptywajg na lokal-
nq gospodarke, gféwnie na ptaszczyznie regulacyjnej. Rodzime mate i $rednie
przedsigbiorstwa majg w tym wzgledzie wptyw znacznie stabszy. Sita instytucjo-
nalna, jak opisano wyzej, jest umiarkowana: w wymiarze uvktadéw zbiorowych
niska, w wymiarze dialogu spotecznego natomiast formalnie wysoka, a w prak-
tyce miatka. Sita spoteczna jest z kolei tq kategorig, w ktérej partnerzy spoteczni
cieszq sig relatywnie, na tle pozostatych, wysokim stanem posiadania, zasoby
symboliczne mozna bowiem budowaé wzglednie tatwo.
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W potowie trzeciej dekady XXI wieku mozna wskazaé kilka waznych przy-
padkéw skutecznej mobilizaciji opinii publicznej przez polskie zwigzki zawo-
dowe, ktére pozwolity im wzmocnié swojq site dyskursywngq, a takze, co godne
podkreslenia, choé fragmentarycznie odmieni¢ negatywny, stereotypowy wize-
runek ,destruktoréw” (Kozek 2003b). Na wzmianke zastugujq szczegdlnie po-
kojowe protesty w ochronie zdrowia, symbolizowane przez ,Biate Miasteczko”
(Kubisa 2014), kampanie spoteczne pietnujqgce prekaryzacje pracy (Mrozowic-
ki, Trawinska 2013) czy zmiany systemu emerytalnego, ktére znalazty swojq kul-
minacje w najwiekszej demonstracji ulicznej po 1989 roku. Innym przyktadem
jest sukces niezwykle konsekwentnej, prowadzonej przez ponad 10 lat kampanii
,Solidarnoéci” na rzecz ograniczenia handlu w niedziele. Zwigzki zawodowe
pokazywaty przy tych okazjach zdolno$é do ustawiania sie w pozycji rzecznika
znaczqcych grup i $rodowisk spotecznych, wyrazajqc ich interesy i wartosci.
Co do organizacji pracodawcéw, trudniej jest wskazaé przypadki gtosnych,
szeroko zakrojonych akcji oddziatywania na opinie publiczng, a za jej posred-
nictwem na paristwo, za pomocq sity dyskursywnej. Jednakze w ostatnich la-
tach i takie miaty miejsce, jak np. kampania ,Koniec polskich ustug w Europie”,
podjeta w okresie wdrazania rewizji dyrektywy o delegowaniuv pracownikéw.
Innym przypadkiem jest oddziatywanie na opinig publiczng i rzqd podczas
lockdownu od wiosny 2020 roku. Odbywato sie ono wielokierunkowo, od mo-
nitorowania legislacji i nagtasniania szczegélnie niekorzystnych z perspektywy
$rodowiska rozwigzani, po wywieranie presji na luzowanie obostrzeri sanitar-
nych. Ich ograniczona skuteczno$¢ otwierafa jednak przestrzen dla dziafan od-
dolnych, majgcych charakter zywiotowych ruchéw spotecznych, animowanych
w mediach spotecznosciowych, ale zdolnych do przejscia w sfere realnq, jak
np. Strajk Przedsigbiorcéw.

Poruszajqc sie w obrebie schematu podejicia zasobowego, mozna wiec zafo-
zy¢, ze aktorzy zbiorowi stosunkéw pracy stabosé sity stowarzyszeniowej i struk-
turalnej rekompensujg w pewnym stopniu sitq instytucjonalng, a przede wszystkim
symboliczng. Tym samym kierujq sie — abstrahujgc od tego, na ile jest to dziata-
nie intencjonalne - tzw. logikg wptywu (logic of influence), zamiast logiki stowa-
rzyszeniowej (logic of membership), zgodnie z podziatem Philippe’a Schmittera
i Wolfganga Streecka (1981). Na styku tych dwdch ostatnich pojawito sie jednak
po 2015 roku nowe, potencjalnie grozne dla partneréw spotecznych — przypusz-
czalnie bardziej dla zwigzkéw zawodowych niz organizacji pracodawcéw —
zjawisko populistycznego , przechwytywania” ich agendy (a doktadnie wybra-
nych jej elementdw) przez sity rzqdzqce, mogqce prowadzié w konsekwencji do
repolityzacji, ubezwtasnowolnienia, a ostatecznie nawet kooptacji partneréw
spofecznych do systemu partyjnego. Cho¢ jest to spekulacja, to nie mozna wyklu-
czy¢ scenariusza wylonienia sig swoistej wspdtczesnej mutacji korporacjonizmu
panstwowego.
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Dokqd zmierzamy? Stosunki pracy w rzeczywistosci wielokryzysowej

Od wybuchu pandemii COVID-19 w 2020 roku nastgpita seria réwnolegtych
i splatajgcych sie ze sobq kryzyséw, na czele z wojennym, energetycznym, infla-
cyjnym, w tle ktérych pozostawaty kryzysy o charakterze chronicznym, jak demo-
graficzny, srodowiska naturalnego, a takze ustug publicznych, nazywanych dosé
powszechnie zbiorczo ,wielokryzysem” (Tooze 2022). Jego wptyw na stosunki
pracy, zaréwno w Polsce, jak i Unii Europejskiej czy na poziomie globalnym, nie
jest fatwy do oszacowania, aczkolwiek takie préby sq podejmowane (Mrozo-
wicki i in. 2025). Opierajqc sie na dostepnych danych i analizach prowadzo-
nych od wiosny 2020 roku, mozna dokonaé pewnych podsumowar. Odmiennie
niz w Polsce (Czarzasty, Mrozowicki 2023) w wielu panistwach cztonkowskich,
w tym takze z ES-W, na przestrzeni minionych pieciu lat zaobserwowano pewne
ozywienie dialogu spotecznego, ktére wypada jednak, co do trwatosci, trakto-
wad z ostroznosciq i interpretowaé w kategoriach , korporatyzmu kryzysowego”
(Ebbinghaus, Weishaupt 2021). W Europie nie doszlo do eskalacji konfliktéw
w stosunkach pracy. Mimo silnego poczucia niepewnosci — utrzymujgcego sie
nawet wobec zblizajgcej sig inauguracji Funduszu Odbudowy — dynamika pro-
testéw pracowniczych nie wzrosta (Eurofound 2021). Co ciekawe, sktonnoséé do
protestu i potencjat mobilizacji staty sie zauwazalne po$réd uczestnikéw rynku
pracy niebedqcych ani pracownikami najemnymi, ani pracodawcami dziatajg-
cymi w skali wigkszej niz mikro i zatrudniajgcymi pracownikéw. Doktadnie rzecz
biorgc, chodzi o samozatrudnionych, freelanceréw, pracujgcych na platformach
internetowych, jak réwniez mikroprzedsigbiorcéw, zatrudniajgcych pracowni-
kéw w niewielkiej skali lub korzystajgcych z pracy cztonkéw rodziny. Wystq-
pienia np. kurieréw dostarczajgcych jedzenie (odnotowanych zaréwno w na-
szym kraju, jok réwniez m.in. na Litwie) czy samoorganizacja small businessu
w postaci Strajku Przedsigbiorcéw nie sq formalnie protestami pracowniczymi,
ale w ujeciu realnym niewatpliwie stanowiq cze$¢ zbiorowych stosunkéw pracy.
Mozna bez obaw postawié teze, ze nie jest to zjawisko chwilowe i nie zniknie
wraz z wygasnieciem pandemii. Co za tym idzie, tradycyjni aktorzy zbiorowych
stosunkéw pracy — zwiqzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje -
nie mogqg go ignorowad (wstepne ustalenia badawcze m.in. autora tego tekstu
wskazujq na to, ze tego nie czyniq, jednak usankcjonowane prawnie mozliwosci
ich dziatania oraz reprezentacii intereséw grup zaangazowanych w nowe formy
pracy jest ograniczone).

Wybiegajqc dalej, mozna zauwazyé pierwsze symptomy przyspieszenia proce-
séw transformacii nie tyle stosunkéw pracy, ile pracy samej w sobie. Rozpedzanie
sie procesdw takich jak cyfryzacja, automatyzacja i robotyzacja dostarcza mocnych
przestanek do refleksji nad tym, ,jak reprezentowaé zbiorowe interesy pracownicze
w ggszczu robotéw i mikrozatrudnionych” (Adamczyk, Surdykowska 2018).
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Zakaz organizowania i prowadzenia strajku
jako legal fix. Najnowsze zmiany w zakresie
zbiorowych praw pracowniczych

Abstrakt

W tym rozdziale przedstawiam historyczng ewolucje i wspéfczesne ograniczenia prawa
do strajku, zaréwno na arenie migdzynarodowej, jak i w Polsce. To fundamentalne pra-
wo pracownicze, historycznie uznawane za kluczowe dla dialogu spotecznego, jest coraz
czeéciej marginalizowane poprzez , przesunigcia prawne” (legal fix). Zjawisko to polega
na ograniczaniu strajkéw poprzez zmiany regulacyine lub sgdowe reinterpretacie istniejq-
cych przepiséw. Przez tego typu instytucjonalne mechanizmy osfabieniu ulega sita zwiqz-
kéw zawodowych oraz ograniczone zostajg prawa pracownicze. W Polsce mechanizmy
te przejawiajq sie w skomplikowanych i restrykcyjnych procedurach ustawowych oraz
sqdowym zakazie strajku, co skutecznie paralizuje protesty pracownicze. Na poziomie
migdzynarodowym — w orzeczeniach sqdéw, ktére stosujgc zasade proporcjonalnodci,
stawiajg wolnoéci gospodarcze ponad prawem do zbiorowego dziatania i podwazajg
sife przetargowq pracownikéw.

Stowa kluczowe: strajk, prawo do strajku, zbiorowe stosunki pracy

Abstract

In this chapter, | present the historical evolution and contemporary constraints of the right
to strike, both at the international level and in Poland. This fundamental labor right, histori-
cally regarded as crucial for social dialogue, is increasingly being marginalized through
what has been termed a “legal fix.” This phenomenon refers to the curtailment of strikes
by means of regulatory amendments or judicial reinterpretations of existing legal provi-
sions. Such institutional mechanisms contribute to the weakening of trade unions and the
restriction of workers’ rights. In Poland, these mechanisms manifest themselves in complex
and restrictive statutory procedures, as well as in judicial ban on strikes, which effectively
paralyze collective protest. At the international level, similar dynamics are evident in ju-
dicial decisions that, through the application of the principle of proportionality, prioritize
economic freedoms over the right to collective action, thereby undermining workers’ bar-
gaining power.

Keywords: strike, the right to strike, collective labor relations
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Zmiana instytucjonalna w obszarze strajku

Strajk mozna interpretowad jako zjawisko spoteczne, narzedzie w rekach pra-
cownikéw oraz jako instytucjie. W tym rozdziale prze$ledze przemiany instytucjo-
nalizacji prawa do strajku w kontekscie miedzynarodowym oraz w Polsce. Ana-
liza przemian instytucjonalnych pozwala uchwycié proces, w ktérym dokonuje
sie ,konfrontacja éwiata teorii i zasad normatywnych z jednej strony, a z drugiej
$wiata realnych zachowan ludzi i systeméw” (Morawski 1998, s. 11). W rozdzia-
le analizuje przede wszystkim organizacyiny, normatywny i praktyczny wymiar
przemian instytucii strajku, czyli sposéb, w jaki organizacje miedzynarodowe i or-
gany panstwa uregulowaty prawo do strajku. Takie podejécie pozwala uchwycié
role trzeciego aktora konfliktowych stosunkéw gospodarki kapitalistycznej — pan-
stwa, ktére reguluje warunki akumulacji kapitatu, a zarazem jest sferg konflikto-
wych relacji pracownikéw i pracodawcéw (Jessop 2007, 2018). Jednoczesénie
panstwo poprzez prawo i praktyke jego stosowania wptywa na ksztaft konfliktu
spotecznego, a w przypadku strajku — przede wszystkim poprzez sankcjonowa-
nie mozliwosci odmowy pracy.

Beverly Silver w swojej pracy Globalny proletariat (2009) twierdzi, ze kapi-
tat, prébujgc unikngé konfliktéw pracowniczych, wymysla nowe technologie, nowe
produkty, przenosi zaklady w inne regiony. Do opisu tego zjawiska autorka uzy-
wa okreslenia fixes w podwdjnym znaczeniu: kapitaf jest zainwestowany (is fixed)
w konkretne maszyny i produkty oraz w konkretnych regionach na $wiecie, a za-
razem dokonuje poprawek, napraw, przesunig¢ (fixes), dzieki ktérym ucieka przed
niezadowoleniem pracownikéw. Silver wyréznita trzy rodzaje zmiany: prze-
strzennq (spatial fix), ktéra polega na przeniesieniu produkcji do innego panstwa,
technologiczno-organizacying (technological/organizational fix), oznaczajgcq
wprowadzenie innowacji technologicznych, oraz zmiane produkowanego towa-
ru na bardziej dochodowy (product fix). Wyréznione przez wspomniang autorke
przesunigcia nie oddajq catego spektrum oddziatywania kapitatu. W tym rozdzia-
le proponuje rozszerzy¢ propozycije Silver o wymiar zmian instytucjonalnych, ktére
traktuje jako kolejng z poprawek, jakimi postuguije sie kapitat. Zmiany prawa do
strajku uwazam za forme poprawki prawnej (legal fix), ktéra ma ograniczyé mozli-
wosci stosowania strajku.

Jak zatem historycznie ksztattowat sie tak rozumiany proces instytucjonaliza-
cji strajku? Mimo iz wszelakiego rodzaju bunty i zrywy pracownicze znane sq
od zarania dziejéw, strajk w dzisiejszym rozumieniu jest zwigzany z rozwojem
gospodarki kapitalistycznej i oporem przeciwko wynikajgcemu z niej wyzyskowi
(Masewicz 1986). Do 2. potowy XIX wieku strajk traktowany byt jako przestep-
stwo, a organizacje pracownicze okre$lane byly mianem ,zmowy konspirato-
réw” (Swigtkowski 2011, s. 2). Zwigzki zawodowe niemal od poczgtku swego
istnienia walczyly o prawo do legalnego zrzeszania pracownikéw i prawo do le-
galnego strajku (Lewis 1976). Pierwsze regulacje strajkowe zostaty wywalczone
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przez pracownikéw w formie wolnosci strajkowania, czyli dekryminalizaciji
strajku we Francji (1864), Niemczech (1869) i Wielkiej Brytanii (1875 i 1906)
(Swigtkowski 2011). Ze wzgledu na to, ze ,niekontrolowane”, dfugotrwate straj-
ki mogq przerodzié sie w zamieszki i zagrazaé wtadzy paristwowej (Konarski
2018), poszczegdlne panstwa zdecydowaty sie wprowadzaé regulacje okresla-
jace prawo do strajku i warunki strajkowania. Proces instytucjonalizacji strajku
zachodzit w réznych krajach z réznym skutkiem. Wiekszo$é panstw na $wie-
cie uznaje strajk za prawo zwigzane z wolnosciq zrzeszania sie lub prawem
cztowieka (Garcia 2017; Schermers 1989; Utz 1987). Krajowe prawo rézni sie
jednak pod wzgledem poziomu umocowania strajku. Czasem prawo do strajku
wynika z orzecznictwa sqdowego (np. Belgia, Wielka Brytania), kiedy indziej —
ustaw szczegdtowych (np. Pakistan, Wenezuela, Zambia). W wielu krajach pra-
wo do strajku ma jednak range prawa wpisanego w konstytucje (np. Brazylia,
Francja, Hiszpania, Szwecja, Szwaijcaria, Turcja [IOE 2017]). Prawo do strajku
moze przynaleze¢ pracownikom (m.in. Belgia, Francja) lub ich organizacjom —
zwiqgzkom zawodowym. Odmienne tez bywajg procedury przedstrajkowe, jak
na przyktad obowigzek przeprowadzenia referendum (np. Kanada, Japonia,
Turcja) (IOE 2017), z tym ze wymagania co do gfosowania rézniq sie w po-
szczegdlnych krajach w zaleznosci od wymaganej wiekszosci, oséb uprawnio-
nych czy podmiotu organizujgcego gtosowanie, co wptywa na fatwoéé organi-
zacji legalnego strajku.

Mimo tych réznic krajowych w prawie migdzynarodowym strajk uznany jest
za prawo cztowieka. Wedtug Migedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) kaz-
de przerwanie pracy, nawet krétkie, moze by¢ uznane za strajk (Gernigon, Ode-
ro, Guido 2000). Zadna konwencja MOP nie wyraza jednak prawa do strajku
explicite. Organizacja prawo do strajku wywodzi z Konwenciji nr 87, ktéra gwa-
rantuje prawo do zrzeszania si¢ i autonomie dziatan organizacji pracowniczych
(Hofmann 2014). Od 1954 roku Komitet Wolnoséci Zwigzkowych uznaje prawo
do strajku za podstawowe prawo pracownicze (Gernigon, Odero, Guido 2000).
Podobnie prawo do strajku jest rozumiane w kontekscie przepiséw Powszechnej
Deklaracji Praw Cztowieka i wywodzone z art. 20, ktéry brzmi: ,Kazdy czlowiek
ma prawo spokojnego zgromadzania i stowarzyszania si¢” (1948), a wiec i do
podejmowania réznorodnych dziatai, w tym strajku, zmierzajgcych do realizacji
celéw tych wolnych stowarzyszen.

Prawo do strajku explicite zostato wyrazone w Migdzynarodowym Pakcie Praw
Gospodarczych, Spofecznych i Kulturalnych, ktérego art. 8 przyznaje ,prawo do
strajku pod warunkiem, ze bedzie ono wykonywane zgodnie z ustawodawstwem
danego kraju” (1966). Bezposrednio prawo do strajku przyznaje tez art. 6d Euro-
pejskiej Karty Spotecznej (1961) oraz Zrewidowanej Europeiskiej Karty Spoteczne;:
,prawo pracownikéw i pracodawcéw do zbiorowego dziatania w przypadku kon-
fliktu intereséw, wigczajge w to prawo do strajku, z zastrzezeniem zobowiqzan, jakie
moglyby wynikngé z wczeéniej zawartych uktadéw zbiorowych pracy” (Europeijska
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Karta Spoteczna [zrewidowana] 1996). Pozycja strajku w prawie migdzynarodo-
wym wydaie si¢ wiec ugrunfowana.

Instytucja strajku w historii Polski

W migdzywojennej Polsce prawo do strajku regulowane byto przepisami zabor-
céw i do 1939 roku nie doczekato sie unifikacji. Konstytucja marcowa z 1921 roku
i konstytucja kwietniowa z 1935 roku zapewniaty wolno$é zrzeszania sig (Stawicki
2011), ale w 1932 roku ograniczono dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych, podda-
jac je nadzorowi Ministerstwa Spraw Wewnetrznych, oraz umozliwiono wtadzom
zawieszenie zwigzku zawodowego praktycznie w kazdym przypadku organiza-
cji strajku (Zabieglinski, tabaziewicz 2009). Efektem byto znaczqce ostabienie
pozycji i dziatalnosci zwigzkéw zawodowych. Po Il wojnie $wiatowej strajk nie
funkcjonowat w polskim systemie prawnym az do lat 80. XX wieku. Po roku 1945
w Polsce przyjeto dokiryne, ktéra zaktadata brak konfliktéw spotecznych w ustroju
socjalistycznym (Stegemann 2011). W zwiqgzku z tym uznano, ze pracownicy nie
potrzebujq narzedzi do walki o swoje prawa, takich jak strajki. Formalnie status
prawny strajkéw byt nieuregulowany — nie byty one wprost zabronione, ale tez
nie istnialy przepisy, ktére by je legalizowaty. Mimo braku jednoznacznego za-
kazu wtadze traktowaly protesty pracownicze jako akt wymierzony w podstawy
ustroju parstwowego (Stegemann 2011). W konsekwencji uczestnikéw strajkéw
spotykaty rézne formy represji — od kar dyscyplinarnych po postepowania karne
(Cudowski 1998; Stegemann 2011). Dopiero po wielkich strajkach na poczgtku
lat 80. XX wieku, wprowadzeniu stanu wojennego w 1981 roku oraz delegalizacji
Solidarnoéci wladze PRL rozpoczety prace nad nowg Ustawq o zwigzkach zawo-
dowych, ktéra w 1982 roku, pierwszy raz w powojennej historii Polski, wprowadzi-
ta do systemu prawnego pojecie strajku i warunki jego legalnosci.

W ustawie z 1982 roku strajk zostat okreslony jako ,dobrowolne zbiorowe po-
wstrzymanie sie pracownikéw od wykonywania pracy w celu obrony intereséw
ekonomicznych i socjalnych danej grupy pracowniczej” (art. 37 ust. 1). Procedu-
ra poprzedzajqca strajk wymagata podjecia rokowan, a jeéli te nie przyniosty
skutku — obowigzkowego postepowania pojednawczego przed komisjg skfa-
dajqcq sie z czfonkéw wyznaczonych przez obie strony, a nastepnie arbitrazu
sqdowego. Co wazne, ustawa pisana po strajkach z poczgtku lat 80. XX wieku
byta wymierzona w wolne zwigzki zawodowe i miata na celu utrzymanie pokoju
spofecznego. Dlatego przewidywata szerokie wylqczenia podmiotowe i przed-
miotowe: prawo do strajku nie przystugiwato m.in. pracownikom stuzby zdrowia
i opieki spofecznej, aptek, a takze placéwek oéwiaty i wychowania czy bankéw.

' Warto w tym miejscu wspomnieé, ze Polska ratyfikowata Zrewidowang Europejskq Karte Spo-

teczng 25 czerwca 1997 roku, ale bez artykutu 6 ust. d, méwigcego wiasnie o strajku. Sprawia o,
ze Polska nie jest zobowigzana do monitorowania i sprawozdawania na temat realizacji prawa do
strajku do Rady Europy, a zwiqzki zawodowe nie mogq zaskarzy¢ rzqdu polskiego do Niezaleznego
Komitetu Ekspertéw.
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Tak szerokie ograniczenia pozostawialy znacznq czeéé pracownikéw bez prawa
do strajku. Na szczegélng uwage zastuguje wylgczenie z prawa do strajku takich
grup pracownikéw jak nauczyciele, pielegniarki czy lekarze, a takze pracownicy
przemystu spozywczego i farmaceutycznego, co stato w sprzecznosci z sygnowa-
nymi przez Polske konwencjami Miedzynarodowej Organizacji Pracy?. Najwaz-
niejsze jednak wyltqczenie z punktu widzenia zaréwno intereséw pracownikéw, jak
i panstwa zawieraf art. 37 ust. 5: ,Niedopuszczalny jest strajk o charakterze poli-
tycznym”. Ustawodawca nie zdefiniowat cech strajku politycznego, jednak jasne
byto, ze za takie uwazat masowe wystgpienia z poczgtku dekady. Wprowadzenie
tego przepisu $wiadczy o tym, jak duzq site majq strajki i jakim zagrozeniem sq dla
wltadz paristwowych, niezaleznie od panujgcego ustroju.

Ustawa przetrwata do 1991 roku, kiedy to zostata zastgpiona przez dwa od-
rebne akty prawne — Ustawe o zwigzkach zawodowych i Ustawe o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych. Aktualne do dzi§ prawo w duzej mierze powtarza przepisy
obowiqzujgce od 1982 roku, a w pewnym zakresie jest nawet bardziej restrykcyj-
ne. Zgodnie z art. 17 ust. 1 Ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych ,strajk
polega na zbiorowym powstrzymywaniu sie pracownikéw od wykonywania pra-
cy w celu rozwigzania sporu dotyczqcego intereséw wskazanych w art. 1”7 (1991,
Dz.U. 1991 nr 55 poz. 236). Strajk jest legalny, jesli jest prowadzony w ramach
zgtoszonego pracodawcy sporu zbiorowego. Procedura sporu zbiorowego pro-
wadzqgca do legalnego strajku jest diuga i nieco bardziej skomplikowana niz
w pierwowzorze z lat 80. XX wieku. Wszczqé jg moggq tylko zwigzki zawodowe, co
znacznie ogranicza prawo do strajku pracownikéw w zakfadach pracy, w ktérych
nie ma takiej reprezentacji pracowniczej. Na spér zbiorowy przed strajkiem skfa-
daijq sie cztery etapy: ztozenie zqdan, rokowania, mediacje, referendum, z ktérych
kazdy moze trwaé miesigcami. W samym referendum musi wzigé udziat co najmniej
50% pracownikéw, a aby strajk mégt sie odby¢ legalnie, za przerwaniem pracy
musi opowiedzieé sie powyzej 50% gtosujgcych. Referendum swoimi sitami orga-
nizujq i przeprowadzajg zwigzki zawodowe, co pochtania zasoby organizacyjne
i finansowe, one sq tez odpowiedzialne za poprawno$é gtosowania. Dopiero po
przeprowadzeniu waznego glosowania zwigzki zawodowe mogq przystqpi¢ do
ogtoszenia strajku z co najmniej pigciodniowym wyprzedzeniem.

W ustawie z 1991 roku znikt przepis zakazujgcy strajkéw politycznych, co
nie znaczy, ze zostaly one dopuszczone. Poniewaz spdr zbiorowy moze by¢

2 Mowa tu przede wszystkim o Konwencji nr 87 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczg-

cej wolnoéci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych z 9 lipca 1948 r,, ratyfikowanej przez Pol-
ske w 1956 r., Konwencji nr 98 Miedzynarodowej Organizaciji Pracy dotyczqcej stosowania za-
sad prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych z 1 lipca 1949 r., ratyfikowanej przez Polske
w 1956 r,, oraz Konwencji nr 151 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczqcej ochrony prawa
organizowania sie i procedury okre$lania warunkéw zatrudnienia w stuzbie publicznej z 27 czerwca
1978 r., ratyfikowanej przez Polske w 1982 r. Wigcej na temat prawa do strajku wynikajgcego z tych
konwencii zob. Gernigon, Odero, Guido 2000.
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prowadzony tylko wobec bezposredniego pracodawcy, a katalog zgdar jest jasno
okredlony — dotyczy¢ one mogq tylko warunkéw pracy, ptacy i wolnosci zwigzko-
wych — w praktyce nie sq dozwolone nie tylko strajki o charakterze politycznym, ale
tez wszelkie strajki przeciwko wladzy panstwowej, takze strajki ekonomiczne. Strajk
bowiem nie moze by¢ organizowany poza sporem zbiorowym, przed wyczer-
paniem wszystkich formalnych etapéw sporu oraz jego zakres nie moze wykraczaé
poza zqdania wyznaczone aktualnym sporem zbiorowym. Oznacza to, ze strajki
w sprawie systemu emerytalnego, wysokosci zasitku dla bezrobotnych, wysokosci
pensji minimalnej czy innych uprawnien ustawowych sq zakazane.

Warto w tym miejscu wspomnieé o przemianach na rynku pracy, ktére spra-
wity, ze prawo do strajku zostato jeszcze bardziej ograniczone dla duzej grupy
pracownic i pracownikéw. Rozwdj prekarnych form zatrudnienia, w tym samoza-
trudnienia, sprawit, ze formalnie do 2019 roku osoby zatrudnione w tej formie wy-
tqczone byly spod dziatania Ustawy o zwigzkach zawodowych, a zatem i Ustawy
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych. Dopiero w wyniku kampanii i protestéw
prowadzonych przez zwiqzki zawodowe w obronie praw pracowniczych preka-
riatu, a takze dzieki skardze NSZZ ,Solidarno$é” do MOP, a przede wszystkim
skutecznej skardze OPZZ do Trybunatu Konstytucyjnego, w 2019 roku do Ustawy
o zwigzkach zawodowych wprowadzono pojecie , 0soby wykonujgcej prace za-
robkowq”, oznaczajgce , pracownika lub osobe $wiadczgcq prace za wynagro-
dzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do tego rodza-
ju pracy innych oséb, niezaleznie od podstawy zatrudnienia” (1991, Dz.U. 1991
nr 55 poz. 234, art. 1'). Od tamtej pory formalnie w strajku mogq braé udziat
takze osoby niezatrudnione na umowe o prace. W praktyce jednak cywilno-praw-
ny charakter uméw sprawia, ze za niewykonanie powierzonych zadarn osoby te
narazajq si¢ na zerwanie umowy i kary finansowe zapisane w tych umowach.

Jak wida¢, proces dochodzenia do legalnego strajku jest dtugotrwaty i kosz-
towny pod wzgledem zasobéw organizacyjnych i finansowych dla zwigzkéw
zawodowych, a samo prawo do strajku nie jest dostepne dla wielu pracujgcych.
Ustawa z 1991 roku wywodzi sig z filozofii stosunkéw pracy wprowadzonych usta-
wq z 1982 roku, ktéra z kolei byta skonstruowana w taki sposéb, aby ograniczyé
dziatalno$é Niezaleznego Samorzgdnego Zwigzku Zawodowego , Solidarnosé”,
ktérego dziatanie grozito ustrojowi Rzeczypospolitej Ludowej. Ustawa z 1991 roku
zawiera szereg warunkéw legalnosci strajku, ktére w praktyce znacznie ogranicza-
ia mozliwosci wykorzystania tej formy protestu. Na ograniczenia te zwracajq uwa-
ge zwigzki zawodowe. W 2012 i 2015 roku , Solidarno$é” wniosta formalne skargi
przeciwko polskiemu rzqdowi do Komitetu Wolnosci Zwigzkowych MOP (Com-
mittee on Freedom of Association, 2012, 2016). Mimo uptywu lat cze$é z zalecen
zawartych w oficjalnych raportach MOP nie zostata przez Polske spetniona. Tak
jest m.in. w przypadku ograniczenia prawa do strajku w administracji publiczne;.
Do dzi$ ustawodawca nie wprowadzit do polskiego prawa katalogu przypadkéw,
w ktérych przerwanie pracy zostatoby uznane za zagrozenie dla bezpieczenstwa
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panstwa, oraz okreslenia minimalnego poziomu $wiadczenia ustug publicznych.
Zwiqgzek zawodowy Inicjatywa Pracownicza od lat prowadzi kampanie na rzecz
liberalizacji prawa do strajku w Polsce, postulujgc m.in. przywrécenie prawa do
strajku generalnego w Polsce (W obronie prawa do strajku... 2013) oraz promujqc
idee strajku spotecznego (Pierwszy zjazd... 2015). ,Zagwarantowanie prawa do
strajku dla wszystkich pracujgcych” jest tez pierwszym z 21 postulatéw wydanych
przez Ogdlnopolskie Porozumienie Zwiqgzkéw Zawodowych z okazji 40. rocznicy
ogftoszenia 21 postulatéw Miedzyzakladowego Komitetu Strajkowego i podpisa-
nia Porozumienr Sierpniowych 1980 (21 Postulatéw 2017).

Przemiany prawa do strajku w Polsce i na $wiecie — ataki na prawo
do strajku

Mimo ugruntowanej, zdawatoby sie, pozycji strajku w porzqdku instytucjonalnym
zaréwno w sferze ponadnarodowej, jak i w Polsce, praktyka realizacji prawa
do strajku podlega ciggtym przemianom. W ostatnich dwéch dekadach prawo do
strajku coraz czeéciej jest atakowane przez pracodawcédw na poziomie migdzyna-
rodowym i krajowym. Ponizej analizuje przyktady préb wprowadzenia poprawek
prawnych w zakresie strajkowania na poziomie sqdownictwa w postaci sqdowe-
go zakazu strajku.

Kwartet Laval i jego konsekwencje dla prawa do strajku w Europie

Na poczatku XXI wieku przed Trybunatem Sprawiedliwosci Unii Europeiskiej (ETS)
w Luksemburgu odbyty sie dwie najstynniejsze na forum migdzynarodowym roz-
prawy sqdowe o interpretacje prawa do strajku. Sprawy dotyczyly strajkédw zor-
ganizowanych w Viking Lines (Viking), firiskiej firmie $wiadczqcej ustugi przewozu
promem miedzy Finlandiq i Estoniq, oraz w Laval un Partneri Ltd (Laval), litewskiej
firmie, ktéra wysytata pracownikéw do pracy na budowach w Szweciji (Tenggren
2011)3. Obie firmy operowaty na otwartym europejskim rynku, w zwigzku z czym
$wiadczyly ustugi poza krajami pochodzenia. Viking chciata zmieni¢ bandere na
estoriskq po to, aby méc zatrudniaé pracownikéw z Estonii na gruncie estoriskiego
prawa pracy i przy tamtejszej wysokosci ptac (Bell 2008). Laval nie zgodzita sie
na zawarcie uktadu zbiorowego pracy, ktéry gwarantowatby zatrudnienie estor-
skich pracownikéw na zasadach obowigzujgcych w Szwecji (Bell 2008). W obu
przypadkach zwigzki zawodowe podjety akcje protestacyjne w celu obrony praw
pracowniczych w kraju $wiadczenia ustug przez wspomniane firmy (Bell 2008;
Ornstein, Smith 2008). Pracodawcy pozwali tamtejsze zwigzki zawodowe do Try-
bunatu Sprawiedliwosci w celu ustalenia prawomocnosci ich dziatari, zwlaszcza

3

Po nastepujgcych po sobie w 2007 roku sprawach Viking i Laval w 2008 roku Trybunat rozpa-
trzyt jeszcze dwie podobne sprawy dotyczqce swobody lub ograniczenia prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej. Razem te cztery sprawy znane sq w literaturze jako Kwartet Laval (Guadagno 2012;
Surdykowska 2012; Tenggren 2011). Dla prawa do strajku szczegélne znaczenie majq jednak pierw-
sze dwie, ktére omawiam w tym rozdziale.
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prawa do strajku, w kontekscie europejskich uméw miedzynarodowych gwarantu-
igcych prawo do swobody przeptywu oséb i $wiadczenia ustug (Bell 2008).

W obu sprawach Trybunat rozstrzygngt w grudniu 2007 roku, w odstepie jed-
nego tygodnia, uznajgc prawo do podijecia akcji protestacyjnej, w tym strajku
(industrial action), za jedno z fundamentalnych praw cztowieka (Tenggren 2011).
W obu przypadkach jednak sqd uznat, ze prawo podjecia zwigzkowej akcji pro-
testacyjnej moze by¢ ograniczone, w my$l zasady proporcjonalnosci, w stosunku
do praw chronionych Traktatem, w tym podstawowych swobdd ekonomicznych
(Unterschiitz 2010). Oznacza to, ze o zasadnosci, a tym samym legalnosci pro-
testéw pracowniczych zdaniem Trybunatu decydowaé powinny sqdy krajowe,
biorgc pod uwage, czy podieta akcja pracownicza jest wiasciwa w stosunku
do mozliwych zyskéw i strat ze strony pracownikéw i pracodawcéw, zwtaszcza
w kontekscie grozby pogwalcenia przepiséw o swobodzie prowadzenia dziafal-
nosci gospodarczej na terenie Unii Europejskie;.

Orzeczenia te odbity sie szerokim echem wéréd badaczy oraz zwigzkéw za-
wodowych (Bell 2008; Biicker, Warneck 2010; ETUC 2008; Guadagno 2012;
Malmberg 2010; Tenggren 2011; Velyvyte 2015; Warneck 2010). Simon Deakin
(2008) uznat, ze wyroki te sq potencjalnie najwazniejszymi orzeczeniami w za-
kresie prawa pracy w Europie dla obecnego pokolenia. Orzeczenia krytykowa-
no przede wszystkim za zmiane jurysdykcyjng, niespotykang do tej pory w linii
orzeczniczej. Wyrok Trybunatu zostat zinterpretowany jako préba ustanowienia
prymatu praw gospodarczych nad prawami podstawowymi cztowieka (War-
neck 2010). Omawiana interpretacja sqdu moze natozyé na zwiqzki zawodo-
we obowigzek udowodnienia przed sqdem, ze ich dziatania, w tym strajki, stu-
2q obronie podstawowych praw i wolnoéci oraz ze te prawa podstawowe maijq
wieksze spofecznie znaczenie niz kwestia wolnosci handlu i $wiadczenia ustug
na terenie Wspdlnoty. Wyroki w sprawie Viking i Laval sq komentowane jako
znaczqcy krok w kierunku odebrania zwigzkom zawodowym prawa do strajku
(Ornstein, Smith 2008).

Wyroki ETS stanowiq wytyczne dla krajowych sqdéw rozstrzygajgcych o legal-
nosci akcji strajkowej. Wedtug tych orzeczen akcja strajkowa powinna by¢ propor-
cjonalna (proportionate) i uzasadniona (justify) (Ornstein, Smith 2008). Oznacza
to, ze sqdy krajowe mogq badaé, czy zwigzek zawodowy podijat wszystkie moz-
liwe dziatania, aby zapobiec ewentualnemu strajkowi, a strajk byt srodkiem osta-
tecznym, oraz czy akcja strajkowa nie wyrzqdza wiecej szkéd (ekonomicznych lub
spofecznych) niz korzyéci wynikajgcych ze spefnienia zqgdan strajkujgcych. W ten
sposdb ETS ograniczyt prawa zwigzkéw zawodowych (Tenggren 2011). W spra-
wach Viking i Laval ETS bardzo wyraznie stwierdzit, ze swobodny przeptyw przed-
sigbiorstw i ustug, ktére sq prawami podstawowymi w prawie europejskim, musi
mieé pierwszenstwo przed innym prawem podstawowym, tj. prawem do strajku.

Stanowisko przyjete przez sqd UE wydaje sie problematyczne, a nawet
sprzeczne ze stanowiskiem przyjetym przez Europejski Trybunat Praw Czlowieka
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i Komitet Ekspertéw MOP (Malmberg 2010), ktére wyraznie uznajq, ze prawo
do strajku jest prawem fundamentalnym i nie moze byé ograniczone umowami
miedzynarodowymi, takimi jok Dyrektywy Unii Europeijskiej (Malmberg 2010).
Jednak orzeczenie ETS wprowadza standard interpretacyjny w przypadku kolizji
zasad rzqdzqcych Uniq Europejskq, w tej sytuacji — zasady swobody prowadze-
nia dziatalnosci gospodarczej i zasady wolnoéci zrzeszania si¢ oraz prawa do
strajku. W Polsce sprawy Viking i Laval nie byty szeroko dyskutowane, a prawnicy
nie widzieli w nich zagrozenia dla krajowego porzqdku prawnego (Swigtkowski
2010; Unterschitz 2010, 2020). Jednak to, jak problematyczne byty to wyroki,
szczegdlnie w zakresie stosowania zasady proporcjonalnosci, stwierdza ekspertka
,Solidarno$ci” Barbara Surdykowska, ktéra przytacza dyskusie odbywajqce sie
na arenie miedzynarodowe;j: ,istnieje logiczna sprzeczno$é w samym tescie pro-
porcjonalnodci, ktéra moze w teorii catkowicie ubezwtasnowolnié organizacije
zwiqgzkowe — z istoty rzeczy im bardziej akcja zbiorowa okazuje sig sukcesem,
tym bardziej zaktéca swobode $wiadczenia ustug, a wiec z definicji zadna akcja
zbiorowa, ktéra jest zwyciestwem strony pracowniczej, nie moze «zdaé» tak zary-
sowanego testu proporcjonalnosci” (Surdykowska 2014, s. 84).

Sqgdowy zakaz strajku na $wiecie — wybrane przyktady

Viking i Laval to pierwsze, lecz nie ostatnie sprawy tego typu. Podobne od dwéch
dekad toczq sig przed sqdami krajowymi. Dla przyktadu w 2009 roku sqd zakazat
strajku pilotom British Airways (Milmo, Webb 2009). W 2014 roku Europeiski Try-
bunat Praw Cztowieka w Strasburgu zakazat brytyjskiemu zwigzkowi R.M.T. straj-
ku solidarnosciowego z pracownikami w Turcji (ECHR 2014; Ewing, Hendy 2010).
W 2016 roku sqd nakazat powrét do pracy strajkujgcym pilotom podwykonawcy
sieci Amazon, uznajqc, ze brak dostaw z sieci Amazon w okresie Bozego Naro-
dzenia godzi w interes publiczny (,Imagine Christmas without Amazon...” 2016).
W samym orzeczeniu sedzia napisat: ,Wyobrazcie sobie Swieta bez Amazonal”
(2016). W 2018 roku Sqd Najwyzszy Chorwacji zakazat strajku w Croatia Airlines
(Garaca 2018). Réwniez w 2018 roku sqd zakazat strajku pilotom Air Malta (Agius
2018). W sprawach tych sqdy nie podwazaty prawa do strajku jako takiego, ale
wprowadzaly zakaz strajku jako $rodka niewspdtmiernego do zgdar pracowni-
kéw albo wywotujgcego zbyt gtebokie skutki spoteczne.

Badanie przez sqdy, czy strajk jest srodkiem wspétmiernym do zqgdan, oznacza,
ze fundamentalne prawa pracownicze nabraty charakteru rynkowego - ich stoso-
wanie podlega wycenie mierzonej w skutkach gospodarczych. Jest to symboliczna
finansjeryzacja sfery oporu pracowniczego, ktéry mozna stosowac tylko, gdy nie
wyrzqdzi nadmiernych szkéd kapitatowi. Poniewaz podstawowq sitq strajku jest
zablokowanie akumulacji kapitatu i w ten sposéb zmuszenie pracodawcéw i rzg-
déw do ustepstw, wycena strajku, a nastepnie uzaleznienie ,zezwolenia” na strajk
od jakiego$ z géry okreslonego poziomu strat stanowi zaprzeczenie podstawowe;j
idei strajku, a zarazem odebranie podstawowe;j sity przetargowej pracownikom.
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Sqdowy zakaz strajku w Polsce

Jednym z najbardziej jaskrawych przyktadéw ograniczenia prawa do strajku w Pol-
sce jest sqdowy zakaz strajku na gruncie prawa cywilnego. Jest to stosunkowo nowa,
bo stosowana od okoto 15 lat, strategia blokowania strajkéw przez pracodawcéw.
Aby zrozumieé zachodzqgce przemiany instytucjonalne w zakresie strajku, nalezy
przyjrze¢ sie kwestii istoty samego prawa do strajku i legalnosci strajku.

W Polsce kontrola legalnoéci strajku mozliwa jest jedynie post factum i przy
okazji postepowania cywilnego o roszczenia zwigzane z rozwigzaniem stosun-
ku pracy, o odszkodowanie od organizatoréw nielegalnego strajku albo w po-
stepowaniu karnym wszczetym przeciwko kierujgcym strajkiem zorganizowanym
wbrew przepisom ustawy (Kurzynoga 2014). Jednoczesnie za szkody wyrzqdzone
nielegalnym strajkiem odpowiedzialno$é ponosi organizator (zwigzek zawodowy
i jego liderzy) na zasadach okreslonych w Kodeksie cywilnym (Ustawa o rozwig-
zywaniu sporéw zbiorowych, 1991, art. 26, p. 3). Formalnie zatem strajk jest do-
zwolony, pdki pracodawca w postepowaniu sgqdowym nie udowodni, ze odbywa
sie on niezgodnie z przepisami ustawy.

Poniewaz ustawa o sporach zbiorowych odsyta w zakresie odszkodowan za
nielegalny strajk do Kodeksu cywilnego, pracodawcy wykorzystujq zawarty w pra-
wie cywilnym mechanizm zabezpieczenia pozamajgtkowego (1964, art. 755).
Zabezpieczenie to moze stuzyé albo spfacie roszczenia strony, albo naprawieniu
poniesionych krzywd i najczesciej wykorzystywane jest w sporach majgtkowych,
np. w postepowaniach rozwodowych. Zabezpieczenie takie moze przyjqé forme
zakazu jakiego$ dziatania (np. zakazu sprzedazy mieszkania) do czasu rozstrzyg-
nigcia sporu o jego wlasno$é.

Pracodawcy zaczeli wykorzystywaé te przepisy, wnoszqc o sqdowy zakazu
strajku, do czasu rozstrzygniecia, czy planowany strajk zostal zorganizowany
zgodnie z przepisami. Nalezy podkreslié, ze sam sqdowy zakaz strajku nie prze-
sqdza o legalnosci sporu czy samej akgji strajkowej, a jedynie nakazuje powstrzy-
manie si¢ od niej na czas zbadania legalnoéci dziatai zwigzkéw zawodowych.
Badanie legalnosci sporu zajmuje sqdom od kilku miesiecy do nawet kilku lat. Ta
karkotomna konstrukcja prawna pozwala catkowicie zdusi¢ konflikt w zaktadzie
pracy, a bywa takze wykorzystywana do uzasadnienia zwolnier: lideréw zwigz-
kowych prowadzqcych spér zbiorowy. Co wazne, przepisy Ustawy o rozwiqzy-
waniu sporéw zbiorowych nie dopuszczajg sqdowego zakazu strajku explicite,
zwlaszcza prewencyjnego zakazu strajku, czyli wyroku uniemozliwiajgcego pro-
wadzenie strajku jeszcze przed jego wszczeciem. Strajki prowadzone niezgodnie
z ustawq teoretycznie nie mogq by¢ zakazane, a jedynie po udowodnieniu ich
nielegalno$ci mozna dochodzié¢ rekompensaty za straty wyrzqdzone dziataniami
zwigzku zawodowego. W praktyce zastosowanie tego przepisu doprowadzito juz
kilkakrotnie do zatamania sie sporu, a nawet praktycznego unicestwienia organi-
zacji zwiqgzkowej w zaktadzie pracy.
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W procesie analizy doniesieri prasowych, komunikatéw organizacji zwigzko-
wych oraz orzeczeri sqdowych zidentyfikowatam 12 sporéw zbiorowych, podczas
ktérych pracodawcy zwracali sie do sqdéw o zabezpieczenie ewentualnego rosz-
czenia za niezgodne z przepisami prowadzenie sporu zbiorowego w latach 2005-
2022*. Jeden z pracodawcédw robit to trzykrotnie przy okazji trzech kolejnych spo-
réw zbiorowych, inny — co najmniej dwukrotnie w tym samym sporze. Bezposredniq
konsekwencjq postanowien o zabezpieczeniu ewentualnego roszczenia na wypa-
dek nielegalnego strajku jest przeciwdziatanie strajkom w ogdle. W 9 z 12 bada-
nych przypadkéw wyrok sqdu uniemozliwit planowany strajk, w jednym z nich zmusit
zwiqzki zawodowe do przerwania akcji strajkowej w 17 dniu protestu, a w kolejnym
przypadku — samo zfozenie wniosku do sqdu skfonito zwigzki zawodowe do pod-
pisania porozumienia. Pracodawcy siegajg zatem po Kodeks cywilny po to, zeby
catkowicie uniemozliwi¢ planowany lub zatrzymaé trwajqcy strajk.

Warto podkreslié, ze wyroki pierwszej instancji wydawane byly bardzo szybko.
Od whniosku pracodawcy do orzeczenia mijato zazwyczaj kilka dni, a decyzja sqdu
zapadata tuz przed planowanym strajkiem. Na przyktad w przypadku Polskich Linii
Lotniczych LOT zwigzki zawodowe zapowiadaty przerwanie pracy w poniedziatek
1 maja 2018 roku, a sqd wydat orzeczenie zakazujgce strajku w pigtek 27 kwiet-
nia 2018 (TVN 2018). Sqdowy zakaz strajku wydawany byt zatem w kluczowym
momencie sporu zbiorowego, w okresie petnej mobilizacii i silnej determinacii pra-
cownikéw. Nalezy zauwazyé, ze w co najmniej pigciu potwierdzonych przypad-
kach sqd drugiej instanciji uchylit zabezpieczenie joko bezzasadne. Postanowienia
te, w przeciwienstwie do pierwszej instancji, zapadajq jednak po kilku miesigcach
od pierwotnego zakazu. Taki okres oczekiwania rozbija dynamike sporu zbiorowe-
go oraz niweluje wysitek mobilizacyjny zwiqgzkéw zawodowych. Daje tez czas pra-
codawcom na wprowadzenie zmian w wewnetrznych regulaminach oraz podjecie
decyzji finansowych czy wiasnoéciowych, ktére sq przedmiotem sporu zbiorowego.

Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage na fakt, ze w Polsce wszystkie omawia-
ne sprawy powstaly z inicjatywy pracodawcéw publicznych — samorzqdéw oraz
spotek z udziatem skarbu parstwa. Sqdowy zakaz strajku stat sig swoistym know
how zwalczania dziatalnosci zwigzkowej w zakfadach publicznych i to one sq ini-
cjatorem zachodzqcych zmian instytucjonalnych w zakresie ograniczenia prawa
do strajku w Polsce.

Legal fix i przyszto$é prawa do strajku w Europie i w Polsce

Podstawowq sitq przetargowq pracownikéw jest zdolno$é do kolektywnego za-
przestania pracy, a tym samym odebranie lub zmniejszenie zyskéw pracodawcy.

4 2005 - Kopalnia Wegla Kamiennego Budryk; 2011, 2012, 2015 - Jastrzebska Spétka Weglo-
wa S.A.; 2012 - LOT Aircraft Maintenance Services; 2013 - nieznane przedsigbiorstwo; 2015 — Prze-
wozy Regionalne; 2015 — PKP Cargo S.A.; 2018 - Szpital Kliniczny nr 2 w Rzeszowie; 2018 - Pol-
skie Linie Lotnicze LOT; 2022 - Zaktad Ubezpieczeri Spotecznych; 2022 — Miejski Odrodek Pomocy
Spotecznej w todzi.
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Jak méwi popularne zwigzkowe powiedzenie: ,bez prawa do strajku prawo do
sporu zbiorowego jest tylko prawem do zbiorowego btagania” (,without the right
to strike collective bargaining is no more than collective begging” (Novitz 2020).
Wyroki Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej oraz wyroki sqdéw krajowych
wskazujq na to, ze w ciggu ostatnich kilkunastu lat mamy do czynienia z dziata-
niami, ktére nazywam wprowadzaniem , poprawki prawnej” (legal fix) do systemu
zbiorowych stosunkéw pracy w skali globalnej. Poprawka ta ma sfuzyé ostabieniu
sity przetargowej pracownikéw. Dotychczasowe przypadki przesuwania orzecz-
nictwa i wyktadni prawa z tradycyjnego pola stosunkéw pracy i praw cztowieka na
pole wtasnosci prywatnej i stosunkdw cywilnych pokazuiq, ze jest to jedna z najsku-
teczniejszych obecnie form natychmiastowego zlamania sity przetargowej pracow-
nikéw. W wiekszosci analizowanych przypadkéw w Polsce oraz w wielu sprawach
prowadzonych w innych krajach sqdy przyznawaty wigksze prawo pracodawcy
do ochrony zyskéw niz pracownikom do obrony wiasnego interesu. Czasem powo-
tywaty sie takze na interes publiczny. Brytyjski sqd, zakazujgc strajku pilotom British
Airways w okresie $wigtecznym, stwierdzit, ze strajk w tym terminie bytby bardziej
dotkliwy dla firmy i spofeczeristwa niz strajk w jakimkolwiek innym okresie.

Sam sqdowy zakaz strajku w konteksécie przysztoéci sporéw zbiorowych ma
wielorakie, takze dalekosigezne konsekwencje. Po pierwsze btyskawicznie ostabia
sife przetargowq i prowadzi do zablokowania mozliwosci prowadzenia strajku,
a tym samym czesto kofczy spdr zbiorowy. Najbardziej spektakularnym tego
przyktadem bylo porozumienie miedzy zwigzkami zawodowymi a pracodaw-
cq w Jastrzebskiej Spétce Weglowej, kiedy to w 17 dniu strajku, po orzeczeniu
o zakazie strajku przez sqd cywilny, gérnicy zgodzili sie na odpracowanie wstrzy-
manego wydobycia przez wprowadzenie szesciodniowego trybu pracy zaktadu
(Porozumienie 2015). Po drugie sqdowy zakaz strajku ma znaczenie prewencyj-
ne dla przysztosci sporéw zbiorowych w danym zaktadzie pracy. Raz przerwana
mobilizacja pracownikéw moze przyczyni¢ sie do utraty zaufania do zwigzkéw
zawodowych i mie¢ negatywne konsekwencje dla kolejnych mobilizacji.

Nasilenie czestosci tego typu spraw moze wreszcie doprowadzié do zmiany
legislacyjnej. Od kilku lat w ministerstwie odpowiedzialnym za sprawy pracy poja-
wiajq sie projekty nowej ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, ktére prze-
widujq sqdowe badanie legalnosci sporu zbiorowego przed planowanym strajkiem
(MRiPS 2018; RCL 2023). Z jednej strony rozwigzanie to moze zapobiegaé prowa-
dzeniu niezgodnych z prawem sporéw zbiorowych i chronié¢ zaréwno pracodaw-
cédw, jak i zwigzki zawodowe przed znacznymi stratami finansowymi. Z drugiej jed-
nak strony orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwoéci Unii Europeiskiej w sprawach
Viking i Laval pozwala sqdom krajowym na badanie zasadnosci uzycia strajku jako
narzedzia walki pracowniczej (Tenggren 2011). Od 2007 roku, zgodnie ze wspo-
mnianymi wyrokami, sqdy krajowe mogq badaé, czy strajk to adekwatna metoda
prowadzenia sporu, biorgc pod uwage skale roszczel pracowniczych i ekono-
micznych oraz spotecznych skutkéw strajkdw. Taki prosty rachunek ekonomiczny
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mégtby sktaniaé sqdy do prewencyjnego zakazywania strajku ze wzgledu na
straty, jakie przynoszq firmom. Dla przykfadu — podczas strajku w kopalni Budryk
pracownicy domagali sie 2 zt podwyzki dziennie, co w skali roku kosztowatoby
firme 1,5 min ztotych, przy przychodach przekraczajgeych 500 min zt (Malinowski
2005). Jednak wtasciciele oszacowali straty spowodowane potencijalnym strajkiem
na 2-3 min dziennie (Malinowski 2005). Pojawiajq sie tu obawy, czy zgodnie
z europejskq wyktadnig sqd uznatby, ze straty spowodowane strajkiem przekra-
czajq warto$¢ korzysci dla pracownikéw, a tym samym strajk mozna uznaé za nie-
proporcjonalne narzedzie walki o prawa pracownicze.

Sqgdowy zakaz strajku na gruncie prawa cywilnego w Polsce wpisuje sig w mie-
dzynarodowy trend walki pracodawcéw z prawem do strajku. Odwotywanie sie
do sqdéw miedzynarodowych z wnioskami o zakaz dziatalnosci strajkowej oraz
pozywanie organizacji zwigzkowych do sqdéw krajowych sq symptomami trwaijg-
cego wlasnie dostosowania instytucjonalnego kapitatu w odpowiedzi na protesty
pracownicze. W Polsce, podobnie jak na arenie miedzynarodowej, orzecznictwo
dotyczqce zakazu strajku nie ma jeszcze ugruntowanej praktyki, a sqdy w réznych
miastach stosujq réznq interpretacje przepiséw i sytuaciji. Do tej pory sqdy pierwszej
instancji albo oddalaty powédztwa pracodawcéw, albo wydawaty zakaz strajku.
Zakaz ten byt bezterminowy, do czasu rozstrzygnigcia réwnolegtej rozprawy w sq-
dzie strajku o legalnosci prowadzonego sporu zbiorowego, albo czasowy, wpro-
wadzany na konkretng liczbe dni. Sqdy wyzszej instancji dotychczas zazwyczaj
odwotywaty postanowienia o zakazie strajku wydane w nizszych instancjach, pro-
ces odwotawczy byt jednak dtugotrwaty i nastepowat juz po ztamaniv mobiliza-
cji pracowniczej. Dalszej obserwacji wymaga kierunek trwajgcych zmian i skala
ugruntowania najnowszej poprawki prawnej zaréwno w praktyce orzeczniczej na
polu migdzynarodowym, jak i w Polsce. Analiza problemu poprawki prawnejw kon-
tek$cie prawa do strajku pozwala zrozumieé ztozono$é wspdtczesnych stosunkdw
pracy i wyzwan stojqgcych przed organizacjami pracowniczymi bronigcymi swoich
praw. Jak pisata Silver (2009), korekty wprowadzane przez kapitat sq tylko czaso-
we, a dzieki globalizacji, wymianie technologii i informacji na dtuzszg mete zwiek-
szajq site ruchdw pracowniczych. Praktyka sqdowego zakazywania strajkdw rodzi
pytania o odpowiedz zwigzkéw zawodowych na trwajgcq zmiane instytucjonalng.
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Gracze i rozgrywani. Najbogatsi Polacy
o stosunkach pracy i zwigzkach zawodowych

Abstrakt

Cztonkowie polskiej elity biznesu, ktérzy zbudowali swojg pozycje w latach 1980-2010,
majq gleboko krytyczny stosunek do zwigzkéw zawodowych. Wynika to zaréwno ze
sposobu postrzegania swojego doéwiadczenia biograficznego, czyli tego, jok pamieta-
iq i inferpretujq swoje dotychczasowe przezycia, jak i pragmatycznej checi obrony tego,
co postrzegajq jako wiasny interes jako wiasciciele przedsigbiorstw. Rozdziat przedsta-
wia, w jaki sposéb polskie elity biznesu postrzegajq stosunki pracy przez pryzmat dwéch
ideologii: elitarystycznej i rynkowej. Analizie poddane sq takze techniki stosowane przez
czfonkéw elity biznesu do zarzqdzania réznymi grupami pracownikéw, w sposéb utrzymu-
iacy reprodukcje nieréwnosci w polskich stosunkach pracy.

Stowa kluczowe: elita, zwigzki zawodowe, klasa, kapitalizm, transformacja, biznes, sto-
sunki pracy, transformacja, przedsiebiorcy

Abstract

Members of the Polish business elite who consolidated their position between 1980 and
2010 exhibit a profoundly critical attitude toward trade unions. This stance stems both from
the manner in which they perceive their own biographical experience—namely, how they
remember and interpret their past trajectories—and from a pragmatic inclination to defend
what they regard as their interests as owners of enterprises. The chapter demonstrates how
Polish business elites interpret industrial relations through the lens of two ideologies: an elitist
ideology and a market-oriented ideology. It also analyzes the techniques employed by
members of the business elite to manage different groups of employees in ways that sustain
and reproduce inequalities within Polish employment relations.

Keywords: elite, trade unions, class, capitalism, transformation, business, labor relations,
enfrepreneurs

Zwyciezcy rynkowych transformacii. Elita biznesu w Polsce

Przemiany polskiej struktury spofecznej i gospodarczej w latach 80. i 90. XX wie-
ku zawieraty w sobie dwa procesy, ktére istotnie zmienity polskie stosunki pracy:
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wylonienie sig elity biznesu i spadek pozycji zwigzkéw zawodowych. W tym roz-
dziale opisuje, w jaki sposéb czlonkowie polskiej elity biznesu, zwyciezcy prze-
mian gospodarczych (Janicka, Stomczynski 2014), postrzegajq stosunki pracy,
a zwlaszcza przegranych transformaciji — zwigzki zawodowe.

Kim jest polska elita biznesu? Na to pytanie nietatwo odpowiedzieé w sposdb
jednoznaczny, poniewaz samo pojecie elity jest w naukach spofecznych przed-
miotem sporu i bywa réznie formutowane, do tego stopnia, ze funkcjonujq liczne
typologie koncepciji elit w naukach spotecznych proponowane przez badaczy
(Coenen-Huther 2004; Giddens 1972; Wesotowski 2000; Zyromski 2007). Elitq
mogq by¢ osoby wyjatkowe ze wzgledu na posiadanie pozgdanej cechy, gru-
pa oséb sprawujgcych wtadze na szczycie hierarchii spotecznej czy decydenci
kontrolujgcy najwigksze instytucje. Najbogatsi Polacy, zarzqdzajqcy najwiekszymi
przedsiebiorstwami prywatnymi, umozliwiajgcymi im istotny wptyw na zycie spo-
teczne i gospodarke, fgczq w sobie kilka tych cech, co sprawiaq, ze badanie tej gru-
py pozwala opisaé wiele proceséw politycznych, ekonomicznych i spotecznych,
wplywajqcych na zycie reszty spoteczeristwa (Jasiecki 2002, s. 160-161).

Jak uksztattowata sie polska elita biznesu? Badacze wskazujqg na rézne ro-
dzaje kapitatu: polityczny, kulturowy i spoteczny, ktérych konwersja umozliwita
niektérym jednostkom zbudowanie pozycji biznesowej w czasach przemian in-
stytucjonalnych, podkreslajgc réznorodnosé drég rekrutacii tej grupy (Jasiecki
2013, s. 159; Domanski 1996; Szelenyi, Treiman, Wnuk-Lipiriski 1995). Wielo$¢
drég rekrutacji do biznesowej elity, a zwlaszcza wielo$é Zrédet kapitatu, ktéry
pozwolit rozwing¢ wtasne przedsiebiorstwo, ma istotne znaczenie dla pamieci
biograficznej polskiej elity biznesu (Lipifski, Wawrzyniak 2024). Nalezy tez pa-
mietaé, ze ksztattowanie sie i przemiany kazdej elity to procesy historyczne, dla-
tego obserwacje majq zastosowanie zazwyczaj do pewnej grupy i majg swojq
date waznosci — cho¢ niektére struktury wiadzy mogq trwaé i reprodukowad sie
przez dekady od swojego powstania.

Formowanie sie elity biznesu byto jednym z najbardziej wyrazistych przy-
ktadéw narastajgcego rozwarstwienia spotecznego w nowym, kapitalistycznym
porzqdku wytaniajgcym sie w Polsce w czasach transformaciji gospodarczej (Do-
manski 2012, s. 153). Whasciciele i menedzerowie zarzqdzajgcy najwiekszymi
prywatnymi przedsigbiorstwami, z ktérych sktada sie Polska elita biznesu, cho¢
coraz czeiciej dziedziczg fortuny, wcigz sq cztonkami wzglednie nowej grupy
spofecznej. Jedynie niewielu z nich, w poréwnaniu do spofeczeristw zachodnio-
europejskich, odziedziczyto swojq pozycje.

Coraz wyzszej pozycji najbogatszych biznesmendw, ktdérych majgtek wzrést
do okoto 7% PKB Polski w 2002 roku (Lipinski 2021, s. 238), towarzyszyt spadek
pozycji zwigzkédw zawodowych (Kozek, Ostrowski 2003). Udziat oséb deklaru-
jacych cztonkostwo w zwigzkach zawodowych spadt w populacii Polski w latach
1991-2002 z 19% do 6% (CBOS 2009). Pomimo istotnego udziatu zwigzkdéw
zawodowych w poczagtkach procesu przemian ustrojowych, w kolejnych latach
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ich pozycja negocjacyjna stopniowo sfabta (Jasiecki 2013, s. 332-333). Deindu-
strializacja gospodarki i likwidacja duzych zakladéw przemystowych znaczgco
zmniejszylty mozliwoséci mobilizacji i artykulacji intereséw pracowniczych (Kozek
2003b, s. 52-55; Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 36-37). Réwnolegtym procesem
byt spadek legitymizacji zwigzkéw w $rodowiskach pracowniczych, zwigzany ze
wsparciem przez NSZZ ,Solidarno$é” radykalnie rynkowych, nie zawsze korzyst-
nych dla pracownikéw reform, nazywanych , parasolem zwigzkowym” (Ost 2007,
s. 124-128). Spofeczne znaczenie zwigzkéw ostabit takze wieloletni konflikt po-
miedzy OPZZ i ,Solidarnosciq”, o gtebokich korzeniach strukturalnych (Gardawski
2001b, s. 171-175), prowadzqcy do umocnienia sie modelu zwanego , konflik-
towym pluralizmem” polskich zwigzkéw zawodowych (Gardawski 2003). Pré-
by tworzenia wspélnego stanowiska spotykajq sie z oporem ze strony samych
zwigzkowcédw (Kozek 2020, s. 135-136). W takim modelu istotnym elementem
stosunkéw pracy stajq sie wzajemne stereotypy dotyczqce zaréwno pracownikéw,
jak i pracodawcéw (Mecina 2009, s. 195).

W rezultacie obecna kultura pracy w Polsce, tworzona przede wszystkim
przez przedsiebiorcéw i menedzerdéw, bywa okreslana jako hierarchiczna i auto-
kratyczna, a dialog spoteczny traktowany jako ostateczno$é (Czarzasty 2013,
s. 364-367). Przenikajqce sie dwie dominujgce kultury organizacyijne, rynkowa
i folwarczna, rézniq sie pod wzgledem elastycznosci, fqczy je jednak nacisk na
kontrole i hierarchie (Hryniewicz 2007, s. 186-188). W mediach dominuje stereo-
typowy obraz zwigzkéw zawodowych. Dziataczy zwigzkowych przedstawia sie
jako antymodernizacyjnych destruktoréw, szkodliwych dla gospodarki i zyjgcych
z wywotywania konfliktéw spotecznych (Kozek 2003q, s. 168-170). Zwiqzki za-
wodowe sq postrzegane przez kadre zarzqdzajqcq joko organizacie, ktére nalezy
zwalczaé na wiele sposobdw i to jeszcze zanim ich komérki powstang w zakfadzie
pracy (Ostrowski 2009, s. 87-89).

Tak krytycznie nastawiona do organizaciji pracowniczych kultura pracy stawia
w centrum samorozwdj, samorealizacje i elastyczno$é pracownika, jednoczesnie
wzmacniajgc panujqeq hierarchie pracy, z dominujgcq, centralng pozycjqg mene-
dzera (Strzelecki 2014, s. 131). Menedzerowie i przedsiebiorcy czesto aktywnie
sprzyjajq temu procesowi: najpierw sami przyswajajq te ideologie, a nastep-
nie tworzq $rodowisko pracy, ktére sprzyja akceptacji (przynajmniej biernej) asy-
metrycznej relacji pracownik—przetfozony (Anthony 2009, s. 258-260). Mozna
jednak dostrzec istotne réznice w zaleznosci od rozmiaru i typu przedsigbiorstwa.
Stosunek drobnych i $rednich polskich przedsiebiorcéw do zwigzkéw zawodo-
wych, cho¢ krytyczny, pozostaje bardziej zréznicowany i zalezy od sytuaciji przed-
siebiorstwa i jego modelu dziatania na rynku (Gardawski 2013b, s. 103-105).

Badanie stosunku elit biznesu do zwigzkéw zawodowych moze w tym kontek-
$cie byé ciekawym uzupetnieniem opisanych przez Juliusza Gardawskiego réznic
w postrzeganiu stosunkéw pracy w duzych przedsiebiorstwach. Do rozréznienia
przedsiebiorstw o kapitale zagranicznym i mniejszych, lokalnych firm wprowadza
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trzeciq kategorie: duzy polski kapitat prywatny. Duzi polscy przedsigbiorcy mogq
mie¢ potencjalnie wiekszg swobode w ksztattowaniu stosunkéw pracy, poniewaz
nie ograniczajq ich ani procesy polityczne ksztattujgce wiele kadrowych nominaciji
spofek Skarbu Parstwa, ani wytyczne dotyczqgce kultury korporacyjnej miedzy-
narodowych przedsiebiorstw o kapitale zagranicznym. Co wiecej, opisanie i zba-
danie perspektywy polskiej elity biznesu pozwala spojrzeé na stosunki pracy tak,
jok mogq by¢ widziane ,z géry”, ze strony rzadko badanych aktoréw, czesto kry-
tycznych wobec dialogu spofecznego.

Metoda badawcza. Ograniczenia wywiadéw z biznesmenami
i menedzerami

Podstawq analiz sqg wyniki badan polskiej elity biznesu, zrealizowanych w latach
2010-2015, dotyczqg wiec przedsiebiorcéw i menedzerdw, ktérzy zbudowali swojq
pozycje biznesowq w latach 1980-2010. Wykorzystywanym materiafem badaw-
czym jest 19 spisanych i zanonimizowanych wywiadéw pogfebionych (IDI) z ele-
mentami biograficznymi, przeprowadzonych z osobami zarzqdzajgcymi najwigk-
szymi przedsigbiorstwami prywatnymi w Polsce lub bedgcymi ich wiascicielami.

Najbogatsi Polacy to grupa trudno dostepna, zréznicowana, nieliczna i nie
zawsze chetna do uczestnictwa w badaniach spotecznych (Palska 2002, s. 34).
Przyktadem moze by¢ podejicie samych biznesmenéw do rankingéw najbogat-
szych Polakéw, kitére ukazujq sie co roku w tygodniku ,Wprost” i dwutygodniku
,Forbes”: ,mozna fatwo wskazaé tych, ktérzy za wszelkqg cene chcg sie tam zna-
lezé, jak i tych, ktérzy za zadne skarby $wiata nie chcg, aby o nich pisano” (R2)'.
Te wywiady z badanymi, ktére udato sig uméwié, w 17 z 19 przypadkdéw miaty
miejsce w gabinecie respondenta, w siedzibie zarzqdzanego przez niego przed-
siebiorstwa. Ta sytuacja wywiadu mogta z jednej strony zapewniaé komfort, wyni-
kajqcy z rozmowy w znanej i oswojonej przez rozméwce przestrzeni, z drugiej za$
zachecaé badanych do podkre$lania swojej pozycji i osiggnigé.

W analizie wynikéw badania pojawiajq sie terminy ,przedsiebiorcy”, ,mene-
dzerowie” i ,cztonkowie elity biznesu”, a nie ,przedsigbiorczynie”, ,menedzerki”
i ,cztonkinie” tej elity, poniewaz w opisywanym okresie elita biznesu byta obszarem
zdominowanym przez mezczyzn. Pomimo ze obecno$éé kobiet, na przyktad w ran-
kingach najbogatszych Polakéw ,Wprost”, pozornie zwigkszata sie (cztery kobiety
w rankingu w 2000 roku, osiem kobiet w rankingu w 2020), wynikato to przede
wszystkim ze wzrostu roli dziedziczenia i rozwoddw, a nie wigkszej otwartosci $ro-
dowiska. Ostatnie kobiety wchodzqce w sktad rankingu w 2020 roku, ktére nie
zdobyly swojego majqtku wskutek proceséw dziedziczenia lub rozwodu, weszty do
rankingu w 2002 roku. Pomimo préb dotarcia do kilku przedstawicielek elity biz-
nesu udato sig przeprowadzi¢ wywiad tylko z jedng z nich (R19). Brak mozliwosci

' Respondenci oznaczeni sq numerami od 1 do 19. Materiat z przeprowadzonych z nimi wywia-

déw oznaczono symbolami: R1-R19.
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rzetelnego wydobycia wymiaru genderowego stosunkéw pracy za pomocq uzy-
skanego materiatu badawczego stanowi istotne ograniczenie tego rozdziatu.

Badanie elity czesto moze sie wigzaé z koniecznosciq znalezienia réwnowagi
pomiedzy teoretyczno-metodologiczng rzetelnosciq a realistycznym podejsciem
do mozliwosci jego realizacji. Przyjecie sztywnych kryteriéw komplikuje rekruta-
cje do wywiaddw, ktéra w tej grupie juz od poczatku jest bardzo trudna. Jakie
rodzaje kapitatu (ekonomiczny, spoteczny, polityczny, kulturowy) ma przedstawi-
ciel elity i w jakim zakresie? Jakq role w jego identyfikacji powinny odgrywac in-
stytucje i jego pozycja w nichg Czy lepiej bada¢ elity regionalnie, czy branzowo?
Czy w ogdle pojecie ,elita” jest aktualne? Po odpowiedzi na te pytania i przyjeciu
dtugo wypracowywanych, wyrafinowanych kryteriéw doboru préby, w procesie
niefatwym wobec znacznej réznorodnoéci koncepcii elity biznesu i samej elity oraz
sporu dotyczgcego jej wplywu, szybko okazywato sie, ze wigkszo$é potencjal-
nych badanych nie jest dostepna, pomimo wielokrotnych préb kontaktu.

Kompromisem — trudnym, ale potrzebnym dla realizacji badania - w proce-
sie doboru préby bylo zastosowanie dwdch stosunkowo prostych kryteridw: po-
zycji i majagtku. W zakresie pozycji respondenci byli przedstawicielami najwyz-
szego kierownictwa — prezesami lub wtascicielami przedsiebiorstw. Majqtek
mierzono przede wszystkim na podstawie szacunkowej wyceny kapitatu przed-
siebiorcy i wielkosci zarzqdzanego przedsiebiorstwa prywatnego. Przyjetq war-
toscig majgtku, decydujgcq o zakwalifikowaniu przedsiebiorcy do badania, byto
131,6 min PLN, czyli ponad 500-krotno$é mediany majqtku przecigtnego gospo-
darstwa domowego, wynoszqcej wedfug danych NBP 263 600 PLN (Baribufa,
Zétkiewski 2017). Podobne podejscie byfo juz stosowane w badaniach elit bizne-
su (Milanovi¢ 2011, s. 41). Wiekszos$é badanych dysponowata jednak majgtkiem
znacznie wigkszym, pozwalajgcym wéwcezas na znalezienie sie w rankingach
najbogatszych Polakéw. W przypadku menedzeréw decydujqce znaczenie miato
stanowisko prezesa zarzqdu w dominujgcym w branzy przedsigbiorstwie prywat-
nym, zatrudniajgcym ponad 1000 pracownikéw. Ze wzgledu na trudng dostep-
no$¢ badanych byli oni rekrutowani metodq , kuli $nieznej”.

Wywiady byly analizowane za pomocq analizy morfologicznej oraz analizy
strukturalnej. Analiza morfologiczna Wiadimira Proppa (2011) skupia sie na fabule
badanej narracji, rozumianej joko wyliczenie wszystkich zdarzeri zmieniajgcych
relacje miedzy postaciami. Podstawowym materiatem wykorzystywanym w bada-
niu jest streszczenie opowiesci, zawierajqgce wydarzenia w nastepstwie czasowym.
Badacz stara si¢ zrozumieé, jakie funkcje w narracji petniq poszczegdlne jej ele-
menty, co umozliwia mu zrozumienie sensu opowiesci.

Analiza strukturalna Claude’a Lévi-Straussa (1970) jest powszechnie wykorzy-
stywanq metodq badania tekstéw kulturowych. Polega na dekonstrukeji wybrane-
go tekstu na najmniejsze zrozumiate elementy, czyli zdarzania-mitemy, a nastepnie
prébie wielowymiarowej rekonfiguraciji elementéw tekstu wokét nowych osi tema-
tycznych. Celem stosowania tej metody jest wydobycie glebszych, ukrytych tresci
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tekstu, ktére, choé nie sq jednoznacznie wyartykutowane, mogq by¢ nieswiadomie
reprodukowane na poziomie jego struktury.

Choé¢ w tym rozdziale szczegdlng uwage poswigcono opowiesciom czfon-
kéw elity biznesu dotyczgcym pracy, relacji z pracownikami oraz stosunku do
zwiqzkéw zawodowych, dobrym punktem wyjscia jest zarysowanie gtéwnych
elementéw ideologicznych obecnych w wypowiedziach badanych, co umozli-
wia usytuowanie w szerszym konteksécie biograficznych narracji cztonkéw pol-
skiej elity biznesu.

Samotna droga na szczyt. Zideologizowane narracje elit biznesu

Centralnym do$wiadczeniem biograficznym najbogatszych Polakéw jest znacz-
ny wzrost wiasnej pozycji spotecznej, osiggany w trakcie drogi zawodowe;. Ich
osobiste doswiadczenie, zwigzane z rozwijaniem przedsiebiorstwa, ma kluczo-
wy wplyw na sposéb postrzegania swoich pracownikéw oraz samych stosun-
kéw pracy. W swoich narracjach cztonkowie elity biznesu starajq sie uzasadnié
prawomocno$é zgromadzonych majqtkéw i zajmowanych stanowisk. Przedsie-
biorcy przedstawiajg swojq poczqtkowq sytuacje zyciowq jako bardzo trudng
i wymagajgcg.

Taka lekka satysfakcja, ze nikt nam nic nie dat. Wszystko to mamy dzieki wiasnej pra-

cy. [...] Nic nie wskazywato w dzieciristwie, nic, ze ja dojde do tego momentu (R8).

Trudnoéci mogty wynikaé¢ z materialnego ubdstwa rodziny (R8, R16), wiejskiego
pochodzenia (R5, R14, R16, R18), braku czasu rodzicéw na spedzanie czasu
z dzie¢mi (R6, R11), $mierci lub odejscia rodzica (R14, R16, R19). Mogty mieé takze
charakter nieco bardziej ukryty i wiqzaé sie z przezwyciezaniem ograniczer insty-
tucjonalnych. Badani o pochodzeniu inteligenckim i ziemiarisko-arystokratycznym
czujq sie pokrzywdzeni przez system komunistyczny (R1, R2, R9, R10, R13), anty-
semityzm (R12) lub ograniczenia biurokratyczne komunizmu (R3, R4, R11). Odpo-
wiedzig na te nienaturalne, narzucone z zewngtrz ograniczenia jest ich obecne
zycie zawodowe. W opowiesciach badanych wielokrotnie byto podkreslane gte-
bokie zaangazowanie w prace, mozliwe dzigki deklarowanej osobistej determina-
cji. W analizowanych narracjach cztonkowie elity biznesu awans zawdzieczajg
przede wszystkim sobie samym.

Osobiscie niczego nikomu nie zawdzigczam. Ja niczego nie kupitem. Moje wszyst-
kie fabryki powstaty od zera. Kapitat wiadomo skqd pochodzi (R9).

Opisywany przez cztonkéw elity osobisty awans spofeczny jest przedstawia-
ny jako powrét do normalnosci, osobista odbudowa $wiata, ktére w tej narracji
wczeéniej byly niestusznie odebrane przysztym cztonkom biznesowej elity. Tak jak
transformacja gospodarcza przywraca wedfug badanych wtaéciwy porzqdek ka-
pitalizmu, tak racjonalna logika kapitalizmu sprawia, ze ,normalnie”, ,na pozio-
mie” mogq zy¢ cztonkowie polskiej elity biznesu.
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Na szczeicie, ze zdarzyt sie ‘89 rok, ze przyszedt Balcerowicz, ze zrobit to, co
zrobit; ze mamy normalny kraj i w tym normalnym kraju mozna co$ robié normalnie,
tak jak wszedzie na $wiecie (R3).

Nastepnym etapem, nowym, to jest moment, moment, w ktérym... jestesmy w stanie
cieszy¢ sie zyciem, w tym sensie, ze zyjemy na normalnym poziomie. O! (R6)

Mozna dostrzec pewne podobieristwo morfologiczne proponowanych przez
przedsigbiorcédw i menedzeréw narracji do bajki magicznej Proppa, w ktdrej bo-
hater, dzieki pomyslnemu przejsciu préb stawianych przez darczyricéw, realizacji
trudnych zadan i walce z przeciwnikami jest w stanie przezwyciezyé poczgtkowe
braki i szkody wyrzqgdzone przez antagonistéw, osiggajqc stan ,wesela” (2011,
s. 91-104). W narraciji elity biznesu sukces jest nagrodq nie tylko za ciezkq prace,
ale przede wszystkim za kreatywno$é. Wazne jest nie tyle postepowanie zgodnie
z prawem, zwlaszcza w okresie PRL, ile raczej konsekwentne dziatanie wedtug
regut ,wolnego rynku”. Droga do bogactwa i wptywu dokonuije sie w tej opowie-
$ci nie dzigki, a pomimo instytucji publicznych, ktére wedlug badanych przede
wszystkim generujq przeszkody i bariery. Paristwo jest dla badanych przedsie-
biorcéw zrédfem przeszkéd, nie wsparcia, co pdzniej przektada sie na krytyczne
postrzeganie nie tylko instytucji paidstwowych, ale tez polityki i zbiorowych form
dziatalnosci przez czfonkéw biznesowej elity.

Czlonkowie polskiej elity biznesu podkreslajq swdj indywidualizm. Bardziej
niz cztonkami jakiejkolwiek grupy spotecznej, nawet przedsiebiorcéw, sq przede
wszystkim wyjgtkowymi osobistosciami. Sq , unikalni”. Ich wyjgtkowo$é ma sie mani-
festowaé w pasji, pomystowosci i zaangazowaniu w prowadzenie przedsigbiorstwa.

Ja mam takie bardzo minimalistyczne podejécie, znaczy ja myéle sobie tak: jezeli
juz buduje jakgs firme, chciatbym jg oprzeé¢ na pewnych wartosciach, kiére wy-
znaje, wszczepi¢ ludziom te wartodci, daé¢ im bagaz do$wiadczen bezcennych na
przyszto$é, unikalnych, moim zdaniem. Tworzyé takie wyspy normalnosci w tym
$wiecie, tak? | to tyle... (R6)

Badani chetnie poréwnuijq sie do artystéw i projektantéw, podkreslajqc, ze ich pra-
ca jest wyjatkowa i jedyna w swoim rodzaju, a jej efekty oprécz realizowanego
celu biznesowego majq wymiar twérczy.

Mam takq zasade, ze wiem, ze trzeba sobie stworzyé miejsce pracy. | to jest taka
zasada, ktérq trzeba kazdemu z Was powtarzaé, ze to miejsce pracy nie przyjdzie
tak samo, tylko trzeba je stworzyé (R13).

Cho¢ zgromadzony majatek i pozycja osiggnieta w §rodowisku biznesowym spra-
wiajq, ze najbogatsi Polacy nie musieliby pracowaé, aby utrzymaé zblizony poziom
konsumpciji i bezpieczenstwa, deklarujq, ze lubiq poswiecaé pracy wiele godzin,
zawiqzujqc i planujgc nowe relacje biznesowe. Pomnazanie kapitatu stato sie dla
nich celem samym w sobie, bo , po prostu kazda udana inwestycja jest niesamowitq
satysfakejq” (R1), a jego wplyw na jako$¢ zycia badanych jest pomijalny.
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A jaka jest réznica w bogactwie, czy masz 300 milionéw, czy 600 miliondw, czy
900 milionéw? Te pienigdze i tak sq teoretyczne, no bo to sq pienigdze, ktére sq
jakby... to jest wycena spétki samej w sobie. lle mnie potrzeba do zycia tak na-
prawde? Wybudowatem sobie dom ile$ lat temu, Zyjemy sobie bardzo przyjemnie
i fajnie, mamy fajnqg rodzine, sta¢ nas na najfajniejsze wakacje, jakie moge sobie
wyobrazié. Co ja wigcej potrzebuje? Niech mi Pan powie, czy dla mnie $wiado-
mo$é¢ posiadania 50 milionéw, 200 milionéw, 400 milionéw czy miliarda, czy ona
w jakikolwiek sposéb zmienia moje zycie? W zaden sposéb (R18).

Prowadzenie przedsigbiorstwa przypomina cztonkowi elity biznesowej budo-
wanie ,zamku z piasku”, poniewaz jest przede wszystkim ,frajdq”, zabawq,
celem samym w sobie, ktéry nie musi sie przektadaé na spoteczne wptywy czy
zarobione pienigdze.

Tak ze mysle, ze motorem do dziatania... To jest troche taka dziatalno$é jok budo-
wanie zamku z piasku. Buduje sie¢ zamek z piasky, bo... o jest frajda, niezaleznie
od tego, co z tego pdzniej bedzie. Buduje sie taki najpiekniejszy, najtadniejszy, jaki
jest. Oczywiscie jok przechodnie przechodzq i sie¢ zachwycajq , O super”, to mito to
uslyszeé, ale to wszystko. | to jest dokfadnie to, to jest silna wewnetrzna motywacja
robienia czego$ fajnego, w sensie budowania firmy, zatrudniania ludzi, dawania
im pracy (R6).

Firma ma by¢ miejscem ekspresji, kreatywnosci, realizowania ciekawych projek-
téw i wyzwan. Pienigdze sq dla cztonkéw elity biznesu , zetonami w Monopoly”,
papierowymi rekwizytami z ekonomicznej gry planszowej, ktérymi mozna swo-
bodnie obraca¢ podczas spotkad w dobrym towarzystwie. Zabawa i rozrywka
czerpane z tych spotkan i radoéé z intelektualnych operacji realizowanych pod-
czas tej biznesowej ,gry” sq wazniejsze niz jej ostateczny wynik, zwyciestwo lub
porazka, ktére sq wlasciwie bez znaczenia.

Ja zyije tak, jok chce, nie bede zyt lepiej, mam nadzieje, ze nie bede zyt gorzej,
pewnie nie [$§miech], chyba to mi nie grozi. Jest to poziom, ktéry nie rzuca sie
w oczy, robig to, co lubig, i nie chce by¢ niewolnikiem wtasnych pieniedzy ani
wlasnego statusu. | raczej traktuje te pienigdze jako pewne $rodki w pewnej grze,
tak jak zetony w Monopoly. Stawiam, raz wygrywam, raz przegrywam, raz po-
mnazam, raz... bankrutujg, to jest po prostu... Nie budzi to we mnie jakich$ spe-
cjalnych emociji, znaczy wygrana to satysfakcja i przyjemno$é¢, a przegrana to -
no trudno, takie jest ryzyko zawodowe, ono jest wpisane w ten zawéd. Nie mam
do nich zadnego emocjonalnego stosunku, do pieniqdza, a w zwigzku z tym sie
nie stresuje jako$ tak strasznie (R6).

Wykluczajqce sie¢ wzajemnie i selektywnie przywotywane aspekty elitarystycznej
ideologii pozwalajg cztonkom elity biznesu z jednej strony stawiaé w centrum biz-
nes jako swobodng gre kreatywnych jednostek wedtug regut rynkowych, z drugiej
za$ obiektywizowaé zastane struktury i hierarchie. Wtadza, ktérg daje bycie na
szczycie biznesowej struktury, staje sie szczegdlnie wyrazna, gdy przedsiebior-
cy i menedzerowie zmuszeni sq odnie$é sie do dziatari grupy spotecznej, ktéra
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podwaza porzqdek stawiajgcy w centrum ich wiasng pozycje. Prawo pracy czy
zrzeszanie sig¢ w organizacje nie pasujq do tworzonego przez elite biznesu, sku-
pionego wokét jednostek ,amerykariskiego” stylu pracy, ktéry ma polegaé na
bezwzglednym podporzgdkowaniu pracy zycia osobistego i rodzinnego.
Mamy ten styl amerykariski tutaj w Polsce, ktéry nawet... jest daleko od stylu euro-
pejskiego [$miech]. Ja mysle, Ze to jest rzecz pozytywna, to wielka, wielka ambicija,
ludzie sq gotowi pracowaé i w sobote, i w niedziele, zeby to szfo do przodu, zeby

to byt sukces (R7).

»Niech sam zatozy fabryke”. Zwigzki zawodowe jako zbiorowy
antagonista elity biznesu

Obraz zwigzkéw zawodowych w narracjach polskiej elity biznesu stanowi kom-
pilacje dwéch stereotypdw: populistycznych politykédw i niekompetentnych urzed-
nikéw. Mozna wskaza¢ dwa podstawowe wymiary, biograficzny i pragmatyczny,
w jakich nieche¢ badanych do zwigzkéw zawodowych manifestuje sie¢ w analizo-
wanych narracjach.

Wymiar biograficzny wynika ze sposobu patrzenia na wtasng droge zyciowq,
przeciwstawiajgcego dynamiczng jednostke opresyjnej zbiorowosci. Zwigzki za-
wodowe, bohater zbiorowy sq w narracjach biznesmendw strukturalnym przeci-
wiedstwem badanych, ktdrzy reprezentujq postawy skrajnie indywidualistyczne.
Opozycji zwigzkowiec—biznesmen w analizowanych opowieéciach jest znacznie
wiecej. Zwiqzki zawodowe realizujq interes polityczny, a przedsigbiorcy rynkowy.
Zwiqzkowcy postepujg nieuczciwe, podczas gdy przedsigbiorcy sq sprawiedli-
wi. Organizacje zwigzkowe zrzeszajq pracownikéw leniwych, a przedsiebiorcy
ciezko pracujq. Zwigzki zawodowe chroniq interes ich przywddcdw, a przedsie-
biorcy dbajg o swoich pracownikéw. Zwigzki sq przedstawiane jako organiza-
cie kolektywne, a firmy jako inicjatywy jednostek. Zwigzkami mieliby kierowaé
uprzywilejowani przywédcy, zdegenerowani, , prymitywni” antyprzedsiebiorcy,
ktérzy ,znalezli sobie tatwy sposéb na zycie”, manipulujgc ,tysigcami” biernych
pracownikéw.

.Pierwszy milion musiaf ukrasé¢”, ,Nie znam takich ludzi jok on”. Nie zna, bo jest
gtupi. Jest prymitywny, wiec nie zna innych mozliwosci zarobienia. Ja sie nie dziwie,
bo jak on na rower tylko zarobit, to on nie wie, ze mozna milion zarobié. Potem
staje przed tysigcem i idiotyczne rzeczy opowiada. Bo sam jest prymitywnym face-
tem. Nieudacznikiem. Kompletnym nieudacznikiem. Siega po wtadze, bo inaczej
nie potrafi odnalez¢ siebie. Wigkszo$é. Czy Pan widziat kiedys, zeby wybitny spa-
wacz, $lusarz byt szefem zwiqzkéw zawodowych? Nie ma zwigzkéw wybitnych
pracownikéw. Sq tylko nieudacznicy. Znalazt jako cwaniak sposéb na zycie, zeby
dostawa¢ za nic pienigdze (R9).

Wymiar pragmatyczny jest zwigzany z doéé konfrontacyjnym przekonaniem o eko-
nomicznej opozyciji dwdch stron uczestniczgcych w stosunku pracy: pracy i kapita-
tu. W oczach przedsigbiorcéw zorganizowane dziatania zwigzkéw zawodowych
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nie sq spontaniczne, nie wyptywajq z impulsu i osobistej inspiracii. Struktury zwigz-
kowe sq zbiurokratyzowane i zarzqgdzane zgodnie z systemem regulaciji, przepi-
séw i ustalen, ktérym badani sq niechetni. Podstawq prawomocnosci zwigzkdw jest
sprawiedliwe reprezentowanie intereséw pracownikéw, przynalezgce do $wiata
polityki (Boltanski, Thévenot 2008). Elitom biznesu blizsza jest swobodna wymia-
na rynkowa $wiata handlu oraz ,naturalny” dla nich $wiat patriarchalnych rela-
cji domowych, w ktérych wtasciciel — glowa rodziny podejmuje osobiste decyzje
dotyczqce wtasnego majatku (Boltanski, Thévenot 2008, s. 241-252). Zwiqzki
zawodowe nie realizujq interesu wlasciciela i kierujq sie czynnikami pozabizneso-
wymi, dlatego sq postrzegane jako , blokujgcy wszystko” przeciwnik, utrudniajgcy
optymalne zarzqdzanie przedsiebiorstwem.

Zwiqzki zawodowe prawie zawsze stajq w kontrze do interesu wiasciciela fabryki,

ktérego interesem jest robienie jak najwiekszego biznesu, jak najwigkszej sprzeda-

zy. Zwiqzki to jest opozycja, ktéra blokuje to wszystko (R10).

Tabela 1. Wymiar biograficzny i pragmatyczny postrzegania zwigzkéw zawodowych
w narracjach polskiej elity biznesu

Wymiar pragmatyczny
2 . o Swiat handlu (+)
Swiat polityki (=) Swiat domowy (+)
. . L, Zwigzek zawodowy, .
Wymiar Zbiorowosé . Urzednicy
biograficzny (-) urzgdnik ,bez bata nad z batem nad sobg” (R10)
sobg” (R10) "

Jednostka (+) Polityk Przed5|¢b|(?rcc /

menedzer

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie analizy wywiadéw pogtebionych (IDI). Uwa-
ga: Znakiem ujemnym (-) oznaczono cechy postrzegane negatywnie przez cztonkéw pol-
skiej elity biznesu. Znakiem dodatnim (+) oznaczono cechy postrzegane pozytywnie przez
cztonkéw polskiej elity biznesu.

Przeciwstawny charakter intereséw zwigzkéw zawodowych i wiaiciciela przed-
sigbiorstwa staje sie dla najbogatszych Polakéw najbardziej wyrazisty podczas
przeprowadzania masowych zwolnieri. ,Restrukturyzacja” odgrywa szczegélng
role w narracjach badanych dotyczqcych zarzqdzania i rozwoju zawodowego.
Przedstawiona jako trudna decyzja w czasach kryzysu, jest testem umiejetnosci
zarzqdzania, analizy rynku, organizaciji dla badanych biznesmendw.

Zaczynat sie powoli kryzys w branzy. F. [spétka] zatrudniat wiedy 12 tysiecy ludzi.
Ja wtedy podjgtem decyzje, ze my sobie nie poradzimy z takim bagazem, ze trze-
ba zrobié¢ ogromnq restrukturyzacie. | wérdd pracownikéw fizycznych, ale przede
wszystkim wéréd pracownikéw umysfowych w centrali. Nasza centrala jest za duza,
ma przerosty (R17).
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Sprawnie przeprowadzona ,restrukturyzacja” pozwala unikngé kryzysu, przeniesé
jego koszty i ugruntowaé dominujgcq pozycije przedsiebiorstwa. W narracjach eli-
ty biznesu nacisk jest potozony zwlaszcza na sprawne, bezlitosne podijecie arbi-
tralnej decyzji. Po podigciu decyzji nie mozna sie ,baé”. Zamiast zaangazowaé
sie na przyktad w trudne, choé moze potrzebne negocjacije, nalezy jak najszybciej
wecielié swojq decyzje w zycie. ,My nie boimy sie restrukturyzacji, jednej nocy
zwolnitem 200 ludzi” (R5).

Bezwzglednosé wobec pracownikéw i umiejetnosé szybkiego podejmowania
decyzji, potqgczona ze zdolnosciq przewidzenia zfej koniunktury, stanowi o wyjaqt-
kowych umiejetnosciach menedzerskich. W narracjach pojawia sie nawet dehuma-
nizacja pracownikéw i stosunkéw pracy, polegajgca na redukgji ludzi w firmie do
proceséw i zasobdw niezbednych w przedsigbiorstwie. Zamiast nowych i zwalnia-
nych pracownikéw sq ,lepsze rozwigzania”, nieuchronnie zastepujqce rozwiqza-
nia ,gorsze”. Moralne watpliwosci sq przejawem , starzenia sie” i stabosci.

Ja bytem bezwzgledny, jesli chodzi o dobér pracownikéw. Jak znajde lepsze roz-
wiqzanie, to gorsze na bruk i biore lepsze. Teraz zaczynam rozwazaé: nie no, tu
ma dziecko, tu ma ten, zaczyna mi sie w glowie — widaé, ze sie starzeje. Pewnie to
z wiekiem przychodzi (R8).

Podjecie rozméw ze zwigzkami zawodowymi bywa przedstawiane jako kosztow-
ny btqd, a nawet potencjalne zagrozenie zaréwno dla pozycii firmy, jak i samego
przedsigbiorcy.
Jaka negocjacja? Prosze pang, to jest firma rodzinna. [...] nie braliémy dywidendy,
mys$my fadowali wszystkie pienigdze w fabryke i w naszych ludzi. Nasi ludzie byli
dla nas najwazniejsi. | teraz jesli kto$ przychodzi i mi méwi, ze lepiej wie jak my, to
niech zatozy sam fabryke, ale wara ode mnie. | to nie jest, zeby nam poméc. Wie

pan, ile kosztujq zwiqzki zawodowe? Zwigzki zawodowe to sq ogromne koszty dla
firmy. Nas nie sta¢ na wydanie nawet ztotéwki wiecej (R19).

Zwigzki zawodowe sq w tej narracji kosztem utrudniajgcym wlasciwe zarzgdzanie
przedsigbiorstwem zgodnie z regutami rynkowymi. Stosunek przedstawicieli elity biz-
nesu do zwigzkéw zawodowych jest w ten sposéb znacznie bardziej krytyczny niz
stosunek drobnych przedsiebiorcéw, reprezentujgcych wiekszg gotowoéé do kom-
promisu i akceptowania reprezentaciji pracownikdw (Gardawski 2001 g, s. 212-213).

Obraz zwigzkéw zawodowych w narracjach elity biznesu to radykalna for-
ma dominujgcego dyskursu publicznego, przedstawiajgcego zwigzki zawodowe
przede wszystkim jako zrédfo konfliktéw i spowolnienia proceséw modernizacij,
blokujgce uelastycznienie stosunkéw pracy (Kozek 2003, s. 171). Radykaliza-
cja wynika ze sposobu interpretacji przez elity wlasnego doé$wiadczenia bio-
graficznego. W swoich narracjach badani marginalizujq warto$é doswiadczen
zbiorowych i kolektywnych. Decyzyjnosé jest wazniejsza od otwartoéci na dialog,
a biurokratyzacja instytuciji staje sie barierq dla ekspansiji. To kreatywne jednost-
ki, a nie zmobilizowane masy sq w ich opowiesciach zrédtem zmian spotecznych
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i rozwoju. Zwiqzki zawodowe, cze$é $wiata kolektywnego, majq tym samym na-
leze¢ do , pozbawionego wlasciciela”, starego $wiata PRL, $wiata polityki, a nie
handlu i domu. Sq w tej narracji anachronizmem, a ich silna pozycja w dtuzszej
perspektywie prowadzi do nieuchronnego upadku przedsigbiorstwa, co wpisuje
sie w pragmatyczny wymiar niecheci elity biznesu do tych organizaciji.

W tamtych czasach, patrzqe po roku ‘89, to nade mng, umownie, kazdy zaktad pan-

stwowy miaf gigantyczng przewage, teoretycznie. Popatrzmy sobie na takq Stocz-

nie Gdariskq na przyktad. Wielkie tereny, wielkie hale, mnéstwo ludzi, wykwalifiko-

wana kadra, specjalidci od wszystkiego. Tylko to musiato pasé. [Badacz: Dlaczego?]
Dlatego, ze brakowato wtasciciela, umownie, ze byly silne zwigzki zawodowe (R3).

Zwigzki zawodowe w narracjach czfonkéw elity biznesu sqg siedliskiem moralnej de-
generaciji i korupcji w przedsigbiorstwie. Sita protestéw zwigzkéw zawodowych ma
wynikaé z niedoinformowania wspierajqgcych ich pracownikéw. Przywédcy zwiqz-
kéw dbajg w tej opowiesci o wlasny interes, a podnoszenie temperatury zbiorowych
konflikiéw pozwala im odwréci¢ uwage od wiasnej nieskutecznosci i niekompetencii.

Zeby mi taki W. [przewodniczqcy zwigzku zawodowego] chodzit i palit opony pod
firmq. Przeciez po co oni zaktadajg te zwigzki? Zeby oni sobie mieszkali w tych
drogich hotelach. Przeciez w dupie majg tacy... Takiego chtopaka nie obchodzi
praca. Kto zakfada zwigzki zawodowe? Ci, ktérzy sie bojqg, ze za chwile wylecq. To
nie sq ludzie, ktérzy dbajq o pracownikéw. To sq ci, ktérzy sie bojq, bo narozrabiali,
ze wylecq (R19).

Zadaniem menedzera i przedsiebiorcy w tym dramatycznie naszkicowanym ob-
razie staje sie ograniczanie wpltywdw i pozycji ,palgcych opony” zwiqzkéw za-
wodowych, ktére sq potencjalnym zagrozeniem zaréwno dla przedsiebiorstwa,
jak i jego pracownikéw. Analiza wywiadéw z cztonkami elity biznesu pozwala
wskazaé dwie podstawowe grupy praktyk realizowanych przez przedsiebiorcéw
i menedzerdw w celu ograniczenia ekspozycji na ryzyka zwigzane z dziafalnoscig
zwiqzkéw zawodowych: zideologizowanq krytyke z pozyciji rynkowych i zarzg-
dzanie relacjami pracowniczymi w celu ostabienia solidarnosci wiréd pracowni-
kéw, przedstawione w dwdch nastepnych podrozdziatach.

»Nie da sie zje$é ciastka i mieé ciastka”. Formy krytyki zwiqzkéw
zawodowych

Ostateczne decyzje w analizowanych narracjach zawsze podejmuje rynek. Bez-
osobowa, niewidzialna reka zmusza do masowych zwolnied (wedtug R5), buduje
dobrobyt i nedze panstwa (R9), otwiera mozliwosci inwestycyjne (R11), zmusza
do optymalizacji podatkowej (R13), daje i odbiera dobrych pracownikéw (R14),
wynagradza za optymalne zarzgdzanie (R18). Mechanizmy wytwarzania i repro-
dukgji korzystnych dla ich modelu biznesowego warunkéw instytucjonalnych, opi-
sywane przez cztonkéw elity biznesu jako ,wolny rynek”, sq czesciq ,normalnego
$wiata”, dla ktérego alternatywng moze by¢ jedynie ,socjalizm”, rozumiany jako
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czasy PRL, przedstawiany przez badanych jako czas ,paranoi”, w ktérym domi-
nowaty ,nieruchawe molochy”, bronione przez stosujgcy surowe represje aparat
panstwowy. Poniewaz PRL i zwigzany z nig system gospodarczy , musiat upaéé, bo
nie byto wlasciciela” (R3), jedynym realnym porzqgdkiem pozostaje rynkowy kapi-
talizm. Ideologia , wolnego rynku” uprawomocnia dziatania elity biznesu poprzez
delegitymizacje alternatywnych wizji porzqdku spotecznego.

P. [przedsiebiorstwo, nazwa zmieniona] nam rosto jak na drozdzach, ale przyszedt
rynek, zapukat do naszych drzwi i powiedziat wycene wielokrotnie wiekszg, niz
myslelismy, ze to jest warte. [...] Wtedy sprzedali$my P. (R13).

Odwotywanie sie do rynkowych regut i prawidtowosci w analizowanych narracjach
ma charakter nadrzedny, pozwalajgcy uniewazniaé inne dyskursy, krytyczne wobec
ideologii rynkowej. Mozna wskazaé kilka form, ktére przybiera ta delegitymizacja.
Pierwszq z nich jest powszechnie stosowana normalizacja mechanizmdéw ryn-
kowych. Umozliwia przecinanie sporéw i kontrowersji przez szybkie, niemal dog-
matyczne odwolywanie sie do ogdlnej racjonalnosci rynkowej, czesto realizowa-
ne za pomocq ogdlnych sentenciji.
W zyciu nie da si¢ mieé ciastka i zje$¢ ciastka. To sq dwie rézne rzeczy. Take [...]
Nie da sig tego zrobié gdzie$ posrodku, bo zawsze to bedzie jaki$ tam problem.
Take (R13)

Nie ma mowy o sprawiedliwym systemie. To zawsze jest kwestia kontekstu konku-
rencyjnego. My zawsze sie staramy w tych ramach robié to maksymalnie sprawie-
dliwie. Przeglgdamy, najrzadziej raz na pét roku, dokfadnie, zresztg pamigtamy
z reguly, wynagrodzenia ludzi. | staramy sie tak to prowadzié, ze jezeli nagle stafa-
by sie dla nas rzecz tragiczna, to znaczy kto$ by zobaczyt, jakie te wynagrodzenia
sq, fo zeby tych buntéw byto jak najmniej (R4).

Podczas normalizowania stosunkéw rynkowych badani podkreslajq istotno$é

obiektywnych ich zdaniem wymagar zwigzanych z sytuacjq finansowq przedsie-

biorstwa, jego mozliwoéciami pozyskiwania finansowania oraz zjawisk wynika-

jacych z ogdlnych praw ekonomii. Ta forma pojawia sie réwniez przy ocenianiu

polityk publicznych, ktére majq zapewnié utrzymanie réwnowagi budzetowe;.
Parstwo moze sobie na tyle pozwoli¢, na ile pozwala budzet. Nie moze byé tak, ze
wszyscy majg wszystko za darmo. Kto$ musi za to zaptacié (R9).

Drugq stosowang przez najbogatszych Polakéw formg delegitymizujqcej kryty-
ki jest przedstawianie mechanizméw rynkowych jako obowigzujgcej, nadrzednej
sity, ktéra zmusza badanego do podejmowania okre$lonych decyzji. W tej narra-
cji cztonek elity biznesu przedstawia sie jako zwyczajny obywatel, ktéry, tak jak
wszyscy, musi sie ugiqé pod presjq , kapitatu” albo , rynkéw finansowych”. Pozwa-
la to tatwo pozby¢ sie odpowiedzialnoéci za podejmowane decyzje, ktérych po-
wszechna legitymizacja ma wynikaé z mieszanki rezygnacji i wspéfczucia wobec
badanych, ,walczqcych o zycie” na konkurencyjnym, miedzynarodowym rynku.
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Nigdy nie byto tak naprawde bardzo dobrze. Straszna walka, bo kapitatu nam
brakuje. Ciggte skubanie kazdego grosza, oglqgdanie, czy w co$ inwestowaé, czy
lepiej zostawi¢ (R19).

Trzeciq formqg krytyki jest redukcyjne i uproszczone odwotywanie sie do okresu
PRL. Czasy te sq przedstawiane jako antyutopia, ktéra niestusznie stawiata polity-
ke w miejsce rynku. Recesja ostatnich lat PRL i jej ,upadek”, czyli przeksztafcenie
PRL w Il RP w 1989 roku, majq byé ostatecznym dowodem na kompromitacje
nierynkowego modelu zarzqdzania. Spontaniczne odwotania do PRL zazwyczaj
dotyczqg okresu stanu wojennego, ale wspomnienia z tego okresu bywajq rozcig-
gane na okres gomutkowski, gierkowski i cate lata 80.

Czasy PRL sq przedstawiane jako okres absurdéw gospodarczych, wiecznych
niedoboréw i nieuchronnej zapasci, ktéra byta opdzniana przez represje aparatu
bezpieczenstwa. Opis sposobu funkcjonowania gospodarki centralnie planowa-
nej bywa w narracjach przerysowany i wyolbrzymiony, tak aby dodatkowo pod-
kresli¢ opozycje ,absurdalna” PRL - realny ,wolny rynek”.

W Polsce jak chciates kupi¢ migso w danej dzielnicy, to byt tylko jeden sklep i kolejka
byla jedna. Wszyscy stali w tej kolejce [$miech], wiesz, od godziny 4 rano. Tu nie-
potrzebna byta zadna reklama. W sumie to nie wiem, skqd ludzie si¢ dowiadywali,
ze to migso tam bedzie, bo to nie bylfo tak, ze codziennie ta kolejka tak stata (R13).

Wineg za dysfunkcyjno$¢ tak przedstawianej gospodarczej antyutopii PRL, w ktérej
przez ponad cztery dekady mieszkaricy catych dzielnic stali codziennie w jednej
wielkiej kolejce po migso, ponoszg w ramach referowanej narraciji instytucje pan-
stwowe i zwiqzki zawodowe. Winna chaosu i absurdéw jest nawet opozycyjna
wéwcezas NSZZ |, Solidarno$¢”, do ktérej zresztq w okresie PRL nalezata czg$¢ ba-
danych cztonkéw elity biznesu. Jeden z blizszych éwczesnemu obozowi wtadzy
przedsiebiorcéw, wracajgc wspomnieniami do czaséw petnienia funkeji dyrektor-
skich w okresie stanu wojennego, zaznacza:

To jest do$wiadczenie tez z komisarzami wojskowymi, to jest do$wiadczenie ze
strajkami zatogi, no bo oczywiscie tez byly, to wiadomo, to obyczaj sie pewien
zrobit strajkowania wrecz (R16).

Koniec PRL to nastanie jedynego ,normalnego” porzqdku i triumf ideologii , wol-
nego rynku”. Propaganda okresu PRL ma jednak wcigz ksztattowaé postrzeganie
przedsigbiorcéw, pozostajgc kolejng, obok dziatalnosci zwigzkéw zawodowych,
przyczynq negatywnego wizerunku elit biznesu w Polsce.

Prosze pamietal, jak méwitem to wezeséniej, mysmy zaczynali w nowej Polsce z po-
twornym bagazem, spuscizng negatywnego myslenia. Kim byt cztowiek przed-
sigbiorczy? Wyzyskiwacz. Cwaniak. Hochsztapler. Kombinator. Wszystko byto
pejoratywne. Cinkciarz. Badylarz. To wszystko byto pejoratywne (R9).

Te trzy formy krytyki: normalizacja mechanizméw rynkowych jako jedynego Zré-
dta racjonalnoici, przedstawianie siebie samego jako ofiary bezwzglednych
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proceséw rynkowych (wiktymizacja) oraz dyskredytacja PRL jako jedynego po-
rzqdku nierynkowego pozwalajg uzasadnié bezalternatywno$é¢ skrajnie liberalne-
go modelu stosunkéw pracy. Ideologia rynkowa, zastosowana do opisu stosunkéw
pracy, pozwala wywieraé przemoc symboliczng, takq jok obecne w narracjach
rozméwcdw ocenianie, zawstydzanie, uniewaznianie, obrazanie i inne formy de-
legitymizacji. Przemoc symboliczna pozwala takze uzasadnié bardziej namacalne
praktyki cztonkéw elity biznesu zwigzane z zarzqgdzaniem relacjami pracowniczy-
mi, wymierzone w zwiqzki zawodowe.

Zamiast konfrontacji. Formy zarzgdzania relacjami pracowniczymi

Badani nie widzg mozliwosci kompromisu ze zwigzkami zawodowymi i wskazujq
kilka mozliwych sposobéw bezposredniego ograniczania ich wptywu na przed-
siebiorstwo. Jednoczesnie dwie podstawowe praktyki, bezposrednia konfrontacja
oraz ,utrzymanie zwiqzku przy zyciu”, a nastepnie akceptacja jego istnienia, wy-
mieniane w badaniach Piotra Ostrowskiego (2009, s. 118-119), rzadko pojawiajq
sie w wypowiedziach badanych. Opowiadajgc w sposéb ogdlny o dostepnych
i powszechnie stosowanych dziataniach, cztonkowie elity biznesu wskazujq na
techniki bardziej finezyjne, wagsko sprofilowane pod okreslone grupy pracowni-
kéw, w zaleznosci od ich poziomu zorganizowania i aktywnosci.

Przydatne do systematyzacii technik elit biznesu stosowanych w stosunkach pracy
moze by¢ proponowane przez Leonarda Saylesa rozréznienie czterech rodzajéw
grup pracownikéw: apatycznych, erratycznych, konserwatywnych i strategicznych
(Sayles 1966, s. 203). Pracownicy apatyczni sq bierni wobec kierownictwa i nie-
zintegrowani ze sobgq, a ich pozycja przetargowa jest wzglednie staba. Pracownicy
erratyczni dziatajq jako konfliktowe jednostki, samotnie wchodzg w osobiste kon-
flikty z kierownictwem w obronie swoich intereséw. Pracownicy konserwatywni to
dobrze zorganizowane grupy wptywu, ktére na przykfad ze wzgledu na unikalne
kompetencie, zmiany technologiczne lub wczesniejszy konflikt pracownikéw zdoby-
ty wygodng pozycie, dlatego nie czujq potrzeby konfrontaciji. Grupa strategiczna to
zrzeszeni w organizacji zwiqgzkowej pracownicy, ktérzy w sposéb uporzgdkowany
i planowy artykutujg swoje interesy wobec pracodawcy.

Tabela 2. Typologia grup pracowniczych Leonarda Saylesa

Tendencja do kwestionowania decyzji kierownictwa
bierna aktywna
SZ?L?;EC' niska Grupa apatyczna Grupa erratyczna
wysoka Grupa konserwatywna Grupa strategiczna

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Sayles 1966.

Technikg wymierzong w dziafania zorganizowanych, aktywnych grup strate-
gicznych (Sayles 1966, s. 208-209) jest przekupywanie i szantaz lideréw
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zwigzkowych. Przytaczana przerysowana anegdota, choé pozornie absurdal-
na i wulgarna, wskazuje na sposéb dziatania, ktéry ma pokazaé, ,co sie dzieje
w wielkich firmach” (R19). Rozméwczyni nie ogranicza sie jednak wytgcznie do
krytyki, jej zdaniem szantaz i przekupstwo to, jak zauwaza z przekgsem, ,najlep-
sza metoda” neutralizacji ktopotliwych przywédcédw zwigzkowych.

No i chodzq do doméw publicznych razem po to, zeby cicho siedzieli. Wie pan,
niech mi pan juz nie méwi o zwigzkach zawodowych, bo ja znam tq strasznq afe-
re w Z. [niemiecka korporacja)]. Bo trzeba byé sprawiedliwym — to, co sie dzieje
w tych wielkich firmach, gdzie sq anonimowi akcjonariusze, to jest co innego. Tam
sie zwigzki zawodowe przekupuje. Tam sie bierze do doméw publicznych zwigzki
zawodowe, bo to jest najlepsza metoda. Wie pan dlaczego? Nie tylko dlatego, ze
on ma przyjemnos$é... (R19).

Innym proponowanym sposobem zwalczania zwigzkéw zawodowych, zwtasz-
cza mniej aktywnych i zrzeszajgcych pracownikéw z grup konserwatywnych,
jest stopniowe zastepowanie ich organizacjami przyjaznymi wiascicielowi.
Dzieje sie to poprzez kanalizowanie zaangazowania zwiqgzkéw zawodowych
w dyskusje dotyczqce ,bezpieczeristwa pracy” albo ,probleméw technicz-
nych”. Ten sposdb, przedstawiany jako nowoczesny, oparty na bezstronnych,
,optymalnych systemach”, regulujgcych wysoko$é wynagrodzenia i czas pracy
w ,dojrzatych przedsigbiorstwach”, do ztudzenia przypomina rozwigzania re-
komendowane ponad 100 lat wczeéniej przez Fredericka Taylora, takie jak wig-
czanie zwiqzkéw zawodowych do dyskusji, ale wytqgcznie w obszarze rozwig-
zywania probleméw technicznych i zapewnienia bezpieczeristwa pracy (1972,
s. 52). Takie zwigzki zawodowe co prawda , gdzies tam sobie istniejq” (R11), ale
nie sprawiajq ktopotéw wiascicielowi.
Kupilismy wiele przedsiebiorstw i bywato tak, ze w niektérych z tych przedsie-
biorstw kupionych byly zwigzki zawodowe. Natomiast generalnie te zwigzki za-
wodowe nie majq takiej rangi w tej chwili. Mimo ze gdzie$ tam sobie formalnie
istniejg... [...]. Techniczne problemy rozwigzujq. Natomiast inng rzeczq jest poziom
wynagrodzeni, system premiowy, system zatrudniania, zwalniania, promowania
os6b. Mysle, ze w dojrzatych przedsiebiorstwach okreélanie w obiektywny sposéb
optymalnych systeméw ma miejsce. | to samo u nas (R11).

Formq roztadowania napiecia pomiedzy pracodawcg a pracownikami, zwlaszcza
niezorganizowanymi przedstawicielami grup erratycznych, jest niezobowiqzujgca
partycypacja. Przyktadem takiej partycypacji mogag byé systematyczne, otwarte
spotkania bez agendy, realizowane w formule okrqagtego stotu. Pracownicy, cze-
sto podzieleni na grupy spotykajgce sie z zarzgdem w sposéb rotacyjny, nie sq
w stanie przedstawié konkretnych, gotowych postulatéw, ktére mogtyby stanowié
dodatkowe koszty dla przedsiebiorstwa. Czgéé pracownikéw zyskuje po takich
spotkaniach poczucie bycia wystuchanym i zrozumianym, dajgc menedzerowi ar-
gument, ze przeciez stucha wszystkich pracownikéw.
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Ale u nas wlasnie nie ma [konfliktéw]. Ja robie cztery razy do roku spotkanie ze
wszystkimi pracownikami. Robimy co$, co si¢ nazywa spotkania okrggfego stotu,
gdzie zarzqd sie spotyka ze wszystkimi pracownikami, tylko w pewnej kolejnosci —
to jest rotacja. Ale nie sq wybierani lepsi, grzeczniejsi, tylko kazdy moze zadawaé
pytania i wszyscy pracownicy sie spotykajq z zarzqdem (R19).

Innym sposobem, skierowanym do grup aktywnych i niezorganizowanych, jest
wychwytywanie gloséw niezadowolonych jednostek i angazowanie ich w dialog
z kierownictwem przedsiebiorstwa, zanim zdqzqg sie zorganizowaé w struktury
zwigzkowe. Gwattowne i przej$ciowe wybuchy niezadowolenia, charakterystycz-
ne dla lideréw erratycznych grup pracownikéw (Sayles 1966, s. 206), sq mniej
grozne niz protesty organizowane przez myslqce strategicznie zwigzki zawodo-
we, z jasno okres$lonymi postulatami i procedurami wyboru przywddcéw. Lider
niewielkiej grupy zbuntowanych pracownikéw, zaangazowany w rozmowe z dy-
rekcjq, moze sig poczué dowartoéciowany i zaniechaé planéw utworzenia czy
zapisania sie do zwigzku.
Okropny byt ten Pawet [imie zmienione]. Przychodzit, wrzeszczal, awanturowat
sie. 2008 rok, w Polsce kryzys, a on: my potrzebujemy mie¢ wiekszy parking. Ja
méwie: panie Pawle, w takiej trudnej sytuacii, a wy z takim problemem przychodzi-
cie? Ze parking za maty? To bardzo dobrze, ze tyle samochodéw macie. Bo wie
pan, kiedy$ przyjezdzali autobusami, rowerami, matym fiatem, a teraz parkingi sq
za mate. Wiec nie jest tak zle naszym ludziom. Ale zawsze jako$ z tym Pawtem sie
dogadali$my. | Pawet nie chce sie do tych zwiqzkéw zapisa¢ (R19).

Najtatwiejsze do kontroli sq dla najbogatszych Polakéw grupy apatyczne, nie-
przejawiajgce ani aktywnosci o charakterze konfliklowym, ani zainteresowania
zakfadaniem struktur zwigzkowych, zazwyczaj skfadajgce sie z pracownikéw
o najstabszej pozycji w przedsiebiorstwie (Sayles 1966, s. 205). Utrzymywanie
bezposrednich, sporadycznych relacji osobistych z pracownikami, realizowa-
nych w duchu paternalistycznej troski, pozwala dowartoiciowaé tych pracowni-
kéw w sytuacji kryzysowej, jednoczesnie budujgc prawomocno$é swojej pozyciji
w przedsiebiorstwie.

Jak sie naprawde co$ dzieje u moich, moim pracownikom, no to zawsze wiedzq, ze
mogq do mnie zadzwonié, tak? Najrézniejsze rzeczy. Wiesz, od choroby poprzez
wypadki czy co$ takiego... (R2)

Inng, bardziej zinstytucjonalizowanq formq wsparcia pracownikéw, realizujgcg
interes pracodawcy, sq programy motywacyine i stypendia. Ze wzgledu na swdj
selektywny i zazwyczaj jednorazowy charakter sq tarisze od rozbudowanych pro-
gramdw socjalnych czy systematycznych podwyzek wynagrodzen.
Ale ja jok najbardziej wierze w wynagradzanie ludzi réznymi programami motywa-
cyjnymi, zeby jak najwiecej byto tego poczucia wiasnoéci, a nie, ze pracuje sie dla
kogo$. Wtedy ma sig inne nastawienie emocjonalne. To tez jest istotne. Wtedy nie
idzie sie do pracy, bo sie musi, tylko sig idzie, bo sig chce (R10).
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Wsparcie udzielane w konkretnej formie, o charakterze charytatywnym i rozwo-
jowym, na przyktad w celu podnoszenia kompetencij, jest jednoczesnie atrakcyj-
niejsze pod wzgledem wizerunkowym i ideologicznym. Utwierdza pozycje pra-
codawcy jako dobrowolnego darczyricy, a pracownika jako proszgcego petenta.
Pozwala w ten sposdb na reprodukeje paternalistycznych stosunkéw pracy, w kté-
rych pozycja szefa — wiaiciciela — opiekuna nie jest zagrozona.

My mamy bardzo duzo réznego rodzaju programéw, na przyktad mamy taki pro-

gram, razem z nami naszymi partnerami program stypendialny dla najlepszych stu-

dentéw, [...] teraz pieciu pojechato na rok za granicg (R2).

Podsumowanie. Elita biznesu i reprodukcja asymetrii w stosunkach pracy

Analiza przeprowadzonych wywiadéw z przedstawicielami polskiej elity biznesu
lat 2010-2015 wskazuje na zdecydowanie krytyczny obraz zwigzkéw zawodo-
wych w tej grupie spofecznej. Zwiqzki zawodowe sq postrzegane jako organi-
zacje destruktywne, prowadzone przez ,zdegenerowanych” przywédcéw, mani-
pulujgcych masami biernych, leniwych ,nieudacznikéw”, ktére dgzq do konfliktu
i stanowiq zagrozenie dla przedsiebiorstwa.

Przyczyny tak jednoznacznego stosunku do zwigzkéw zawodowych majg
charakter biograficzny i pragmatyczny. Badani cztonkowie elit, ktérzy zdobywali
majqtek w latach 1980-2010, postrzegajq zwiqzki zawodowe jako organizacje
kolektywne i archaiczne, sprzeczne ze zinternalizowang przez nich, atrakcyjng
i indywidualistyczng ideologiq elitarystyczng. Stanowig zatem zrédfo kosztéw
oraz bariere w ekspansiji przedsiebiorstwa, ktérq — podobnie jak inne bariery
w rozwoju — nalezy przekroczyé. Odtwarzajg w ten sposéb opozycije jednostka—
zbiorowo$¢, dominujgcg w ich narracjach. Zarazem krytyka perspektywy pracow-
nikdw z pozycji nadrzednej, bezalternatywnej ideologii rynkowej pozwala przed-
stawicielom na wywieranie przemocy symbolicznej w relacjach pracy.

Neutralizacja zwigzkéw zawodowych i innych form oporu jest realizowana za
pomocq technik zarzqdzania relacjami pracowniczymi, dostosowanych do stop-
nia aktywnosci i zorganizowania poszczegdlnych grup pracowniczych. Zastoso-
wanie tych technik umacnia pozycje przedstawicieli elity biznesu w zaktadowych
i korporacyjnych stosunkach pracy, pozwalajgc na prawomocng eksploatacije
podwtadnych i rozbijajgc zawczasu mozliwo$é zorganizowanego sprzeciwu.

Dominujgca rola elity biznesu w polskim sektorze prywatnym wydaje sie wska-
zywaé, ze proponowany przez nig model stosunkéw pracy moze mieé w nim cha-
rakter wzorcotwdrczy. Najbogatsi Polacy sq przedstawiani jako przyktady bizne-
sowego sukcesu, dlatego ich nadladowanie, takze w zakresie sposobu zarzgdzania
pracownikami, moze byé dla wielu przedsiebiorcédw i menedzeréw atrakcyjne. Ob-
raz zycia biznesowego jako rynkowej ,gry”, a stosunkéw pracy jako rozgrywania
grup pracownikéw to kuszqca wizja, ktéra pozwala zarzqdzajgcemu zdystansowaé
sie od spotecznej odpowiedzialnoéci za konsekwencije dziatar i decyzji, tworzqc
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jednoczesnie iluzje kontroli jednostki — gracza znajgcego reguly. Przedstawione
techniki zarzqdzania oraz ideologie panowania tworzq mocny, skuteczny system
praktyk, kiéry pozwala uzasadnié swojq pozycije i sprawnie pokonywaé opér.

Tabela 3. Elita biznesu wobec grup pracowniczych

Tendencja do kwestionowania decyzji kierownictwa
bierna aktywna
Grupy apatyczne Grupy erratyczne
5 | — paternalistyczne narracje - izolacja poprzez angazowanie w dialog
@ o pracy - niezobowigzujgca partycypacja
c
> — sporadyczne relacje osobiste
2 z pracownikami
)
Ig Grupa konserwatywne Grupy strategiczne
= - stopniowe zastepowanie orga- | — przekupywanie lideréw
&l s nizacjami bordzne| przyjaznymi | — szantazowanie lideréw
< | wildscicielowi
(2] . . Yoy
|- ukierunkowanie aktywnosci na
tematy niekonfrontacyjne (BHP,
kwestie techniczne)

Wszyscy pracownicy, niezaleznie od grupy

Ideologia elitarystyczna (uwodzenie)

Ideologia rynkowa (narzucenie)

- normalizacja mechanizméw rynkowych
jako jedynego zrédfa racjonalnoci
- przedstawianie samego siebie jako ofia-

- ,namaszczanie” kierownikéw i dyrekto-
réw, wyjgtkowych jednostek
- programy motywacyjne i stypendia,

ry obiektywnych proceséw rynkowych ukierunkowane na ambitne jednostki
(wiktymizacja)
- dyskredytacja PRL jako porzgdku nieryn-

kowego

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie analizy przeprowadzonych wywiadéw po-
gtebionych (IDI).

Nie musi to jednak oznaczaé, ze taki porzqdek, wraz z tkwigcymi w nim opisany-
mi napigciami, sprzeczno$ciami i reprodukowang w nim przemocg symboliczng,
jest wtasciwy i trwaty. Struktura, rola, ideologia i znaczenie polskiej elity biznesu,
zbadane tutaj dla lat 2010-2015, moze i bedzie sie zmieniaé. Jak zauwazyt Wto-
dzimierz Wesotowski, ,decyzje elity mozna poréwnaé do balonu na uwiezi. Pod
wplywem podmuchéw wiatru balon przechyla sie w lewo lub w prawo, na wschéd
lub na zachéd. Ale nie odrywa sie od ziemi. Decyzje nie odrywaijq sie od panowa-
nia” (1966, s. 99). Elity biznesu, w tym ta polska, cho¢ wydaiq sie niezaleznymi gru-
pami wybitnych jednostek, sq raczej typowymi produktami porzqdku spotecznego,



120 Kamil Lipiriski

w ktérym dominujq (Mills 1961, s. 11). Zrédta majqtku, podobnie jak zachowania
elit biznesu, pomimo nierzadko heroicznej i ubarwionej narracji budowania przez
nich swojej pozycji w latach 1980-2010, majq charakter powtarzalny i sq raczej
typowymi produktami swojej epoki. Choé podkreslajq wtasny indywidualizm, swo-
im pracownikom oferujq raczej dobrze znany, pétperyferyiny kapitalizm.

Polska elita biznesu wykorzystuje instytucje publiczne do budowania, utrzymy-
wania i reprodukcji swojej pozycji (Kozek 2005, s. 142-143). Naciski spotecz-
ne i zmiana tych instytucji mogq wiec mie¢ istotny wplyw na przyszle dziatania
i znaczenie tej grupy. Podwazenie zarysowanych struktur dominacji, nawet moc-
no ugruntowanych w spotecznych hierarchiach majagtku, wptywu i prestizu, kryje
w sobie tym samym istotny potencjat dyskursywny. Konsekwentna, systemowa de-
konstrukcja i krytyka asymetrycznego obrazu, wytaniajqgcego sie z zarysowanych
w tym rozdziale relacji, moze w ten sposéb stwarzaé szanse na zbudowanie no-
wych modeli, prowadzgcych do bardziej koordynacyjnych i egalitarnych stosun-
kéw pracy w Polsce.

Obraz zwiqgzkéw zawodowych w Polsce: Kozek, W. (2003).
Destruktorzy. Tendencyjny obraz zwigzkéw zawodowych
w tygodnikach politycznych w Polsce. W: W. Kozek (red.),
Instytucjonalizacja stosunkéw pracy w Polsce (s. 161-187).
Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar; Gardawski, J.
(2001). Zwiqzki zawodowe na rozdrozu. Warszawa: Instytut
Spraw Publicznych.

Klasyka badan elit, w tym biznesu: Mills, C.W. (1961). Elita wta-
dzy. Warszawa: Ksigzka i Wiedza. W szczegdlnosci rozdzia-
ty ,Gtéwni dyrektorzy”, ,Wielcy bogacze”.

Polska: Jasiecki, K. (2002). Elita biznesu w Polsce: drugie narodzi-
ny kapitalizmu. Warszawa: Instytut Filozofii i Socjologii PAN.

Nieréwnodci: raporty Fundacji Oxfam, dostepne pod adresem:
https:/ /www.oxfam.org.

Literatura
& materiaty
dodatkowe

D> Czy elity biznesu, najzamozniejsi przedsigbiorcy i menedze-
rowie, majg wptyw na gospodarke i polityke? W jaki sposéb?
Od czego to zalezy? Czy méwienie o tej grupie wcigz ma

Zagadnienia sens? Jak to sie zmieniato w ostatnich latach?
do dyskusii > Jak w Polsce przedstawia sie elite biznesu w mediach? Czy

to jest jeden obraz, czy wiele obrazdw, czy sq one raczej
pozytywne, czy negatywne? Jak przedstawiciele tej grupy
postrzegajq sami siebie?

> Czy to, kto jest na szczycie hierarchii spofecznej w Polsce,
zmienia sie, czy zostaje bez zmian? Czy elitq bardziej wstrzg-
sa kryzys, czy konkurencja lat dobrobytu?
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> W jaki sposéb to, jak patrzymy na najzamozniejszych, wpty-
wa na to, jak postrzegamy prace i relacje pomigdzy praco-
dawcami i pracownikami?

> Jakie mozliwe rodzaje oporu mozna zastosowaé wobec réz-
nych form zarzqdzania relacjami pracowniczymi, ktére prak-
tykujq przedstawiciele elity biznesu?

Tygodnik ,Wprost” i dwutygodnik , Forbes” (Polska) co roku publikujq rankingi
100 najbogatszych Polakéw. Wybierz wywiady z réznych medidw z trzema
przedsigbiorcami lub przedsiebiorczyniami z ostatniej listy najbogatszych Po-
lakéw, w ktérych opowiadajq o sobie, swojej firmie i pracownikach. Mozesz
poszukaé tez biografii i autobiografii najbogatszych Polakéw i Polek w uczel-
nianej lub wojewddzkiej bibliotece. Jakie schematy pojawiaijqg sie w ich wy-
powiedziach? Jak najbogatsi Polacy i Polki méwiq o sobie, przedsigbiorstwie,
polityce, swoich pracownikach?

Samemu lub w grupie wybierz duze polskie prywatne przedsiebiorstwo, nale-
zqce do osoby z rankingu 100 najbogatszych Polakéw. Wejdzcie na strone
internetowq tego przedsiebiorstwa i zapoznaicie sie z dostepnymi tam mate-
riatami, w szczegdlnosci z opisem cztonkéw i czfonkir zarzqdu, rady nadzor-
czej, historii firmy oraz wydarzer firmowych. Sprébujcie zastosowaé znane
wam narzedzia krytycznej analizy dyskursu do zbadania tych informacii
i przedyskutujcie rezultat.

Korzystajqc z ,, Monitora konfliktéw spofecznych”, dostepnego pod adresem
https:/ /www.gov.pl/web/dialog/monitoring-konfliktow-spolecznych, wy-
bierz strajk w przedsigbiorstwie prywatnym (nie w sektorze publicznym i nie
w spdice skarbu panstwa) z ostatnich miesigcy. Poszukaj artykutéw w lokalnej
i krajowej prasie opisujqcych ten konflikt spofeczny. Jak sq przedstawiane
strony konfliktu2 Jak sq przedstawiane zwigzki zawodowe, przedsigbiorcy
i przedsiebiorczynie, wtadze lokalne i centralne? Poréwnaj sformutowania,
jakimi sq okreélani przedstawiciele pracodawcy, pracownikdéw i inni aktorzy
spofeczni wskazani przez autoréw artykutéw.
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Racjonalnosé w dyskursach o pracy
w (po)transformacyjnej Polsce

Abstrakt

W rozdziale przedstawiam wnioski z badar nad definiowaniem racjonalnosci w ob-
szarze pracy w Polsce (potransformacyijnej). Analizuje dyskursy: profesjonalno-eks-
percki, polityki i ,$wiata przezywanego”. Traktuje je jako praktyki jezykowe, w kté-
rych dochodzi do definiowania ,tego, co rzeczywiste”. Innymi stowy, interesuje mnie,
w jaki sposéb definiuje sie racjonalno$é we wspétczesnych stosunkach pracy w Polsce.
Charakteryzuje réznice pomiedzy wspomnianymi dyskursami oraz podejmuje prébe
wyjasnienia konsekwencji dominacji tej formy racjonalnosci, ktérq wspiera ideologia
produktywizmu.

Stowa kluczowe: racjonalno$¢, praca, dyskurs publiczny, transformacja, kapitalizm

Abstract

In this chapter, | present the findings of research on the construction of rationality in the
sphere of work in post-transformation Poland. | analyze three discourses: the professional-
expert discourse, the policy discourse, and the discourse of the “lifeworld.” | conceptualize
these as linguistic practices through which “that which is real” is defined. In other words,
my central concern is how rationality is defined within contemporary industrial relations
in Poland. | delineate the differences among these discourses and attempt to explain the
consequences of the dominance of a particular form of rationality—namely, that which is
underpinned by the ideology of productivism.

Keywords: rationality, work, public discourse, transformation, capitalism

Wprowadzenie'

Na wstepie kazdego opracowania relacji dyskursywnych i niedyskursywnych
elementéw rzeczywistoéci warto wskazaé rezerwuar praktyk badawczo-inter-
pretacyjnych, ktére towarzyszq autorskiej pracy analitycznej. Osobiscie, choé

' Ponizszy artykut jest owocem pracy badawczej przedstawionej w ksiqzce Racjonalnosé w dys-

kursach o pracy w Polsce (po)transformacyijnej (Kubala 2019). Fragmenty zawarte w niniejszej
monografii sq wiec ,przepisang” i czesciowo ponownie opracowanq wersjg wnioskéw wczeéniej
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doceniam wkiad analizy dyskursu prowadzonej w duchu przekonania o auto-
nomicznym (nie tylko towarzyszqcym) statusie dyskursywnej czesci rzeczywi-
stoéci, odwotuje sie do tradycji relacyjnego wptywu obydwu aspektéw s$wiata
spotecznego (por. Stachowiak 2020, s. 314-323). Innymi stowy, jestem przeko-
nany o koniecznosci réwnolegfego wglgdu zaréwno w sam dyskurs, jak i w ma-
terialne przejawy dominacji w sieci praktyk dyskursywnych. Dyskursy o pracy
nie sq, rzecz jasna, tozsame z pracq, réwniez kiedy rozumieé jq jako przedmiot
badan. Niemniej analizy dyskurséw o pracy sq niezbednym elementem analiz
stosunkéw pracy doktadnie z tego samego powodu, dla ktérego wszystkie ana-
lizy stosunkdw i zjawisk spotecznych muszq odnosi¢ si¢ do zakreséw znaczen
vzgodnionych spofecznie.

Interesuje mnie wiasnie to, co zwyklo sie¢ nazywaé ,prawdziwym” w polu
stosunkéw pracy we wspdliczesnej Polsce, a zatem to, co w konsekwenciji jest
akceptowang i samowyjasniajgcq sie oczywistoscig ponad spoteczno-material-
nymi uwikfaniami jednostek. Jezykowo dominujgcy konstrukt wyjasniania rzeczy-
wisto$ci proponowany jest najczesciej przez jednostki uwiktane w gre intereséw
materialnych. Zajmujq one kluczowe stanowiska zarzqdcze w sferze gospodar-
czo-finansowej, a jednoczeénie wystepujg w sferze publicznej, np. w mediach,
w rolach eksperckich i dydaktycznych. Jednym sftowem, mozna byé cztowiekiem
majetnym, ze stosunkowo nieograniczonym dostepem do kapitatu i codziennie
w studiach telewizyjnych i radiowych ,wyjasnia¢”, dlaczego przecigtny czfo-
wiek powinien zrozumieé, ze posiadanie mieszkania na wtasno$é¢ jest dzisiaj nie-
racjonalne i passé.

Analizy przedstawione w ksigzce, do ktérej odsytam w pierwszym przypisie,
byty poswiecone rekonstrukcji ,stosunkéw definiowania” tego, co racjonalne
w polu stosunkdw pracy, czyli ,prawnej, epistemologicznej i kulturalnej macierzy
wladzy, wewnaqtrz ktérej organizuje sie polityke wobec ryzyka” (Beck 2012, s. 54).
Stosunki definiowania jako stosunki wladzy oznaczajq, ze okreéleni aktorzy spo-
teczni w konkretnych kontekstach spotecznych zyskujg przewage w problematy-
zowaniu i definiowaniu tego, co spofecznie istotne, stajgc sie tym samym wiasci-
cielami $rodkéw definiowania. Antropologiczne i socjologiczne znaczenie pracy
w kontekscie epoki nowozytnej pozwala uznaé jq za warunek wstepny wlasciwe-
go czfowieczeristwa (Bshme 1998, s. 142). Zatozytem, ze w sporach dotyczqcych
pracy organizowane sq najwazniejsze elementy permanentnego procesu socjali-
zacji do okre$lonego definiowania relacji spotecznych wraz z towarzyszqcymi im
ryzykami bezrobocia, wykluczenia spotecznego i innymi.

Teoretyczne zaplecze przeprowadzanych analiz musiato uwzgledniaé konse-
kwencije zdarzer historycznych w XX i XXI wieku we wspétczesnym kapitalizmie.
Doprowadzity one do wyksztatcenia sie obrazu cztowieka, ktérego ontologiczng

prezentowanych. W zwiqzku z obszernym materiatem badawczym po egzemplifikacje ,dyskursu
w uzyciu” odsylam do wspomnianej ksigzki.
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autodefinicjg mozemy uczynié¢ umiejetno$é bycia samodzielnym przedsiebiorcq
(por. Beck 2005). Nagminne staje sie doswiadczenie z porzqdku $wiata prze-
zywanego, w ramach ktérego o statusie czlowieczeristwa coraz czesciej decy-
duje przeniesienie akcentéw z aktywnosci swobodnej na aktywno$é wymuszo-
nq. Kluczowq zmianq jest jednak zwrot w kierunku indywidualnej, intencjonalne;
i zaplanowanej organizacji samozatrudnienia. Przygotowujqc analizy, spodzie-
watem sig, ze ich owocem bedzie dyskurs konstruowany wokét pojeé¢ czasami
az nadto dobrze znanych, oddajgcych ducha czasu proceséw indywidualizacii.
Problemem, z ktérym prébowatem sie zmierzyé, byta rekonstrukcja catej macierzy
pojeé, ktére, wzajemnie do siebie odsytajqc, organizujq pozornie przyczynowe
sposoby myslenia o rzeczywistosci oraz ksztattujq etyczne oceny. | wtasnie temu
aspektowi poéwiecam ponizszq analize znaczen pojeé kluczowych dla dyskur-
séw o pracy w Polsce (po)transformacyine;j.

Metoda

Przedmiotem badania, ktére przeprowadzitem, byly wzory wytwarzania okres-
lonych typéw racjonalnosci w publicznych dyskursach o pracy oraz ich recepcja
przez odbiorcéw mediéw. Postgepowanie badawcze prowadzitem w nastepu-
jacych etapach: (1) wybdr pdl dyskursywnych przyblizajgcych mnie w poste-
powaniu badawczym do zrekonstruowania dominujgcych typéw racjonalnosci
(wraz z uzasadnieniem); (2) dobér tekstéw bedgcych przedmiotem szczegéto-
wych analiz (wraz z uzasadnieniem); (3) dobér metody i narzedzi badawczych;
(4) analiza; (5) praca deskryptywno-eksplanacyjna z zastosowaniem wybranych
narzedzi badawczych; (6) préba rekonstrukeji dominujgcych typéw racjonalnoéci
w Polsce z zastosowaniem wypracowanych na wstepie pojeé i definiciji.

Analizy prowadzitem w polach dyskursu polityki, dyskursu eksperckiego i dys-
kursu ,zycia codziennego”. Bytem przekonany, ze konieczno$é nadania poje-
ciu racjonalnoici wtasciwosci , systemowych”, ktére dopiero wtdrnie ujawniajq
sie na poziomie zachowar indywidualnych, musiata rozpoczqé sie od doboru
dwéch porzqdkéw instytucjonalnych, tj. polityki i ekonomii. Ich wybér gwaran-
towat mi wglad w struktury znaczen obecne réwniez w , $wiecie przezywanym”.
Zdecydowatem o wyborze wszystkich exposé premieréw wygloszonych w la-
tach 1989-2014 (przyktad dyskursu polityki) oraz 104 audycji ,EKG - Ekono-
mia, Kapitat, Gospodarka” w Radiu TOK FM (przyktad dyskursu eksperckiego).
Wyniki analiz dyskursu eksperckiego i politycznego postuzyty do przygotowania
scenariusza do dziesigciu wywiadéw grupowych z wtascicielami lub kadrg me-
nedzerskg matych i érednich przedsigbiorstw, pracownikami umystowymi, pra-
cownikami fizycznymi, samozatrudnionymi oraz bezrobotnymi. Siggngtem po te
metode z uwagi na fakt, ze grupy fokusowe tworzq przestrzenie do generowania
zbiorowych $wiadectw. Wywiady te staly sie podstawq do orzekania o pokre-
wienstwie treéci i strategii jezykowych prezentowanych w mediach przez wiadze
oraz elity eksperckie z jezykiem odbiorcéw tych tresci.
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Trzy typy racjonalnoéci

Analizy pozwolity na wyodrebnienie podkategorii uzupetniajgcych ten obraz
w postaci rekonstrukeji trzech typéw racjonalnosci?. Przedstawiona ponizej typo-
logia dotyczy trzech sposobdw ilustrowania stosunkéw spotecznych w dyskursach
publicznych. Kazdy z przedstawionych obrazéw czesto wigze sie z gtebokg wia-
rq oséb popularyzujgcych okreslong wizje w jej samooczywistoéé. Jednoczesnie,
w konsekwencji promocji konkretnych polityk, stuzy realizacji intereséw okreslo-

nych grup spofecznych i oséb.

» Zindywidualizowana konieczno$é (ponad)historyczna. Jest to typ racjo-
nalnodci najmocniej zwigzany z indywidualizmem prymitywnie rozumianym
jako brak zobowigzan wobec innych oraz reklamowym powiedzeniem |, sky
is the limit”. Charakteryzuje go wyobrazenie spofeczeristwa jako sumy jed-
nostek, stosunkowo nieograniczonego sprawstwa aktoréw spotecznych,
wolnoéci jako braku instytucjonalnych uregulowan zycia spotecznego, spra-
wiedliwosci spotecznej jako efektu osobistych zaangazowan i rzeczywistych
przymiotéw aktoréw spotecznych oraz sugestiq osobistej odpowiedzialnosci
za wiekszo$é ryzyk spotecznych, na ktére aktorzy sq narazeni.

» Zindywidualizowana pomoc socjalna. Sens tego typu racjonalnosci od-
daje stosunkowo powszechne przekonanie, ze pomagaé nalezy ,tylko na-
prawde potrzebujgcym” i to pod pewnymi warunkami. Charakteryzuije sie
on wyobrazeniami spoteczeristwa jako wspélnoty intereséw, wolnosci jako
zdolnosci do aktywnosdci przedsiebiorczej, sprawiedliwoéci spoteczne;j
jako wypadkowej osobistego zaangazowania i przymiotéw aktoréw spo-
tecznych oraz zabezpieczajqcej funkeji panstwa (wytgcznie w sytuacjach
granicznych), a takze sugestiami osobistego sprawstwa aktoréw spotecz-
nych znajdujgcych oparcie w instytucjach paristwa i osobistej odpowie-
dzialnosci aktordw za ryzyka spofeczne przy marginalnym (adresowanym
zawsze tylko do najbardziej potrzebujgcych) wsparciu instytucji padstwa.
» Wspélnotowe sprawstwo moralne. Moralno$é tego typu tworzy wy-
obrazenia homogenicznej, ekskluzywnej wspdlnoty narodowej delegujgce;j
obowigzki zarzqdzania tq wspdlnotg do wiladzy. Jest to typ racjonalnosci
charakteryzujgcy sie wyobrazeniami spoteczenstwa joko wspélnoty aksjo-
normatywnej, sprawstwa aktoréw spotecznych jako konsekwencji tradycji
aksjonormatywnej, wolnosci jako fuzji osobistych wyboréw oraz zdolnosci do
manifestowania podmiotowoéci i odrebnosci kulturowej, solidarnosci spofecz-
nej jako efektu redystrybucii kapitatu oraz sugestiq politycznej odpowiedzial-
nosci wladzy za wszelkie ryzyka pojawiajqgce sie w zyciu spotecznym.

2

Nominalnie czterech, natomiast w zwiqzku z tym, ze jeden z nich wystepowal w dwéch niewiele
rézniqcych sie wariantach, uzasadniona jest tutaj redukcja wyréznionych typdw. Same analizy czy-

telnik/czytelniczka znajdzie w: Kubala 2019, rozdz. I, IV, V.

Konrad Kubala
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Kazdy z wyréznionych typéw byt zwigzany z odmiennym rodzajem obietnicy
politycznej, cho¢ dla wszystkich mozna byto znalezé wspélny mianownik w po-
staci obrazéw pomyélnego zycia. Trzeba pamietaé, ze zrekonstruowane typy
racjionalnoéci petniq trojakie funkcje: (a) sq rodzajem doraznego politycznego
vzasadniania zatozonych celéw i srodkéw stuzqcych ich osigganiu; (b) stanowig
nieodzowng cze$¢ holistycznych, rozciggnietych w czasie i przestrzeni opowiesci
o Polsce; oraz (c) sq symboliczno-strukturalnym zapleczem dla ksztattowania sie
tozsamosci aktoréw spotecznych.

W zwiqzku z powyzszym nalezy zadaé pytanie o to, do jakich uwspdlnio-
nych znaczeri odwotywali sie aktorzy spoteczni. Jakie aksjomaty oraz teorematy
byty w analizowanych dyskursach o pracy na tyle ,samozrozumiate”, ze jed-
nostki budowaty na nich zgode bez wzgledu na swoje materialno-spoteczne
uwikfanie. Jak wyglgdata siatka ,samowyjasniajqcych sie oczywistosci”, ktére
byly podstawq dla niezmgconego watpliwosciami orzekania o tym, co racjonal-
ne w dyskursach o pracy.

Prébujgc odnieéé sie do problemu nadawania nowego sensu terminom decy-
dujgcym o ,aktywacji” poszczegdlnych typéw racjonalnosci, warto postuzyé sie
kategorig zwornika dyskursu wprowadzonqg do analizy dyskursu przez Lecha Ni-
jakowskiego. Zwornik to ,temat (problem, watek), ktéry ogniskuje uwage uczest-
nikéw dyskursu, jest stalym elementem probleméw poruszanych w ramach dys-
kurséw oraz odsyta do szeregu innych tematéw (niektére na mocy arbitralnych
powiqzar «implikowane» sq jako konieczne tezy, inne po prostu przywotywane
jako mozliwe rozwinigcia tematu)” (Nijakowski 2004, s. 78). Zworniki to state ele-
menty retoryki, przynalezq do sfery intersubiektywnej, niezaleznej od biezqcych
komunikatéw. Nalezy dodaé, ze stuzq legitymizacji réznych typéw wypowiedzi,
postaw i zachowar.

Zworniki w dyskursach o pracy

Jedno z pierwszych spostrzezen towarzyszgcych prowadzonym analizom do-
tyczyto faktu, ze porzqdki wyjasniania oparte na wyrdznionych i wskazanych
wyzej typach racjonalnosci w duzym stopniu sie uzupetniajq. W zwigzku z tym
warto przyjrze¢ si¢ podstawowym kategoriom, ktére wraz z dominacjq poszcze-
gélnych typdw racjonalnosci podlegajg procesowi zmian ich tradycyjnego za-
kresu znaczeniowego.

Opisywany proces jest dwuetapowy. W pierwszym etapie polega on na
przynajmniej czedciowo nowych definicjach poszczegdlnych, waznych dla
konstytuowania sie zycia spofecznego terminéw. W drugim dokonuije sie reifi-
kacji znaczenia tych okreslen, tak ze powoli przestajg byé one czeiciq zbioru
znaczen poddajgcych sie negocjacjom w dyskursie. O szczegdlnym zakresie
znaczeniowym zwornikéw decydowaty sposoby uzycia okre$lonych terminéw
w specyficznych kontekstach jezykowych oraz siatka pojeé, do ktérych jest
odsyfany adresat komunikatu. Przewrotnoéé péznej nowoczesnosci polega na
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wyprowadzaniu poje¢ istotnych dla odtwarzania sie¢ porzqdku spotecznego
z ich uprzedniego znaczenia®.

Wyselekcjonowatem siatke zwornikéw wspdlng dla dyskurséw odwotujgeych
sie do wszystkich analizowanych typéw racjonalnosci. Nalezg do nich: inwesto-
wanie w siebie, konkurencyjno$é, innowacyjnosé, kreatywno$é, sukces, odpowie-
dzialno$é, samodyscyplina, samorozwdj, samokontrola, zaufanie, elastyczno$é,
odkrywanie siebie, przyzwoito$é, pragmatyzm, efektywnosé.

Fundamentalne znaczenie tych terminéw dla definiowania racjonalnosci po-
lega na tym, Ze jej znaczenia, wynegocjowane w poszczegdlnych dyskursach
(polityki, eksperckim, $wiata przezywanego), nie mogtyby bez nich zaistnieé.
Jednoczesnie siatka tych pojeé-symboli stanowi wspdlny mianownik wszystkich
typdw racjonalnosci. Znaczenia przypisywane kazdemu z nich mozna znalezé
we wszystkich z analizowanych dyskurséw. Niektére, jak inwestowanie w siebie,
pojawiajq sie czeéciej w dyskursie eksperckim, by sta¢ sie drugoplanowymi w dys-
kursie na poziomie , $wiata przezywanego”, ale elementy kazdego z nich tworzg
wspdlng strukture symboliczng. Nalezy w zwiqzku z tym przyjrzeé sie zakresom
znaczeniowym poszczegdlnych filaréw konstrukcji symbolicznej podtrzymujqce;j
powszechne wyobrazenia o racjonalnoéci w polskich dyskursach o pracy.

Cztowiek racjonalny inwestuje w siebie. Inwestowanie w siebie to aktywnosé
ukierunkowana na przyszfos$é, sygnalizujgca dwa podstawowe zobowigzania
spoteczne charakteryzujgce dominujgce typy racjonalnosci. Sq nimi indywidu-
alne sprawstwo i osobista odpowiedzialno$é. Bez inwestyciji w siebie ostabiamy
jednostkowy potencjat konkurencyjnosci, ktéry jest podstawowym zalegitymi-
zowanym mechanizmem regulacyjnym odnoszqcym sie do porzqdku zycia in-
stytucjonalnego oraz przezywanego. Tym samym inwestowanie w siebie staje
sie miarq odpowiedzialnosci i przyzwoitosci, jest bowiem ich $wiadectwem.
Asocjacje jezykowe znaturalizowanego obrazu inwestowania w siebie odsytajq
jednostki do interpretowania ludzi jako sumy kapitatu kulturowego, ktéry decy-
duje o jej stratyfikacyjnym potozeniu. Przedzatozeniem funkcjonowania takiego
obrazu jednostki jest przekonanie o tym, ze spofeczenstwo to przestrzeri kon-
kurencyjnosci, co przyczynia sie do indywidualizacji procesu ustalania celéw
i oczekiwan dystynktywnych dla obecnej konfiguracii kulturowej. Inwestowania
w siebie nie nalezy w zadnym wypadku rozumieé jako ,nieuzytecznych éwi-
czer” z kompetencji kulturowych*. W aspekcie stosunkédw pracy inwestowanie

® ,Rynek nie ma nic do wygrania na zasadach, na ktérych wspierat sie surowy i represyjny system

«klasycznego» kapitalizmu: $cistych i uniwersalnych regufach, niedwuznacznych kryteriach prawdy,
moralnodci i piekna, niepodzielnej wladzy sqdzenia”, pisat w tekicie Socjologia i ponowozytnosé
Zygmunt Bauman (1992, s. 27). Jesli zgodzimy sie z tq diagnozq, a ku temu sie sktaniam, to konse-
kwencje tego stanu rzeczy dotyczq zanikania ponadczasowych standardéw sqdzenia odwotujgeych
sie do ekstraterytorialnych znaczen waznych dla $wiata spofecznego symboli.

4 Na poziomie systemowym $wiadczyé o tym mogqg wciqz namnazajqce si¢ wypowiedzi przed-
stawicieli elit symbolicznych, od niestawnego ,lepiej byé dobrym spawaczem, a nie politologiem
bez pracy” Donalda Tuska po aktualne postulaty dotyczgce koniecznoéci likwidacii historii jako
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w siebie stanowi niezbedny fundament dla ,bycia uzytecznym” w tym wtasnie
obszarze.

W duchu wspdtczesnoici racjonalne jest ksztattowanie utrwalonej postawy
(etosu) konkurencyjnosci. Zgodnie z dyspozycjami ptyngcymi ze znaczenia ter-
minu konkurencyjnosci powinniémy permanentnie kwantyfikowaé wszystkie swo-
je aktywnosci zyciowe w zwigzku z dominujgcymi, materialno-statusowymi de-
finicjami sukcesu. Znaturalizowany obraz rzeczywistoéci spofecznej wraz z jej
aksjonormatywnymi ramami jest budowany wokét uniwersalnych, merytokra-
tycznych mechanizmédw awansu. Rozumiany on jest jako nastepstwo witasnego
zaangazowania. Sprawiedliwo$é spofeczna wytaniajgca sie z tego obrazu jest
niczym innym, jak nieskrepowanym regulacjami polem rywalizacji. W tym obrazie
konkurencyjno$é jednostek sumuje sie oraz staje sie podstawq konkurencyjnosci
parstw/narodéw. Wstepnym zatozeniem lezqcym u podstaw takiego definiowa-
nia konkurencyjnosci, ktére przyjmuje postaé rywalizacji ,wygrany-przegrany”,
jest wiara w analogie odtwarzania sie dwéch porzqdkéw rzeczywistoéci: natu-
ralnego i kulturowego. Wigkszo$é taktyk i strategii zwigzanych z obecnoscig na
rynku pracy zaktada, wprost lub w sposéb zawoalowany, konieczno$é odrzucenia
typéw wspétzawodnictwa opartych na formule ,wygrany-wygrany”, zwigzanej
z synergiq potencjaféw konkurujgcych aktoréw. Bezposredni zwigzek inwestowa-
nia w siebie oraz konkurencyjno$ci w znaczeniach wytozonych powyzej z zagad-
nieniem rynku pracy polega na tym, ze sq one warunkiem efektywnej adaptacii do
jego ciggle zmieniajqcych sie form.

Szczegdblnego znaczenia nabiera w zwigzku z tym pojecie odpowiedzialno-
$ci. Jest ono skutecznqg formq samodyscyplinowania do postaw i zachowar ak-
ceptowalnych w spofecznym porzgdku moralnoséci®. Odpowiedzialnosé jest obok
przyzwoitosci kluczowq kategorig oceniajqcq, jest etyczng podwaling postawy
racjonalnej. Odpowiedzialno$é jest etyczng zdolnosciq do podtrzymywania stanu
inwestowania w siebie po to, by sie rozwija¢ i konkurowaé. Jest tym samym stanem
dyscypliny, ktéra jest powszechnym spofecznym doéwiadczeniem i oczekiwaniem
jednoczesnie. Odpowiedzialno$¢ za siebie jest réwnolegle odpowiedzialnosciq
za spofeczenstwo. Odpowiedzialnoéé za siebie ma charakter retro- i prospektyw-
ny, tj. dotyczy konsekwencji osobistych aktywnosci oraz planowania przysztosci.
Zdolno$¢ do tak rozumianej odpowiedzialnosci jest kluczowa dla odtwarzania
sie spofeczenstwa, tworzy przestrzeri dla samorealizaciji innych jednostek, kté-
re mogq rozwijaé sie poprzez konkurencje, oraz pozwala nie obcigzaé innych
kosztami polityki socjalnej prowadzonej przez paristwo. Przedzafozeniem takiego
rozumienia odpowiedzialnoci jest wiara w korzysci ptyngce z funkcjonowania

uniwersyteckiego kierunku studiéw z uwagi na nikly potencjat konkurencyijny historykéw na wspét-
czesnych rynkach pracy (zob. Budka 2021).

> De facto ta dyspozycja symboliczna jest czystym odzwierciedleniem mechanizméw rzgdo-
myslnych sposobéw sprawowania wiadzy i konsekwentnie doprowadza do korica imperatyw zinter-
nalizowanej racjonalnoci instrumentalnej (por. Foucault 2011, s. 241-314).
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konkurencyjnego modelu stosunkéw spotecznych. Zakres znaczeniowy termi-
nu odpowiedzialnosci bedqcego czescig dominujgcych typéw racjonalnosci
nie przewiduje bezwarunkowej odpowiedzialnosci za ,Innego”, jest raczej jej
przeciwienstwem.

Racjonalno$é sprzyja przyzwoitosci. To wieloznaczne pojecie nabiera w od-
twarzanej siatce terminéw szczegdlnego znaczenia. Jest drugq najwazniejszq dys-
pozycjq etyczng dla jednostek. Przyzwoitoéé oznacza tutaj akceptacje, adapta-
cje i afirmacje znaturalizowanego obrazu rzeczywistosci spotecznej. To pozornie
,miekkie” okreslenie prowadzi do najpowazniejszych konsekwencii etycznych na
poziomie dyskursu. Nieprzyzwoici sq bowiem wszyscy, ktérzy - $wiadomie bqdz
nie, aktywnie bqgdZz pasywnie — kwestionujg zastany porzqgdek rzeczywistosci,
tj. nie mozna ich zdefiniowaé poprzez prace. Praktyki jezykowe spefniajq funkcje
degradacii jednostek z porzqdkéw wiasciwego cztowieczeristwa i dehumanizu-
ia, wykluczajq oraz popychajq do wykluczania. W konsekwencji stan bezrobocia
moze byé przedstawiany joko samozawiniony. Przedzafozeniem niezbednym dla
ich funkcjonowania jest wiara w sprawiedliwo$¢ spofecznq realizujqcq sige poprzez
maksymalizacje konkurencyjnosci. Tak rozumiana przyzwoito$¢ nie ma zadnego
zwigzku z domyéIng dyspozycjg minimum, oznaczajgcq zdolnoséé do wspdtodczu-
wania i bycia nieinteresownym.

Cechy - zdolnosci operacyjne, w ktérych, wewnatrz logiki dominujgcych ty-
pSw racjonalnosci, mozna i nalezy sig éwiczyé, by uksztattowaé pozgdany i po-
zytywnie ewaluowany etos racjonalnosci, to samorozwéj, samodyscyplina
i samokontrola. Sq to przymioty, ktére, po pierwsze, pozwalajq utrzymywaé sie
w spotecznie akceptowalnym spektrum symboli. Po drugie, zwiekszajq szanse
na osiqggniecie zyciowego sukcesu. Po trzecie w koricu, podnoszq poziom sa-
mooceny i samoakceptacji, czyli wptywajg na dobrostan psychiczny jednost-
ki. Wszystkie trzy sq zwigzane z przedrostkiem ,samo-", poniewaz sq czesciq
konfiguracii kulturowej, w ktérej zycie aktora spotecznego staje sie ,projektem”
realizowanym ,na wtasnqg reke”, z nieodtqczng osobistq odpowiedzialnosciq.
Przedzafozeniem samorozwoju jest wiara w mozliwo$é odkrycia i realizacji po-
tencjatu jednostki, implikujgca przekonanie o wyjgtkowosci kazdego aktora spo-
tecznego. Pojecie samorozwoiju jest réwniez zwigzane z obietnicq uczestnictwa
w niekoriczgcym sie ciqgu gratyfikaciji, przynoszqgcej finalnie raczej przyjemne
i mierzalne do$wiadczenie rozwoju. Choé terminowi temu towarzyszq akcyden-
talnie cechy odnoszqgce sie do ,duchowosci”, to w badanych dyskursach rozwéj
osobisty byt funkcjg sukcesu statusowo-materialnego. Dla jego realizacji nie-
zbedna jest zdolno$é permanentnego uczenia sie konkurencyjnosci (samodyscy-
plina) oraz umiejetno$¢ korygowania swoich postaw wzgledem ciggle zmienia-
iacych forme okoliczno$ci zewnetrznych (samokontrola). Przedzatozeniem tych
dyspozyciji jest przekonanie o stosunkowo nieograniczonym dostepie do zaso-
béw,/débr oraz niedajqcej sie regulowaé ptynnosci regut. Te operacyijne pojecia
nie odnoszgq sie do tego, co sugeruje okreslenie samorozwoju, rozumianego jako
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przekraczanie (transcendencja) uwarunkowan bytowych oraz kulturowych oko-
licznosci zastanych.

Aktorowi racjonalnemu duzo fatwiej osiggngé sukees. Racjonalnosé jest wa-
runkiem sukcesu w znaczeniu satysfakcji plyngcej z poczucia bezpieczeristwa
finansowego oraz innych cech statusowych. Cechgq istotowq sukcesu jest zdolnosé
generowania przewag konkurencyjnych, decydujgcych o wyjgtkowosci, ,niepo-
wtarzalnoéci” i niemozliwosci zastgpienia aktora. Sukcesem jest umiejetno$é ta-
kiego ,podigczenia” sie do warunkéw systemowych, ktére dajg wymierne graty-
fikacje. Sukcesem nie moze by¢ doskonalenie sie¢ w rzeczach , nieuzytecznych”,
do ktérych mozemy zaliczyé niematq cze$¢ aktywnosci spotecznych zwigzanych
ze wspdlnotami czy uczestnictwo w zyciu kulturalnym, studia nad kulturg i sztukq
i inne. Przedzalozeniem takich definicji sukcesu jest przeswiadczenie o , skorczo-
noéci” i ,doczesnodci” rzeczywistoéci spotecznej. Aktorzy spoteczni nie fundujq
swoich oczekiwan wokét figury transcendencii, ktéra w tym porzqdku rzeczywisto-
$ci nie odgrywa funkciji kantowskiej idei regulatywne;.

Elastyczno$¢, innowacyijnosé i kreatywnosc o trzy strony tego samego zjawiska.
Aby jednostka mogta uczestniczy¢é w odtwarzaniu tadu spotecznego, niezbedne
iej sq przymioty, ktére zwiekszajg prawdopodobienstwo sukcesu oraz $wiadczq
o jej moralnej odpowiedzialnoéci. Z uwagi na uwarunkowania systemowe jed-
nostki muszq nieustannie przechodzié trening adaptaciji. Coraz szybciej zmienia-
jace sie okolicznosci podlegajq w coraz wiekszym stopniu politycznej deregulacii.
Wskutek tego uczestnictwo w reprodukeii $wiata spotecznego i jednoczesne defi-
niowanie swojego zycia w kategoriach , zycia udanego” podlega okre$lonym wa-
runkom. Mozliwe jest ono jedynie w sytuaciji gtebokiej internalizacji wiedzy o natu-
ralnej i ponadczasowej nieuchronnosci niepewnosci dotyczqcej osobistego zycia
aktora spotecznego. Aby byé konkurencyjnym, nalezy definiowaé rzeczywistosé
poprzez ,oczywisto$¢” niepewnosci, joka towarzyszy konkurencji w warunkach
natury. Dlatego tez, zeby zwigkszaé swoje szanse adaptacyjne i konkurencyjno-
$ci, nalezy zaréwno aktywnie (korzystnie) dostosowywaé sie do zmieniajgcych sie
okolicznosci, jak i ,wyprzedzaé je”, tj. prébowad je ksztattowaé. Sq to okredlenia
charakterystyczne dla pdznej nowoczesnosci, nie bede wiec w tym miejscu szu-
kat dla nich odmiennych, tradycyjnych odniesien (por. Franczak 2018, s. 63-88).
Cztowiek racjonalny w duchu opisywanych przeze mnie typéw racjonalnosci pod-
chodzi do dyspozycji innowacyjnosci i elastycznosci afirmatywnie, poniewaz na-
uczony jest widzie¢ w nich szanse na sukces.

Zaufanie jest terminem, do ktérego odnositem sie juz w tym rozdziale, podkresla-
jac, ze o jego dzisiejszym rozumieniu decyduje coraz czeiciej ,transakcyjny charak-
ter” tego pojecia. Tym samym zaufanie dzisiaj jest zwigzane z charakterystykq aktora
spofecznego, od ktérego postepowania zalezy zastosowanie tej kategorii. Zaufanie
nalezy si¢ tym jednostkom (ewentualnie wspdlnotom), kiére stosujq sie do wszyst-
kich wyzej opisanych dyspozyciji, wskutek czego nie zaktécajq funkcjonujgcych po-
rzqdkéw wyjasniania. Ponadto kwantyfikowane na rézne sposoby zaufanie staje sie
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kapitatem, ktéry stuzy jako funkcja konkurencyjnosci w procesie akumulacji kapitatu.
Zaufanie w tym kontekécie przestaje mieé cechy wspdlne z aktem bezwarunkowe-
go zawierzenia, co nie bytoby jeszcze anomaliq z uwagi na procesualny charak-
ter wylaniania sig¢ tego fenomenu. Nalezy natomiast zwrécié uwage, ze zaufanie
funkcjonujgce w dominujgcych typach racjonalnoéci jest przeciwierstwem takiego
zawierzenia. Poddaje sie¢ parametryzacji, ekonomizacji, a w konsekwencji mone-
tyzacji. Godne zaufania jednostki biorq odpowiedzialno$é za siebie i swéj — nomem
omen - los. Bo coraz czgéciej tak nalezatoby okredlaé blizsze i dalsze okolicznosci
zewnetrzne zycia jednostki socjalizowanej do nieustannych wysitkéw w budowaniu
swojego zyciowego projektu na systemowo wattych podstawach.

Racjonalnoéé w badanych dyskursach zawsze jest zwigzana z pragmatyz-
mem. Nalezy przez niego rozumieé skuteczno$é¢ w doborze $rodkdw, narzedzi
stuzqcych osiggnigciu okreslonego celu. Potoczne rozumienie i popularyzowanie
postaw pragmatycznych, oprécz kalkulacji konsekwencji podejmowanych dzia-
tan, kaze braé pod uwage tre$é samego celu. Jego skrajnym punktem w péznoka-
pitalistycznej rzeczywistoéci jest akces do grona, jak ujgtby to Peter Sloterdijk,
wszystkich zafascynowanych fenomenem dochodu nieopartego na $wiadczonej
pracy. Pewnym standardem staje sie natomiast poddawane dyskusji podczas
zogniskowanych wywiadéw grupowych motto Akademii Vistula: ,Uczmy dzieci,
jak zostawaé przedsigbiorcami, a nie pracownikami”. Cztowiek racjonalny ucieka
od koniecznosci $wiadczenia pracy. Jesli musi sie w nig angazowaé, to powinien
czynié to z pozycji dominujgcych w klasycznym ukfadzie klasowym. Tego rodzaju
pragmatyzm nie wigze si¢ z refleksjq dotyczqcq nieuchronnych konsekwencii etycz-
nych takiego postepowania, tj. ekskluzji spotecznej. Wynika ona z ograniczonych
mozliwoéci partycypaciji w nieograniczonym dostepie do pozgdanych débr oraz
erozji samego etosu pracy, ktéry w péznym kapitalizmie staje sie przeciwiefistwem
pragmatyzmu. Spofeczne negocjowanie sensu tego terminu odstania zderzenie
dwéch sprzecznych tendencji. Z jednej strony warunek minimum cztowieczeristwa
sprowadza sie do uczestnictwa w zyciu wspdlnoty (sicl) ludzi pracy. Z drugiej
za$ systemowe, dyskursywne i niedyskursywne, dyspozytywy popychajq aktoréw
zycia spotecznego do tego, zeby ten zbiér relacji migdzyludzkich traktowaé wy-
tqcznie jako funkcje indywidualnego sukcesu. Etos pracy rozumianej jako warto$é
autoteliczna jest przeszkodq na drodze do bycia pragmatycznym, podobnie jak
staranno$¢ rzemiosta i odpowiedzialno$é za produkt czy ustuge przegrywa dzisiaj
z logikq wytwarzania rzeczy z ich zaplanowanq, krétkg zywotnosciq. Zatozeniem
poczgtkowym takiego pojmowania pragmatyzmu jest definiowanie skutecznosci
jako doraznej efektywnosci materialnej. Normy spofeczne w dyskursach o pracy,
podobnie jak w gtéwnym nurcie analizy ekonomicznej, sq wywiedzione wytqcz-
nie z zasady maksymalizacji osobistego interesu. Dlatego tez, do czego jeste$my
nieustannie socjalizowani, analiza ludzkich dziatan nie tylko moze, ale i powinna
opierad sig wylqgcznie na tej zasadzie. Horyzont czasowy planowania swojego
projektu zyciowego skraca sie¢ do minimum, a sam plan staje sie niekoriczgceq sie
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seriq dziatar majgcych w zamierzeniu przynosi¢ korzysci. Plan, na podobieristwo
wyobrazen o spoteczenstwie, staje sie sumq korzysci uzyskiwanych w aktywno-
$ciach, ktére sq kompatybilne ze zmiennosciq — immanentng cechq péznej nowo-
czesnosci, sprzyjajacq swobodnej cyrkulaciji kapitatu.

Najwazniejszym zwornikiem w dyskursie o racjonalnoéci jest efektywnosé. Wy-
dawatoby sig, ze moze byé ona wytqcznie cechq przypadkowq analizowanego
zjawiska z uwagi na fakt, ze okreéla tylko tryb aktywnosci jednostek i wspélnot.
Pozornie nie stanowi o jego istocie. Postawig jednak teze, ze efektywno$¢ jest wa-
runkiem bycia racjonalnym. Mozna po czesci ignorowaé dyspozycije aksjonorma-
tywne dotyczqce odpowiedzialnoici czy elastycznoici, ale wcigz pozostawaé
racjonalnym, a przynajmniej wcigz pozostawaé pretendentem do osoby zachowu-
jacej sie racjonalnie. Tym, bez czego racjonalno$é w analizowanych dyskursach
o pracy nie istnieje, jest wlasnie efektywno$é. Efektywno$é catkiem wyprana z ja-
kiejkolwiek etycznej troski, zwigzana z egoistycznq racjonalno$cig homo oecono-
micus, ktéra w ciggu XX wieku z éwiczenia intelektualnego Vilfreda Pareta stata
ogdlnym odniesieniem w modelowaniu ekonomicznym, jak i niedajqcq sie usungé
bazq antropologiczng, obecng w nauczaniv, praktyce biznesowej i zyciu codzien-
nym (por. Dembiriski 2012, 2017). Nie oznacza ona prostego nastepstwa swojego
zaangazowania w postaci skutecznosci w sposobach osiggania wyznaczonych
celéw. Dyspozycja ,Twoje zaangazowanie (w ¢éwiczenia z kazdej powyzej opi-
sanej aktywnosci) ma sens pod warunkiem, ze bedziesz efektywny” pozwala na
kohezje wszystkich elementéw opisywanej tutaj struktury symbolicznej fenomenu
racjonalnosci. Stwarza ,pomosty” pomiedzy poszczegdlnymi elementami, po-
zwala pomysleé je wszystkie razem, ale przede wszystkim jest symbolem, ktéry
umozliwia uzgodnienie ontycznego wymiaru rzeczywistoéci spotecznej péznego
kapitalizmu z zaproponowanymi w dyskursie publicznym znaczeniami symbolicz-
nymi. Innymi stowy, termin/zwornik efektywnosci spetnia najwazniejszq funkcje
systemowq, w ramach ktérej pozwala on podtrzymywaé i reprodukowaé typy ra-
cjonalnosci legitymizujgce porzqdki wyjasniania stosunkédw spotecznych (w tym
pracy), charakterystyczne dla péznej nowoczesnosci.

Obietnica sukcesu w zindywidualizowanym projekcie zyciowym pozostaje
wiecznie ,zawieszona” z uwagi na odniesienia do pozqgdanego, zaordynowa-
nego symbolicznie trybu efektywnosci. Nikt racjonalny nie bedzie oczekiwat
nagréd w sytuaciji nie do$¢ efektywnego zaangazowania w konkurencje, samo-
rozwdj, inwestowanie w siebie itd. Dzigki wpleceniu takiego znaczenia terminu
efektywno$¢ w strukture symboliczng sktadajgcq sie na cato$é odniesien charak-
teryzujgcych pojecie racjonalno$é sam fenomen racjonalnoéci staje sie prawie
doskonale ,niewywrotny” i ,samopodtrzymujqcy sig”. To efektywno$é jednostki
bqdz jej brak stajq sie przyczynq ewentualnych jej probleméw. Przedzatozeniem
pozwalajgcym takiemu obrazowi efektywnosci spetniaé swoje funkcje jest wiara
w mechanistyczne analogie pomiedzy aktywnosciq ludzkq a przebiegiem pro-
ceséw w $wiecie maszyn. | choé w coraz mniejszym stopniu jestedmy w stanie
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rozpoznaé ,infrastrukture”, w ktérej przebiegajg nasze aktywnosci, a reguly
odnoszqce sie do $wiata spofecznego coraz mniej przypominajqg te dotyczqce
$wiata mechaniki, wiara w zaangazowanie pokrewne rozumieniu efektywnosci
wcigz funkcjonuije jako symbol sukcesu.

Polityczne konsekwencje dominacji okreslonej konfiguracji symbolicznej

Whioski z analiz exposé polskich premieréw pozwalajg stwierdzié, ze wtadza do
2005 roku tworzyta i odtwarzata jeden komunikat: rezygnacje z petnienia funk-
cji regulacyjnych wspomagajgcych instytucjonalizacje zycia wspélnotowego. Nie
pozostafo to bez wplywu dla samowiedzy aktoréw spotecznych na temat okolicz-
noéci, w ktdrych przychodzi im zyé. Od politykéw spodziewamy sie zdolnosci do
réznicowania zastanej rzeczywistosci. Nie bedzie intelektualng prowokaciq teza,
ze na gruncie doéwiadczeri polskich sprzed 1989 roku oczekiwano politycznego
sprawstwa zwigzanego z obietnicami awansu spotecznego. Niejako w zamian
obywatele otrzymali dyskursywny trening indywidualizacji. Przez pierwszych 16 lat
wladza w najwazniejszych momentach demokratycznego sprawowania rzqddw
komunikowata spoteczenstwu o koniecznosci sukcesywnego wygaszania poszcze-
gdlnych instytucji zycia spotecznego na rzecz efektywnego mechanizmu sprawstwa
rynkowego. Wszystkie podstawowe symbole skfadajqce sie na publiczne interpreta-
cje poczucia sensu zostaly zredefiniowane w sposdb przedstawiony pare akapitéw
wyzej przy opisie znaczen, w ktérych wystepowaty zworniki dyskursu ,, 0 tym, co ra-
cjonalne”. Polityczna naturalizacja wyobrazen o spoteczeristwie jako przestrzeni dla
konkurujgcych jednostek zyskata wsrdd elit 1l RP popularnosé na tyle duzq, ze stata
sie bezwladnym zbiorem porzqdkéw wyjasniania dla kolejnych premieréw. Stqd
teza o subwersywnym uzywaniu pojecia polityki sfuzqcej ekspansiji porzqdkéw wy-
jasniania charakterystycznych dla péznej nowoczesnosci (w tym kapitalistycznych
stosunkéw produkgii i pracy). Definicje rzeczywistoéci i racjonalnego postepowania
negocjowane w dyskursie polityki, eksperckim i ,$wiata przezywanego” upodab-
niato tak wiele, ze w podsumowaniu rozwazyé nalezy teze o ich uprzedmiotowieniu.
Racjonalno$é wyrazajgca sie w podgzaniv za akumulacjq przewag konkurencyj-
nych nie jest i nie moze by¢ jedynq formq ludzkiej aktywnosci, dzigki ktérej aktorzy
spofeczni zyskujq samowiedze na temat zycia spotecznego.

W podsumowaniu analizowanych dyskurséw nalezy bardzo wyraznie zazna-
czy¢, ze pierwszych 16 lat transformaciji ustrojowej bylo zwigzane z dominacjq
typu racjonalnoici zbudowanego niemal wylqcznie wokét symbolicznej figury
jednostki wraz z jej wolnoéciq, odpowiedzialnoscig i sprawstwem. Do 2005 roku
w dyskursach eksperckich oraz polityki niestrudzenie, choé nie wiadomo, na ile
intencjonalnie, budowano etos spoteczeristwa jako sumy jednostek. Nie bedzie
przesadq stwierdzié¢, ze niemal wszystkie sensotwércze struktury zycia spofecz-
nego byly podirzymywane wytqgcznie poprzez odniesienia do jednostek. Ape-
lowano do ich cierpliwoéci w momencie zmiany ustrojowej, przywotywano do
rozsqdku w sytuacjach kryzyséw politycznych, powotywano sie na determinacje
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i nieztomno$é w przypadku koniecznosci adaptacji do nowego tadu i dzigkowano
za trud w sytuacjach koniunktury gospodarcze;.

Ten obraz utrwalat sig przez kolejnych osiem lat po krétkim interwale sprawowa-
nia rzqdéw przez Prawo i Sprawiedliwo$¢ w latach 2005-2007. Komunikowano
sie ,z kazdqg jednostkq z osobna”, zeby zacytowaé podziekowania za wytrwa-
to$¢ w kryzysie ztozone Polakom przez Donalda Tuska w jego drugim exposé.
Dzisiaj mozna odnie$é wrazenie, ze uzgodnienia dotyczqce ,tego, co rzeczywi-
ste”, oparte byty tylko i wylgcznie na jednym podmiocie. Nic wiec dziwnego, ze
stowa takie jak odpowiedzialno$é, zaufanie, efektywno$é czy inne opisane prze-
ze mnie zworniki dyskursu o racjonalnosci zaczety nabieraé nowego znaczenia.
W tym $wietle zupetnie inng jako$¢ ujawnito operowanie symbolami przez Prawo
i Sprawiedliwo$é. | nie chodzi tutaj o ewaluacje polityki tej partii, sktadanych przez
niq propozyciji czy normatywnych ocen konsekwencji wynikajgcych z podejmo-
wanych decyzji. Zaproponowany w przytaczanej tutaj ksigzce model analizy
pozwala ocenié sposdb postugiwania sie symbolami w stuzbie wladzy i tylko temu
ma stuzyé. Moze byé w moim przekonaniu podstawq dla préb zrozumienia po-
staw w réznych konfiguracjach péznej nowoczesnosci wraz z konstytutywnymi dla
niej procesami refleksyjnosci zinstytucjonalizowane;.

Sednem zmiany dajqcej sie zrekonstruowaé w procesie analizy publicznej
negocjacji znaczen ,tego, co racjonalne”, jest restytucja instytucji pastwa wraz
z jego tradycyjnymi geopolitycznymi charakterystykami podmiotowosci i suwe-
rennosci. Istotne wydaje sie réwniez ofensywne definiowanie figury omnipotencii
samego panstwa. Po 26 latach indywidualizacji zycia spotecznego oferowany
zbiér ,nowych/starych” znaczeh mégt i wcigz moze sprawiaé wrazenie symbo-
liki naiwnej. Aktorzy spoteczni z duzym prawdopodobieristwem gteboko zinter-
nalizowali porzqdki wyjasniania oparte na racjonalnosci zindywidualizowanej
koniecznosci (ponad)historycznej. Innymi stowy, samowiedza jednostek oparta
byla w znacznym stopniu na przekonaniu o tym, ze kazdy pozostaje kowalem
wlasnego losu. Z drugiej jednak strony, znaczenia symboli oferowanych w zbiorze
charakterystycznym dla tego typu racjonalnosci byly i sq coraz czeiciej falsyfiko-
wane w procesie odnoszenia ich do rzeczywistosci niedyskursywnej. W tych oko-
liczno$ciach propozycje nowego odczytywania ,tego, co rzeczywiste” i ,tego, co
racjonalne” mogq stawaé sie atrakcyjne poznawczo i ontologicznie. W tej optyce
cztowiek przestaje byé tylko samodzielnym przedsiebiorcq, a zaczyna czué sie
czeécig symbolicznie okreslonej wspdlnoty, ktéra przyjmuje dobrze znang po-
staé narodu. Jesli wejrzymy doktadniej w tre$¢ i strukture tego, co wtadza chce
powiedzie¢ obywatelom, to — w moim przekonaniu — zobaczymy co$ znacznie
wazniejszego: redefinicie prawie wszystkich idei podstawowych dla definiowa-
nia zachowania racjonalnego. Wyobrazenia spoteczeristwa, wolnosci, sprawie-
dliwosci, sprawstwa i odpowiedzialnosci stanowig w $wietle idiomu jezykowego
uzywanego przez Prawo i Sprawiedliwo$é zupetnie nowq propozycije. Byé moze
emfatyczne upodmiotawianie instytucji parstwa w retoryce politycznej Prawa
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i Sprawiedliwosci czytaé i rozumieé mozna tylko w $cistym zwiqzku z przesadg
towarzyszqcq cichemu, acz nieuchronnemu uprzedmiotowieniu zbioru znaczer
charakterystycznych dla stanu poprzedzajgcego rzqdy tej partii.

Hybrydalna postaé racjonalnoéci powstaje w wyniku nawykowego uzytko-
wania stownikéw ,wolnoéci od” i osobistej odpowiedzialnoici oraz przeniesienia
wyobrazen o sprawczosci na poziom panstwa reprezentujgcego nardd. Wszystko
to w godnoséciowym idiomie jezykowym przyczynia sie do wyjasniania rzeczy-
wistoéci z pomocg dychotomii dajgcej sie zrekonstruowaé na poziomie dyskursu
,Swiata przezywanego”. Badani we wszystkich bez wyjqtku grupach, od bezro-
botnych do wilascicieli matych i $rednich przedsiebiorstw, pomimo dyskursywnej
presji na ,kosmopolityzacje” wyobrazen o relacjach w $wiecie spotecznym, sie-
gali po dychotomie swojskosé—obcosé (Kubala 2019, s. 243-301). Byto to pod-
stawowe narzedzie strukturyzacji sensu rzeczywistoéci. Z jednej strony pozwalato
podtrzymywad zastane definicje porzqgdkéw wyjasniania we wspétczesnym kapi-
talizmie bez naruszania ich struktury. Z drugiej organizowafo napiecie wynikajgce
z rozczarowan ptyngcych z kapitalistycznych stosunkéw produkcii i pracy.

Analizy, na ktére powoluje sie w tym rozdziale, stanowiq w moim przekonaniu
dowdd politycznej odpowiedzi na szczegdlny rodzaj symbolicznego wybrako-
wania, ktéry charakteryzowat polski dyskurs publiczny (w tym dyskurs o pracy) po
1989 roku wraz z towarzyszqgcym mu typem racjonalnosci. Ten brak byt (i weigz jest)
nastepstwem eksperymentu rozrzedzania relacji spotecznych, a w konsekwencii ge-
nerowania obrazu zycia spotecznego jako sumy indywidualnych projektéw. Natura-
lizacja, uniwersalizacja i uwewnetrznienie takiej wiedzy o spofeczeristwie moze sie
powie$¢ wytgcznie w sloterdijkowskiej , strefie komfortu”, a i to nie na pewno. W in-
nym przypadku symboliczny projekt atomizacji zycia spotecznego nie wytrzymuje
konfrontacji z rzeczywistoscig. Dyskursywno-tozsamosciowe przeniesienie napiecia
z rzeczywistych nieréwnoéci strukturalnych charakterystycznych dla wspétczesnych
stosunkéw pracy na prostq dychotomig swojsko$é—obcos$é wydaje sie na ten moment
jedynym skutecznym narzedziem jezykowym umozliwiajgcym podirzymywanie sta-
tus quo w lokalnej i globalnej skali. Wszystkie ewentualne stabosci tego narzedzia
majq drugorzedne znaczenie, kiedy wezmiemy pod uwage jego polityczno-opera-
cyjnq zdolnoéé do mistyfikowania rzeczywistosci, ktérej porzqdek jest wsparty na
strukturze racjonalnosci zindywidualizowanej koniecznoici ponadhistoryczne.
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Praca. Co robimy caly dzier, dokument filmowy, rez. Caroline Suh.

> W jakich dyskursach odnajdziemy watki dotyczqce pracy?
Czym sie rézniq te dyskursy, a w czym sq zblizone?
D> Scharakteryzuj dyskurs ,inwestowania w siebie”. Jakie ma

Zagadnienia znaczenie dla ksztaftowania dyskurséw o pracy? Jakg role
do dyskusji odgrywajq tu pojecia samorozwoju, samodyscypliny i samo-
kontrolie

> Jak mozna dzisiaj scharakteryzowa¢ relacje miedzy dyskur-
sami profesjonalno-eksperckimi a dyskursem $wiata polityki
i ,$wiata przezywanego” w obszarze definiowania pracy?

> Czy kryzysy spofeczno-gospodarcze wptywaijg na zakwe-
stionowanie hegemonii dyskurséw profesjonalno-eksperc-
kiche Jezeli tak, to jaki musi to byé rodzaj kryzysu i jaka jego
potencjalna skala?

D> Czy przedstawiciele pokolenia Z, czyli osoby urodzone
migdzy 1995 a 2010 rokiem, sq zbiorowq personifikacjq
tozsamosciowego zerwania z kultem produktywizmu i wgsko
rozumianej racjonalnosci stosunkéw pracy?

D> Czy dla pokolenia Z praca przestaje by¢ wartoéciq samg
w sobie, wyznacznikiem tozsamo$ci oraz podstawg samo-
realizacji2
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Niepewnos¢ zatrudnienia a prekaryzacja -
tendencje na polskim rynku pracy’

Abstrakt

W tym rozdziale analizvjemy zjawisko elastycznego zatrudnienia w Polsce w latach 2008-
2018 i odpowiadamy na pytania o jego powszechno$é i relacje z prekaryzacjq pracy. Opie-
rajqc sig na reprezentatywnych, iloéciowych danych z badania panelowego POLPAN, opi-
sujemy (1) skale niestandardowego zatrudnienia, (2) jego rozktad w strukiurze spoteczne;,
(3) jego wptyw na dalszy przebieg kariery oraz (4) deklarowang niepewno$¢ zatrudnienia.
Analiza wskazuje na kumulowanie sie niestandardowej pracy wéréd mtodszych pracowni-
kéw i w zawodach wymagajqcych nizszych kwalifikacji, czyli na postepujgcg dualizacje
rynku pracy. Zarazem, co zaskakujqce, subiektywna percepcja ryzyka utraty pracy jest sto-
sunkowo niska wéréd badanych, niezaleznie od formy zatrudnienia. Jest to sprzeczne z ro-
zumieniem niestandardowego zatrudnienia jako mniej bezpiecznego i czestym fqczeniem
takiej pracy z prekaryzacjq. Ttumaczymy to normalizacjg prekaryjnego zatrudnienia, czyli
postrzeganiem niestabilnoici jako czego$ zwyczajnego, a nawet pozqgdanego, lub rozumie-
niem ,pracy”, ktérqg mozna ,utracié¢” — definiowanej juz nie w kategoriach relacji z konkret-
nym pracodawcg, ale jako szerszej mozliwosci wykonywania okreslonego zawodu.

Stowa kluczowe: prekariat, niestandardowe zatrudnienie, niepewnosé zatrudnienia, tra-
jektorie zawodowe

Abstract

In this chapter, we analyze the phenomenon of flexible employment in Poland in the years
2008-2018 and address the question of its prevalence and its relationship to the precariza-
tion of work. Drawing on representative quantitative data from the POLPAN panel study, we

' Niniejszy rozdziaf zostat przygotowany w ramach projektu , Dynamika niepewnosci zatrudnienia

miodych: uwarunkowania, trajektorie i skutki w perspektywie poréwnawczej”, finansowanego przez
Narodowe Centrum Nauki (NCN; grant nr 2018/31/B/HS6,/02043). Dane wykorzystane w ana-
lizach pochodzq z Polskiego Badania Panelowego POLPAN, uzyskanego w ramach grantu NCN
pt. ,Wielowymiarowe biografie i struktura spofeczna: Polska 1988-2018" (grant nr 2017/25/B/
HS6,/02697).
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describe: (1) the prevalence of non-standard employment; (2) its distribution within the so-
cial structure; (3) its impact on subsequent career trajectories; and (4) self-declared employ-
ment insecurity. The analysis indicates a concentration of non-standard employment among
younger workers and in occupations requiring lower levels of qualifications, pointing to an
ongoing dualization of the labor market. At the same time, and somewhat unexpectedly,
the subjective perception of the risk of job loss is relatively low among respondents, regard-
less of the form of employment. This finding runs counter to the prevailing understanding
of non-standard employment as inherently less secure and to its frequent association with
precarization. We interpret this discrepancy in terms of the normalization of precarious em-
ployment—that is, the perception of instability as something ordinary, and at times even
desirable. It may also reflect a redefinition of losing work: no longer conceived primarily in
terms of a relationship with a specific employer, but rather as a broader capacity to practice
a given occupation.

Keywords: precariat, non-standard employment, employment insecurity, career trajectories

Wprowadzenie. Niepewno$é zatrudnienia a praca prekaryjna

Celem rozdziatu jest oméwienie zjawiska niepewnosci zatrudnienia oraz jego
diagnoza w Polsce. Niepewno$é¢ zatrudnienia jest jednym z kluczowych aspek-
téw procesdw prekaryzacji pracy i z tego powodu stafa sie¢ w ostatnich latach
waznym przedmiotem dyskusji polskich socjologéw i socjolozek pracy. Dyskusja
ta wpisuje sie w migdzynarodowq literature, ktéra zwraca uwage na problem
znaczqcego obnizenia jakosci miejsc pracy? w wyniku ostabienia prawnych
gwarancji stabilno$ci zatrudnienia i ograniczenia przywilejéw pracowniczych.
Jak zwracali uwage klasycy tego podeijécia, Zygmunt Bauman (2006) i Richard
Sennett (1998), zatrudnienie w warunkach ,ptynnej nowoczesnoéci” w coraz
wiekszym stopniu jest naznaczone ryzykiem i niepewnoscig, nie pozwala na
dtugofalowe planowanie i skazuje ludzi na zycie z dnia na dzieA. Podobne tezy
stawia Guy Standing (2014) w swoich rozwazaniach dotyczqcych prekariatu, do
ktérego zalicza osoby zatrudnione na tymczasowych kontraktach, o niskich do-
chodach i bez dostepu do systemu $wiadczen socjalnych. Wspétczesni badacze
i badaczki zwracajq uwage na mozliwe negatywne spoteczne i psychologicz-
ne konsekwencje powyzszych zjawisk. Sq to: pogorszenie kondycji ekonomicz-
nej jednostek i gospodarstw domowych, problemy wynikajgce z koniecznosci
odraczania momentu ekonomicznego usamodzielnienia mfodych oséb wkra-
czajgcych na rynek pracy (Andrejczuk 2017; Giermanowska 2013; Karolak
2020; Standing 2014) oraz negatywny wplyw na stan zdrowia i samopoczucie
psychiczne (Quesnel-Vallee, DeHaney, Ciampi 2010; Virtanen i in. 2005). Co
wiecej, postepujgca prekaryzacja zatrudnienia moze oddziatywaé na poziom

2 Wszystkie cechy charakterystyczne dla danego miejsca pracy i zatrudnienia, co do ktérych do-

wiedziono, ze majq zwigzek przyczynowo-skutkowy ze zdrowiem i dobrostanem pracownikéw, za:
Eurofund, https://www.eurofound.europa.eu/pl/topics/job-quality (dostep 29.01.2026).
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i charakter uczestnictwa jednostek w zyciu spofeczno-politycznym, a takze na
kondycje wspdlnoty obywatelskiej (zob. Kiersztyn 2017 a).

Na wstepie nalezy rozréznié kategorie niepewnosci zatrudnienia, ktéra jest te-
matem tego rozdziatu, oraz nieco odmiennq znaczeniowo i szerszqg, choé takze
zwigzanqg z do$wiadczeniem niepewnosci kategorie prekaryjnej pracy. Prekary-
zacja to termin doéé ogdlny, odnoszqcy sie do wciqz zachodzqcych proceséw na
wspétczesnym rynku pracy, co wptywa na nieustanne przesunigcia jego znacze-
nia. Dzieki tej plynnosci pojecie to moze opisywaé pojawiajqce sie nowe obszary
$wiata pracy (np. outsourcing), nowe zawody (np. prace platformowq) czy spo-
soby organizacji pracy (np. prace przez aplikacje). Plynno$¢ przektada sie jed-
nak na problemy z jednolitq definicjq pracy prekaryinej. Wynikajq one réwniez ze
zréznicowania celéw analiz socjologicznych, ktére z jednej strony opisujg cechy
prekaryjnego zatrudnienia, a z drugiej, wychodzqc z pozycji zaangazowanych
politycznie, dqgzq do aktywizacji przedstawicieli sprekaryzowanych grup i popra-
wy ich sytuacji (zob. Palecka, Ptucienniczak 2017).

Kwestie terminologiczne zostaty uporzqdkowane przez Ryszarda Szarfenber-
ga, ktéry za Judith Butler (2009) wprowadzit do polskiej literatury rozréznienie na
pojecie prekarnosci (precariousness) jako ogdlnego stanu niepewnosci wynika-
jacej z kondyciji ludzkiej oraz prekaryjnosci (precarity) jako szczegdlnego nara-
zenia na ryzyko w rezultacie zaniku mechanizméw zabezpieczajgcych jednostki
przed niepewnosciq ekonomiczng oraz jej negatywnymi skutkami®. Przyktadem
takiego mechanizmu w obszarze pracy jest instytucja prawnie chronionej umowy
o prace i zwigzane z niq zabezpieczenia spofeczne (Mrozowickiiin. 2020). Me-
chanizmem zabezpieczajgcym mogq byé réwniez zasitki i $wiadczenia skierowa-
ne do oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy, a takze mozliwos$é uzyskania
wsparcia ze strony cztonkdw rodziny w razie kfopotéw finansowych. Powyzsze
przyktady kazq zwréci¢ uwage na fakt, ze prekaryjnoéé nie jest zjawiskiem za-
leznym jedynie od sytuacji pracownikéw, lecz ma zwiqzek z szerszym kontekstem
instytucjonalnym: stopniem, w jakim paristwo opiekuicze zapewnia $wiadczenia
chronigce jednostki przed niepewnosciq, oraz z dostepem jednostek do niefor-
malnych sieci wsparcia.

Opisane powyzej rézne aspekty sktadajgce sie na prekaryjnoéé pracy majq
swoje odzwierciedlenie w najczescie| przyjmowanych — takze w polskich anali-
zach - definicjach. Definicje te podkre$lajg wielowymiarowy charakter pracy
prekaryjnej, uwzgledniajqc takie charakterystyki sytuacji zawodowej, jak 1) za-
robki i $wiadczenia pozaptacowe, 2) niepewnosé zwigzang z mozliwosciq utra-
ty pracy, 3) brak kontroli nad pracg - jej rytmem, intensywnoscig, warunkami jej
wykonywania. Bierze sie takze pod uwage 4) poziom ochrony stosunku pracy,

3 Sam termin precarity poczgtkowo byt ttumaczony na jezyk polski jako ,niepewno$é” (Urbanski

2014) lub , prekarianizm” (Jarecki 2014), ale obecnie okreslenie , prekaryjna praca” weszlo juz do
codziennego stownika.
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5) gwarancje zabezpieczen socjalnych oraz 6) reprezentacje intereséw zbioro-
wych (Rodgers 1989; Standing 2014; Vosko 2010). Czesto podkreéla sie przy tym,
ze wymienione charakterystyki same w sobie nie umozliwiajg jednoznacznego
przypisania pracownikéw do kategorii , prekaryjnych”. Wynika to ze wzgledne-
go charakteru do$wiadczenia prekaryjnosci, ktére jest zalezne od poziomu zy-
cia i wysokosci zarobkéw w danym spoteczeristwie, a takze aspiraciji jednostek
(Mrozowicki i in. 2020) oraz od form i warunkéw $wiadczenia pracy uznawanych
w okres$lonym spoteczenstwie za ,typowe” (Castel 2000; Dérre 2014). Zwréce-
nie uwagi na znaczenie indywidualnych aspiracji oraz standardéw i oczekiwan
spofecznych wigze sie z koniecznoéciqg uwzglednienia zaréwno 1) obiektywnych
charakterystyk pracy, ktére odnoszqg sie do poziomu bezpieczeristwa wynikajg-
cego z umowy, kontroli nad czasem i procesem pracy, wysokoéci wynagrodzenia
i dostepu do $wiadczen socjalnych, jak i 2) subiektywnie odczuwanej niepewnosci
(Kalleberg 2000, 2009), ktéra moze wynikaé nie tylko z warunkéw pracy, ale
tez szerszej sytuacji zyciowej jednostek, ich oczekiwan* bqdz cech ich charakteru.
Brak mozliwosci precyzyjnego zdefiniowania granic kategorii pracy prekaryijnej
wynikajqcy z cigglych przeobrazer tego zjawiska powoduje problemy zwigzane
z operacjonalizacjq pojecia prekaryjnosci (czyli jego przetozeniem na konkretne
wskazniki czy pytania kwestionariuszowe) dla celéw analiz empirycznych. Dlate-
go granice tego pojecia mogq zacierad sig szczegdlnie przy doborze wskaznikéw
w badaniach ilo$ciowych, ktére majq na celu diagnoze skali zjawiska prekaryijne-
go zatrudnienia (Alberti i in. 2018; Polkowska, Filipek 2020; Szarfenberg 2016).
Niepewno$¢ zatrudnienia, ktdra jest przedmiotem niniejszego rozdziaty, jest
zatem jednym z wymiaréw obecnych w wielowymiarowych ujeciach pracy pre-
karyijnej, jednak nie jest jej jedynym wyznacznikiem. Skupienie sie na jednym wy-
miarze pozwala jasniej okreslié przedmiot analizy i zarazem czeéciowo unikngé
probleméw teoretycznych zwigzanych z nieprecyzyjnymi definicjami pojecia pre-
karyjnosci oraz trudnosci w ich operacjonalizacji dla celéw badar ilosciowych.
Zarazem nawet niepewno$¢ zatrudnienia sama w sobie jest trudno uchwytna dla
analiz empirycznych i moze byé ujmowana na rézne sposoby. Mozna wyréznié
trzy podeijscia, z ktérych kazde w odmienny sposéb operacjonalizuje to zjawisko.
Pierwsze ujmuje niepewnosé zatrudnienia w kategoriach typu kontraktu, na pod-
stawie ktérego $wiadczona jest praca — opierajqc sie na zafozeniu, ze niestan-
dardowe formy zatrudnienia sq tymi, ktére — z racji mniejszego zakresu ochrony
prawnej — mogq wiqzaé sie z wiekszg niepewnosciq dla pracownikéw. Drugie

4 Problematyzacja znaczenia spofecznie podzielanych standardéw oraz oczekiwan dla doswiad-

czenia prekaryjnosci ma réwniez odniesienie do kwestii mozliwosci politycznego zaangazowania
pracownikéw i pracownic prekaryjnych oraz ksztattowania sie ich $wiadomosci klasowej, omawia-
nych m.in. przez Standinga (2014). Wskazanie na te czynniki pomaga zrozumie¢, dlaczego — wbrew
przewidywaniom Standinga — obiektywnie trudne warunki pracy i niepewnosé ekonomiczna nie za-
wsze przekladaiq sie na sformufowanie przez osoby dotknigte niepewnoéciq roszczer politycznych
dotyczqcych bezpieczerstwa zatrudnienia (zob. Palecka, Plucienniczak 2017).
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podeijscie skupia sie na dynamicznej analizie przebiegu karier zawodowych na
podstawie danych o historii zatrudnienia jednostek (zob. Kiersztyn 2017b, 2020).
Trzecie podejscie bada niepewnosé subiektywngq, ktéra jest okre$lana na podsta-
wie deklaracji respondentéw i respondentek w badaniach kwestionariuszowych
(np. dotyczqcych mozliwosci utraty pracy).

Niniejszy rozdziat stanowi kontynuacje i uzupetnienie wczeéniejszych analiz
iloéciowych niepewnosci zatrudnienia w Polsce. Po pierwsze, bazujgc na ana-
lizie danych pochodzgcych z Polskiego Badania Panelowego POLPAN, prze-
prowadzonego w roku 2018, odpowiadamy na pytanie o to, czy obserwowane
we wczeéniejszych badaniach tendencje ulegly w pdzniejszych latach nasile-
niv bqdz odwréceniu. Po drugie, zestawiamy ze sobgq informacje pozwalajgce
na bardziej catoéciowe i wielowymiarowe ujecie analizowanego zagadnienia,
uwzgledniajgce zaréwno aspekt obiektywny: skale niestandardowego zatrudnie-
nia, jego rozktad w strukturze spofecznej oraz wptyw na dalszy przebieg karie-
ry, jak i subiektywng perspektywe respondentéw i respondentek posiadajgcych
takie zatrudnienie. Kolejna cze$é rozdziatu przedstawia bardziej szczegdfowq
charakterystyke kazdego z trzech wymienionych wyzej podej$¢ badawczych -
ze szczegdblnym uwzglednieniem wynikéw analiz dla Polski, ktére stanowiq punkt
odniesienia do analiz ilo$ciowych opisanych w dalszych czesciach rozdziatu.

Niepewno$¢ zatrudnienia — trzy perspektywy badawcze
Niepewno$é zatrudnienia a typ umowy

W literaturze miedzynarodowej juz od niemal trzech dekad z niepokojem wska-
zuje sie na wzrost popularnosci tzw. niestandardowych (elastycznych®) form za-
trudnienia, do ktérych zalicza sie zatrudnienie inne niz na umowe o prace na czas
nieokre$lony i w pefnym wymiarze czasu pracy (Kalleberg 2000; OECD 2014).
W warunkach polskiego rynku pracy jako niestandardowe umowy rozumiane sq
te formy zatrudnienia, ktére, w intenciji pracodawcy i logiki prawa, majg charak-
ter przejéciowy, wyjatkowy, lub obwarowany dodatkowymi klauzulami” (Gierma-
nowska 2005, s. 64). Do uméw tych zalicza sie: umowy o prace na czas okreslony
oraz umowy cywilnoprawne: umowe zlecenia, umowe o dziefo oraz kontrakt B2B,
poniewaz oznaczajg one stabsze gwarancje ochrony zatrudnienia oraz nie za-
pewniajq petnego dostepu do zabezpieczen spotecznych (Giermanowska 2013;
Muszyriski 2019; Tomescu-Dubrow i in. 2019). Cho¢ elastyczne zatrudnienie wy-
stepuje na réznq skale w réznych krajach, w Polsce od kilkunastu lat mamy do
czynienia ze znacznym nasileniem tego zjawiska. Wskazujq na to dane z Badan
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL/LFS), wedle ktérych odsetek pracujg-
cych na czas okreélony (w Polsce ta kategoria obejmuje nie tylko umowy o pra-
ce na czas okre$lony, lecz takze umowy cywilnoprawne) w latach 2006-2016

®  Elastycznoéé pracy nie jest tozsama z niestandardowym zatrudnieniem, jednak zazwyczaj to

wiasnie niestandardowe kontrakty odpowiadajq za modele elastycznej pracy (Giermanowska 2013).
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oscylowat wokét granicy ok. 27%, co stanowifo niemal dwukrotno$é éredniej dla
catej Unii Europejskiej. Po roku 2016 odsetek ten systematycznie malat, lecz nadal
nalezy do jednego z najwyzszych w Europie®. Dostepne oszacowania sugerujg,
ze réwniez sama liczba oséb pracujgcych na podstawie uméw cywilnoprawnych
znaczqco wzrosta po kryzysie 2008 roku, z 546 700 w 2010 roku do 1,4 min
w 2013 (Karolak 2020). Stqd tez kwestia pracy na niestandardowych umowach
stanowita i nadal stanowi wazny obiekt zainteresowar badaczy i badaczek nie-
pewnosci zatrudnienia i prekaryjnej pracy w Polsce, ktérzy w rozwoju réznego
rodzaju form niestandardowego zatrudnienia dostrzegajq niebezpieczny przejaw
erozji standardéw prawa pracy.

Wyniki analiz pokazujg, Zze pracownicy i pracownice zatrudnieni na czas
okreslony wypadajg gorzej wedlug obiektywnych wskaznikéw jakosci zatrud-
nienia oraz z perspektywy rozwoju kariery zawodowej. Potwierdza to mozliwy
zwigzek migdzy typem umowy a niepewnym (czy tez prekaryjnym) zatrudnieniem.
Tymczasowe zatrudnienie oznacza nizsze zarobki (Comi, Grasseni 2012; OECD
2014), gorszy dostep do $wiadczer pracowniczych (Kalleberg, Reskin, Hudson
2000; McGovern, Smeaton, Hill 2004) i mozliwosci doszkalania (Arulampalam,
Booth 1998; O’Connell, Byrne 2012) w poréwnaniu do zblizonej pracy $wiad-
czonej na regularnej umowie. W przypadku Polski zwigzane jest ono z relatywnie
nizszym wynagrodzeniem, wiekszym zagrozeniem ubéstwem i trudnosciami w do-
stepie do kredytu wéréd pracujgeych na niestandardowych umowach (Bednarski
2012; Kiersztyn 2012). Trzeba zarazem zwrécié uwage na zréznicowanie pozio-
mu bezpieczenstwa zapewnianego przez rézne rodzaje niestandardowych uméw.
Umowy o prace na czas okreélony zapewniajg pracownikom ochrone przewidzia-
nq w Kodeksie pracy, a takze optate sktadek emerytalnych i zdrowotnych. Takich
zabezpieczeri nie zapewniajg umowy cywilnoprawne’, co moze przektadad sie
nie tylko na gorsze warunki pracy (np. brak prawa do pfatnego urlopu), lecz tak-
ze zwiekszad niebezpieczeristwo ubdstwa na staro$é. Ponadto w ostatnim czasie
umowy cywilnoprawne sq kojarzone z szybko rozwijajgcym sie zjawiskiem gig
work i pracy platformowej (Kowalik 2017), ktére czesto sq charakteryzowane jako
prace naznaczone niepewnosciq czy wrecz wyzyskiem (MacDonald, Giazitzoglu
2019; Tassinari, Maccarrone 2020; Wood i in. 2019).

W literaturze socjologicznej mozna zarazem napotkad tezg, wedle kiérej w wa-
runkach gospodarki opartej na wiedzy elastyczne zatrudnienie moze stanowi¢
atrakcyjng alternatywe wobec tradycyjnych uméw na czas nieokreélony dla coraz
wiekszej grupy pracownikéw (Guest 2004). Wysoko wykwalifikowani specjalisci
mogq wrecz preferowaé tymczasowe zatrudnienie jako gwarantujgce wiekszg
niezalezno$é, mozliwo$é negocjowania wyzszych wynagrodzen, ochrone przed

¢ Dane Eurostat: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/LFSA_ETPGAN__custom
_768808/default/table2lang=en (dostep 2.04.2021).

7 Umowy cywilnoprawne zostaly osktadkowane dopiero niedawno, ponadto dotyczy to wylqcz-
nie uméw zlecen, nie zas uméw o dziefo.
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monotoniq i wigksze mozliwosci tgczenia pracy zawodowej z innymi dziedzinami
zycia (Marler, Barringer, Milkovich 2002). Niestandardowe zatrudnienie w tym
podeijiciu moze by¢ réwniez korzystne dla pracownikéw i pracownic wéwczas,
gdy stosowane jest wobec oséb zatrudnionych na okres prébny i poprzedza pod-
pisanie umowy na czas nieokreslony (Faccini 2013; Kiersztyn 2016).

Niestandardowe zatrudnienie moze byé wiec traktowane zaréwno jako szansa
dla pracownikéw, jak i przejaw pogorszenia warunkéw pracy, a te dwie pozornie
sprzeczne charakterystyki mogq wspdtwystepowaé, tylko dotyczy¢ innych typéw
pracownikéw. Zwigzane jest to z postepujgcq dualizacjg rynku pracy, czyli pogte-
biajgcymi sig nieréwnosciami pomigedzy pracownikami z rdzenia i peryferiéw (insi-
derami i outsiderami) w ramach jednego krajowego rynku pracy (Bednarski 2012;
Emmenegger i in. 2012). Rdzen rynku pracy stanowiq wykwalifikowani pracowni-
cy, ktérzy — o ile pracujq na niestandardowej umowie — mogq czerpaé z tego ko-
rzysci, a na peryferiach pozostajq pracownicy w niewykwalifikowanych, Zle opta-
canych zawodach, ktérzy sq zmuszani do pracy na podstawie niestandardowych
form zatrudnienia, gdzie to ostatnie stuzy gféwnie jako mechanizm pozwalajgcy
pracodawcom na minimalizacje kosztéw zatrudnienia i zobowigzar wobec pra-
cownikéw (Kiersztyn 2016).

W $wietle powyzszych zréznicowar dla oceny spofecznego znaczenia nie-
standardowego zatrudnienia istotne sq analizy jego dystrybucji wychodzgce od
zalozenia, ze tymczasowe zatrudnienie w praktyce moze bardziej wigzaé sie z nie-
korzystng sytuacjq pracownika wéwczas, gdy kumuluje si¢ w grupach o najstab-
szej pozyciji na rynku pracy (kobiety, mtodzi absolwenci, osoby o niskich kwalifika-
cjach, wykonujgce zawody o najnizszym statusie). Z kolei utrzymujgca sig sytuacjg,
w ktérej gléwnym lub jedynym korelatem niestandardowego zatrudnienia bytby
miody wiek oraz krétszy staz pracy, sugeruje, ze takie zatrudnienie stanowié moze
jedynie przejsciowy etap kariery mtodych ludzi. Dotychczasowe analizy ilociowe
wskazujg na nieréwnomierny rozkfad niestandardowego zatrudnienia w Polsce:
w wiekszoéci dotyczy ono oséb o stabszej pozycji na rynku pracy, wykonujgcych
niskoptatne i niewykwalifikowane zawody, co sugeruje, ze w naszym kraju niestan-
dardowe umowy (w tym zwtaszcza umowy cywilnoprawne) przyczyniajq sie do
pogfebiania istniejgcych nieréwnoéci na rynku pracy (Kiersztyn 2016, 2017¢).

Dynamiczne ujecie niepewnosci zatrudnienia

Drugie podeijscie, stanowigce wazne uzupetnienie analiz spoteczno-demogra-
ficznych korelatéw niestandardowego zatrudnienia, skupia sie na analizie da-
nych longitudinalnych pozwalajgcych na przesledzenie dalszych loséw zawo-
dowych niestandardowo zatrudnionych pracownikéw i pracownic. Zwolennicy
hipotezy pomostu (stepping-stone) sq zdania, ze niepewno$é zatrudnienia to
przejéciowy etap procesu wchodzenia na rynek pracy i dotyczy przede wszystkim
0s6b mfodych. Argumentujq, ze umowy na czas okre$lony umozliwiajg pracow-
nikom nabywanie doswiadczenia zawodowego, zwiekszajgcego ich szanse na
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pbzniejsze zatrudnienie, pracodawcy zaé sprawdzenie kandydatéw na statych
pracownikdéw, zwlaszcza na stanowiskach wymagajqgcych wyzszych kwalifikacji
(Baranowska, Gebel, Kotowska 2011; Boockmann, Hagen 2008)8. Odwrotna hi-
poteza, zwana w literaturze hipotezq putapki lub slepego zautka (trap), gtosi, ze
niepewno$é zatrudnienia ma tendencije do utrwalania sie. Hipoteza ta jest oparta
na teorii dualnego rynku pracy, rozwijanej w USA w latach 70. XX wieku. Teoria
ta zaktada trwaly podziat rynku pracy na dwa odrebne, wzajemnie nieprzeni-
kajgce sie segmenty: pierwotny, oferujqgcy stabilne zatrudnienie, dobre warunki
pracy i mozliwo$¢ awansu zawodowego oraz wtdrny, z nisko ptatnymi, krétko-
terminowymi pracami, niewymagajgcymi specjalistycznych kwalifikacji. Z uwagi
na ograniczonq mobilno$é pracownikéw pomiedzy segmentem wtdrnym i pier-
wotnym niepewno$¢ zatrudnienia na ogét ma charakter trwaty (Doeringer, Piore
1971; zob. tez Kiersztyn 2021).

Istnieje wiele analiz empirycznych usitujgcych odpowiedzieé na pytanie, czy
elastyczne zatrudnienie stanowi pomost, czy $lepy zautek w réznych kontekstach
instytucjonalnych (np. Booth, Francesconi, Frank 2002; Gash 2008; Haégberg,
Strandh, Baranowska-Rataj 2019), ponadto roénie liczba badar, w ktérych nie-
pewno$¢ zatrudnienia ujmuje sie z perspektywy sekwencji karier zawodowych
(Fenton, Dermott 2006; Fuller, Stecy-Hildebrandt 2015). Takze w Polsce tego typu
analizy byty prowadzone w ostatnich latach przy wykorzystaniu réznych zrédet
danych i odmiennych metodologii. Wytania sie z nich do$¢ spéjny obraz, wskazu-
jacy na to, ze niestandardowe zatrudnienie na polskim rynku pracy czesciej oka-
zuje sig slepym zautkiem anizeli szansqg (Kiersztyn 2016, 2017¢, 2020, 2021).
Mimo to, jakiej$§ czeséci pracownikdw i pracownic rozpoczynajgcych kariery od
pracy na czas okreslony udaje sie po jakim$ czasie uzyskaé stabilng prace, co
oznacza, ze réwniez hipoteza pomostu zyskata potwierdzenie w odniesieniu do
czedci badanych, w szczegdlnosci wykonujgcych wyzej kwalifikowane zawody
(Kiersztyn 2016, 2020, 2021). Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wiekszosé tych ana-
liz byta prowadzona na podstawie danych sprzed nawet kilkunastu lat. Analizy
nowszych danych z kolei skupiaty sie wytqcznie na losach mtodych pracownikéw.
W obliczu zmian ogdlnej sytuaciji na rynku pracy w ostatnich kilku latach istot-
ne staje sie pytanie o to, czy zaobserwowane wczeséniej tendencje utrzymuiq sie
i dotyczq ogdtu pracownikéw.

Subiektywna niepewnos¢ zatrudnienia

Trzecie podejscie odnosi sie do perspektywy pracownikéw i pracownic i do de-
klarowanego przez nich poczucia pewnosci pracy. Warto dla porzqdku zazna-
czy¢é, ze takze subiektywna niepewno$é moze byé definiowana i mierzona na

8 Ponadto dzigki takim umowom sami pracownicy mogq przekonaé sig, czy odpowiada im dana

praca bgdz dany pracodawca, bez koniecznosci podejmowania diugotrwatych zobowigzan. Innymi
stowy, pracownik moze traktowaé zatrudnienie na czas okreslony jako wygodng forme eksperymen-
towania z réznymi miejscami pracy, by w ten sposéb sprawniej zarzgdza¢ wiasng karierq.
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rézne sposoby. W literaturze rozrézniana jest niepewno$é kognitywna i afektyw-
na. Pierwsza odnosi sie do przewidywan dotyczgcych mozliwosci utraty pra-
cy w najblizszej przysztosci. Druga usituje uchwycié obawe i strach zwigzane
z perspektywq utraty pracy. Inne rozréznienie to podziaf na niepewnosé pracy
(job insecurity) i niepewno$¢ na rynku pracy (labour market insecurity). Pierw-
sze odnosi sig¢ do mozliwosci utrzymania biezqcego zatrudnienia, drugie zas do
prawdopodobierstwa szybkiego znalezienia zblizonej pracy w razie utraty te;j,
ktérq ma sie w czasie przeprowadzania wywiadu (Anderson, Pontusson 2007;
Dixon, Fullerton, Robertson 2013).

Niezaleznie od przyjetej definicji zwrécenie uwagi na aspekt subiektywny
pozwala uwzgledni¢ w analizach wymiar niepewnosci joko bezposredniego
dos$wiadczenia pracownikdéw. Zarazem, przy badaniu prekaryjnego zatrudnie-
nia, bazowanie tylko na deklarowanej niepewnosci, bez uwzglednienia innych
wskaznikéw, moze prowadzi¢ do wytqczenia z analiz 0séb, ktére wbrew obiek-
tywnym wyznacznikom (takim jak: niestandardowa umowa, niskie wynagrodze-
nia, niestabilno$é zatrudnienia czy brak dostepu do $wiadczen pracowniczych
i zabezpieczen spotecznych) nie definiujg swojej pracy jako niepewnej i/lub
nie postrzegajq doswiadczanej niepewnosci zatrudnienia jako problematycznej
(Kiersztyn 2017b; Mrozowicki, Trappmann 2020)°. Te rozbiezno$¢, obserwowa-
ng w licznych badaniach tak w Polsce, jak i za granicq, zwlaszcza w odniesieniu
do oséb mtodych i wykonujgcych wolne zawody, wyjasnié mogq m.in. mecha-
nizmy normalizacji niepewnego zatrudnienia (Mrozowicki 2016; Mrozowicki,
Trappmann 2020). W przypadku mtodych pracownikéw i pracownic owej nor-
malizacji sprzyjaé moze $wiadomo$é, ze sq w specyficznym momencie swojej
biografii zawodowej, w ktérym dopiero rozpoczynajq prace, i niepewne za-
trudnienie jest traktowane jako okres przej$ciowy lub jako ,inwestycja w CV”
(Mrozowicki 2016; Ozimek 2019). Niepewne i nieciggte zatrudnienie moze by¢
waloryzowane pozytywnie dzigki zinternalizowaniu postfordowskiej ideologii
pracy traktujgcej elastyczng prace jako wyznacznik sukcesu (Andrejczuk 2017;
Krasowska 2017; Strzelecki 2014), nadziei na mozliwo$é polepszenia sytuacii
wlasng cigzkq pracq (Franceschelli, Keating 2018)'°. Istnienie powyzszych me-
chanizméw sprawia, ze znaczenia nabiera pytanie badawcze o to, w jakiej mie-
rze i w jakich sytuacjach niestandardowe formy zatrudnienia przekfadajq sie na
odczuwang niepewno$é.

W analizach ilo$ciowych obiektywne charakterystyki, takie jak rodzaj umo-
wy, na podstawie ktérej swiadczona jest praca, oraz subiektywna (deklarowana)

?  Mozliwa jest tez sytuacja odwrotna — obawy co do mozliwosci utraty pracy deklarujg osoby

pozostajgce w standardowym zatrudnieniu na czas nieokreslony (Fevre 2007; Doogan 2009).

1 Normalizowanie niepewnego zatrudnienia moze réwniez wynika¢ z relacyjnego podejscia
do warunkéw pracy, nie tylko wéréd mtodych oséb. Widoczne jest to na przyktadzie migrantéw,
ktérzy oceniajq warunki pracy w kontekécie miejsca pochodzenia i warunkéw tam panujgcych

(Filipek, Polkowska 2019).
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niepewno$é zatrudnienia, na ogét byty analizowane niezaleznie od siebie. Choé
oba zjawiska sq ze sobg w jakim$ stopniu powigzane, zalezno$é migdzy nimi nie
zawsze wystepuije (zob. Kiersztyn 2017b). Potgczenie obu perspektyw badaw-
czych pozwala na doktadniejsze zrozumienie, na czym polega i w czym przeja-
wia sie niepewnosé sytuacji zawodowej oséb zatrudnionych na czas okreslony,
umozliwia zarazem bardziej systematyczne, iloéciowe oszacowanie skali i spo-
tecznego zasiegu zjawiska normalizaciji niestandardowego zatrudnienia.

Niepewnos¢ zatrudnienia w $wietle danych POLPAN
Dane i wskazniki

Analizowane dane pochodzq z Polskiego Badania Panelowego POLPAN", bada-
nia kwestionariuszowego, prowadzonego od roku 1988 na ogdlnopolskiej prébie
oséb w wieku 21 lat i starszych. Poszczegélne fale panelu sq realizowane w od-
stepach piecioletnich, ostatnia fala miata miejsce w roku 2023. Od roku 2008
w odniesieniu do kazdej pracy respondentdw i respondentek zadawane sq pytania
pozwalajgce na do$é precyzyjne okreslenie typu umowy, na podstawie ktérej jest
$wiadczona praca. W analizach wykorzystaliémy dane z POLPAN 2018. Z préby
wylqczylismy osoby, ktére osiggnety wiek emerytalny, a takze te, kiére nie wykony-
watly zadnej pracy w roku badania (do momentu badania), oraz te, ktérych praca
gtéwna (definiowana jako ta, ktéra zajmuje najwiecej czasu) byta pracq we whas-
nej firmie'? lub gospodarstwie rolnym. Uzyskana préba pracownikéw i pracownic
najemnych w wieku produkeyjnym liczyta 939 oséb. Préba zostata zwazona w celu
korekty nadreprezentaciji oséb w wieku 21-35 lat. W analizach panelowych wyko-
rzystali$my prébe oséb, ktére w pierwszym péfroczu 2013 wykonywaty prace na-
jemnq i do roku 2018 nie osiggnety wieku emerytalnego (liczebno$¢ wyniosta 691).
Wyniki najnowszej fali badania POLPAN zostaly zestawione z wczeéniejszymi, po-
réwnywalnymi analizami danych z fal 2008 i 2013 (Kiersztyn 2017¢), uzupetnio-
nymi o nowe obliczenia. Takie ujgcie ma na celu utatwienie przesledzenia zmian
i tendenciji dotyczqcych niepewnosci zatrudnienia w Polsce w minionej dekadzie.
Przyjelismy dwie konceptualizacje niepewnosci zatrudnienia: 1) praca na
niestandardowej umowie oraz 2) postrzegana mozliwo$¢ utraty pracy. Pierwsza
z tych zmiennych dzieli respondentéw i respondentki na trzy kategorie: pracujgcy

" Szczegdtowe informacje o metodologii badania POLPAN, w tym petna dokumentacija, sq do-

stepne na stronie www.polpan.org.

2. Osoby pracujgce we wlasnej firmie mogq réwniez pracowaé na podstawie kontraktu B2B,
czyli byé ,pozornie samozatrudnione”. W sytuaciji, gdy dany respondent definiowat siebie jako
pracownika najemnego, a nastepnie deklarowat, ze pracuje we wlasnej jednoosobowe; firmie,
taki sposéb zatrudnienia zostat zaliczony do niestandardowego zatrudnienia i wigczony do préby.
Wéréd samozatrudnionych, ktérzy nie zadeklarowali pracy najemnej, réwniez mogq by¢ pracu-
jacy na podstawie kontraktu B2B, jednak nie jest mozliwe ich wyodrebnienie - dlatego tez ta
kategoria zostala w catosci wykluczona z badanej préby.
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na podstawie umowy o prace (UoP) na czas nieokreslony, majgcy UoP na czas
okreslony oraz pracujgcy bez UoP. Dwie ostatnie kategorie to niestandardowe
zatrudnienie, przy czym pierwsza z nich obejmuje osoby cieszqce sie relatywnie
wiekszg ochrong z racji posiadania UoP, druga za$ obejmuje wszystkich pozo-
statych pracownikéw: majgcych umowy cywilnoprawne (o dzieto bqdz zlecenia),
pracownikéw kontraktowych oraz wykonujqcych prace nierejestrowang'®. War-
to zaznaczyé, ze choé pytania o forme zatrudnienia ulegaty pewnym zmianom
miedzy kolejnymi falami POLPAN, przez co nie sq w petni poréwnywalne (réz-
nice te zostaly szczegdtowo opisane w: Kiersztyn 2017¢, 2020), w kazdej spo-
$réd trzech fal istnieje mozliwo$¢ rozréznienia UoP na czas nieokreslony i na czas
okreslony od innych elastycznych form zatrudnienia, co umozliwia przeéledzenie
zmian w czasie. Druga ze zmiennych, czyli subiektywna niepewno$é¢ zatrudnie-
nia, zostata uchwycona za pomocq pytania o przewidywang mozliwosé utraty
pracy wykonywanej w momencie badania (w $wietle klasyfikaciji przedstawionych
powyzej byfaby to kognitywna niepewnosé pracy). Odpowiedzi na to pytanie zo-
staty pogrupowane w trzy kategorie: utrata pracy postrzegana jako nieprawdopo-
dobna lub mato prawdopodobna, prawdopodobna lub raczej prawdopodobna
oraz brak odpowiedzi (w tym odpowiedzi typu , nie wiem”). Potraktowanie braku
odpowiedzi jako odrebnej kategorii jest zwigzane z duzq liczbg takich przypad-
kéw, sugerujqgcq trudnosci w sformufowaniu jednoznacznych przewidywar odnos-
nie do przysztych wydarzed. W kontekscie rozwazan dotyczqgcych niepewnosci
zatrudnienia wydaje sie zasadne potraktowanie trudnosci tego typu nie tylko jako
zrédta brakéw danych, lecz takze (choé¢ z duzg dozq ostroznosci) informacii istot-
nej dla badanego zagadnienia. Nalezy zwréci¢ uwage, ze pytanie o mozliwosé
utraty pracy zostato zadane w dwéch ostatnich falach panelu tylko osobom ma-
jacym w momencie badania prace statq najemnq (definiowanq jako trwajgcq co
najmniej 3 miesigce w wymiarze co najmniej 15 godzin tygodniowo). Oznacza to
ograniczenie proby badawczej do 922 oséb w roku 2013 oraz 881 w roku 2018™

¥ Kategoria pracownikéw kontraktowych obejmuje osoby, ktére wskazaty, ze sq pracowni-

kami najemnymi, lecz zarazem wykonujq te prace w ramach wtasnej dziatalnoéci gospodarczei,
a takze pojedyncze osoby deklarujgce prace na podstawie kontrakiéw menedzerskich. Dodat-
kowa kategoria uwzgledniona w kwestionariuszu to staze, ktére réwniez zostaty zaliczone do
niestandardowych form zatrudnienia. Liczebno$¢ wszystkich tych kategorii, podobnie jak wykonu-
jacych prace nierejestrowanq, byta bardzo niewielka, dlatego tez zostaty one pofqczone w jedng
kategorie pracujgcych bez UoP. Nalezy tez zaznaczy¢, ze powyzsze szczegdtowe rozréznienia
pojawily sie dopiero w badaniach POLPAN z 2018 roku. We wczeéniejszych falach mozliwe byto
rozréznienie dwéch kategorii respondentéw z UoP oraz wszystkich pozostatych pracownikéw na-
jemnych bez UoP. Decyzja, aby do pracujgcych bez UoP zaliczy¢ réwniez osoby na kontraktach
menedzerskich, ktérych sytuacja moze by¢ relatywnie korzysina, jest podyktowana dgzeniem do
zapewnienia poréwnywalnosci danych z 2018 roku z wczesniejszymi falami. Polgczenie to nie
miato wptywu na wynik ze wzgledu na bardzo niskq liczebno$é tej grupy.

" Dane o subiektywnej niepewnoéci zatrudnienia z roku 2008 nie zostaty uwzglednione w ana-
lizach, poniewaz osobom majgcym umowe o prace na czas okreslony zadane zostato inne pytanie,
nie o przewidywania dotyczqce utraty pracy, tylko o przewidywania dotyczqce tego, czy praco-
dawca przedtuzy ich zatrudnienie po wygasnieciu aktualnej umowy.
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i wylgczenie z niej badanych majgcych prace dorywcze, czyli oséb, ktére mogg
by¢ najbardziej dotkniete niepewnoscig zatrudnienia®.

W analizach spoteczno-demograficznych korelatéw niepewnosci zatrud-
nienia uwzglednilismy takie zmienne, jok pte¢, przedziat wieku (pigcioletni,
obliczony na podstawie roku urodzenia badanych) oraz poziom ukoiczonego
wyksztatcenia, w podziale na pieé¢ kategorii: podstawowe (w tym gimnazjal-
ne), zasadnicze zawodowe (wliczajgc w to ukonczenie technikum bez matury),
$rednie ogdlnoksztatcqce, srednie zawodowe oraz wyzsze (licencjackie, magis-
terskie lub doktorskie). Inna wazna zmienna to kategoria zawodowa, zdefinio-
wana na podstawie jednocyfrowej spotecznej klasyfikacji zawodéw (SKZ, zob.
Domanski, Sawinski, Stomczyriski 2007). Ze wzgledu na niewielkq liczebno$¢
niektérych kategorii trzy spoérdd nich — kierownicy, specjalisci oraz technicy -
zostaty pofgczone w jednq kategorie referencyjng: zawodéw charakteryzujg-
cych sie najwyzszym statusem. Kolejna zmienna identyfikuje osoby zajmujgce
stanowiska kierownicze — na podstawie odpowiedzi na pytanie o to, czy w swo-
iej pracy respondent/respondentka kieruje pracq innych ludzi. W modelach re-
gresji uwzgledniony zostat réwniez staz pracy, zdefiniowany jako tgczna liczba
lat przepracowanych u obecnego pracodawcy: mniej niz jeden rok, od roku do
trzech lat i trzy lata lub diuzej'™.

Skala i rozktad niestandardowego zatrudnienia

W tej czesci rozdziatu analizujemy powszechnosé niestandardowego zatrud-
nienia oraz jego zréznicowanie wedlug wieku, stazu pracy, zawodu i wy-
ksztatcenia. Jak wskazuje tabela 1, w trzech falach badania zdecydowana
wiekszosé oséb — ponad dwie trzecie — pracowata na podstawie umowy o pra-
ce (UoP) na czas nieokre$lony. Wérdd niestandardowych form zatrudnienia do-
minowaty UoP na czas okreslony, ktére obejmowaty wiecej niz co pigtq osobe.

15 Z uwagi na do$¢ waskq definicie pracy dorywczej w badaniach POLPAN (praca trwajgca

mniej niz 3 miesigce lub w wymiarze nizszym niz 15 godzin tygodniowo) powyzsze wylqczenie
dotyczylo stosunkowo nielicznej grupy, np. w 2018 roku byly to jedynie 24 osoby sposréd wszystkich
zatrudnionych. Pytania o przewidywania co do mozliwoici utrzymania zatrudnienia z oczywistych
wzgledéw nie zadano tez 36 osobom, ktére cho¢ pracowaty w 2018, w momencie badania byty bez
pracy. Powyzsze ograniczenia powodujq jednak znaczgce niedoreprezentowanie oséb pracujgcych
bez UoP wéréd tych, co do kiérych uzyskano dane o subiektywnej niepewnosci (spadek liczebnosci
préby z roku 2018 o 33,7%, a wirdd oséb z UoP na czas nieokreslony i na czas okreélony, odpo-
wiednio, 0 2,1% i 0 4,4%).

' W andlizach regresii logistycznej uwzglednilismy takze dodatkowe zmienne kontrolne: miej-
sce zamieszkania (wie$ oraz mate i duze miasta), sektor wlasnosci firmy zatrudniajqcej responden-
ta (publiczny lub prywatny) oraz rodzaj dziatalnoéci firmy zatrudniajqcej respondenta wedfug za-
gregowanej klasyfikacji PKD/NACE. Ta ostatnia zmienna identyfikuje respondentéw pracujgcych
w branzach o duzym udziale sezonowego zatrudnienia oraz w dziedzinach produkeji, ktére oferujq
na ogét nizszq stabilno$¢ zatrudnienia i nizsze zarobki (zob. Kiersztyn 2017¢). Ich uwzglednienie
w modelach nie miafo wptywu na gtéwne wyniki analiz, dlatego z ostatecznego réwnania zmienne
te zostaty wylqczone, co pozwolito zachowaé poréwnywalno$é z modelami obliczonymi dla danych
z wezesniejszych fal badania POLPAN.
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Niestandardowe zatrudnienie bez UoP w 2018 roku dotyczyto prawie jednej
osoby na dziesigé.

Tabela 1. Rozktad form zatrudnienia w 2008, 2013 i 2018 roku

POLPAN 2008 POLPAN 2013 POLPAN 2018
v 4 3
g o 3 o 3 o
Forma zatrudnienia R _% B -g b —§
= @) = (@) = O
UoP na czas 602 69,0% 738 69,2% 783 69,3%
nieokre$lony
UoP na czas 208 23,8% 216 20,3% 253 22,4%
okreslony
Bez UoP lub praca 63 7.2% 12 10,5% 95 8,4%
dorywcza
Razem 872 | 100,0% 1067 | 100,0% 132 | 100,0%

(liczebno$¢ wazona)

Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.
Zrédto: Wyniki dla POLPAN 2008 i 2013: Kiersztyn (2017c). POLPAN 2018: obliczenia
whasne.

Dane zaprezentowane na wykresie 1 potwierdzajq, ze niestandardowe zatrudnie-
nie pozostaje najbardziej powszechne wéréd najmtodszych pracownic i pracowni-
kéw. W grupie wiekowej 21-25 lat w 2008 roku prawie pofowa oséb pracowata
na UoP na czas okreslony, w 2018 roku byto to o prawie 10 punktéw procentowych
mniej, ale wciqz zdecydowanie wiecej niz w innych grupach wiekowych. Wéréd
mfodych inne niestandardowe zatrudnienie wzrosto miedzy 2008 i 2018 rokiem
prawie o potowe, do 26,4% (osiqgajgc najwyzszy odsetek w 2013 roku). Typo-
wo$c tego zatrudnienia dla tej grupy pokazuje réwniez poréwnanie jej z osobami
w wieku 26-31 lat. W 2018 roku odsetek 21-25-latkéw z UoP na czas nieokres-
lony wynosit 31,8%, podczas gdy w kolejnej grupie wiekowej byt juz dwukrotnie
wyzszy (62,8%). Powyzsza rdznica, utrzymujqca sie przez cate dziesigciolecie,
moze $wiadczyé o czestym przechodzeniu od niestandardowego zatrudnienia,
wynikajgcego z poszukiwania drogi zawodowej, do statej pracy w pdzniejszym
wieku. Jednak przejscie to nie dotyczy wszystkich, poniewaz w kategorii wiekowej
26-30 lat w 2018 roku nadal ponad 37% oséb pracowato na podstawie niestan-
dardowych uméw.

Standardowe zatrudnienie byto duzo czestsze wérdd osdéb starszych przez
caly okres objety obserwacjq. Odsetek oséb pracujgcych na podstawie UoP
na czas nieokre$lony byl najwyzszy w grupie 36-40-latkdw, szczegdlnie
w 2008 roku, kiedy prawie dziewieé na dziesie¢ oséb posiadato takq umowe.
Co ciekawe, wéréd oséb w wieku przedemerytalnym (56-64 lat) nastqpit spadek
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niestandardowego zatrudnienia, w 2018 roku za$ odsetek pracujgcych bez UoP
w tej grupie okazat sie znaczqco nizszy niz w poprzednich falach. Powyzsza
zmiana mogfa by¢ wynikiem obowigzkowego osktadkowania uméw zlecer od
stycznia 2016 roku', co sprawito, ze staly sie one relatywnie mniej opfacalne dla
0s6b dorabiajgcych do wezedniejszej emerytury bqdz renty. Interesujqcy jest wy-
nik dla kategorii wiekowej 31-35 lat, w ktérej w 2018 roku widaé zdecydowany
wzrost pracy niestandardowej (w szczegélnosci zatrudnienia bez UoP) w poréw-
naniu z rokiem 2013. Powyzsza zmiana moze wynika¢ z tego, ze kohorta, ktéra
w roku 2018 osiggneta wiek 31-35 lat, to osoby wchodzgce na rynek pracy
tuz po kryzysie 2008 roku, co mogfo zawazy¢ réwniez na ich dalszych losach
na rynku pracy.

Niestandardowe zatrudnienie do pewnego stopnia jest powigzane z nizszym
poziomem wyksztafcenia (wykres 2). Cho¢ réznice te staly sie w ostatnich latach
mniej widoczne, zatrudnienie tego typu — w szczegdlnosci jego najmniej chro-
nione formy - nadal stosunkowo najczeiciej obecne jest wiréd oséb z wyksztat-
ceniem podstawowym i gimnazjalnym. Co ciekawe, podobnie przedstawia sie
sytuacja oséb z wyksztatceniem $rednim ogdlnoksztatcgcym, gdzie odsetek UoP
na czas nieokreslony w 2018 roku byt niemal identyczny do zaobserwowanego
wiéréd najnizej wyksztalconych badanych. Zréznicowanie ze wzgledu na po-
ziom wyksztafcenia pokazuje réwniez, ze na stabilne zatrudnienie najczeiciej
mogq liczy¢ osoby z wyksztafceniem wyzszym, wsréd ktérych UoP na czas nie-
okreslony miato wiecej niz trzy czwarte oséb w 2018 roku, podobnie jok w la-
tach wczesniejszych.

Wykres 3 wskazuje na utrzymywanie si¢ zwigzku miedzy niestandardowym
zatrudnieniem a pracq w zawodach o nizszym statusie. Choé zwiqzek ten ulegt
pewnemu ostabieniu w 2013 roku (por. Kiersztyn 2017¢c), wyniki dla roku 2018
sq podobne do tych z 2008. Niestandardowe zatrudnienie nadreprezentowa-
ne jest w szczegdlnosci wérdd robotnikéw niewykwalifikowanych oraz wéréd
pracownikéw ustug i sprzedawcédw. W tych grupach az co trzecia osoba miata
w 2018 roku UoP na czas okreslony, wsréd robotnikéw niewykwalifikowanych
dodatkowo co pigta osoba w 2018 roku byta zatrudniona bez UoP. Wéréd pra-
cownikéw ustug i sprzedawcédw ten ostatni odsetek byt nizszy, ale zwraca uwage
jego wyrazny wzrost, o niemal 10 punktéw procentowych miedzy rokiem 2008
i 2018. Na przeciwleglym biegunie znajduje sie grupa kierownikéw, specjali-
stéw i technikéw z najwyzszym odsetkiem UoP na czas nieokreslony, choé¢ na
uwage zastuguje widoczny na przestrzeni lat wzrost udziatu niestandardowego
zatrudnienia takze w tej grupie.

7 Do kofica roku 2015 obowigzkowym tytutem do ubezpieczen spotecznych byta pierwsza

umowa zlecenie podpisana przez pracownika. Od poczgtku roku 2016 oskladkowane zostaty
wszystkie umowy zlecenia do kwoty minimalnego wynagrodzenia (Ustawa z dnia 23 pazdzierni-
ka 2014 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spofecznych oraz niektérych innych ustaw,

Dz.U. 2014 poz. 1831).
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Wykres 1. Forma zatrudnienia wedtug kategorii wieku w latach 2008-2018
Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.

Zrédto: Wyniki dla POLPAN 2008 i 2013: Kiersztyn (2017c). POLPAN 2018: obliczenia wiasne.

90%

100%



158 Anna Kiersztyn, Stefan Biefikowski
O Umowa o prace na czas nieokreslony
OUmowa o prace na czas okreslony
@O Umowa cywilno-prawna, bez umowy, prace dorywcze
o~ 2008 52,2 | 29,9 [ 179
g2 —
L8l
g 2K 2013 50,8 [ 26,2 [ 23,1
O+ €
3B E
= 2™
2018 57,1 21,4 [ 21,4
&
3
=
B
8 2 2008 65,6 [ 25,4 [ 9
NS
Q5
c O
g =
L& 2013 61,8 [ 20,1 [ 18,1
B
2
>
B 2018 62,7 [ 27,8 [ 95
o
=
3§
58
o5 2008 62,3 [ 29 [ 87
g < 2013 59,8 | 29,9 [ 103
)
o)
=
2018 57,7 [ 27,8 [ 144
2
=
el
o
5 2 2008 69,8 [ 254 [49
o3
B 2013 74,4 [ 20,9 [4,7
£
<
=
2018 68,9 | 24,7 [ 64
2
5 2008 78,9 [ {7 [4
=
s |
L
£ 2013 77 [ 164 |66
£
g |
=
2018 77,4 [ 17,1 [55
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70% 8%  90%  100%

Wykres 2. Forma zatrudnienia a poziom wyksztatcenia w latach 2008-2018
Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.

Zrédto: Wyniki dla POLPAN 2008 i 2013: Kiersztyn (2017c). POLPAN 2018: obliczenia wiasne.
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Wykres 3. Zatrudnienie a grupy zawodowe
Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.
Zrédto: Wyniki dla POLPAN 2008 i 2013: Kiersztyn (2017c). POLPAN 2018: obliczenia wiasne.
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Wyniki regresji logistycznej (tabela 2) potwierdzajq wiekszo$é obserwacji wywie-
dzionych z wykreséw. Widoczne jest w szczegdlnosci kumulowanie sig niestan-
dardowego zatrudnienia wsréd najmfodszych badanych, co w pewnej mierze jest
zwiqgzane z krétszym stazem pracy w tej grupie wiekowej. Warto jednak zauwa-
zyé, ze w roku 2018, podobnie jak pieé lat wezesdniej, zaleznosé ta okazata sig nie-
co stabsza w poréwnaniu z wynikami z roku 2008. Wida¢é réwniez wzgledne po-
gorszenie sytuacji wybranych starszych kategorii, w szczegdlnosci 31-35-latkéw.
Utrzymuje sie tendencja do kumulowania sig¢ niestandardowego zatrudnienia
wérdd oséb gorzej wyksztatconych (w ostatecznym modelu poziom wyksztafcenia
zostat pominiety ze wzgledu na wspétliniowosé), wykonujgcych nizej kwalifiko-
wanq prace i niekierujgcych pracg innych. W tym kontekscie zaskakiwaé moze
jednak wzgledna poprawa sytuaciji robotnikéw wykwalifikowanych, ktérzy w roku
2018 po raz pierwszy nie byli istotnie bardziej narazeni na niestandardowe za-
trudnienie niz kierownicy, specjalisci i technicy, bedqcy kategoriq odniesienia.

Niestandardowe zatrudnienie a sytuacja zawodowa po pieciu latach

Panelowy charakter badania POLPAN umozliwia m.in. przesledzenie, jak przed-
stawia sie sytuacja na rynku pracy w zaleznosci od formy zatrudnienia zaob-
serwowanej w czasie poprzedniej fali. Odpowiednie rozklady sq przedstawio-
ne w tabeli 3, przy czym z uwagi na niewielkq liczebno$¢ préby obie kategorie
niestandardowego zatrudnienia (z UoP i bez) zostaly ujete fgcznie (z podobnych
powodéw kategorie te zostaly polgczone takze w analizach z kolejnej czesci).
W kolumnach tabeli 3 ujete zostaty osoby, ktére w roku 2008 lub 2013 miaty UoP
na czas nieokreslony lub niestandardowe zatrudnienie. Dla kazdej z tych kategorii
podano odsetek oséb, ktére w trakcie realizacji kolejnej fali po pieciu latach byty:
zatrudnione na UoP na czas nieokre$lony, zatrudnione niestandardowo, samoza-
trudnione (w tym rolnicy indywidualni) lub pozostawaty bez pracy.

Dane z tabeli 3 sugerujq, ze niestandardowe zatrudnienie wigze si¢ ze zna-
czqgcym ryzykiem na rynku pracy, choé niejednokrotnie (i zdecydowanie czeiciej
w ostatnich latach) stanowié¢ ono moze wstep do stabilnego zatrudnienia. Wsréd
oséb bedgcych w niestandardowym zatrudnieniu w 2013 roku po pieciu latach duza
grupa, bo niemal 48%, miata stabilng prace. Widoczny jest tutaj wzrost w poréw-
naniu do okresu 2008-2013, co moze wiqzaé sie z poprawq koniunktury ekono-
micznej w tym okresie. Niemniej niemal co trzecia osoba w tej grupie w 2018 roku
pozostawata w niestandardowym zatrudnieniu, znacznie wiecej w poréwnaniu
z osobami, ktére pie¢ lat wezeéniej miaty UoP na czas nieokreslony, wérdd ktérych
do niestandardowej umowy przeszia co szdsta. Elastyczne zatrudnienie, zaréwno
w 2008, jak i 2013 roku, wigze sie tez z wyraznie wigkszym ryzykiem pozosta-
wania bez pracy lub przejicia na samozatrudnienie po pieciu latach. Powyzsze
prawidfowosci nie dajg podstaw, aby przyjqé, ze niestandardowe zatrudnienie
w wigkszosci przypadkéw petni funkcje pomostu do statej pracy, nawet w warun-
kach ogdlnie korzystnej sytuaciji na rynku pracy i niskiego bezrobocia.
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Tabela 2. Modele regresii logistycznej wyjaséniajgcej prawdopodobieristwo niestandardowego za-

trudnienia: obliczenia dla danych POLPAN z lat 2008, 2013 i 2018

Model 1: POLPAN 2008 Model 2: POLPAN 2013 Model 3: POLPAN 2018
B Btqd lloraz B Btqd lloraz B Btgd lloraz
standardowy | szans standardowy | szans standardowy | szans
Kobieta 0,013 0,205 1,013 | 0,032 0,175 1,033 | -0,390 | 0,166* 0,677
21-25 lat 1,699 | 0,45*** 5471 | 1,383 0,323*** | 3,989 | 1,297 0,341*** | 3,658
26-30 lat 1,315 0,43** 3,725 | 0,702 0,285* 2,017 | 0,529 | 0,315 1,696
31-35 lat 0,631 0,455 1,879 | 0,397 0,296 1,487 | 0,857 0,296** 2,356
41-45 lat 0,165 0,503 118 | 0,251 0,323 1,285 | 0,684 0,312* 1,983
46-50 lat 0,948 0,463* 2,582 | 0,122 0,342 1130 | 0,026 0,332 1,027
51-55 lat 0,537 | 0,481 1,712 | 0,103 0,340 1108 | 0,490 0,341 1,632
56-64 lat 1,518 0,494** | 4,561 | 0,404 | 0,329 1,498 | 0,566 | 0,313 1,761
Pracownicy
o 0,734 | 0,322* 2,083 | 0,002 | 0,270 1,002 | 0,217 0,246 1,243
biurowi
Pracownicy usfug
1,195 0,327*** | 3,303 | 0,295 0,266 1,343 | 0,861 0,250*** | 2,365
i sprzedawcy
Robotnicy wy-
0938 | 0,287** | 2,554 | 0,539 | 0,224* 1,715 | 0,188 0,216 1,207
kwalifikowani
Robotnicy
niewykwalifiko- 2,218 0,318*** | 9,185 | 0,906 | 0,27*** 2,474 | 1,300 | 0,272*** | 3,669
wani
Stanowisko
i ) 0,237 | 0,299 1,268 | -0,905 | 0,3** 0,405 | -0,449 | 0,224* 0,638
kierownicze
Staz do roku 2,159 0,226*** | 8,666 | 1,713 0,208*** | 5,546 | 2,042 0,225*** | 7709
Staz od roku do
o 1,356 | 0,232*** | 3,882 | 1,462 0,204*** | 4,313 | 1,252 0,224*** | 3,497
a
Stata -3,675| 0,47 0,025 | 2129 | 0,292 0119 | -=2,001 | 0,274 0,135

Zrédta: model 1 2 za: Kiersztyn (2017¢), model 3: obliczenia wiasne. Préba pracownikéw najem-
nych w wieku produkcyjnym, wazona ze wzgledu na wiek. Zmienna wyjasniana: praca na pod-
stawie niestandardowej umowy; kategoriq referencyjng sq pracownicy najemni z umowq o prace
na czas nieokreslony. Kategorie referencyjne dla kategorii wieku: 36-40 lat; dla grupy zawo-
dowej: kierownicy, specjaliéci i technicy; dla stazu pracy: co najmniej trzyletni. Model 1: Chi? =
267,68; logarytm wiarygodnosci = -396,52; R Coxa i Snella = 0,266; R? Nagelkerkego = 0,377.
Model 2: Chi?2=258,27; logarytm wiarygodnosci = -526,39; R? Coxa i Snella=0,215; R? Nagelker-
kego=0,304. Model 3: Chi?=262,24; logarytm wiarygodnoéci=-552,06; R? Coxai Snella=0,209;
R? Nagelkerkego = 0,300. ***p < 0,001; **p <0,01; * p<0,05.
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Tabela 3. Charakter zatrudnienia w 2008 i 2013 roku a sytuacja pracy pieé lat pdzniej

Sytuacja pracy
pieé lat pézniej w 2013 w 2018 w 2013 w 2018
- osoby — osoby - osoby z nie- | - osoby z nie-
zUoP naczas | zUoP naczas | standardowym | standardowym
nieokre$lony nieokreslony | zatrudnieniem | zatrudnieniem
w 2008 w 2013 w 2008 w 2013
UoP na czas 74,8% 74,6% 38,7% 47,8%
nieokre$lony
Niestandardowe 1,7% 16,7% 37,3% 32,6%
zatrudnienie
Scmozotruc.inlenl 3.0% 3.1% 5,8% 5,8%
(w tym rolnicy)
Peresieiey be 10,6% 5,6% 18,2% 13,8%
pracy

Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym, dane wazone ze wzgledu na wiek. Liczeb-
nosci préby (niewazone) w latach 2008-2013 oraz 2013-2018 wynoszq, odpowied-

nio, 524 i 683.

* Badani, ktérzy nie posiadali zadnej pracy od poczgtku roku do momentu badania.
Zrédto: obliczenia wlasne.

Tabela 4. Deklarowana niepewno$éé zatrudnienia a typ kontraktu w 2013 i 2018 roku

2013 2018
UoP na Zatrud- Razem UoP na Zatrud- Razem
czas nienie czas nienie
nieokres- | niestan- nieokres- | niestan-
lony dardowe lony dardowe
Utrata pracy postrzegana
jako nieprawdopodobna 67,8% 57.4% 65,0% 75,6% 62,7% 72,0%
lub mato prawdopodobna
Utrata pracy postrzegana
jako prawdopodobna lub 28,3% 39,3% 31,3% 17,2% 22,5% 18,7%
raczej prawdopodobna
Brak odpowiedzi 3,9% 3,3% 3,7% 71% 14,7% 9,3%
Suma 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.
Zrédto: POLPAN 2013 i 2018.

Zrédto: obliczenia wiasne
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Niestandardowe zatrudnienie a subiektywna niepewno$é

Ostatnia czg$¢ analiz jest poswigcona kwestii zaleznosci pomigedzy niestandar-
dowym zatrudnieniem i deklarowang subiektywng niepewnoscig zatrudnienia.
Ponizsze wyniki nalezy traktowaé z ostroznoscig ze wzgledu na niewielkg prébe,
wylgczajgceg czeéé oséb niemajgeych UoP. Nie dajq sie one uogdlni¢ dla catej po-
pulacji zatrudnionych, dajg jednak wstepny wglad w sposéb definiowania wias-
nych perspektyw zawodowych przez osoby zatrudnione na niestandardowych
kontraktach, prowadzqcy do ciekawych konkluzji i nieanalizowany w Polsce
wczesniej od strony ilo$ciowe;.

Pierwsza obserwacja, ktéra moze zaskakiwaé, jest taka, ze niezaleznie od
formy zatrudnienia pewno$¢ utrzymania obecnej pracy byta deklarowana przez
wiekszo$¢ badanych, w obu analizowanych falach badania (tabela 4). Warto
podkresli¢, ze choé relatywnie wysokie poczucie bezpieczedstwa w roku 2018
mogto byé zwigzane z korzystng sytuacjq na rynku pracy, réwniez pie¢ lat wezes-
niej ponad potowa respondentéw w niestandardowym zatrudnieniu uznata utrate
pracy za mafo prawdopodobng. Niemniej posiadanie niestandardowej umowy
przektada sig na nieco czestsze deklaracje niepewnosci utrzymania pracy, nieza-
leznie od roku badania. W roku 2013 byta to réznica ponad 10 punktéw procento-
wych, przy stosunkowo niskim odsetku braku odpowiedzi (w tym odpowiedzi typu
Jtrudno powiedzieé¢”). W ostatniej fali badania réznica ta zmalata i wyniosta nieco
ponad 5 punktéw procentowych, widoczna stata sie za to réznica (ponad 7 punk-
téw procentowych) w odsetku osdb, ktére nie udzielity jednoznacznej odpowiedzi,
co réwniez mozna interpretowaé jako oznake stosunkowo wiekszej niepewnosci
wérdd niestandardowo zatrudnionych. W tabeli 4 prezentujemy bardziej szczegé-
towe wyniki dla najnowszych danych, zebranych w roku 2018.

Poczucie niepewnosci w ostatniej fali badania POLPAN byto znaczqco nizsze
wéréd mtodych oséb (do 30 roku zycia) w porédwnaniu ze starszymi, co pokazuje
wykres 4. Cho¢ zaréwno w mtodszej, jak i starszej grupie niestandardowe zatrud-
nienie wigze sie z gorszq oceng mozliwosci utrzymania obecnej pracy (i z wiek-
szym odsetkiem odpowiedzi typu ,nie wiem”), zwraca uwage wyjgtkowo wyso-
ki — niemal 72% - odsetek oséb w wieku 21-30 lat, ktére choé nie pracujq na czas
nieokre$lony, uznawaly utrate pracy za mato prawdopodobna.

Interesujgce wyniki przyniosto tez poréwnanie rozktadu subiektywnej niepew-
nosci zatrudnienia wsréd oséb z UoP na czas nieokreslony i z niestandardowymi
umowami w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia (wykres 5). Postrzegana niepew-
no$éé byta stosunkowo najczestsza wérdd niestandardowo zatrudnionych oséb z wy-
ksztatceniem $rednim zawodowym i policealnym/pomaturalnym, a takze nizszym
niz $rednie z maturg, byly to jednak wcigz mate odsetki — w pierwszej z grup co
trzecia, a w drugiej niemal co czwarta osoba z niestandardowym kontraktem dekla-
rowata ryzyko utraty pracy. Warto tez zauwazy¢, ze w tych grupach forma zatrud-
nienia w najwiekszym stopniu réznicowata subiektywngq niepewno$é — réznica ta jest
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widoczna zwlaszcza wéréd oséb z wyksztafceniem $rednim zawodowym. Inaczej
sytuacja wyglgda wéréd badanych z wyksztalceniem wyzszym, gdzie niestandar-
dowe zatrudnienie oznacza wrecz nizszy (sic!) odsetek odpowiedzi wskazujgcych
na ryzyko utraty pracy, przy wiekszym udziale brakéw deklaracji co do mozliwosci
utrzymania pracy. Warto na koniec wspomnieé o rozkfadzie subiektywnej niepew-
nosci wedtug grupy zawodowej. Wynikéw w catoici nie raportujemy ze wzgledu
na niskq liczebno$é préby, jednak godny uwagi wydaje sie niski odsetek deklaro-
wanej pewnosci utrzymania zatrudnienia w dwéch kategoriach: pracownikéw ustug
i sprzedawcéw, gdzie odsetek wérdd niestandardowo zatrudnionych wynosi 54,7 %,
oraz pracownikéw biurowych, gdzie analogiczny odsetek to 55,8%. Sq to kategorie,
w ktérych obserwujemy najwyzszy udziat niestandardowego zatrudnienia, zatem
powyzszy wynik moze $wiadczy¢ o relatywnie wigkszym zagrozeniu niepewnosciq
w tych grupach, przy nizszych mozliwoéciach jej normalizacji. Powyzsza konkluzja
bytaby réwniez spdjna z interpretacjq wskazujgeq na dualizacje rynku pracy w Pol-
sce. Wciqz jednak nawet ta wysoka niepewno$é¢ dotyczytaby najwyzej jedynie jed-
nej trzeciej oséb posiadajgcych niestandardowe umowy.

Umowa o prace na czas nieokreslony Zatrudnienie niestandadowe
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; 26,0%

jako prawdopodobna lub E'
raczej prawdopodobna 13,0%

Utrata pracy postrzegana

jako nieprawdopodobna lub
mato prawdopodobna

31 i starsi w 2018 roku

| 57,8%

| 73,9%

11,5%
Brak odpowiedzi
7,3%

Utrata pracy postrzegana
. 16,8%
jako prawdopodobna lub :’tl

- 7,3%
raczej prawdopodobna

=l

Utrata pracy postrzegana
jako nieprawdopodobna lub
mafo prawdopodobna

21-30 lat w 2018 roku

‘ 71,7%

| 85,4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wykres 4. Deklarowana niepewnosé wedtug formy zatrudnienia i kategorii wieku w 2018 roku

Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.
Zrédto: POLPAN 2018: obliczenia wiasne.



Niepewnosé zatrudnienia a prekaryzacja... 165

O Umowa o prace na czas nieokreslony O Zatrudnienie niestandardowe

Utrata pracy postrzegana jako nieprawdopodobna lub mato I 77,40%
prawdopodobna | 61,60%

Utrata pracy postrzegana jako prawdopodobna lub raczej 15,30%
prawdopodobna 26,70%

7,20%
11,60%

Ponizej sredniego
ogolnoksztatcacego

Brak odpowiedzi

L

Utrata pracy postrzegana jako nieprawdopodobna lub mato | 75,5%
prawdopodobna I 66,7%

Utrata pracy postrzegana jako prawdopodobna lub raczej 7,5%
prawdopodobna 15,2%

o 17,0%
Brak odpowiedzi
18,2%

Utrata pracy postrzegana jako nieprawdopodobna lub mato 81,6%
prawdopodobna 56,0%

Utrata pracy postrzegana jako prawdopodobna lub raczej 12,1%
prawdopodobna 33,3%
6,3%
Brak odpowiedzi %
10,7%

Utrata pracy postrzegana jako nieprawdopodobna lub mato | 74,9%
prawdopodobna | 66,3%

Utrata pracy postrzegana jako prawdopodobna lub raczej 19,9%
prawdopodobna 14,7%

5.2%
Brak odpowiedzi :I:I
18,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Srednie ogdlnoksztatcace

Srednie zawodowe
i policealne/pomaturalne

Wyaisze licencjat, mgr i dr

Wykres 5. Deklarowana niepewnosé wedtug formy zatrudnienia i poziomu wyksztatcenia ™
w 2018 roku

Pracownicy najemni w wieku produkcyjnym. Préba wazona ze wzgledu na wiek.

* Polqczone kategorie: podstawowe i gimnazjalne oraz zasadnicze zawodowe i érednie
zawodowe bez matury, ze wzgledu na niewielkq liczebno$é, przy zblizonych wynikach.

Zrédto: POLPAN 2018: obliczenia whasne.
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Dyskusja i wnioski

Analizy danych POLPAN wskazujqg na stabilizacje odsetka oséb pozostajgcych
w niestandardowym zatrudnieniu w latach 2008-2018. Widoczny jest zarazem
jednorazowy, nieznaczny wzrost niestandardowego zatrudnienia bez UoP po-
migdzy 2008 i 2013 rokiem, ktéry moze byé zwigzany z kryzysem 2008 roku
i deregulacijq prawa pracy. Zmiana ta ulegta czgéciowemu odwréceniu w pdzniej-
szych latach. Spojrzenie na poszczegdlne kategorie wiekowe, poziom wyksztat-
cenia i kategorie zawodowe pokazuje jednak wewnetrzne zréznicowanie niestan-
dardowego zatrudnienia. Podobnie jak w latach wezesniejszych, tak i w 2018 roku
jest ono czesciej spotykane wiréd oséb, ktére nie majq silnej pozycji przetargowej
na rynku pracy. W przypadku takich oséb ograniczenie zakresu ochrony gwaran-
towanej przez prawo pracy (ochrona zatrudnienia, minimalna pensja, regulowany
czas pracy, dostep do zabezpieczer spotecznych, urlopu i mozliwosci zrzeszania
sig) moze oznaczaé wigksze zagrozenie niepewnosciq zatrudnienia oraz pracq
prekarying w wyniku kumulowania sie wielu wymiaréw nieréwnosci spoteczno-
-ekonomicznych. W tym kontekscie szczegdlnie problematyczny jest duzy odsetek
niestandardowego zatrudnienia wsréd oséb mtodych, ale réwniez niepokoi jego
czesta obecnoéé w pracach niewykwalifikowanych i w ustugach. Warto jednoczes-
nie zwrécié¢ uwage na inng tendencije, wskazujgcq na wzrost poziomu zagrozenia
niestandardowym zatrudnieniem wéréd oséb wykonujgcych wyzej kwalifikowane
zawody. Wydaije sig, ze choé wyzsze wyksztalcenie i wysoka pozycja zawodo-
wa nadal chroniq przed niestandardowym zatrudnieniem (por. Kiersztyn 2016,
2021), istniejg powody, by przypuszczaé, ze ochrona ta stopniowo stabnie. Ten
ostatni rezultat jest spdjny z literaturg wskazujgcq na upowszechnianie sie prekary-
zacji zatrudnienia takze na wyzszych szczeblach struktury spofeczno-zawodowe;|
(Dencker 2008; Hausermann, Kurer, Schwander 2015).

Dane POLPAN wskazujq, ze miedzy 2013 i 2018 rokiem znaczqco wzrést odsetek
oséb przechodzgcych z niestandardowego zatrudnienia do standardowej umowy
o prace i zarazem spadto ryzyko bezrobocia, co moze sie wigzaé z ogdlng popra-
wq sytuaciji na rynku pracy w tym okresie . Mimo iz niemal pofowa niestandardowo

' Przyktadéw dostarczajq tez badania jakosciowe, analizujgce m.in. sytuacje przedstawicieli wol-

nych zawodéw zatrudnionych w warunkach prekaryjnych, por. np. Mrozowicki, Trappmann 2020.

1 Warto tu wspomnieé o majgcych wéwczas miejsce zmianach prawa - w szczegélnosci zwig-
zanych z oskfadkowaniem uméw zleceri (Dz.U. 2014 poz. 1831; zmiana weszla w zycie 1 stycznia
2016 r.) oraz ograniczeniem maksymalnej diugoéci zatrudnienia na umowie o prace na czas okres-
lony u jednego pracodawcy do tgcznej liczby 33 miesiecy (Dz.U. 2015 poz. 1220; zmiana weszia
w zycie 22 lutego 2016 r.). O ile zmiany dotyczqgce uméw cywilnoprawnych, czynigce je mniej opta-
calnymi dla obu stron, mogty przyczynié si¢ do spadku ich popularnoéci (choé¢ niekoniecznie na rzecz
wiekszej tendencji do zatrudniania na umowy o prace na czas nieokredlony), nalezy zaznaczyé, ze
petne skutki ograniczen dotyczqeych uméw o prace na czas okreslony nie byly jeszcze odczuwal-
ne w momencie realizacji badania POLPAN 2018. Termin 33 miesigcy, liczony od momentu wej-
$cia w zycie omawianej nowelizacji Kodeksu pracy, uptynqt po raz pierwszy dopiero w listopadzie
2018 r., a wiec juz po przeprowadzeniu wiekszoéci wywiaddw w terenie. Nie mozna tez z géry zato-
zyé, ze powyzsza zmiana zawsze sprzyja przeksztatcaniu uméw na czas okreslony w standardowe
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zatrudnionych pracownikéw po pigciu latach ma UoP na czas nieokreélony, nadal
mozna méwié o relatywnie wigkszym ryzyku utrwalenia niepewnosci, zwigzanym
z formq zatrudnienia w Polsce. Narracja okreslajgca czasowe zatrudnienie jako na-
rzedzie pomagajqce w aktywizacji zawodowej i w wejéciu na rynek pracy® moze
by¢ prawdziwa w przypadku pewnej grupy oséb posiadajgcych pozqgdane na ryn-
ku umiejetnosci i doswiadczenia zawodowe i w warunkach dobrej koniunktury go-
spodarczej (Baranowska, Gebel, Kotowska 2011; Bednarski 2012; Kiersztyn 2016,
2021), czesto jednak takie zatrudnienie oznacza przedtuzajqcg sie niestabilnosé
i wigze sie z wigkszym ryzykiem bezrobocia. Na podobne tendencije wskazujq réw-
niez wyniki bardziej szczegétowych analiz sekwencji prac, przeprowadzonych na
podstawie danych POLPAN dla oséb w wieku 21-35 lat (Kiersztyn 2020). Ponie-
waz niestandardowe zatrudnienie moze zaréwno petnié funkcje pomostu, jak i staé
sie pufapkq, doktadniejsze okreélenie czynnikéw determinujgcych szanse na spetnie-
nie obu scenariuszy jest waznym tematem przysztych analiz.

Mimo trwajqcej debaty na temat prekaryjnego zatrudnienia w Polsce, dane
z ostatniej fali badar POLPAN sugerujq, ze subiektywna percepcja ryzyka utra-
ty pracy jest wiréd badanych na stosunkowo niskim poziomie, i to niezaleznie od
formy zatrudnienia. Powyzsza obserwacja jest sprzeczna z zatozeniem, ze nie-
standardowe zatrudnienie, ktére w polskim kontekscie czesto jest interpretowa-
ne jako prekaryjne i ktére — wedtug analiz przedstawionych wyzej oraz wczes-
niejszych badani - oznacza nizszq stabilizacje zawodowq, powinno wigzaé sie
z poczuciem niepewnosci. Nie mozna wykluczyé, ze cze$ciowym wyjasnieniem
tego rezultatu jest to, ze niektérym osobom potencjalnie najbardziej narazonym
na niestabilno$é zawodowq nie zadano pytania o mozliwosé utraty pracy. Biorgc
jednak pod uwage bardzo wysoki odsetek 0séb postrzegajgcych swojq prace
jako stabilng, opisanejtendenciji nie da sig sprowadzié¢ jedynie do kwestii brakéw
danych. Innego wyjasnienia niskiego poczucia niepewnosci wéréd badanych
dostarcza literatura opisujgca fenomen normalizacji prekaryjnego zatrudnie-
nia, ktéry powoduje, ze do$wiadczana niestabilno$¢ zatrudnienia nie zawsze
jest oceniana negatywnie i tgczona z odczuwang niepewnosciq (Andrejczuk
2017; Krasowska 2017; Mrozowicki, Trappmann 2020; Ozimek 2019; Strze-
lecki 2014). W tym kontekscie dziwi jednak fakt, iz opisywane tu wyniki doty-
czq niepewnosci kognitywnej, podczas gdy mechanizm normalizacji zdaje sie
mie¢ zastosowanie w pierwszym rzedzie do niepewnosci afektywnej (badani
sq $wiadomi mozliwosci utraty pracy, ale nie postrzegajq tego jako problemu).
Niestety brakuje w Polsce danych ilo$ciowych, ktére umozliwityby bardziej do-
gtebne zbadanie, na wiekszych prébach, zwigzkéw miedzy niestandardowym

zatrudnienie u tego samego pracodawcy. W sytuacii, gdy pracodawca dqzy do unikniecia koniecz-
noéci zatrudniania pracownikéw na czas nieokre$lony, zblizajgcy sie moment osiggniecia limitu moze
oznaczaé zwigkszone ryzyko utraty pracy dla oséb w niestandardowym zatrudnieniu, przyczyniajqc
sie do dalszej destabilizacji ich kariery.

20 Dyskusja dotyczqgca strategii flexicurity zob. Kryiska 2009; Rymsza 2005.
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zatrudnieniem a réznymi typami subiektywnej niepewnosci. Dla petniejszego
zrozumienia przedstawionych tu wynikdéw istotniejsze mogq by¢ jednak analizy
jakosciowe, badajgce sposéb myslenia o pracy wéréd niestandardowo zatrud-
nionych pracownikéw i pracownic. Nie mozna wykluczyé, ze wspdtczesnie dla
wielu punktem odniesienia do definiowania, czym jest ,praca”, ktérg mozna
LUtraci¢”, jest nie tyle relacja z konkretnym pracodawcg, ile np. mozliwo$é wy-
konywania okreslonego zawodu — co samo w sobie stanowi¢ moze wskaznik
zmian kulturowych zwigzanych z prekaryjnym zatrudnieniem, w réznym stopniu
dotykajgcych rézne grupy pracownikéw.

Powyzszy rezultat oznacza zarazem, ze wskaznik subiektywnej niepewno-
$ci jako narzedzie do badania $wiata pracy daje ograniczone mozliwosci do
okredlania sytuaciji prekaryjnej — zwtaszcza w prébach ilodciowego uchwycenia
tego zjawiska. Heterogeniczno$é prac niestandardowych oraz szersze zjawisko
dualnego rynku pracy (Emmenegger i in. 2012; Kiersztyn 2016) powodujq, ze
analizy niepewnosci zatrudnienia powinny uwzgledniaé dodatkowe zmienne
zwiqzane z typem zawodu, umiejscowieniem w strukturze spotecznej czy sta-
zem pracy, a takze sekwencje karier zawodowych (Kiersztyn 2020). Zasadne
wydaje sie bowiem zalozenie, ze zréznicowanie na rynku pracy nie przebiega
jedynie wedlug formy zatrudnieniaq, ale tez wedtug formy zatrudnienia potgczo-
nej np. z wyksztatceniem i doswiadczeniem zawodowym, w sposéb dynamiczny
i uwarunkowany szerszym kontekstem spoteczno-ekonomicznym: sytuacjqg na
lokalnych rynkach pracy oraz mozliwoscig mobilnosci przestrzennej w poszuki-
waniu zatrudnienia.

Bienkowski, S. (2025). From voluntariness to coercion: The hete-
rogeneity of work under non-standard employment. Przeglgd
Socjologii Jakosciowej 21(4): 170-187.
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> Jakie kategorie mogq réznicowaé do$wiadczenie pracy z nie-
standardowymi umowami (np.: jok wptywajg na to doswiad-
czenie, wiek, pteé, rodzaj zawodu lub miejsce zamieszkania)?
Zagadnienia > Czy mozna powiedzieé, ze w Polsce niestandardowe za-
do dyskusji trudnienie to prekaryjne zatrudnienie? Uzasadnij odpowiedz,
odwolujqc sie do wynikéw badan.
> Jak mozna wyttumaczyé niski poziom deklarowanej niepew-
nosci wéréd oséb z obiektywnie gorszymi warunkami pracy?
> Opisz, jakim zmianom ulegta skala niestandardowego za-
trudnienia w Polsce po roku 2018, na podstawie danych
GUS (np. Badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci).
W jaki sposéb zinterpretowatbys/zinterpretowatabys zaob-
serwowane tendencje?
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Muzyka bez granic?
Doswiadczenie nieréwnosci i niepewnosci
w Swiecie muzyki klasycznej

Abstrakt

Rozdziat jest poéwiecony karierom zawodowym w sztuce. Wykorzystujgc materiat badaw-
czy zebrany wéréd japonskich artystéw zyjgcych i pracujgcych w trzech lokalizacjach:
w Polsce, Francji i Japonii, omawiam doswiadczenie zawodowej prekarnosci oraz nieréw-
nosci implikowanej przez system zbiorowych reprezentaciji fgczgcych muzyke klasyczng
z europejskim dziedzictwem kulturowym. Dyskusja na temat profesji twérczych jest zdomi-
nowana przez narracje o racjonalnych aktorach, strukturze rynku pracy, a takze ekono-
micznych i spofecznych uwarunkowaniach pracy w sektorze artystycznym. W rozdziale
uzupetniam te dyskusje, zwracajgc uwage na istotng role kulturowych znaczen w ksztat-
towaniu globalnych struktur nieréwnoéci w produkcji artystycznej. Pokazuje, ze oprécz
uwarunkowar produkciji kulturalnej na przebieg kariery w muzyce klasycznej wptyw majq
takze spofecznie wytwarzane i podzielane symboliczne znaczenia tej sztuki.

Stowa kluczowe: socjologia pracy, kariery artystyczne, muzyka klasyczna, nieréwnosci,
japonscy artysci

Abstract

This chapter is devoted to professional careers in the arts. Drawing on empirical material
collected among Japanese artists living and working in three locations—Poland, France,
and Japan—I| examine the experience of occupational precarity and the inequalities im-
plied by a system of collective representations that associates classical music with European
cultural heritage. Debates on creative professions are largely dominated by narratives cen-
tered on rational actors, labor market structures, and the economic and social determinants
of work in the cultural sector. In this chapter, | complement this discussion by highlighting
the crucial role of cultural meanings in shaping global structures of inequality in artistic pro-
duction. | demonstrate that, beyond the structural conditions of cultural production, career
trajectories in classical music are also shaped by socially produced and collectively shared
symbolic meanings attached to this art form.

Keywords: the sociology of work, careers in the arts, classical music, inequalities, Japa-
nese artists
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Od $wiatéw sztuki do $wiatéw znaczer. Dwie perspektywy w badaniach
nad artystami

W badaniach spotecznych dziatania i status artystéw ujmuije sie czesto w dwojaki
sposéb: (1) przez pryzmat kariery zawodowej i warunkéw pracy w sektorze pro-
dukgji kulturowej lub tez (2) symbolicznych aspektéw przedsiewzieé twérczych, ta-
kich jok znaczenia obiektéw sztuki, tozsamosé artystyczna, talent i wyobraznia jej
twércdw (Eyerman, McCormick 2006). W pierwszym podejéciu, zainspirowanym
beckerowskg koncepcjg $wiatéw artystycznych (Becker 2008 [1982]) i okres-
lanym jako instytucjonalne, artystéw opisuje sie w kontekscie rynku pracy jako
jedng z wielu grup zawodowych, trudng do scharakteryzowania za pomocq na-
rzedzi statystycznych, ktéra wyréznia sie nietypowymi $ciezkami kariery oraz tym,
ze wytwarza niezwykle specyficzne i zréznicowane produkty (Alexander 2021,
s. 114). Tymczasem to drugie podeijicie zwraca uwage na kulturowe znaczenia
figury artysty, badajqc spoteczne mity i wyobrazenia o wyjgtkowych przymiotach
duchowych i cielesnych, powotaniu, talencie, statusie i reputacji tgczonych z tq
grupq spoteczng (Krawczak 2013, s. 24). Elementy te sq kluczowe na przykiad
w definicji zaproponowanej przez Mariana Golke, dla ktérego artysta to czowiek
»Zajmujqcy sie dziatalnoscig twérczq o indywidualnym charakterze, znamionujg-
cq biegto$¢, a przy tym wykazujgcq zaangazowanie talentu, wyobrazni i innych
cech osobowosci, ktéra to dziatalno$é petni swoistq funkcje spofeczng, zaakcepto-
wanq przez zbiorowo$é w wyniku zapotrzebowania na okre$lone wartoéci, ktére
artysta moze oferowac” (2008, s. 77). Wprawdzie oba te podejécia sq stosowane
w badaniach artystéw nalezqgcych do spofecznego $wiata muzyki klasycznej, jed-
nak rzadko sie je fqczy ze wzgledu na réznice w zainteresowaniach badawczych
oraz zwigzane z nimi zatozenia ontologiczne dotyczqce artystéw i sztuki.

W perspektywie instytucjonalnej i produkeji kulturalnej, rozwijanej w amery-
kariskiej socjologii sztuki od lat 70. XX wieku (Alexander 2021, s. é1; Peterson,
Anand 2004), podkresla sig, ze praca artystyczna jest uwarunkowana kon-
tekstem ekonomicznym, spotecznym i politycznym. Inspiracjg dla tych badaczy
byta radykalna jok na owe czasy teoria $wiatéw sztuki Howarda Beckera (2008
[1982]), w $wietle ktérej odarty z wyjatkowosci akt twérczy potraktowano jako
jeden z wielu rodzajéw dziatalnosci wytwérezej cztowieka. Produkcja sztuki, za-
uwazyl Becker, wymaga zaangazowania wielu instytucji i 0séb z réznych grup
zawodowych, w tym artystéw. Koordynacja tej wspdtpracy na wielu poziomach
i etapach procesu twérczego mozliwa jest dzieki spotecznym konwencjom regu-
lujgcym podziat zadar w procesie, ktérego artysta jest jedynie czeiciq. Przebieg
kariery artystycznej w beckerowskim $wiecie sztuki zalezy zatem od spofecznej
integracii artystéw w srodowisku danego sektora artystycznego oraz opanowania
konwencji (McCormick 2006, s. 141). To podeijscie otworzyto droge do bada-
nia warunkéw szeroko rozumianej pracy artystycznej, obejmujqcej rézne katego-
rie przedsiewzieé twérczych, z wykorzystaniem narzedzi teoretycznych socjologii
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pracy i organizacji. Whioski z krytycznych studiéw nad , przemystami kulturalnymi
i kreatywnymi” (Hesmondhalgh 2008) przyczynity sie¢ do dalszej demistyfikacji
wyobrazen o pracy artysty, ujawniajqc jej ciemne strony: niepewno$é zawodo-
waq, trudnoéci finansowe, konieczno$¢ rezygnacii z ideatéw artystycznych na rzecz
pracy zarobkowej i frustracje zwigzang z niespetnieniem zawodowym. W tym pa-
radygmacie opisuje sie réwniez zatrudnienie w sektorze muzyki klasycznej, wie-
le uwagi po$wiecajqc prekaryzacji zawodu muzyka (Gill 2014; Scharff 2018)
czy tez problemom nieréwnego traktowania artystéw ze wzgledu na pfe¢ (Ravet
2007; Scharff 2018). Jednocze$nie odczuwa sie niedosyt studiéw nad tym, czy
i jak na sytuacje zawodowq artystéw wptywajqg spofecznie podzielane symbolicz-
ne reprezentacje uprawianej przez nich sztuki. Tymczasem badania na temat dys-
kryminacji rasowej w $wiecie muzyki klasycznej sktaniajg do tego typu rozwazan
(Bull, Nooshin, Scharff 2023; Kowalczyk 2021).

Nacisk na analize aspektéw kulturowych i warstwy znaczeniowej dziatar ar-
tystycznych kfadzie sie w studiach reprezentujgcych kulturowe podejscie w socjo-
logii. Przyktadu dostarczyé moze socjologiczna analiza wystepédw muzycznych
jako spotecznych rytuatéw, zaproponowana przez Lise McCormick (2006, 2015).
W jednym z badar (2009) przyglgda sie ona, w jaki sposéb tozsamo$é artysty jest
konstruowana podczas migdzynarodowego konkursu pianistycznego Van Cliburn.
Analizujqc system reprezentaciji zbiorowych (system of collective representations),
stanowigcych tto kulturowe tego wydarzenia, autorka wskazuje, ze komunikujq
one dwa idealy artysty muzyka, ktére wspdtgrajg z konkretnym wyobrazeniem
konkursu. Po pierwsze, uczestnicy konkursu to jednostki wybitne, wyrdzniajqce sie
talentem i nieprzecietng wrazliwoscig muzyczng. Dzigki nim konkurs staje sig $wie-
tem muzyki — sacrum, podczas ktérego mozna do$wiadczy¢ najwybitniejszych wy-
konan muzyki. Drugi model wyobraza artyste jako jednostke wyjatkowo sprawng
technicznie i odporng na stres zwigzany z uczestnictwem w zawodach. Ta figura
artysty koresponduje z przedstawieniem konkursu pianistycznego jako wydarze-
nia profanum, w trakcie ktérego muzycy, niczym zawodnicy sportowi na olimpia-
dzie, wystepujac pod flagami réznych panistw, konkurujg o nagrody i pozycje na
podium. McCormick (2009) zauwaza, ze pewne konstrukcje muzyki klasyczne;,
np. fgczenie tej sztuki z europejskim kregiem kulturowym, oraz reprezentacje ideatu
muzyka, jak figura sportowca utozsamianego z meskosciq, skrywajq i powielajq
znaczenia dyskryminujgce artystéw ze wzgledu na pochodzenie, jak w pierwszym
przypadku, czy pteé, jak w drugim. Choé podejscie socjologii kulturowej dostarcza
narzedzi do analizy symbolicznych struktur nieréwnosci w sztuce, to jednak nie
stawia pytania, czy i w jaki sposéb dyskryminujgce reprezentacje ksztattujq (pre-
karng) sytuacje zawodowq artystéw (McCormick 2006, s. 142).

W rozdziale tym fqcze obie perspektywy — krytyczne podejscie do pracy
w sektorze artystycznym i kreatywnym oraz zorientowang na badanie struktur
symbolicznych socjologie kulturowg — aby zrozumieé, w jaki sposéb wyobrazenia
o muzyce klasycznej joko dziedzictwie biafej, meskiej Europy mogq potegowaé
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doswiadczenie prekarnoséci w zawodzie muzyka klasycznego wérdd nie-Europej-
czykdéw. Zatem z jednej strony doswiadczenie prekarnosci omawiam przez pry-
zmat tradycyjnego ujecia tego problemu w kontekscie deregulacji rynku pracy,
rosngcych niepewnosci i niestabilnosci zatrudnienia oraz upfciowionego podzia-
tu pracy. Z drugiej za$ strony argumentuje, ze prekarno$é w muzyce klasycznej
jest potegowana przez symboliczng reprezentacje muzyki klasycznej. Jak wynika
z literatury naukowej oraz moich badar, sztuka ta — w opinii jej praktykéw, jak
tez stuchaczy na catym $wiecie — jest konstruowana przez pryzmat jej europej-
skich korzeni i na tej podstawie okre$la sie niejako prawo artysty do identyfika-
cji z jej dziedzictwem. Czesto bezrefleksyjnie przyjmowane zatozenie o tym, ze
uktad dzwiekdw, instrumentalizacja i tematyka sq gteboko zakorzenione w , kultu-
rze europejskiej”, w europejskich jezykach, historii, sztuce, obyczajach, folklorze,
klimacie i przyrodzie (Haynes 2013, s. 32; Radano, Bohlman 2000), prowadzi
do wniosku, iz bez ,naturalnie” nabytej wiedzy o tym kontekécie — poprzez uro-
dzenie i wychowanie si¢ w nim — trudno dobrze interpretowaé klasyczny reper-
tuar. Nalezy dodaé, ze éw zabieg kulturowego réznicowania, kitéry polega na
wywodzeniu predyspozycii kulturowych i spotecznych z (postrzeganych) cech
pseudobiologicznych, okreélany jest jako urasowienie (Omi, Winant 2014, s. 13).
Takie urasowione reprezentacje muzyki klasycznej stuzq czesto do oceny talentu
i umiejetnoéci muzykéw na podstawie ich wyglqdu i pochodzenia.

Rozdziat otwiera cze$¢ teoretyczna, w ktdrej odwotuje sie przede wszystkim
do krytycznego podeijscia do pracy twérczej (creative work) oraz przemystéw
kreatywnych, gdyz jest to gtéwna rama teoretyczna przyjeta w prezentowanych
rozwazaniach empirycznych. Nastepnie przedstawiam materiat empiryczny, ktéry
stat sig podstawq prezentowanych tu analiz. Cze$¢ empiryczng poprzedza krétka
charakterystyka sektora muzyki klasycznej w Japonii, ktéra pozwoli lepiej zrozu-
mieé decyzje migracyjne artystéw z tego kraju. Gtéwny wywdd bedzie poswie-
cony prezentacji do$wiadczenia prekarnosci wéréd artystéw japoriskich mieszka-
jacych i zyjacych w Europie, potegowanego przez urasowiony dyskurs fqczqcy
autentyczng muzyke klasyczng z dziedzictwem europejskim i rasq biatq.

Kontekst teoretyczny — prekaryzacja pracy w sektorze kulturalnym

W anglosaskiej i niemieckiej literaturze przedmiotu sytuacja zawodowa muzykéw
klasycznych jest czesto opisywana w kontekscie przemystéw kreatywnych i kultu-
ralnych (creative/cultural industries) i pracy kreatywnej (creative work) (Gill 2014;
Scharff 2018). Wprowadzony do debaty publicznej pod koniec lat 90. XX wieku
w krajach anglosaskich termin creative industries byt elementem szeregu neolibe-
ralnych reform gospodarczych, wdrazanych od korica lat 70. XX wieku w odpo-
wiedzi na przediuzajgcq sie stagnacje ekonomicznq i utrzymujqce sie bezrobocie'.

' Termin ten pojawial sie jako motyw przewodni w polityce rzqdu laburzystéw za czaséw

Tony‘ego Blaira, a wczeséniej jeszcze w inicjatywach rzqdu australijskiego (Creative Nation). Jednak
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Utworzenie nowego, szeroko zdefiniowanego przemystu kreatywnego, ktérego
czedciq stat sie sektor dziatar kulturalnych i artystycznych, co widoczne jest
w czesto uzywanym skrécie CCl (creative/cultural industries), miato stanowié
remedium na problemy gospodarcze (Hesmondhalgh 2008). Kreatywno$¢ zos-
tata obwotana kluczowym zasobem wytwérczym i sitg napedowq nowego typu
gospodarki opartej na wiedzy i technologiach informacyjnych (Garnham 2005),
produkcje kulturalng i artystyczng uznano za$ za potencjalne zrédto wptywéw
do budzetu paristwa.

Nalezy podkresli¢, ze stopniowe wprowadzanie mechanizméw rynkowych
do finasowania dziatalnosci kulturalnej jest czym$ nowym w krajach europejskich,
gdzie w okresie powojennym dominowat interwencjonizm parstwowy. Na margi-
nesie dodam, ze w tym wzgledzie Europa rézni si¢ od Standw Zjednoczonych,
gdzie kultura , jest sprawq odpowiedzialnosci prywatnej i przedmiotem dziatalno-
$ci dobroczynnej” (llczuk 2012, s. 39). Powstanie mecenatu panstwowego w kra-
jach europeiskich byto zwigzane z politykg kulturalng opartq na przekonaniv, ze
sztuka jest dobrem narodowym, a idee i wartoéci w niej zawarte stuzq ksztattowa-
niu i podtrzymywaniu tozsamoéci narodowej (Cook 2013). Cele tej polityki zostaty
okreslone na poziomie Unii Europeiskiej jako: , 1) zachowanie tozsamosci kulturo-
wej narodu; 2) zapewnienie réwnego dostepu do kultury; 3) promocja twérczosci
oraz wysokiej jakosci débr i ustug kulturalnych; 4) takiego zréznicowania ofer-
ty kulturalnej, aby kazda grupa spoteczna mogta znalezé co$ dla siebie” (llczuk
2012, s. 45). Kryzysy gospodarcze z koicdwki XX i pierwszych dekad XXI wie-
ku doprowadzity do przemian polegajgcych na ciggtym ograniczaniu mecenatu
panstwa, poprawie efektywnosci zarzqgdzania wydatkami w publicznych instytu-
cjach kultury i zwigkszaniu udziatu srodkéw prywatnych (llczuk 2012, s. 48-54).
Przyktadem najbardziej prorynkowego sposobu finansowania polityki kulturalnei
w Europie jest model brytyjski, we Francji za$ utrzymat sie system planowania pani-
stwowego, a wydatki na kulture w tym kraju sq najwieksze w Europie (llczuk 2012,
s. 46). Tymczasem w Polsce od roku 1989 jest opracowywany system dotowa-
nia kultury z udziatem panstwa, samorzqddw i sektora prywatnego (llczuk 2012,
s. 41), a wydatki publiczne na kulture w 2023 roku wyniosty tylko 0,6% PKB2.

Badania warunkéw pracy w kulturze pokazujq, ze zmiana finansowania pro-
dukgiji kulturalnej, polegajgca na stopniowym wytqczaniu sektora kultury z polityki
publicznej i wiqczaniu go do przemystu kreatywnego i kulturalnego, wptywaijq na
prekaryzacje pracy twérczej. W socjologii pracy prekarnosé zatrudnienia definivje
sie, wskazujqc na takie aspekty, jak niepewno$é, brak stabilnosci i zabezpieczenia.
To praca ,w ktérej to pracownicy obarczani sq ryzykiem [z nig] zwigzanym [...],

to definicja zaproponowana przez brytyjski Departament Kultury Mediéw i Sportu (Department
for Culture, Media and Sport) stata sie tq najbardziej wpltywowq i popularng na catym $wiecie
(Hesmondhalgh 2008, s. 559).

2 Informacje za: Polski Instytut Ekonomiczny, https://pie.net.pl/sektory-kreatywne-i-kultury-
wytworzyly-az-312-mld-pln-wartosci-dodanej-w-polsce-w-2021-r/ (dostep 20.03.2024).
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ktéra wiqze sig z ograniczonymi zabezpieczeniami ustawowymi i ograniczonymi
$wiadczeniami socjalnymi” (Kalleberg, Vallas 2018, s. 1). Wszystkie te elementy
charakteryzujq wspdtczesnqg prace kreatywng i artystyczng. Wiegkszo$é artystéw
pracuje jako wolni strzelcy (freelance), zatrudniani sq w krétkotrwatych projek-
tach, zarabiajq niewiele, czesto angazujq sie w kilka przedsiewzigé¢ réwnolegle,
sq pozbawieni zabezpieczenia socjalnego, a przysztoéé ich pracy jest niepewna
(Banks 2007; Hesmondhalgh 2008; McRobbie 2002; Yoshizawa 2011). Wpraw-
dzie mtodych ludzi do pracy w sektorze kreatywnym i kulturalnym, okreslanej réw-
niez ,pracq z mitoéci” (labour of love), ma przyciggaé ,dochéd psychiczny” (psy-
chic income) (Menger 1999, s. 554), to znaczy wiara w mozliwos$é wykonywania
pracy pozwalajgcej wykazaé sie kreatywnosciq, dajqcej samospetnienie, jednak
czesto zamiast satysfakcji odczuwaijq oni wypalenie zawodowe.

Michel Menger (1999) zwraca uwage na to, ze gtéwnym problemem sek-
tora kulturalnego jest nieréwnowaga pomiedzy liczbq ofert pracy a liczbg oséb
wykonujgcych prace kreatywne i artystyczne. To sprawia, ze tylko nieliczni majq
szanse na zawodowy sukces. Badajgc muzykdéw studyjnych w Hollywood, Ro-
bert Faulkner (1983) zaobserwowat, ze o powodzeniu w tym zawodzie decyduje
zasada kumulacyinej przewagi (cumulative advantage). Najwigcej ofert zatrud-
nienia otrzymujq osoby, ktére na wczesnym etapie kariery odniosty jaki$ sukces.
Ten typ kariery, polegajgcy na udziale w kolejnych krétkoterminowych projektach,
od ktérych zalezy sukces, jest okreélany jako kariery portfolio (portfolio career)
(Kanter 1989). Wydaje sig, ze podobng prawidtowosé mozna zaobserwowaé
w calym sektorze kreatywnym. Zdecydowana za$ wigkszo$é musi podjqé prace
zarobkowq, poszukujgc w migdzyczasie mozliwoéci zatrudnienia w projekcie arty-
stycznym. W literaturze pojawia sig tez okreslenie kariery proteuszowej (protean
career), to znaczy wymagajqcej od artystéw elastycznosci, wielozadaniowosci
i umiejetnosci dostosowania sie do zmiennych warunkéw pracy (Inkson 2006).

Studia nad brytyjskim, francuskim i niemieckim sektorem muzyki klasycznej po-
kazujq, ze pewno$¢ zatrudnienia stracili réwniez muzycy klasyczni, ktérym stabilng
prace tradycyjnie zapewnialy centralnie utrzymywane instytucje kultury, jak na-
rodowe filharmonie, teatry muzyczne i opery (Coulangeon 2004; Scharff 2018).
Ograniczenie statych dotacji publicznych zmusifo te instytucje do redukgji etatéw
i zatrudniania cze$ci muzykéw na czas okreslony, przy realizacji konkretnych pro-
iektéw artystycznych. W tej sytuaciji wielu muzykéw pracuje w formie freelance, nie
tyle szukajqc zatrudnienia, ile raczej samemu je inicjujqc, poprzez projektowanie
i realizowanie wydarzerh muzycznych, czesto we wspdtpracy z innymi artystami
(Armstrong 2013; Scharff 2018). Dlatego tak istotna w tym sektorze jest rozbu-
dowana sie¢ znajomosci (active networking), bedgca réwniez cennym zrédtem
informacii o potencjalnych mozliwosciach zatrudnienia (Coulson 2012). Okazuje
sie zatem, ze w tym $rodowisku wygrywa sie nie tyle talentem i wysokimi kwa-
lifikacjami muzycznymi, ile przedsigbiorczosciq (entrepreneurship), skutecznym
promowaniem swojego wizerunku i twdrczoéci w mediach spotecznosciowych,
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umiejetnosciq zainteresowania publicznosci atrakcyjng ofertq, niestandardowym
sposobem prezentaciji i ciekawym miejscem, gdzie odbywa sie wydarzenie (Hafer-
korn 2018; Scharff 2018). Artysci konkurujg réwniez cenq oferowanych ustug kul-
turalnych. W kraricowych przypadkach rezygnujg z wynagrodzenia, majqgc na-
dzieje, ze udziat w danym projekcie przetozy sie na przyszte szanse zatrudnienia
(hope as informal labour practice) (Alacovska 2018).

Ponadto globalizacja przemystu muzycznego i zwigzany z nig wzrost konku-
rencji o pozycje na tym rynku doprowadzity do natezenia nieréwnego traktowania
os6b aspirujgcych do pracy w tym sektorze. Neoliberalna ideologia talentu i me-
rytokratycznego doboru zawierata obietnice sprawiedliwego traktowania wszyst-
kich adeptéw pracy kreatywnej i przyznawania przywilejéw w postaci zawodo-
wego sukcesu wedfug umiejetnosci i zastug. Whrew tym obietnicom liczne analizy
dowodzq, ze takie cechy demograficzne jak pteé, wiek, przynalezno$¢ klasowa
i etniczno-kulturowa nie sq obojetne przy ocenie indywidualnego talentu i umie-
jetnosci w trakcie selekeji kandydatéw do pracy. W muzyce klasycznej nieustan-
nie obowigzuje uptciowiony model ciezki edukacyjnej i zawodowej (zob. Casula
2019 o kobietach we wtoskim $wiecie muzyki klasycznej; Ravet 2007 o muzycz-
kach we Francji; Scharff 2018 o karierach kobiet w Niemczech i Wielkiej Brytanii).
Utrudnia on kobietom dostep do pozycji eksponowanych, zwigzanych z wiadzg,
kontrolg, prestizem i wyzszymi zarobkami, czego koronnym przykfadem jest za-
wéd dyrygenta (Bartleet 2008). Projektowy model pracy, wymagajqcy petnej
dyspozycyjnosci, okazuje sie czesto nie do pogodzenia z obowigzkami rodziciel-
skimi, ktére spadajg gféwnie na barki kobiet (Gill 2014; Kowalczyk 2021; Scharff
2018). Kobiety mogq by¢ takze dyskryminowane ze wzgledu na wiek, gdyz w tym
przemysle utowarowieniu ulega nie tylko dzieto sztuki, ale i seksualizowane ciato
artystki, ktéra je tworzy (Gill 2014; Kowalczyk 2018, 2021; Scharff 2018).

Inng barierq w dostepie do muzycznego rynku pracy, istotnqg w kontekscie pro-
blematyki tego rozdziatu, jest przynalezno$é rasowo-etniczna artystéw, okres-
lana na podstawie nazwiska, wyglgdu zewnetrznego i narodowosci wpisanej
w dokumencie tozsamosci. Badania pokazujq, ze osoby nalezqgce do mniejszo-
$ci etnicznych, rasowych czy religijnych sq niedoreprezentowane w przemystach
kreatywnych, obsadzane w rolach drugoplanowych i czesto stereotypowych
(Hesmondhalgh, Saha 2013). Rzadziej porusza si¢ kwestie dyskryminacji arty-
stéw w przemysle muzycznym, choé zainteresowanie tym problemem w ostatnich
latach stale ro$nie. W pracach omawiajgcych kwestie nieréwnego traktowania
przede wszystkim artystéw pochodzqcych z Azji, tak w Europie (Kawabata
2023; Leppdnen 2015), jak w USA (Yang 2007; Yoshihara 2007), wskazuje sie,
ze pochodzenie odgrywa istotnq role w tym, jak sq oni oceniani podczas konkur-
séw muzycznych oraz rekrutacii, a takze w jaki sposéb odbierana jest ich dzia-
talno$é artystyczna. Nawiqzujgc do tych rozwazai, w rozdziale tym pokaze,
w jaki sposdéb prekarna sytuacja zawodowa jest ksztattowana przez urasowione
wyobrazenia o muzyce klasyczne;.
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Kuchnia metodologiczna

W rozdziale tym wykorzystuje analizy i wnioski z badania prowadzonego wéréd
japoniskich muzykdéw klasycznych zyjqcych i pracujgcych w Polsce, Francji i Japo-
nii, ktére staly sie podstawq innych publikacji (Kowalczyk 2021, 2022, 2023)%.
Zostato ono przeprowadzone w latach 2012-2019 z wykorzystaniem metod ja-
kosciowych, takich jak czesciowo ustrukturyzowane wywiady, a takze obserwacje
aktywnosci muzycznej respondentéw. Gtéwny materiat empiryczny stanowi treéé
wywiadéw przeprowadzonych z 75 muzyczkami i muzykami na temat przebiegu
ich karier zawodowych. Wiréd oséb badanych przewazaty kobiety grajgce na
skrzypcach i fortepianie. Wynika to z historii praktyk muzycznych w Japonii, lecz
jest réwniez niezamierzonym efektem kuli $nieznej zastosowanej w procesie rekru-
tacji do badania. Wywiady prowadzitam w jezyku japoriskim, przy transkrypciji
pomagatfa mi za$ osoba, dla ktdrej japoriski jest jezykiem ojczystym. Tlumaczenia
z jezyka japonskiego fragmentéw wywiadéw przedstawionych w tekscie sq moje.
Ze wzgledéw etycznych w artykule nie podaje zadnych informacii, ktére mogty-
by zdradzaé tozsamosé rozméwedw, a ich imiona zostaty zmienione.

Materiat empiryczny analizowatam manualnie, zgodnie z zasadami meto-
dy ugruntowanej opisanej przez Kathy Charmaz (2006). Pierwszy etap procesu
polegat na lekturze i kodowaniu treéci wywiaddw. Nastepnie wyszukiwatam i po-
rzqgdkowatam powtarzajgce sig kody i tematy. W kolejnym kroku tematy te ana-
lizowatam w odniesieniu do literatury z zakresu przemystéw kreatywnych, pracy
prekarnej oraz nieréwnego traktowania artystéw w sektorze muzyki klasycznej ze
wzgledu na pochodzenie.

(Nie)autentyczny $wiat muzyki klasycznej w Japonii

Analize sytuacji zawodowej japoriskich muzykéw w europejskim przemysle
muzycznym rozpoczne od zarysowania kontekstu formowania sie i funkcjono-
wania japonskiego milieu muzycznego, co pozwoli lepiej zrozumieé decyzje
migracyjne tych artystéw. Muzyka klasyczna zostata przywieziona do Japonii
w potowie XIX wieku na poktadach statkéw angielskich, francuskich oraz nie-
mieckich jako symbol doskonatosci i wyzszosci kultury europeijskiej. Aby do-
wie$é dojrzatoéci cywilizacyjnej swojego narodu, wtadze modernizujgcego
sie na wzér zachodni kraju uznaty za konieczne opanowanie europeiskiej sztuki
muzycznej i stworzenie jej japonskiego odpowiednika. Zestaw nowo kompo-
nowanych patriotycznych melodii miat stuzy¢ krzewieniu narodowego ducha
w szkotach. W tym celu wiadze rzgdowe utworzyty Instytut Badai nad Muzykq
(Torishirabegakari), gdzie opracowywano narodowy repertuar wraz ze stosow-
nym curriculum dla szkét, a takze ksztatcono przysztq kadre nauczycieli. Na fali
wzrostu nastrojéw nacjonalistycznych, krytykujgcych proces szeroko zakrojonej
modernizacji kraju, instytucja ta wkrétce stata sie celem atakdéw dziennikarzy

3 Szczegdty metodologii badania zostaty oméwione w monografii: Kowalczyk 2021.
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i politykéw, m.in. za rzekomq demoralizacje kobiet. Opinia publiczna byta co-
raz bardziej przeciwna inwestowaniu pieniedzy w rozwdj tej dziedziny sztuki,
tym bardziej ze historycznie muzyke uwazano za domeng kobiet, ewentualnie
zrédto utrzymania oséb kalekich.

Ostatecznie $wiat muzyki klasycznej, nauki historii, teorii i gry na instrumen-
tach, interpretacji i kompozycji rozwijat sig przy wsparciuv oséb prywatnych —
przedstawicieli wyzszych warstw spotecznych zafascynowanych zachodniq kul-
turq. Praktykowanie muzyki klasycznej, ze wzgledu na wysoki koszt tego hobby
w XIX i pierwszej pofowie XX wieku, zwigzany z zakupem importowanego z za-
granicy instrumentu i optaceniem lekcji pobieranych u zachodnich nauczycieli,
stuzyto réwniez jako element dystynkcji spofecznej. Po wojnie niebywale wzrosto
zainteresowanie muzykq klasyczng, a przyczynit sie do tego m.in. wzrost gospo-
darczy, dzigki ktéremu polepszyta sie sytuacja materialna przecietnej rodziny ja-
ponskiej. tatwiejszy stat sie dostep do wzglednie tanich, gdyz lokalnie produko-
wanych instrumentéw. Tym samym, jak twierdzq niektéry badacze, powszechnosé
uprawiania i konsumowania muzyki uczynita jq ,luksusowq rozrywkq dla klasy
$redniej” (Takahashi 2001, s. 170). Nie oznaczato to jednak, ze muzyka klasyczna
zupetnie utracifa swéj splendor jako produkt zachodniej kultury wyzsze;.

Nalezy podkresli¢, ze status produktu importowanego ze Stanéw Zjednoczo-
nych lub z Europy miat wptyw na role i miejsce muzyki klasycznej w japoriskiej
polityce kulturalnej. Zaprzegniecie religii i kultury do machiny parstwowej pro-
pagandy w okresie przedwojennym sprawito, ze po Il wojnie $wiatowe| wiadze
dtugo w ogéle nie podejmowaty tematu zaangazowania paistwa w produkcje
kulturalng. Polityka kulturalna zaczeta nabieraé ksztattu dopiero w latach 70.
XX wieku, a za cel obrano sobie przede wszystkim ochrone japoriskich zabytkéw
i tradycji. W pdzniejszym okresie wigczono w jej zakres takze promocje szeroko
rozumianego japonskiego przemystu kreatywnego, na ktéry sktadaty sie manga,
anime, japonska technologia, moda i kuchnia (Yoshizawa 2011). Przemyst muzyki
klasycznej w tym kraju jest finansowany przede wszystkim ze srodkéw prywatnych,
a na skromne dotacje ze $rodkéw publicznych mogq liczyé tylko niektére orkiestry
profesjonalne. Dane dotyczqce budzetéw orkiestr pokazujg, ze ponad potowa
ich dochodéw pochodzi z dziatalnosci wiasnej, a jedynie 5,9% to wsparcie z cen-
tralnego budzetu rzgdowego i nieco ponad 18% z samorzqdéw lokalnych (As-
sociation of Japanese Symphony Orchestras 2020, s. 145). W Japonii nie istniejq
narodowe filharmonie, teatry muzyczne czy opery, a sektor muzyki klasycznei
poddany jest regulaciji rynkowej, co oczywiscie ma wptyw na warunki zatrudnie-
nia muzykéw.

Pozycje japoriskich artystéw na rodzimym rynku muzycznym ksztattuje wspo-
mniany juz we wstepie réwniez symboliczny konstrukt ,europeijskiej muzyki kla-
sycznej”, zawierajqcy w podtekicie przekonanie, ze w autentycznej wersji jest ona
tworzona i wykonywana przez artystéw zachodnich. Wspétczesnie éw ideat , au-
tentycznego” muzyka klasycznego, urodzonego i wychowanego w Europie, stuzy
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podtrzymywaniu i reprodukowaniu hierarchii tak w globalnym, jak i w japoriskim
przemysle muzycznym. Z jednej strony, studenci z Azji, poznajqcy tajniki ,auten-
tycznej” techniki muzycznej na europejskich i amerykariskich akademiach muzycz-
nych, stanowiq nierzadko wazne zrédfo dochodéw dla tych uczelni (Wang 2014).
Z drugiej za$ strony, zywotno$¢ mitu o wyzszosci zachodniej muzyki pozwala za-
petni¢ sale koncertowe w Japonii, gdzie organizowane sq wydarzenia z udzia-
tem ,autentycznych” artystéw z Europy. Napedza to zainteresowanie muzykq,
gwarantuje naptyw studentéw do szkét i uczelni muzycznych, a takze sprzedaz
lokalnie produkowanych instrumentéw muzycznych. Mimo umiejetnosci i talentu
artystéw japonskich, docenianego poza granicami ich rodzimego kraju, trudno jest
im konkurowaé o uznanie wéréd rodakéw i status spofeczny z muzykami reprezen-
tujgcymi , autentyczny ideat”.

Dzieje sie tak m.in. dlatego, ze status ,wybitnych artystéw” zarezerwowany
jest w Japonii przede wszystkim dla biatych artystéw z Europy i Stanéw Zjed-
noczonych i moze tych nielicznych japoriskich wykonawcéw, ktérym udato sie
zdoby¢ uznanie w $wiecie zachodnim (Kowalczyk 2021). Muzycy utrzymujqcy
sie z lekeji, nagraid muzycznych, grania w orkiestrach jako muzycy kontraktowi
(extra), dorabiania na $lubach, pogrzebach, firmowych imprezach albo recita-
lach zorganizowanych za wtasne pienigdze nie cieszq sie zbytnim powazaniem
spotecznym. Konieczno$¢ angazowania sie¢ w projekty komercyjne sprawia, ze
muzykdw klasycznych zalicza sig czasem do pracownikéw branzy rozrywkowe;,
w zwiqzku z czym czujq si¢ oni traktowani w sposéb lekcewazqcy i pogardli-
wy. Wprawdzie, jak opowiadali uczestnicy badania, spoteczny podziw wzbu-
dza samo opanowanie techniki muzycznej, jednak zawéd muzyka jest oceniany
przez pryzmat prekarnych warunkéw pracy. Z wywiadéw wynika, ze wyjawienie
zawodu wzbudza mieszane reakcje spofeczne, lecz schemat reagowania pozo-
staje ten sam. Najpierw jest zachwyt i podziw, poniewaz, jak wyjasnia Akiko,
,nie kazdy moze zostaé muzykiem, gdyz wymaga to czasu i wysitku”. W drugiej
kolejnosci pojawiajq sie pytania o to, z czego zyjq muzycy, poniewaz, jak kon-
tynuuje, ,muzyka kojarzy sie przede wszystkim z hobby i rozrywkq, ktére trudno
powigzaé ze zwyklq pracq. Ludzie myslq, ze my po prostu podgzamy za swoimi
pasjami”. Przyjrzyjmy sie zatem, jak wyglqdaijq $ciezki zawodowe klasycznie wy-
ksztatconych muzykéw w Japonii.

Prekarne warunki pracy w japoriskim sektorze muzyki klasycznej

Obraz warunkdéw pracy muzyka klasycznego w Japonii wytaniajqcy sie z wypo-
wiedzi badanych oddaje wiele patologii opisanych juz w anglosaskiej, ale takze
japonskiej literaturze na temat pracy kreatywnej (Banks, Hesmondhalgh 2009;
Gill, Pratt 2008; Yoshizawa 2011). Jako ze nie istnieje w tym kraju odpowiednik
europejskiego systemu dotowania instytucji muzycznych z pieniedzy publicznych,
dziatalno$é muzyczna realizowana jest w sektorze prywatnym zgodnie z rynkowq
logikq produkgii i dystrybuciji débr i ustug. Tym samym gros ofert pracy, w ramach
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ktérych artysta moze wykorzystaé swoje umiejgtnoéci muzyczne, dotyczy udzia-
tu w jednorazowych lub czasowych wydarzeniach muzycznych, czeiciej komer-
cyjnych niz artystycznych, iniciowanych przez agencje muzyczno-artystyczno-
-rozrywkowe, prywatne orkiestry, firmy fonograficzne, a takze komercyijne stacje
telewizyjne i radiowe. W tym prekarnym $rodowisku zawodowym najpewniejszq
$ciezkq kariery wydaje sie praca nauczyciela, czasem pogardzana przez muzy-
kéw z ,wyzszymi” aspiracjami jako zajecie, ktére przeszkadza w graniu. Takiej
formy stabilnosci szukajq osoby, kiére majq na utrzymaniu rodziny, poniewaz, jak
wyijasénia Hiroshi:

Bycie freelancerem to ryzykowna rzecz, szczegélnie kiedy masz rodzine. Kiedy na

przyktad jeste$ chory i nie mozesz graé przez jakié czas [nie zarabiasz], to nic

na fo nie poradzisz, ale dzieci frzeba nakarmié. Dlatego uwazam, ze trzeba mie¢

jakq$ solidng podstawe. Ucze w prywatnej szkole, odkad skoriczytem studia [...]

[Mimo Ze] ten $wiat patrzy z géry na muzykdw zyjqeych z lekgji...

Whbrew tym przekonaniom wszyscy muzycy, z ktérymi rozmawiatam, udzielali lekcji
gry na instrumencie, najczesciej indywidualnie, czasem takze w prywatnych szko-
tach muzycznych, najrzadsze za$ byly etaty na uniwersytetach. W wielkich aglo-
meracjach miejskich, takich jak Tokio, Osaka czy Kioto, koszty zycia sq wprawdzie
wyzsze, lecz ze wzgledu na wiekszg liczbe melomanéw, bogatszg oferte kultural-
nqg i liczniejszq grupe rodzicéw skfonnych zaptaci¢ za lekcje muzyki fatwiej w nich
o prace. Poza tymi o$rodkami wyksztatceni muzycy dorabiajq, podejmujqc sie tak-
ze niemuzycznych zajeé, ale nawet to nie wystarcza do prowadzenia samodzielne-
go zycia. Jak opowiada Kyoko:

Bardzo trudno jest zarobié jakiekolwiek pieniqdze, bedqc pianistkq, szczegdlnie na
poczatku. [...] Nawet jeéli zatrudnisz sie w jednej z tych szkét muzycznych prowa-
dzonych przez firmy Yamaha albo Kawai, z twoich miesigcznych zarobkéw zostaje
60 000 jendw, bo odciggajq ci 30 000 jenéw z jakichs tam niejasnych powoddw:
certyfikaty, podreczniki czy co$ takiego*. Te moje kolezanki, ktére nie byty utrzymy-
wane przez mezéw, pracowaly dorywczo, np. w McDonaldzie, ale w kuchni, tak
zeby nikt ich nie widziat, bo sie wstydzity. No i zupefnie nie mialy czasu éwiczyg,
wiec ich umiejgtnosci sie pogarszaty.

A zatem wiekszo$¢ absolwentéw uczelni muzycznych wiedzie zycie wolnego
strzelca, dla ktérych statym i czesto gtéwnym Zrédtem zarobkowania sq lekcje gry
na instrumencie. Do takich wnioskéw dochodzi jedna z pianistek na podstawie
swoich doswiadczen pracy na jednym z tokijskich uniwersytetéw muzycznych:

Bardzo trudno jest utrzymad sie z muzyki. Wiekszo$é absolwentéw uczelni muzycz-
nych zyje z lekeji, grajgc jedynie okazjonalnie, dlatego potrzebujg wsparcia ro-
dzicéw. To sprawia, ze dzieci, ktére obierajq te $ciezke kariery, czesto napotykaijq
op6r rodzicéw. [...] Dlatego tez na uniwersytetach muzycznych jest wiecej kobiet.

4 W 2020 roku przecietne miesieczne dochody w Japonii oscylowaty wokét 550 000 jenéw

(Statistical Survey Department 2020).
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Warto w tym miejscu odnotowaé, ze w japoriskim $wiecie muzyki klasycznej domi-
nujq kobiety, co pokazujg liczne badania statystyczne. Przykfadowo stanowiq one
niemal 0% wszystkich studentéw departamentéw muzycznych na dwéch najbar-
dziej renomowanych uczelniach artystycznych w Japonii, Tokyo University of the
Arts i Toho Gakuen School of Music (Kowalczyk 2021). Jak wyjadniam ponizej,
wynika to z tradycyjnego podziatu rél piciowych i powigzania meskosci z pracq
zawodowaq, ktéra pozwala utrzymaé rodzing. Uwaza sie powszechnie, ze zawéd
muzyka klasycznego nie spefnia kryteriéw pracy odpowiedniej dla mezczyzny.
W innym miejscu pokazuje, ze paradoksalnie zawdd ten stwarza przestrzen do re-
negocjaciji spotecznego ideatu meskosci i konstruowania hybrydowych tozsamosci
genderowych (Kowalczyk 2025).

Niemoznoéé zbudowania stabilnej kariery, nieregularne, niskie zarobki, nie-
pewno$¢ zatrudnienia sprawiajq, ze muzykowanie uwaza sie w Japonii za za-
wodowe hobby, stosowne dla kobiet. Po pierwsze, zamezna kobieta pozostaje
na utrzymaniu meza. Po drugie, jest to zajecie, ktdre pozwala Zonie i matce na
zaspokojenie swoich zawodowych ambicji, przy czym nie koliduje z zakresem jej
reprodukcyjnych obowigzkéw, czyli opiekq nad dzieémi i gospodarstwem domo-
wym. Nie jest to za$ profesja odpowiednia dla mezczyzn, poniewaz wyklucza
obowiqzek zafozenia i utrzymania rodziny, wpisany w ich role genderowq. Takie
opinie pojawialy sie w wypowiedziach muzykéw, zaréwno mezczyzn, jak i kobiet.
Na przyktad Keiko zostata pianistkg, aby spetni¢ marzenia braci. W cytacie tym
podkreslenia wymaga pojecie ,normalnosci”, ktére, jak widaé, prace muzyka sta-
wia poza jej granicami.

Obaj moi starsi bracia marzyli o karierze pianisty..., a szczegélnie mtodszy z nich

éwiczyt bardzo duzo, zeby dostaé sie na uniwersytet muzyczny. Ale nasz tato

zmarl, a on byt chfopcem. Edukacja muzyczna jest bardzo droga i potem trudno

o konkretny zawéd, dlatego w koricu zrezygnowat. Dzi§ obaj majg normalng prace

i zafozyli rodziny. No céz, mezczyzna musi mie¢ w reku fach, a muzyka w Japonii

uwazana jest raczej za hobby...

W wypowiedziach i mezczyzn, i kobiet czesto pojawialy sie opinie, ze to sifa spo-
tecznych oczekiwan sprawia, iz najlepsze miejsca pracy — pod wzgledem wyna-
grodzenia, stabilnosci, rozwoju i zawodowej satysfakeiji, a takze prestizu — przy-
padajq w udziale mezczyznom. Przekonania te czesciowo znajdujq potwierdzenie
w statystykach ilustrujgcych rozkfad ptci w zawodach zwigzanych z edukacjq
i wykonywaniem muzyki. Podczas gdy kobiety zajmujg sie gtéwnie uczeniem, to
zawdd muzyka jest zdominowany przez mezczyzn i to pomimo tego, iz stanowiq
oni zdecydowanq mniejszo$¢ wiréd oséb z wyksztafceniem muzycznym (Statisti-
cal Survey Department 2010). Przyktadem moze byé zmaskulinizowany sktad Or-
kiestry Symfonicznej NHK (NHK Kakyd Gakudan), bedqcej jednym z najbardziej
pozqdanych pracodawcéw w Japonii, ze wzgledu na prestizowq pozycje wérdd
zespotéw muzycznych w kraju, ale i na $wiecie, a takze dobre warunki pracy, to



Muzyka bez granic? Doéwiadczenie nieréwnoéci i niepewnodci... 187

znaczy wysokie pensje, natezenie pracy, ktére nie powoduje wypalenia zawodo-
wego i pozwala na samorozwdj. Na 104 czfonkéw zatrudnia ona jedynie 27 ko-
biet (Association of Japanese Symphony Orchestras 2020, s. 144)°.

Jednakowoz opisane w wywiadach przez mezczyzn muzykéw doswiadczenia
pracy w zawodowych orkiestrach, innych niz wspomniana, burzq mit o tym, jakoby
wszystkie one byly najlepszymi miejscami pracy. Wprawdzie jest to praca w miare
stabilna, przynoszqca regularne dochody i gwarantowana umowq z dostepem do
$wiadczen socjalnych, jednak cena za te przywileje jest wysoka: praca ponad
norme, wypalenie zawodowe, obnizenie kwalifikacji, utrata satysfakcji z pracy.
Problem wypalenia zawodowego byt dyskutowany réwniez w kontekscie orkiestr
europeiskich i amerykarskich, zatem nie jest to przypadio$é dotykajgca jedynie
muzykdw japonskich (Allmendinger, Hackman, Lehman 1996; Coulangeon 2004,
Faulkner 1973).

Wyjasniajgc powody, dla ktérych zdecydowat sie porzuci¢ stabilizacje zawo-
dowq w orkiestrze na rzecz niepewnego losu freelancera, Kenta ttumaczy:

Dotqczytem do zespotu jako mtody, niedo$wiadczony muzyk. Zarobki byty nizsze
niz w pobliskim kombini (convenience store). [...] Grali§my ponad 200 koncertéw
rocznie, czy mozesz to sobie wyobrazi¢? [...] [g]iéwnie dla pieniedzy: muzyka pop,
rockowa, backup dla zespotéw muzycznych, programy telewizyjne, szkoty, festyny
muzyczne itp. To byto szaledstwo. Na nic nie byto czasu. Uciektem, zanim zupetnie
sie zdegenerowatem jako artysta.

Tto dla opowiesci o trudnych warunkach pracy w orkiestrach zawodowych two-
rzy strukturalny kontekst ich funkcjonowania. Jak wynika z raportu Association of
Japanese Symphony Orchestras (2020), japoriskie orkiestry zawodowe to w prze-
wazajqcej mierze samofinansujqce sie organizacje, ktérych istnienie jest uzalez-
nione od rynkowego popytu na oferowane przez nie ,ustugi”. Znikomo$é dotaciji
ze zrédet zewnetrznych stawia zarzqdcdw orkiestr w sytuacji przedktadania kwe-
stii ptynnosci finansowej nad jako$¢ projektéw artystycznych, w ktére sie angazu-
ia. Jeden z muzykéw wspomina, ze orkiestra popadfa w tarapaty finansowe, gdy
nowy gubernator miasta obciqt dotacje. Z obawy przed bankructwem,

zaczeliémy przyjmowaé coraz wiecej i wigcej niskiej jakosci ofert koncertowania,
zeby jako$ zwigzaé koniec z koricem. Pracowali$my coraz wigcej, niczym pracow-
nicy fizyczni, a zmeczenie miato oczywiscie wplyw na jakoéé naszego grania. [...]
Byto nam wstyd jako muzykom, ale management kontraktowat coraz wigcej projek-
téw, i nie mieli$my wyboru, tylko graé. Inaczej bytoby juz po orkiestrze.

Swiadomi trudnosci w zbudowaniu godnego zycia zawodowego oraz prywat-
nego w kraju ojczystym, japoriscy muzycy udajq sie do Europy, gdzie podejmujq
studia, wierzqc, ze dyplom bedzie przepustkq do lokalnego rynku pracy. Jak méwi
Tard, absolwent francuskiej uczelni muzycznej, ,tak naprawde, to przyjechatem do

5 Zobacz takze https://www.nhkso.or.jp/en/about/orchestra_members.html.
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Francji, zeby méc tu pracowad”. Warto podkreéli¢, ze muzycy decydujqcey sie na
wyjazd do Europy nie sq motywowani checig zdobycia pracy zarobkowej w sek-
torze muzycznym. Osoby opuszczajqce Japonie marzq przede wszystkim o tym,
aby w Polsce, Niemczech, Francji, Wtoszech lub tez Wielkiej Brytanii realizowaé
swojq artystycznq pasje, doskonali¢ umiejetnosci i pracowaé w $rodowisku, ktére
dzieki mecenatowi paristwa pozwala na uprawianie muzyki klasycznej jako sztuki.
Tymczasem ich europeijskie doswiadczenia opisane w nastepnej czegéci pokazu-
iq, ze realizacje marzen utrudniajq wspomniane wyzej symboliczne wyobrazenia
o idealnym muzyku, a przejawiajgce sie w praktykach dyskryminacyjnych stoso-
wanych wobec artystéw pochodzqcych z krajéw azjatyckich. Ponadto trudng sy-
tuacje twércdw spoza UE komplikujq polityki migracyine, ktére chronig dostep do
lokalnych rynkéw pracy.

Niepewny los muzyczek i muzykéw na emigraciji

Nieliczne success stories osdb pracujgcych w europeiskich orkiestrach to opowie-
$ci wskazujgce na wage niezwigzanych z umiejetno$ciami muzycznymi kryteriéw
branych pod uwage w procesie rekrutacji. Pozamerytoryczne kryteria selekcji arty-
stéw zaczynajq odgrywaé tym wigkszq role, im wieksza jest konkurencja na rynku
pracy. A ta, przypomneg, roénie w krajach europejskich od korica lat 70. XX wieku
w zwiqzku z restrukturyzacijq, oznaczajgeq w gruncie rzeczy redukcje wydatkéw
publicznych, w szczegélnosci na kulture, postepujacym urynkowieniem produkcji
i dystrybuciji ustug kulturalnych, a takze wzrostem podazy pracownikéw kultury.
Doswiadczenia badanych artystéw ilustrujq site symbolicznych narracji o nieau-
tentycznoéci muzykéw z Japonii, Chin, Korei czy Tajwanu, w wyniku ktérych sq
oni dyskryminowani w procesie wyboru kandydatéw do pracy. Pewna muzyczka
opowiadata, jak odrzucono jq na ostatnim etapie procesu rekrutacji przeprowa-
dzanego w jednej z niemieckich orkiestr, mimo iz byta jedyng kandydatkq, ktéra
do tego etapu dotarta. Powodem miat byé brak pozwolenia na prace. Muzyczce
zarzucono, ze tak naprawde zalezy jej na osiedleniu sie w Niemczech, a stafa
praca ma by¢ pretekstem do wystgpienia o wize. Yasushi, kolejny z rozméwcdw,
biorgc regularnie udziat w przestuchaniach do orkiestr, zaobserwowat, ze:

[...] jedli Francuz i Azjata wykonujq ten sam utwdr muzyczny, to ten drugi musi byé
co najmniej dwa, trzy razy lepszy, aby zdoby¢ uznanie komisii. [...] Po prostu prefe-
ruje sig francuskich muzykéw.

Swietna technika potwierdzona dyplomem ukoriczenia europejskiej uczelni to
warunek konieczny, aczkolwiek niewystarczajgcy do zrealizowania marzenia
o zdobyciu posady we francuskiej, angielskiej, polskiej czy niemieckiej orkiestrze.
Z wywiaddw wynika, ze studia to niezwykle cenna okazja, aby dotqczyé do lokal-
nych sieci muzykdw, w kregu ktérych przekazywane sq informacje i oferty pracy.
Znajomi z nieformalnych sieci wspierajg muzykdw, rekomendujqc ich na stanowi-
ska. Takie wsparcie, podobnie jak dyplom ukoriczenia uczelni, znajomo$é jezyka
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i lokalnych konwenciji estetycznych, stanowi dodatkowq pomoc w przezwycieze-
niu stereotypowego wizerunku muzyka z Azji podczas rekrutaciji. Wreszcie absol-
wenci uczelni wyzszych majg prawo do podjecia pracy na lokalnym rynku pracy
bez koniecznoici ubiegania sie o pozwolenie na prace.

Oba wspomniane czynniki, to znaczy lokalne sieci muzykéw oraz dyplom
ukoriczenia europejskiej uczelni, ksztattujq sytuacje japoriskich muzykéw w Euro-
pie. Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie, oparta na urasowionej konstrukgji
muzyki klasycznej, sprzega sie z przemianami w sposobie produkgii i dystrybu-
cji débr i ustug kulturowych, a dodatkowo réwniez z politykg migracyjng krajéw
UE. Przyktady Polski i Francji ilustrujq dwa skrajnie odmienne podejscia do migran-
téw zamierzajqcych podjqé prace w sektorze kreatywnym.

Nowelizacjq ustawy o migracji z roku 2014 zlikwidowano w Polsce kategorie
wizy artystycznej, co w efekcie uniemozliwia uzyskanie zgody na pobyt i prace
muzykom oraz innym pracownikom kreatywnym, jesli nie posiadajq statego za-
trudnienia. Warto by przeprowadzi¢ osobne badanie, aby zrozumieé logike sto-
jacq za tq decyzjq. Trudno$é spefnienia tego warunku zmusza mtodych Japon-
czykéw do powrotu do kraju po zakoriczeniu edukaciji w Polsce. Z moich badarn
wynika, ze wérdd artystéw pracujgcych w trybie wolnego strzelca dominujqg kobie-
ty, ktére zatozyty w Polsce rodziny. Ich aktywnosé krepujq jednak obowigzki ro-
dzinne, brak czasu na dbanie o technike gry oraz poszerzanie repertuaru, a takze
niewystarczajqce kontakty ze $rodowiskiem, co w praktyce oznacza ograniczony
dostep do ofert pracy. Fumio opowiada:

Kiedy wziefam $lub i urodzifam mojq najstarszq cérke, przeprowadzilismy sie z mojq

rodzing pod miasto. Przez te zmiany w zyciu stracitam wiekszo$é moich znajomoéci

i koneksji. Byfo mi potem niezwykle trudno je odbudowaé i zaczqé wszystko na

nowo. Na przyktad gratam regularnie dla uczniéw na zaproszenie Stowarzyszenia
Japonczykéw (Nihonjinkai). Po $lubie wszystko sie urwalo.

Nieco inaczej przedstawia sie sytuacja zawodowa artystéw-migrantéw we Fran-
cji. Muzycy mogq tam aplikowaé o wize Compétences et talents, jesli tylko zgro-
madzq dokumenty potwierdzajqce, ze istotnie zawodowo zajmujq sie tworzeniem
muzyki. Ten rodzaj pozwolenia na pobyt i prace przyznaje sie osobom realizu-
jacym we Francji projekt artystyczny lub inny przyczyniajqcy sie do rozwoju kra-
ju®. Wypowiedzi moich interlokutoréw pokazujq, jok wymagajqce jest to zadanie.
Wiele zalezy od sieci znajomosci, umiejetnoéci budowania i pielegnowania przy-
jaznych kolezeriskich relacji, zdolnosci dopasowania sie do grupy i spetnienia ich
oczekiwar muzycznych oraz osobowosciowych, a wreszcie nieustannego przefa-
mywania wspomnianych juz symbolicznych reprezentacji gry muzykdéw z Azji jako
mechanicznej i pozbawionej emocii. Niektdrzy skarzyli sig, ze gdzies w tej pogoni
za projektami pozwalajgcymi im spetni¢ kryteria wizowe utracili rado$é z grania

¢ Ministére de l'intérieur: https://www.immigration.interieur.gouv.fr/Immigration/L-immigration-

-professionnelle (dostep 6.07.2020).
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i poczucie sensu wykonywania tego zawodu. Granie przestato by¢ dla nich celem
samym w sobie, a stafo sie sposobem na przedtuzanie niepewnego statusu migran-
ta. Tym samym prekarng pozycje zawodowqg poteguje réwnie prekarna w $wietle
nieprzewidywalnego prawa migracyjnego sytuacja zyciowa tych muzykéw, co
ilustruje wypowiedz jednej z pianistek:

Karta Compétences et talents jest przyznawana artystom, kiérzy angazujg sie
w rézne artystyczne projekty, nawet jedli nie majq stafego zatrudnienia. Ja mam
jedng stafq prace, udzielam tez indywidualnych lekcji, no i gram, ile sie da, nagry-
wam plyty. Staram sie dywersyfikowaé mojq dziatalno$é¢ artystyczng. Nigdy nie
wiesz, kiedy i jak zmieni sie prawo.

Woprawdzie ryzyko wygasniecia prawa do pobytu i podijecia legalnej pracy nie
dotyczylo o0séb pozostajgcych w zwigzkach z Francuzami, lecz i one doswiad-
czaly zawodowej dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ narodowq. Pro-
blem ten wybrzmiat szczegdlnie w wywiadach z pianistkami zatrudnionymi na
podstawie uméw czasowych na francuskich uczelniach muzycznych. Jako ze oso-
by zatrudnione we francuskim systemie edukacji nalezq do kategorii urzednikéw
panstwowych, dostep do tych pozycii reguluje system konkurséw oraz posiadane
obywatelstwo (Bauder 2008). Oznacza to, ze przynaleznosé paristwowa do kraju
spoza UE (a wszyscy badani, mimo posiadania rodziny we Francji, zachowali ja-
ponski paszport) wyklucza mozliwo$éé zatrudnienia we francuskim systemie eduka-
cji na prawach przystugujgcych Francuzom i osobom z krajéw cztonkowskich UE.
Pracownik taki pozbawiony jest dostepu do przywilejéw zwigzanych z systemem
promocji, podwyzek itp. Jedna z muzyczek mieszkajgca we Francji od ponad
20 lat wprost okreélita swojq sytuacje zawodowq jako précaire:

Pracuje w konserwatorium X, ale nie mam statej umowy (titulaire), poniewaz nie
mam francuskiego paszportu. Oznacza to, ze mogq zakorczy¢ kontrakt w kazdej
chwili albo go nie przediuzyé. [...] To niesprawiedliwe. Jako pracownik kontraktowy
musze by¢ ostrozna, kiedy jest jaki$ konflikt albo co$ mi sie nie podoba. Nie mam
umowy o prace, ktéra by mnie chronita. Nigdy nie awansuje, jok moje kolezanki
i koledzy, z ktérymi zaczynatam, a ktérzy juz dawno sq na kierowniczych stano-
wiskach. Wprawdzie mam optacane ubezpieczenie spoteczne i pewnie dostane
jakg$ matq emeryture, to jednak nie wiem, czy wystarczy mi na przezycie. Zawsze
bede w prekarnej sytuaciji.

Powyzsze wypowiedzi wskazujq na to, ze wbrew neoliberalnym obietnicom suk-
cesu dla kazdej uzdolnionej osoby, talent i umiejetnosci nie sq jedynymi kryteria-
mi decydujgcymi o przebiegu europeijskich karier muzykéw klasycznych spoza
zachodniego kregu kulturowego. Wplyw na prekarng sytuacje zawodowq ja-
ponskich muzykéw ma nie tyle ich brak zdolnosci technicznych czy kulturowych
(znajomosé jezyka, obyczajéw), ile segregacyina polityka migracyjna oraz ura-
sowiona symboliczna reprezentacja muzyki klasycznej jako kulturowej wtasnosci
0s6b z zachodniego kregu kulturowego.
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Uwagi koricowe

Badanie i analizowanie zjawiska niepewnosci zawodowej wérdd artystéw nastre-
cza wiele trudnosici ze wzgledu na to, ze wydaije sie ona immanentng cechq tych
profesji. Zadania tego nie utatwia przyjecie ram koncepcyjnych wypracowanych
przez badaczy creative industries i creative work, gdyz terminy te obejmujq calq
rzeszg zawoddw zwanych kreatywnymi, a réznigcymi sie specyfikq pracy czy tez
zmieniajgcymi sie warunkami zatrudnienia. Ujecie warunkéw pracy tak réznych
od siebie zawoddw, jak muzycy klasyczni, pracownicy reklamy czy programisci
komputerowi, pozwala na opisywanie do$wiadczanej przez nich prekarnosci, ale
uniemozliwia zrozumienie dynamiki procesu prekaryzacii pracy w jakze odmien-
nych w swej istocie zawodach artystycznych i kreatywnych. Rozciggniecie katego-
rii kreatywnosci z pracy artystycznej na inne profesje zaliczane dzi$ do przemystu
kreatywnego zaciera wazne, historycznie uksztattowane jakoéciowe granice mie-
dzy nimi. Wiele wskazuje na to, ze zabieg ten stuzy m.in. legitymizowaniu neolibe-
ralnej retoryki obarczania wing artystéw za ich wtasny los: wszak méwi im sig, ze
,taki jest charakter wybranego przez was zawodu”. Jednoczeénie pomija sie fakt,
ze 6w ,naturalny stan rzeczy” zostat zintensyfikowany przez procesy komercjali-
zacji i vtowarowienia sztuki, a takze redukowania mecenatu parstwa ze $wiad-
czenia ustug kulturalnych, postepujgce od lat 80. XX wieku w krajach zachodnich
i od okresu transformaciji w Polsce (llczuk 2012). Mecenat ten stanowit jednak swe-
go rodzaju zabezpieczenie przed radykalnq prekaryzacjq artystéw, na mocy logi-
ki rynku wigczonych do , przemystéw kreatywnych”. Upowszechnienie sie tego
typu myslenia zaszto tak daleko, ze czesto ofiary systemu same obwiniajq sig za
swoj status prekariuszy.

W przypadku muzykdw japoriskich na neoliberalne tworzenie prekariatu na-
warstwiajqg sie dwie kwestie. Pierwsza to kontrola dostepu do rynku pracy wpro-
wadzana w zycie przez rezimy migracyjne — mogq byé one mniej lub bardziej
przyjazne dla przedstawicieli ,wolnych zawodéw”, ktére wcale takimi ,wolny-
mi”, jak sie okazuje, nie sq. Druga to kwestia symbolicznych wyobrazen na temat
sztuki uprawianej przez japonskich artystéw. Jak pokazatam, w globalnym po-
dziale pracy twérczej muzycy japorscy dodwiadczajg nieréwnosci implikowa-
nych przez przynaleznoéé etnicznqg, wrecz ,cywilizacyjno-rasowq”, wynikajgcq
z ,akulturacji biologii” (Wodak, Reisigl 1999), czyli z przekonania, ze zdolnosé
uprawiania autentycznej muzyki klasycznej jest poniekqd genetycznie uwarunko-
wana. Rosngca konkurencja na globalnym rynku pracy kreatywnej, ktérego cze-
$ciq stali sie muzycy klasyczni, sprawia, iz w procesie selekcji coraz wiekszq role
odgrywaijq kryteria pozamerytoryczne, takie jak wiek, pte¢, pochodzenie i sym-
boliczne struktury znaczeniowe na temat sztuki, obiektéw artystycznych i ide-
alnych twércéw. Wszystkie te czynniki razem tamiq mit merytokracji, rzekomo
rzqdzqcej zglobalizowanym rynkiem pracy, w szczegdlnoici w przemystach
kreatywnych i kulturalnych.
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D> Z czego wynika prekarna sytuacja japoriskich muzykéw kla-
sycznych w sektorze zawoddéw twérczych?

> W s$wiecie muzyki klasycznej sukces odniosfo wiele oséb,
ktére pochodzq z Japonii, Chin, Tajwanu czy Korei. Jak to
wyttumaczyé? Czy sukces jest wypadkowq m.in. talentu?

> Czy mozecie podaé inne przykfady nieréwnosci i prekar-
no$ci w zawodach twérczych zwigzanych z etnocentry-
zmem?2 Wskazcie inne, pozamerytoryczne zrédta nierdw-
nego traktowania.
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The Chineke! Foundation — studium przypadku (https://www.chineke.org):
The Chineke! Foundation zostata zatozona w 2015 roku, aby wspieraé kariery
muzyczne oséb narazonych na nieréwne traktowanie w muzyce klasycznej
ze wzgledu na swoje pochodzenie etniczno-rasowe. Dziata gtéwnie na tere-
nie Wielkiej Brytanii i w krajach europeiskich. Zajrzyjcie na strong internetowq
fundaciji i zastandwecie sie nad nastepujgcymi kwestiami:

» Jakie dziatania podejmuje fundacja w celu przeciwdziatania dyskry-
minaciji¢

» Jaka jest jej strategia na wyréwnywanie szans w przemysle muzycznym?
» Czy te dziatania majg szanse powodzenia?

» Jakie sq ograniczenia w przeciwdziataniu dyskryminacji poprzez two-
rzenie réwnolegtego $wiata muzyki klasycznej2

Przejrzyjcie strony internetowe polskich filharmonii i przyjrzyjcie sie sktadowi
orkiestr. Co mozna wnioskowaé o dostepie do zawodu muzyka klasycznego
w Polsce na podstawie analizy sktadu osobowego orkiestr i pozyciji zajmowa-
nych przez osoby w nich pracujqce (lider sekeji, pierwszy skrzypek, dyrygent,
dyrektor artystyczny itp.)2 Jakie inne czynniki ksztattujq warunki pracy w pol-
skim sektorze muzyki klasycznej2
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Praca platformowa w Polsce -
zarys problematyki

Abstrakt

Prezentowany tekst jest pomyslany jako préba syntetycznego podsumowania aktual-
nego stanu debaty na temat zjawisk okreslanych zbiorczo jako gospodarka platform
lub gospodarka platformowa (ang. gig economy). Artykut ma na celu przedstawienie
przeglqgdu definicji oraz kluczowych terminéw uzywanych w opracowaniach na ten te-
mat. Autorzy koncentrujq sie na procesach pracy za poérednictwem platform, zwracajqc
szczegdlng uwage na klasyfikacje i typologie pracy platformowej. Opis ten nie pomija
réwniez ostroznej predykcji zmian, jakie mogq zaj$¢ na polskim i globalnym rynku pracy
w wyniku aktywnosci platform. Piszqc z polskiej perspektywy, autorzy podejmujq réw-
niez prébe wskazania specyfiki Polski jako pdétperyferyjnego rynku pracy oraz opisa-
nia, jakie miejsce zajmujg na nim platformy. Szczegdlng uwage poswigcono w artykule
kwestiom metodologicznym, a zwtaszcza trudnosciom wystepujgcym przy badaniu gru-
py, iakq sq wykonawcy gig prac. W ostatniej czgéci opracowania autorzy przedstawiajg
wlasne ustalenia empiryczne z lat 2018-2023 odnoszqgce sig do wybranych platform
pracy na zqdanie w Polsce.

Stowa kluczowe: Uber, gospodarka fuch, taxi, kurier, prekaryzacja

Abstract

The chapter presented here is conceived as an attempt at a synthetic overview of the
current state of the debate on phenomena collectively referred to as the platform eco-
nomy or gig economy. The article aims to provide a review of definitions and key terms
employed in the relevant literature. The authors focus on labor processes mediated by
platforms, paying particular attention to classifications and typologies of platform work.
The discussion also includes a cautious projection of potential changes that may occur in
the Polish and global labor markets as a result of platform activity. Writing from a Polish
perspective, the authors seek to identify the specific characteristics of Poland as a semi-
-peripheral labor market and to describe the position occupied by platforms within it. Par-
ticular attention is devoted to methodological issues, especially the challenges involved
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in researching the accessible population of gig workers. In the final part of the study, the
authors present their own empirical findings from 2018-2023 concerning selected on-
-demand labor platforms operating in Poland.

Keywords: Uber, gig economy, taxi, delivery man, precarisation

Kryzys jako akcelerator. Jak powstawaty wspétczesne platformy pracy

Najbardziej znane dzi§ platformy pracy zaczety powstawaé w Stanach Zjed-
noczonych w trakcie lub krétko po apogeum ,wielkiej recesji”’ (2007-2009)
(Airbnb w 2008 roku; Uber w 2011). W Europie pierwsza byta hamburska aplika-
cja mytaxi (obecnie FreeNow, kupiony niedawno przez amerykanskq firme Lyft),
istniejgca od 2009 roku. Wydaie sie, ze taka koincydencja nie jest przypadkowa.
Czas stagnacji lub kryzysu ekonomicznego zwykle sprzyja kurczeniu sie rynku
pracy, co z kolei prowadzi do wigkszej presji na pracownikéw (Friedman 2014).
W konsekwencii czeéciej praktykuje sie niestandardowe formy zatrudnienia oraz
eksperymentuje z przenoszeniem cigzaru obcigzen fiskalno-spotecznych na za-
trudnionych. Nic zatem dziwnego, ze odradzanie sie po kryzysie rynku pracy
wspbtwystepowato z pojawieniem sie platform, co sprzyjato spekulacjom na te-
mat ich trwatego wptywu na praktyki zatrudnienia. Pomimo gtebokich réznic inter-
pretacyjnych co do spodziewanych korzysci i/lub kosztéw wynikajgcych z roz-
kwitu platform, obserwatorzy tego obszaru zgadzaiq sie, ze gruntownie zmienity
i zmieniajq one krajobraz pracy (Huws, Spencer, Syrdal 2018; Kenney, Zysman
2016; Sundararajan 2016). Zanim przejdziemy do oméwienia niektérych z tych
zmian z polskiej perspektywy, sprébujmy przyjrzeé sie obecnym w literaturze
przedmiotu typologiom platform.

Od infrastruktury cyfrowej do pracy platformowe|. Granice pojecia
»platformy”

W literaturze przedmiotu problem definicji platform pracy pojawia sie czesto w kon-
tekécie szerzej rozumianej infrastruktury cyfrowej. W niniejszej czgéci omawiamy
najwazniejsze propozycje klasyfikacyjne oraz wyjasniamy, dlaczego nie wszystkie
platformy cyfrowe mozna uznaé za platformy pracy.

Jak wskazujg Will Sutherland i Mohammad Hossein Jarrahi (2018), szerokie
zainteresowanie publicystyczne i badawcze platformami, ktére mozna obser-
wowaé od poczgtku drugiej dekady XXI wieku, nie sprzyja formutowaniu pre-
cyzyjnych definicji. Autorzy przytaczajqg wskazniki pokazujgce liczebng inflacje

' ,Wielka recesja” (great recession) to pojecie odnoszqce sig écisle do glebokiej recesii zainicjo-

wanej kryzysem finansowym na amerykanskim rynku kredytéw subprime. W szerszym sensie bywa
nazywana ,wielkg stagnacjg” i odnosi sie do calej dekady po kryzysie finansowym. Pojecie powsta-
to jako nawigzanie do wielkiego kryzysu 1929 roku (great depression), okreéla bowiem najsilniejszy
wstrzgs kapitalistycznej gospodarki $wiatowej od czasu miedzywojnia.
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publikacji odnoszqcych sie do ekonomii wspétdzielenia (sharing economy — zob.
dalej). Opierajqc sie na danych z Web of Science, dowodzq najwigkszego zainte-
resowania tq tematykq w literaturze biznesowej, dedykowanej programistom oraz
inzynierom. Gdyby w badaniv uwzgledni¢ takze inne bazy, w ktdérych czeiciej
reprezentowani sq przedstawiciele i przedstawicielki nauk spotecznych i humani-
stycznych (pigte i széste miejsce w zestawieniu Sutherlanda i Jarrahiego), licz-
ba i rozktad dyscyplinarny uleglyby istotnym zmianom. Niemniej cechg wspélng
publikacji odnoszqcych sie do omawianego tematu jest ich koncentracja na stro-
nie technicznej. Platformy, o ktérych mowa, sq zawsze platformami mediowany-
mi za pomocq narzedzi ICT (Information and Communication Technology) oraz
HCI (Human-Computer Interaction). To bardzo ogdlne okreslenie powoduije, ze
do platform cyfrowych zalicza sie formy organizacyjne bardzo od siebie odlegte.
Nick Srnicek (2016) dzieli tego rodzaju infrastrukture na:

» platformy reklamowe — bedqce platformami medialnymi osiggajgcymi
dochody z reklam (Google, Facebook),

» platformy-chmury — czerpigce dochody z dzierzawy infrastruktury tech-
nicznej (Amazon Web Service, Saleforce),

» platformy przemystowe - integrujgce maszyny i urzqdzenia w sieci wy-
twércze (Simens, General Electric),

» platformy produktowe — ktére wykorzystujq istniejgce zasoby, by sprze-
dawaé limitowany dostep (Spotify, platformy VOD),

» platformy elastyczne (lean) - ktérych celem jest minimalizacja nieopta-
conego czasu pracownika przez eksternalizacje na niego i otoczenie kosz-
téw i zobowiqzan (np. Uber).

tatwo zauwazyé, ze tylko ostatni z typéw platform wskazanych przez Srnicka wig-
ze sie z mediowaniem pracy jej uzytkownikéw. Mozemy wiec wprowadzié drugi
po infrastrukturze ICT komponent definicyjny platform pracy: sq one rynkamitqczg-
cymi potrzeby klientéw z pracq dostawcdw ustug, zwykle na podstawie pojedyn-
czych zlecen (fuch, czyli odpowiednika angielskiego gig; zob. Donavan, Bradley,
Shimabukuro 2016). Kiedy méwimy o platformie pracy, nie myslimy wiec o pracy
wykonywanej w celu rozwoju samej platformy lub usprawnieniu ustug, jakie ona
oferuje. Nie oznacza to oczywiscie, ze tego rodzaju praca nie ma znaczenia lub
nie jest przedmiotem zainteresowania socjologéw. Wrecz przeciwnie, po prostu
praca tego typu nie miesci sie w pracy platformowe;j, tak jak jq tu pojmujemy.
Definicja tego rodzaju pozwala wykluczyé z platform pracy pozycje od drugiej
do czwartej z listy Srnicka (2016). Problematyczna pozostaje kategoria pierwsza,
w ktérej mieszczq sie platformy medialne. Cze$¢ badaczy jest skfonna uznawaé - za
klasycznymi argumentami Dallasa W. Smythego (1981) — ze praca publicznoici two-
rzy warto$é i jest wyzyskiwana, zatem powinna by¢ analizowana na podobieristwo
pracy najemnej (Fuchs 2012). Takze Steven Vallas i Juliet B. Schor (2020) wymieniajq
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publiczno$¢ mediéw spofeczno$ciowych wérdd uczestnikdw platform. W innym miej-
scu obszernie odnieélismy sie do tego zagadnienia (Mika 2017), ograniczymy sie
teraz do stwierdzenia, ze aktywno$¢ na platformach medialnych to zagadnienie in-
nego rodzaju niz interesujgca nas tu praca na zgdanie. W przypadku tego rodzaju
aktywnosci nie dochodzi do zawarcia kontraktu miedzy wykonawcg i odbiorcq pra-
cy. Praca nie odbywa sig wigc ,na zqgdanie”, a raczej spontanicznie z woli twércy
lub twérczyni. Zajecia tego rodzaju nie sq réwniez ,fuchami” w znaczeniv, jakie wy-
nika z angielskiego pojecia gig. Nie sq wykonywane doraznie na rzecz konkretnego
odbiorcy ustugi, wrecz przeciwnie, kreatorzy tresci w mediach spotecznosciowych
szukajq ciggtosci odbioru i poszerzenia zasiegu swojej twdrczosci.

Skoncentrujmy sie tu zatem na tym, co Srnicek (2016) okreslat jako platfor-
my elastyczne. Ich rodowodu mozna szukaé w szerokim ruchu sharing economy,
ktéry obejmowat - juz na wczesnym etapie rozwoju sieci www — oddolne ini-
cjatywy dzielenia sie zasobami analogowymi i cyfrowymi (Schor 2020; Schor,
Attwood-Charles 2017). Byly to najczeéciej dziatania o niekomercyjnym charakte-
rze, ktérym towarzyszyty motywacije prospofeczne, towarzyskie i ekologiczne. Pra-
ca pojawiajqgca sie na tego rodzaju platformach nie byta podejmowana w celach
zarobkowych i nie stanowita waznego sktadnika dziatania platform. Z uwagi na te
tradycje Juliet B. Schor i William Attwood-Charles (2017) sq sktonni przyjqé jako
ceche definicyjng platform wykorzystanie osobistych zasobéw uzytkownika plat-
formy. Jak wykazali$my na podstawie aktywnosci posrednikéw rynku przejazdéw
osobowych w Polsce, warunek ten nie zawsze jest spetniony (Mika, Polkowska
2023), ze wzgledu m.in. na mozliwo$¢ wynajmu samochodu wykorzystywanego
do pracy od partnera flotowego (ktéry dysponuje flotqg samochodéw przeznaczo-
nych tylko do wynajmowania kierowcom platformowym).

Historycznie rzecz ujmujqc, potencjat tego rodzaju aktywnosci zostat szybko
dostrzezony przez firmy komercyijne, ktére zaczety rozwijaé profesjonalng infra-
strukture pozwalajgcg na dzielenie sig. Przykfadem moze by¢ francuska firma Bla-
BlaCar umozliwiajgca car sharing. Jej ustuga polega na umozliwieniu kierowcy
jadgcemu na okre$lonej trasie umieszczenia ogloszenia o przejezdzie i zabrania
wspdtpasazeréw. Kierowca wskazuje, jakiej zapfaty oczekuje od pasazeréw i ilo-
ma miejscami dysponuje. Pasazerowie mogq przyjqé oferte lub szukaé bardziej
korzystnej opcji. Obie strony kontraktu nie podejmujq tego dziatania dla zysku.
Kierowca najczescie] wpisuje kwote, ktéra odpowiada kosztom paliwa i optat dro-
gowych. Pasazer szuka taniego i wygodnego transportu. Gtéwnym beneficjentem
jest platforma, ktéra dziata jok przestrzen reklamowa. Jest to skomercjalizowana
wersja ekonomii dzielenia, ktéra réwniez — w przyjetym tu sensie — nie powinna
by¢ klasyfikowana jako platforma pracy na zqgdanie.

Praca platformowa w ujeciu poréwnawczym. Gtéwne typologie i kryteria
W drugiej czeéci przygladamy sie typologiom, ktére koncentrujq sie nie na sa-
mej infrastrukturze technologicznej, ale na charakterze pracy wykonywanej za
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posrednictwem platform — jej zakresie, wymaganych umiejetnosciach i relacji do
lokalnych rynkéw.

Na przyktad socjologowie Vallas i Schor (2020) koncentrujqg sie w wigkszym
stopniu na zagadnieniu pracy, postugujgc sie dwoma kryteriami wyrézniania
platform: umiejetnosciami i geograficzng bliskosciq. Wskazujq pie¢ typdw pracy
na platformach:

» architektéw i technikéw projektujgcych same platformy (ich zysk pojawia
sie dopiero po skomercjalizowaniu platformy, zwykle w postaci inwestyciji
venture capital lub , aniotéw biznesu”),

» freelanceréw i innych specjalistéw oferujgcych swoje ustugi w chmurze
(UpWork, Freelancer),

» wykonawcédw fuch, ktérzy znajdujq zlecenia za pomocg platform, lecz
realizujqg je offline,

» klik-pracownikéw wykonujgcych mikrozlecenia polegajgce na prostych,
powtarzalnych zadaniach online,

» publicznoéé mediéw spotecznosciowych szukajgcq sposobu na zaro-
bek w udostepnianiu treéci medialnych online (youtuberzy, komentatorzy
Twitchal).

Cechq fqczqcq wszystkie te zajecia sq: istotny wktad pracy, praca jest opfaco-
na i podejmowana w celach zarobkowych, poszczegélne prace mogg (choé nie
muszq) mieé incydentalny, pojedynczy charakter (charakter fuch, gigéw). Konklu-
dujac, Vallas i Schor (2020) proponujq czteropolowq tabele, bedqcq skrzyzo-
waniem poziomu umiejetnodci (wysokie/niskie) oraz zasiegu pracy (lokalnego/
globalnego). Takze Michael Dunn (2017), proponujqc prostq typologie prac w go-
spodarce fuch, koncentruje si¢ na poziomie umiejetnoéci pracownikéw. Z kolei
w jego wspdlnym tekicie z Arne Kallebergiem (Kalleberg, Dunn 2016) znalazto
sie rozréznienie oparte na typie wykonywanych czynnosci. Podobnego wyboru
dokonuje Antonio Aloisi (2016), ktéry stara sie tgczyé kryteria umiejetnosci i typu
wykonywanej pracy.

Jeszcze inne podejécie proponuje Alexandrea J. Ravenelle (2019), ktéra kon-
centruje si¢ na konsekwencjach pracy w gospodarce fuch, dzielgc badanych
pracownikéw na: ,zmagajgcych si¢”, ,maruderéw” i ,odnoszqcych sukcesy”.
W podobngq strong zmierza Schor w pracy napisanej ze wspdtpracownikami
(2020), czynigc z finansowego uzaleznienia od platformy gtéwng zmienng
réznicujqcq pracownikéw. Nieco inne rozwigzanie przyjmuje Valerio De Ste-
fano (2016), wskazujgcy na rozréznienie prac na zgdanie (on-demand) oraz
crowdwork. Kluczowq réznicq miedzy tego rodzaju pracami jest ich lokalny lub
globalny charakter. Prace okreslane jako crowdwork sq zlecane i wykonywa-
ne online. Platforma stanowigca medium réwniez, najczesciej, dziata globalnie.
W przypadku prac na zqdanie jedynie platforma ma globalny charakter, popyt
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i praca sq za$ lokalne. Platforma dziata wiec jako specjalnego rodzaju dostawca
surowca, ktérym sq kontakty z odbiorcami, pracownik za$ ptaci za ten surowiec
udziatem we wiasnych dochodach (Mika 2020).

Ogélnie mozemy wigc powiedzieé, ze w szerokim ujeciu ekonomia dzielenia
czy ekonomia platform zawiera w sobie bardzo réznorodnq infrastrukture technicz-
nq opartq na technologiach cyfrowych. Jedli dodamy kryterium definicyjne platfor-
my jako rynku, na ktérym dochodzi do spotkania dostawcy i odbiorcy, przy czym
obaj sq uzytkownikami platformy, otrzymamy podziat przedstawiony na rysunku 1.

Platformy dzielenia zasobéw

/\

Niekomercyjne Komercyjne
Platformy dostepu
(np. Airbnb)
Platformy pracy
zdalnej (crowdwork) na zqdanie
Platformy pracy prostej / Platformy Platformy transportowe,
rutynowej klik pracy kurierskie, prostych ustug

Platformy serwisowe,
zrzeszajqce kucharzy,
korepetytoréw

Platformy pracy Platformy ustug
specjalistycznej specjalistycznych

Rysunek 1. Podziat platform dzielenia zasobéw
Zrédto: opracowanie whasne

W dalszej czesci opracowania skoncentrujemy sie na platformach pracy na zg-
danie z trzech powodéw. Po pierwsze, najpetniej obrazujq przemiany form pracy
zarobkowej, a wigc pracy dajqcej utrzymanie i przesqdzajqcej o materialnym po-
ziomie zycia pracownika. Po drugie, to w tym obszarze prowadzone byty gtéwne
badania terenowe w Polsce, a po trzecie dlatego, ze w poréwnaniu z innymi plat-
formami nalezq do najbardziej rozpoznawalnych. Oferujg bowiem powszechne
w rozwinigtych spoteczenstwach ustugi dla szerokiego grona odbiorcéw (transport
oséb, dostawy zywnoéci, drobne prace remontowe, czynnosci opiekuricze itp.).
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Miedzy efektywnosciq, prekaryzacjq a kontrolg algorytmiczng.
Perspektywy analizy platform

Powyzsze typologie majg charakter interdyscyplinarny, choé w niniejszym opra-
cowaniu starali$my sie koncentrowaé na tych, ktére odnoszq sie do problemu
pracy. Inna kwestia to pytanie, czy platformy sq czesciq szerszego trendu, czy
zjawiskiem sui generis. Juliet B. Schor (Schor i in. 2020; Vallas, Schor 2020)
konsekwentnie broni stanowiska méwigcego o socjologicznej specyfice plat-
form, nie podwazajgc jednak umieszczenia ich analizy w szerszym kontekscie
spoteczno-ekonomicznym. Schor wraz ze wspdtpracownikami diagnozuje trzy
najczescie| spotykane w literaturze przedmiotu ujecia interesujgcego nas pro-
blemu: efektywnosciowe, prekaryzacyjne oraz algorytmicznej kontroli. Pierwsze
spotyka sie najczesciej w opracowaniach ekonomicznych afirmujgcych platfor-
my (Sundararajan 2016). Opiera sie ono na przekonaniu, ze platformy pracy
stanowiq istotng innowacje zaktécajgcg? (Christensen 1997), poprawiajgcq wy-
dajno$¢ pracy, zmniejszajqcq koszty transakcyjne oraz pozwalajgeq korzystaé
z efektéw skali. Podejécie prekaryzacyine spotyka sie czesciej w literaturze socjo-
logicznej i prawniczej, w ktérej podkresla sie wptyw platform na wzmacnianie
tendencji do niepewnoéci i niestabilnosci zatrudnienia (Adriaanse 2016; Malin,
Chandler 2016; Peticca-Harris, DeGama, Ravishankar 2018; Polkowska 2019a).
Réwniez ekonomisci dostrzegaijq tego rodzaju tendencje (Friedman 2014), pod-
kreslajqc niekiedy, ze innowacyjno$¢ platform opiera sie przede wszystkim na
velastycznieniu procesu pracy (Konopczynski 2019; Smith 2020; Zygmuntowski
2020). Bartosz Mika i Damian Winczewski (2024) starajq si¢ podsumowaé tego
rodzaju rozwazania, wskazujqc, ze innowacyjno$é platform pracy na zgdanie
miesci sie przede wszystkim w obszarze zewnetrznych i wewnetrznych form or-
ganizacyjnych. Steven Hill (2015) uwaza wrecz, ze Uber nie oferuje zadnej no-
wosci, a krytyczny geograf Oli Mould (2018), ze kreatywno$¢ platform pracy
prowadzi do atomizacji i indywidualizacji wysitku pracowniczego. Trzecie uje-
cie platform, zdaniem Schor ze wspéfpracownikami (2020), koncentruje sig na
kontroli algorytmicznej zwiqgzanej z samym narzedziem technicznym, na ktérym
opiera sie platforma (Galiére 2020; Ravenelle 2019; Rosenblat 2018; Rosen-
blat, Stark 2016; Wood i in. 2019). W podejsciu tym mozemy spotka¢ opra-
cowania diagnozujgce opresyjno$é algorytméw (Cheney-Lippold 2011), ale
réwniez takie, ktére wskazujg na ich ograniczong lub niepefng kontrole (Sha-
piro 2018; Wood i in. 2019). Interesujgcym kompromisem dla tych rozbieznych
punktéw widzenia moze byé stanowisko wypracowane przez Martina Kornber-
gera, Dane’a Plluegera i Jana Mouritsena (2017), méwiqce o tym, ze platforma

2 W oryginalnej propozyciji Christensena innowacja zakfécajgea oznaczata innowacije pojawia-

jacq sie w niszy rynku jakiego$ produktu, ktéra nastepnie , podbija” rynek dominujqcy (autor opisuje
historyczne przyktady miniaturyzaciji dyskéw twardych oraz wyparcia koparek linowych przez pneu-
matyczne). Termin zyskat popularno$¢ i obecnie czesto uzywa sie go zgodnie z sensem etymologicz-
nym jako kazdq innowacje naruszajqcg status quo jakiego$ rynku.
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szeroko dystrybuuje kontrole nad procesem pracy (control), lecz zachowuje nad
nim petnie wladzy (power).

Kazde z wymienionych podej$¢ odnosi sie wigc do bliskiej historii ekonomicz-
nej, podkreslajgc zmiane, jakq przynoszq ze sobq platformy. Stosunkowo rzadko
jednak prébuje sie ujgé omawiane zagadnienie przez pryzmat stagnaciji wzrostu
gospodarczego, obserwowanej od poczgtku nowego tysigclecia (Vollrath 2020).
Thomas Piketty (2015) wigze tendencje stagnacyjne gospodarki $wiatowej ze spad-
kiem dynamiki demograficznej w krajach najbogatszych oraz z rosngcymi nieréw-
noéciami. Inni autorzy - tacy jak Aaron Benanav (2020q, 2020b) i Jason E. Smith
(2020) - wskazujg raczej na tendencje do nieoptymalnego zatrudnienia, ktérg
kojarzq w duzej czeici z przesunieciem sity roboczej krajéw wysoko rozwinietych,
i podgzajqcych w ich slady krajéw rozwijajgcych sie, w kierunku ustug. Specyfika
ustug polega bowiem na wolno rosnqcej wydajnosci pracy (Baumol 2012), co jest
o tyle wazne, ze pozwala odczytaé pojawienie sig platform pracy jako odpowiedz
na to wyzwanie. Platformy pracy nie zwiekszajg wydajnosci samej ustugi, lecz do-
konujq reorganizacji jej $wiadczenia, oszczedzajqc na pozaptacowych kosztach
pracy (lub inaczej méwigc: uchylajqc sie od roli pracodawcy), oferujgc czesto niz-
sze koszty wejscia na rynek ustugodawcdw potencjalnym pracownikom oraz po-
rzqdkujqc informacije o rynku odbiorcéw w zintegrowane bazy danych cyfrowych.

Przyjecie tego punktu widzenia umozliwia traktowanie trzech gtéwnych ujeé
platform diagnozowanych przez Schor ze wspétpracownikami (2020) jako
wzajemnie komplementarnych. Ujecie efektywnosciowe zwraca uwage na eko-
nomiczne uzasadnienie pojawienia sie platform, lecz niewtasciwie umiejscawia
jego przyczyny. Zamiast nizszych kosztédw transakcyjnych nalezy raczej dostrzec
oszczedno$é polegajqcq na obcigzeniu pracownika/wykonawcy kosztami czasu,
w ktérym praca zarobkowa ustaje. Przyktadem niech bedzie Uber, ktéry wynagra-
dza kierowcéw jedynie za zrealizowane i odpowiednio ocenione przejazdy. Czas
pomiedzy kursami nie jest w zaden sposéb rekompensowany osobie siedzqcej za
kierownicq i pozostajgcej w gotowosci do pracy. Szczegdtowqg analize strategii
stosowanych przez platformy (oraz oporu pracowniczego) dostarcza podeijscie
prekaryzacyijne, ktére pokazuje — idgc za myslg Schor ze wspdtpracownikami
(2020) - jak platformy pasozytujg na mechanizmach zabezpieczen spotecz-
nych oraz innych Zrédfach dochodéw swoich ,partnerédw”. Wreszcie podejscie
podkredlajgce znaczenie systeméw kontroli pozwala osadzi¢ funkcjonowanie
platform w szerszym kontekscie techno-informatycznej infrastruktury, ktéra sta-
je sie codziennosciq rozwinigtych spoteczeristw XXI wieku (zob. np. Zuboff 2020).
Platformy pracy mozna zatem rozumieé jako specyficzne formy instytucjonalne,
powstate w wyniku stagnacyjnych tendencji kapitalizmu krajéw centrum wzmoc-
nionych wielkg recesjq. Sytuacja Polski jest w tym sensie odmienna, znajduje sie
ona bowiem w innym momencie rozwoju ekonomicznego i w innym geograficzno-
-ekonomicznym miejscu globalnego podziatu pracy. Fakt ten rzutuje w pewnym
stopniu na sytuacje platform w naszym kraju.



Praca platformowa w Polsce — zarys problematyki 205

Platformy pracy w Polsce. Genezaq, rozwdj i regulacje

Historia pracy platformowej w Polsce nierozerwalnie zwigzana jest z Uberem, kidry
w naszym kraju rozpoczqgt dziatalno$é w 2014 roku. Interesujgce jest to, o czym nie-
wiele oséb wie, ze weale nie byta to pierwsza aplikacja, ktéra pojawita sie w Polsce.
Pierwszenstwo nalezy sie bowiem mytaxi, ktéra udostepnita swojg ustuge w War-
szawie juz pod koniec 2012 roku®. W grudniu 2013 roku mytaxi wprowadzito (réw-
niez jako pierwsze) ptatno$ci mobilne za kurs takséwkq (Sierant 2013). Jednak nie-
wielka skala dziatalno$ci w Polsce w latach 2012-2014 sprawita, ze dopiero wejécie
Ubera zdecydowanie przyspieszyto rozwdj rynku platform na zgdanie. W 2016 roku
pojawita sie aplikacja Taxify (obecnie Bolt). Mozna wigc powiedzieé, ze to wiasnie
Uber wywart najwigkszy wptyw na prace platformowq w Polsce, gtéwnie ze wzgle-
du na swéj poczgtkowo najwigkszy zasieg, a ponadto ze wzgledu na swoistq aure
amerykanskiej nowoczesnoici, ktérq za sobq przywidzt nad Wiste.

Chronologicznie pierwszq aplikacjq do zamawiania jedzenia z restauraciji byta
polska aplikacja pyszne.pl, ktéra dziata od 2010 roku. Model biznesowy tej firmy
rézni sie nieco od globalnych aplikacji, gdyz pyszne.pl dysponuje wlasng bazg
kurieréw, ktérych wyposaza w skutery, ubrania i inne niezbedne do pracy narze-
dzia. Ich dtuga obecnosé na polskim rynku przektada sig réwniez na najwiekszq
liczbe wspétpracujqeych restauracji. W 2014 roku pyszne.pl stato sie czeéciq ho-
lenderskiego giganta Takeaway (Sedek 2017).

Jezeli chodzi o globalne (miedzynarodowe) aplikacje do zamawiania jedze-
nia, to chronologicznie najwczesniej pojawit sie w Polsce UberEats (luty 2017),
nastepnie Glovo (2019), ktére przejeto polskq marke pizzaportal, oraz Bolt Food
(2020). Inne miedzynarodowe platformy do zamawiania jedzenia to Wolt (obec-
ny w Polsce od 2018 roku, zastqpit polskie Daily powstate w 2016) (Bellon 2018),
Stuart (zatozony we Francji w 2015 roku, od 2020 w Polsce — w Toruniu i Szcze-
cinie). Niektére aplikacje (np. Glovo) oprécz dostaw z restauracji umozliwiajg
réwniez dostawy ze sklepdw spozywczych, a nawet przesytki detaliczne®.

Okres pandemii Sars-COV-2 to moment, w ktérym pojawity sie polskie koope-
ratywy lokalne (np. knajp.pl czy otostolik.pl), zainicjowane przez samych restaura-
toréw. Gtéwnym motywem ich powstania byta ogélna niezgoda na dyktat cenowy
narzucony przez platformy globalne: marza wynosita nawet 30% zamdwienia,
przez co dziatalno$é restauracji, i tak bardzo ograniczona przez kolejne lock-
downy, stawata sie zupetnie nieoptacalna, gdyz koszty przewyzszaty zyski.

W okresie postpandemicznym widaé dalszy intensywny rozwdj platform.
W szczegdlnosci dotyczy to transportu pasazerskiego ,na zgdanie”. Zréwnanie
statusu tradycyjnych takséwek i takséwek ,na aplikacje”, wprowadzone w tzw. Lex

3 Mytaxi to pierwsza na $wiecie aplikacja (powstata w 2009 roku w Hamburgu — w tym samym

roku, co Uber) bezposrednio fqczqca pasazera z kierowcq takséwki dostepnym w poblizu, ktéra
umozliwia pfatno$¢ mobilng (przez aplikacjg) za kurs.

4 Stuart, https://stuart.com/pl/ (dostep 20.06.2024).
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Uber® (nowelizacja Ustawy o transporcie drogowym weszta w zycie 1 stycznia
2020 roku), przyczynito sie do jeszcze wiekszej ekspansiji tych drugich, przy jed-
noczesnym zmniejszaniu sie rynku dla takséwek korporacyjnych. W tym kontekscie
niezwykle istotng zmiang, kolejny raz znaczqco wptywajgcqg na rynek przewozéw
osobowych, jest najnowsza nowelizacja ustawy Prawo o ruchu drogowym, ktéra
m.in. zaktada konieczno$¢ posiadania polskiego prawa jazdy przez kierowcdw®.
Oczekiwano, ze ta niewielka zmiana moze mieé istotne konsekwencje dla platform
typu Uber czy Bolt, opieraty sie one bowiem na istotnym udziale cudzoziemcéw
wérdd kierowcdédw. Okazato sie jednak, ze z wielkiej chmury spadt maty deszcz,
a znaczna czg$é platform i ich lokalnych partneréw skutecznie przygotowata sie
na oczekiwane zmiany legislacyjne.

Partnerzy flotowi w globalnym krajobrazie platform

Powiedzielimy wczesniej, ze ekonomicznym uzasadnieniem pojawienia sie plat-
form pracy sq strategie polegajgce na przerzucaniu przez wiasciciela platformy
czesci kosztéw na pracownika oraz systemy zabezpieczen spotecznych konkret-
nego kraju (lub kraju zwigzkowego, kiedy platforma operuje w kraju federalnym).
Globalna skala dziatalnosci Ubera i innych podobnych firm stwarza sytuacje,
w ktérej oddziatujq na siebie zmienne z bardzo réznych pozioméw spotecznych.
Mamy wiec do czynienia z ponadnarodowym przedsiebiorstwem dziatajgcym na
skale globalng, lecz ulokowanym w konkretnym porzqdku instytucjonalnym. Fakt,
ze wiele platform pochodzi z krajéw rozwijajgcego sie centrum (gtéwnie Stanéw
Zjednoczonych, ale takze Niemiec czy Holandii) i tam emituje swoje papiery war-
toéciowe, odgrywa niebagatelng role, pozwala bowiem zachowywaé ptynnoéé
finansowq, mimo czesto spotykanego niewielkiego lub minusowego zysku ope-
racyjnego. Filip Konopczyriski (2019) nazwat te strategie barwnym okreéleniem
»dumpingu na sterydach”, polegajgcego na ciggtym przycigganiu nowego kapi-
tatu finansowego bez notowania istotnych (lub jakichkolwiek) globalnych zyskéw.
Uber jest na przyktad okreslany jako ,maszyna do palenia forsy” (Newcomer
2017), co wbrew dzialajgcej na wyobraznig nazwie nie jest niczym niezwyktym
w $wiecie debiutéw firm z Doliny Krzemowej (Swartz 2019). Jak wskazuje Luke
Munn (2019), strategia Ubera — ,najpierw zdobqdz rynek, a pézniej zarabiaj” -
jest powszechnie przyjeta wéréd firm opartych na technologiach cyfrowych. Uber
posiada wiec spektakularne zaplecze finansowe, pozwalajgce mu prowadzié
kampanie zdobywania kolejnych rynkéw zgodnie z dobrze znanq zasadq , dziel
i rzqdz”. W istocie mozna przedstawié niekoriczqcq sig kropléwke finansowq dla
Ubera jako hazard oparty na oczekiwaniu skoku technicznego w kierunku bez-
zatogowych takséwek (Benanav 2020b).

> Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym (tekst jednolity Dz.U. 2024 poz. 728).

Wymég posiadania polskiego prawa jazdy przez kierowcéw taxi i przewozéw na aplikacje
zostat wprowadzony ustawq z 26 maja 2023 r. (Dz.U. 2023 poz. 1123), a przepisy weszly w zycie
po rocznym vacatio legis od 17 czerwca 2024 r.
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Niezaleznie jednak od tego, wystepujqc jako podmiot ponadnarodowy, niemal
zawsze uzyskuje przewage nad lokalnymi wtadzami i regulatorami. Uber i inne
platformy wydajq setki milionéw na kampanie lobbingowe przedstawiajgce opér
przeciw jego praktykom jako nowy luddyzm (Horan 2017; Kirkham, Lien 2015),
stosujqc przy tym techniki znane z lobbingu firm tytoniowych (Dubal 2020). Przy-
ktadem sprzezenia tych mechanizméw jest rezultat gltosowania referendalnego
w Kalifornii. W konsekwencji wieloletnich sporéw miedzy spétkg a wtadzami stanu
dotyczqgcych prawnej kwalifikaciji kierowcédw pracujgcych za posrednictwem plat-
form zgodzono sie na kompromis w postaci referendum. Mieszkancy stanu mieli
zdecydowa, czy klasyfikowaé kierowcdw jako pracownikédw najemnych, czy nie-
zaleznych wykonawcéw. Uber i Lyft, zwykle konkurujgce o tych samych klientéw,
na kampanie lobbingowg promujgcq korzystng dla nich ,Propozycje 22" wyda-
ty 205 milionéw dolaréw. Okazato sie to trafiong inwestycjq, referendum poszto
bowiem po mysli gigantéw platformowych przewozéw osobistych. Po ogfoszeniu
wynikéw kurs akeji Ubera podskoczyt o 15%, a Lyfta o 13% (PAP 2020).

Zmagania Ubera z lokalnymi regulatorami sq dobrze udokumentowane i sze-
roko znane (Dudley, Banister, Schwanen 2017; Stein, Head 2020), pokazujg one
wielostronno$é i wielopoziomowo$é rzeczywistosci, o ktérej méwimy. Globalny
gigant pozycjonujqcy sie jako platforma techniczna jest tylko jednym z aktoréw
(Munn 2019). Lokalne wtadze, interesariusze okreslonych sektoréw (np. takséw-
karze), zwiqzki branzowe i zawodowe oraz sami pracownicy to kolejne podmioty
zaangazowane w sytuacje. Usytuowanie porzqdku instytucjonalnego, w ramach
ktérego odbywa sie dziatalno$é Ubera, bywa okreélane joko decydujgce dla
efektéw, jakie platforma wywotuje na lokalnym rynku (Séderqvist 2017; Thelen
2018). Nawet jesli nie przyjmiemy tak stanowczych zatozen, warto wskazaé, ze
ksztatt instytucji lokalnych moze odgrywaé znaczqceq role. Stosujqc perspektywe
zaproponowangq przez Ryszarda Rapackiego i wspétpracownikéw (2019), mo-
zemy powiedzieé, ze wynikajgcy z pdtperyferyjnosci patchworkowy charakter
polskiego kapitalizmu stwarza okolicznosci do powstania szczegdlnej odmiany
pracy platformowe;.

Dystynktywnq cechq kapitalizmu patchworkowego jest niewielka koherencja
ramy instytucjonalnej, bedqca spuscizng oddziatywan miedzynarodowych po
1989 roku, pozostatoéci po porzadku prawno-normatywnym PRL oraz tradycja
polskiego kapitalizmu przed 1944 rokiem. Niewielka spdjno$é i inercja, rozu-
miane jako niezdolno$é do nadania zmianie instytucjonalnej uporzadkowanego
i celowego charakteru, prowadzq do ciggtego tatania luk formalno-prawnych
oraz powstania patchworku bedqcego zlepkiem réznych form instytucjonalnych.
W zakresie stosunkéw przemystowych efekt jest taki, ze literalne brzmienie regula-
cji przypomina renski czy germanski model kapitalizmy, lecz z istotng domieszkg
modelu $rédziemnomorskiego oraz elementami anglosaskiego. W konsekwenciji
wysoka niepewno$é i elastyczno$é zatrudnienia — opisane ponizej w odniesieniu
do kierowcéw - sq jego elementem skfadowym.
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Patchworkowy charakter polskich stosunkéw przemystowych owocuije takze in-
nowacjq instytucjonalng w duchu zaproponowanym przez Karola Muszynskiego
(2018). Zaobserwowat on, ze na rynkach krajéw pétperyferyinych lub, jak sam
pisze, kapitalizmu zaleznego (Muszynski 2019), takich jak Polska, naruszanie
prawa pracy jest jedng z podstawowych strategii poszukiwania przewagi kon-
kurencyjnej. W przypadku modelu biznesowego Ubera to nic nowego, ale ma
w Polsce kumulatywny charakter, ktéry szczegétowo analizujemy w innym miejscu
(Mika, Polkowska 2023). Wyjgtkowo$¢ polskiej pracy platformowej na tle innych
krajéw wynika z obecnosci w systemie tzw. partneréw flotowych. O ile w wigk-
szoéci panstw, méwiqc o partnerach, ma sie na mysli samych kierowcéw (Berger
iin. 2019), o tyle w Polsce jest to posrednik, ktéry stoi miedzy kierowcqg a Uberem
(szerzej o tej relacji w: Polkowska 2019b). Ich pojawienie si¢ wynikato z checi po-
zornego dostosowania sie platformy do aktualnie obowiqzujgcych w Polsce prze-
piséw. W zwigzku z tym, ze Uber zostat zobowigzany polskimi regulacjami do
zlecania kurséw wytqcznie podmiotom prowadzqcym dziatalno$é gospodarczq
(pdzniej doszty do tego jeszcze inne wymogi formalne, np. licencja na przewéz
o0séb czy certyfikat kompetencji zawodowych), konieczne stato si¢ pojawienie sig
w tym systemie posrednika migdzy kierowcq a Uberem. W gruncie rzeczy to wtas-
nie sam Uber byt w Polsce swoistym spiritus movens partneréw flotowych. Rola
posrednika byta dwojakiego rodzaju: z jednej strony musiat spefniaé wszystkie
formalne wymagania Ubera, a z drugiej miat byé swoistym buforem dla samych
kierowcéw, ktérzy nie chcieli zakladaé¢ dziatalnosci gospodarczej. Oferowat
wiec kierowcom ,pozory legalnoéci” za niewygérowang tygodniowq opfate.

Dla kierowcéw, ktérzy traktowali Ubera jako dodatkowe zrédio dochodu, za-
ktadanie dziatalnoéci byto zupetnie nieracjonalne zaréwno z finansowego, jak
i organizacyjnego punktu widzenia (stato sie to jeszcze bardziej nieopfacalne
po wejiciu w zycie nowelizacji Ustawy o transporcie drogowym, tzw. Lex Uber,
w wyniku ktérej koszty dostosowania samochodu do wymogéw ustawodawcy
mogq zdecydowanie przewyzszaé potencjalne korzyéci wynikajqce z jazdy kilka
godzin w tygodniu). Dlatego pojawienie sie posrednikéw byto na reke zaréwno
kierowcom, jak i Uberowi. Za tygodniowq optate oferujq catq obstuge formalno-
-prawnq kierowcy: kwestie ksiegowe, podatkowe, a od 2018 roku réwniez odpis
odpowiedniej licencji. Po wejsciu w zycie Lex Uber dodatkowo sq zobowigzani do
zawierania ze wszystkimi kierowcami umowy zlecenia.

Podsumowujqc, obecnosé partneréw flotowych w Polsce byla Uberowi potrzeb-
na z dwdéch powoddéw: po pierwsze, pozwala kontynuowaé dziatalno$é, nie tamige
przepiséw, a po drugie — cata odpowiedzialno$é za warunki pracy kierowcéw
byta przerzucana na partneréw. Dzigki temu Uber mégt pozosta¢ jedynie , dostar-
czycielem technologii” (Kashyap, Bhatia 2018; Kenner 2019). Choé dzi§ wiemy, ze
obecno$é partneréw flotowych nie jest jedynie polskg specyfikqg (Van Dijck, Poell,
De Waal 2018), to proces ich ksztattowania dobrze oddaje miejsce patchworkowe-
go kapitalizmu znad Wisty w globalnej uktadance, ktérej czeécig sq platformy.
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Ramy metodologiczne badar nad pracg platformowg

Wszystkie omawiane w nastepnej czesci badania miaty charakter jakosciowy —
byly to wywiady. Wykorzystano jednak rézne techniki zbierania danych. W ba-
daniach przeprowadzonych przez Dominike Polkowskg w 2018, 2019 (dotyczg-
cych kierowcédw Ubera), 2020 (dotyczqcych kurieréw Glovo i UberEats) oraz
w 2021 i 2023 roku (tzw. partnerzy flotowi) stosowano (zgodnie z klasyfikacjq
Jana Lutyiskiego z 1975) wywiad swobodny ukierunkowany. Natomiast w roku
2020 (kierowcy Ubera) w badaniach realizowanych przez Bartosza Mike byt to
wywiad kwestionariuszowy o mniejszym stopniu standaryzacji, prowadzony me-
todg CATI. Dlaczego wybrano takie metody i techniki zbierania materiatu? Gtéw-
ng przyczynq byt opisowy charakter prowadzonych badan. Chodzito bowiem
przede wszystkim o kompleksowy opis zjawiska pracy platformowej z uwzgled-
nieniem kontekstu stosunkéw przemystowych w Polsce. Z tego réwniez powodu
dobér respondentéw do préby miat charakter celowy.

Postanowiono dotrze¢ do pracownikéw pracujgcych za posrednictwem plat-
form i przyjrze¢ si¢ warunkom ich pracy. W zwiqzku z tym, ze — jak piszq Seth
Harris i Alan Krueger (2015) - to Uber jest odpowiedzialny za dwie trzecie catej
aktywnosci na rynku pracy opartym na platformach, wybér respondentéw do pré-
by dotyczyt przede wszystkim kierowcéw Ubera. Okazato sie jednak, ze dotarcie
do kierowcdw weale nie jest proste, gtéwnie ze wzgledu na charakter pracy, kté-
rq wykonujq. W pierwszej kolejnosci podjeto prébe docierania do respondentéw
przez zamawianie kurséw przez aplikacje Uber (podobnie jak to robiono w ba-
daniach przedstawionych w pracy Peticca-Harris, DeGama, Ravishankar 2018).
Sposdb ten jednak okazat sie wysoce nieskuteczny, gdyz kierowcy, ktérzy realizo-
wali przejazdy, albo byli cudzoziemcami ze stabqg znajomosciq jezyka polskiego,
albo nie byli zainteresowani udziatem w badaniach. Drugim sposobem docierania
do respondentéw byty zamkniete grupy w mediach spotecznosciowych, do kté-
rych jednak badacze bez problemu zostali wpuszczeni ($wiadczy to jednoczesnie
o braku jakiejkolwiek weryfikaciji 0séb zgtaszajgcych sie do takich grup). Ten spo-
séb okazat sig¢ dla odmiany dosé skuteczny. Badacz nawigzywat kontakt prywat-
ny z kierowcq, ktéry ujawniat sie jako taki w ramach grupy. W dalszej kolejnosci
badacz prosit o kontakty do innych kierowcéw, ktdrzy réwniez byliby zaintere-
sowani udzieleniem wywiadu (metoda kuli $nieznej). Metoda ta okazata sie sku-
teczna zaréwno w przypadku kierowcéw Ubera, jak i kurieréw Glovo i UberEats.
Niemniej wérdd tych ostatnich obecno$é badacza w ramach grupy facebookowei
nie zostata ujawniona, gdyz wszystkie kontakty miaty charakter prywatny (za po-
$rednictwem aplikacji Messenger). Trzeciq metodq docierania do respondentéw
bylo zamieszczanie postéw przez badaczy w ramach wskazanych grup z prosbq
o kontakt w celu przeprowadzenia wywiadu. W tym przypadku badacz uvjaw-
niat zaréwno swojq tozsamosé, jak i cel dofqczenia do grupy. Ta ostatnia metoda
przyniosta najwigkszq liczbe respondentéw, a dobrowolno$¢ udziatu w badaniu
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sprzyjafa pogtebianiu wybranych waqtkéw. Czwarty sposdéb polegat na poszuki-
waniu kierowcéw/kurieréw do badania przez osoby trzecie (np. studentéw, ale
tez przez prywatne kontakty badaczy). Osoby trzecie kontaktowaty badaczy
z pracownikami platform, przekazujgc namiary telefoniczne lub mailowe. Ogélnie
mozna powiedzieé, ze po dotarciu do respondentéw i przedstawieniu celéw ba-
dania zwykle uzyskanie zgody na wywiad nie bylo problemem. Najwigkszq trud-
noécig byto dotarcie do kierowcéw/kurieréw, a potem skfonienie ich do rozmowy
skupionej na celach badania.

Wszystkie te metody pozwolity na zrealizowanie tgcznie 42 wywiadéw z kie-
rowcami oraz 36 z kurierami. Wéréd badanych kierowcéw znalazto sie sze$é ko-
biet, natomiast nie udato sie niestety dotrze¢ do kobiet kurieréw. Pomimo tego, ze
zdecydowana wigkszos$é pracownikéw platform traktowata te prace od samego
poczatku jako dodatkowe zrédfo dochodu (szacunki méwiq, ze nawet 70% wszyst-
kich; Owczarek 2018), to w prébie badawczej znalezli sie wytqcznie ci kierowcy/
kurierzy, dla ktérych byta ona gtéwnym miejscem pracy. Chodzito bowiem o ana-
lize pracy platformowej jako gtéwnego zrédta utrzymania, ze wszystkimi tego
konsekwencjami. Niemniej warto podkresli¢, ze w latach 2018-2020 osoby te
stanowity mniejszo$é wsréd pracownikéw platform. Wejicie w zycie nowelizaciji
Ustawy o transporcie drogowym zdecydowanie odwrécifo ten trend wéréd kierow-
céw Ubera i Bolta.

Jezeli chodzi o pozyskanie partneréw flotowych do wywiadu, to zadanie byto
jeszcze trudniejsze ze wzgledu na to, ze nie ujawniali oni, w przeciwieristwie do
kierowcdw, swojej obecnosci w mediach spotecznosciowych. Dlatego badacze
wysytali maile do poszczegédlnych firm z prosbq o przekierowanie poczty elek-
tronicznej do wlasciwej osoby (adresy dostepne na stronach partneréw flotowych
oraz na stronach Bolta i Ubera, gdzie widnieje lista tzw. zaufanych partneréw flo-
towych). Metoda ta okazata sig jednak mato skuteczna. Na kilkadziesigt wysta-
nych maili udato sie przeprowadzié zaledwie dwa wywiady z partnerami floto-
wymi (wsréd nich nie byto kobiet). Co ciekawe, ponowna préba docierania do
partneréw flotowych w 2023 roku (tymi samymi metodami) okazata sie duzo sku-
teczniejsza: zrealizowano 11 dodatkowych wywiadéw, w tym dwa z kobietami.

Skala i percepcje pracy platformowej w Polsce

Ta czeéé syntetyzuje dostepne dane i osadza nasze badania w polskim kontek-
$cie. W Polsce brakuje wcigz pogtebionych ilosciowych badar nad pracg plat-
formowq. Dostepne opracowania pokazujqg jednak, ze 11% Polakéw w wieku
18-65 lat miato jakiekolwiek doswiadczenia z tego typu pracq, ale zaledwie
4% wykonywato q stale, traktujgc jako zrédto dochodu (Owczarek 2018). Co
wiecej, az 71% pracownikéw platformowych traktowato prace za posrednic-
twem stron czy aplikacji wytqcznie jako prace dorywczq. Bez watpienia prze-
ktadato sie to na ich niskie wynagrodzenie, co z kolei wynikafo z mafej (i nie-
przewidywalnej) liczby godzin pracy. Fakt ten nie odbiega od ustaleri innych
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badaczy, wskazujgcych, ze okoto 50-75% uzytkownikéw platform uzyskuje
z nich dochody, ktére mozna okresli¢ joko dodatkowe (Schor i in. 2020). Po-
nadto prawie co trzeci badany respondent nie byt w stanie oszacowa¢ fak-
tycznego czasu pracy w ciggu tygodnia, w zwigzku z tym, ze ta praca czesto
nie byta wykonywana w sposéb ciggly, tylko zmienny. W innych badaniach
realizowanych w Polsce (Drahokoupil, Piasna 2019) ten odsetek pracownikéw
platformowych w stosunku do ogétu zatrudnionych byt jeszcze nizszy niz w ba-
daniu Dominika Owczarka i wynidst 1,9%. Wiréd tych oséb zaledwie 0,4% wy-
konywato prace platformowq co najmniej raz w miesigcu i 0,4% raz w tygodniu.
W badaniach Bartosza Miki z 2020 roku proces rekrutacji zaktadat badanie
mozliwie szerokiej grupy respondentéw. Nie ograniczat sie wiec do kierowcéw
zaleznych od platformy oraz staraf sie pozyskaé do badania imigrantéw. Osta-
tecznie na 21 przeprowadzonych wywiadéw trzech respondentéw byto kie-
rowcami zza wschodniej granicy Polski (dwéch Ukraincéw i jeden Biatorusin).
W catej prébie 12 rozméwcédw utrzymywalo sie gtéwnie z pracy dla platform
przewozowych, z czego szesciu nie miafo innych zrédet dochodéw. Nalezy
jednak zaznaczyé, ze badanie byto prowadzone w specyficznym momencie,
tj. miedzy marcem a czerwcem 2020 roku, kiedy w Polsce obowigzywaty liczne
ograniczenia zwigzane z sytuacjq pandemiczng’.

Pomimo braku pogtebionych badan ilosciowych mozemy jednak znalezé
kilka jakosciowych opracowan dotyczqcych pracy platformowej. W latach
2018-2019 Dominika Polkowska przeprowadzita badania pogtebione z kie-
rowcami Ubera (Polkowska 20194, 2019b, 2019¢). Problem badawczy dotyczyt
tego, czy sposdb organizacji pracy wyznaczany przez platforme ma zwigzek
z subiektywnym odczuwaniem prekaryzaciji pracy kierowcéw. Analizy poka-
zaly, ze praca kierowcéw Ubera przejawia cechy pracy prekarnej w niemal
wszystkich analizowanych wymiarach (Kalleberg 2014): jest niepewna (brak
uméw o prace), niestabilna (sytuacja formalna Ubera i jego kierowcéw nie byta
uregulowana w momencie realizacji badania), niskopfatna, wigze sie z dtugimi
godzinami pracy i nie zapewnia ochrony socjalnej. Tylko jeden element przy-
jetej w tym opracowaniu definicji pracy o niepewnym charakterze byt trudny
do jednoznacznej oceny — subiektywne poczucie niepewnosci (definiowane
przez samych pracownikéw). Rzeczywiécie, zaden z kierowcédw nie narzekat
na niepewno$é. Ponadto wszyscy podkreslali, ze stabilno$¢ (pracy i ptacy) sq
w stanie osiqgnqé, pracujgc wiecej godzin. Z ich punktu widzenia praca dla
Ubera za posrednictwem aplikacji nie wigzata sie z niepewnosciq ani z ryzy-
kiem (Polkowska 2019a). Podobne wyniki uzyskat réwniez Mika (2022) w bada-
niv z 2020 roku, podczas ktérego osoby pracujgce za posrednictwem platform

7 Fakt ten jest o tyle istotny, ze powodowat okresowy spadek udziatu imigrantéw w pracy platfor-

mowej. Cze$é z nich wrécita wéwcezas do swoich ojczyzn i nie mogta swobodnie ponownie wiechaé
do Polski z uwagi na ograniczenia natozone przez lockdown.
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szczycily sie umiejetnoscig indywidualnego oswojenia niepewnosci, polegajgcq
na pracy w odpowiednich (czyli lepiej ptatnych) porach dnia.

Z drugiej strony, by¢ moze nie zdawali sobie sprawy z tego, ze aplikacja narzu-
ca styl pracy, zasady, standardy i normy, a w zamian oferuje pozorng , swobode”
pracy, kiedy im si¢ podoba i jak dtugo chcg. Mozna to okreéli¢ jako ,iluzoryczny
autorytet” kierowcy: choé aplikacja pozornie upraszcza prace kierowcéw pod kaz-
dym wzgledem, to przy blizszym przyjrzeniu sig zmienia zasady tak, ze wigkszoéé
korzysci jest po stronie Ubera (Polkowska 2019b). Skoro jednak praca kierowcéw
Ubera spetnia wszystkie ogdlnie przyjete obiektywne kryteria pracy prekarnej, to
dlaczego sami kierowcy myslqg inaczej? Jedng z mozliwych odpowiedzi jest tym-
czasowo$é sytuacii, w ktérej sie znalezli. Zaden z nich nie widzi si¢ w tej samej
pracy za 5 lat. Wrecz przeciwnie, wiekszos$é podkresla, ze sq na dobrej drodze do
zmiany pracy (uczeszczajqg na wymagane kursy, doszkalajq sig) albo zamierzajq
to zrobi¢ w najblizszej przysztosci. Przyjmujgc perspektywe krétkoterminowq, sq
stosunkowo zadowoleni ze swojej pracy i nie majqg powodu do narzekania. W ich
odczuciu brak stabilnosci nie jest problemem: na razie zarabiajg wystarczajgco
duzo (i zawsze mogq diuzej pracowaé, zeby zarabiaé wiecej) i nie przeszkadzajq
im pozostate warunki pracy, ktére wskazujq na prekarnoéé ich sytuaciji.

Moze to wynikaé z tego, ze punktem odniesienia nie jest Uber, ale praca ,po
Uberze”, ktérg zwykle idealizujg. Koncepcje tymczasowosci mozna wiec wyko-
rzystaé do wypetnienia luki miedzy ,obiektywng” a ,subiektywng” perspektywq
prekarnosci. Fakt, ze kierowcy Ubera nie postrzegajq siebie jako oséb wykonujg-
cych prace o niepewnym charakterze, a jednoczeénie zaakceptowali jej obiektyw-
nie prekarne warunki (brak uméw, wydtuzone godziny pracy, brak zabezpiecze-
nia spotecznego czy reprezentacji intereséw), moze byé tez zinterpretowany przez
pryzmat foucaultowskiej perspektywy bycia , przedsiebiorcg samego siebie” (Fou-
cault 2008). Bycie , przedsiebiorczym ja” oznacza nauke ciggtego sprawdzania
wtasnych inwestycji i, jesli to konieczne, ich korygowania. Podobne ustalenia pre-
zentuje w licznych publikacjach Schor, dowodzgc na podstawie wynikéw badari
prowadzonych w Stanach Zjednoczonych, ze przecietny uzytkownik platformy
jest zwykle zadowolony z elastycznoéci i swobody na stanowisku pracy (Schor,
Atwood-Charles 2017; Vallas, Schor 2020; podobne postawy zdradzali respon-
denci Miki [2022]). Co wiecej, w wymiarze spotecznym praca platformowa moze
mie¢ wplyw na zmniejszenie stygmatu niektdrych prac ustugowych kojarzonych
z prostymi kwalifikacjami i brakiem wyksztafcenia. Okazuie sig, ze dorywcza pra-
ca na platformach jest czesto udziatem oséb dobrze wyksztatconych o rozlegtych
kompetencjach (Schoriin. 2020), co w sposéb oczywisty moze wptywaé na zmia-
ne perspektywy, przez ktérq postrzegane sq te zawody.

Mechanizmy i konsekwencije pracy platformowej

Opisane wczesniej ustalenia empiryczne wskazujg réwniez na zjawisko normali-
zacji prekarnosci (Polkowska 2021a). Poglad, ze niestabilno$é pracy platformowe;j
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jest ,normalna” (Lorey 2015), skutkuje prekarnosciq kierowcéw Ubera. Co wiece;,
ta normalizacja wydaije sie trwata, a nie chwilowa. Chociaz wszyscy kierowcy
traktujq swojq prace jako tymczasowq, nie majq jednoczeénie plandw, jak prze-
zwyciezy¢ te tymczasowo$é. Whrew zatozeniom czasowej normalizacji prekar-
nosci obecnie wykonywane zajecie nie bedzie w przysziosci prowadzifo do statej
pracy. Kierowcy wpadajg w bfedne kofo prekarnej pracy platformowej (dtugie go-
dziny pracy, niskie wynagrodzenie, brak $wiadczen socjalnych), co uniemozliwia
im znalezienie lepszego zatrudnienia. W efekcie zdajq sie akceptowaé odrzucenie
fordowskiego modelu pracy, zakorzenionego w glebokiej transformacji kapitali-
zmu (Karolak, Mrozowicki 2017, s. 11). To z kolei prowadzi wtérnie do ich prekary-
zacji (Lorey 2009). Owo odrzucenie fordowskiego modelu pracy byto widoczne
réwniez w badaniu Miki prowadzonym w okresie lockdownu w 2020 roku. Res-
pondenci zgodnie wskazywali, ze najwigkszq zaletq pracy dla Ubera jest mozli-
wosé swobodnego dysponowania czasem pracy. Odmienne zdanie mieli jedynie
ci kierowcy, ktérzy pracowali zmianowo (w zmianach po 12h). Ich marzeniem byto
przejscie z systemu regularnych godzin pracy do trybu opartego na swobodnym
ich doborze. Paradoksalnie, w innym miejscu wywiadu wielu badanych wskazy-
walo, ze realna kontrola czasu pracy jest w istocie znikoma. Problemem nie byt
nawet czesto podkreélany w literaturze nadzér cyfrowy (Mould 2018; Rosenblat,
Stark 2016), o ktérym kierowcy wypowiadali sie raczej z lekcewazeniem. Kontrola
czasu pracy dokonywana przez kierowce byta nieskuteczna, jok bowiem wskazy-
wali rozméwey, aby zarobié¢ przyzwoite pienigdze, nalezato spedzi¢ w samocho-
dzie wiele godzin. Efekt byt taki, ze ci sami rozméwcy, ktérzy cieszyli sie ze swojej
pracowniczej autonomii, deklarowali, ze podczas pracy nie majqg czasu zrobié
postoju na cieply positek lub zaspokojenie potrzeb fizjologicznych, co wykazato
réwniez badanie Alex Rosenblat (2018).

Skoro wiec tymczasowo$é i niepewnosé sq wpisane w zawéd kierowcy Ubera,
to jakie konkretnie strategie przyjmujq oni w swojej pracy? Wykorzystujgc kontekst
niewlasciwego zachowania organizacyjnego (organizational misbehaviour; zob.
Ackroyd, Thompson 1999), mozna zauwazyé, ze dominujgca wérdd kierowcdw
strategia to kombinowanie (Polkowska, Mika 2023). Z przeprowadzonej anali-
zy wynika, ze postawa kierowcéw Ubera pod wieloma wzgledami przypomina
typowe niewlasciwe zachowanie organizacyjne. Kierowcy wypetniajg tylko te
reguly, ktére sprzyjajq ich osobistym interesom, przy jednoczesnym szukaniu luk
i kruczkéw prawnych w celu pominiecia innych. Strategia kombinowania moze
by¢ realizowana na trzy sposoby: 1) préby przechytrzenia algorytmu, 2) po-
szukiwanie wynagrodzenia oraz 3) strategia cyniczna polegajgca na eksplo-
atowaniu luk w systemie zabezpieczenia socjalnego. Niewfaiciwe zachowania
organizacyjne kierowcéw Ubera mozna ogdlnie podzieli¢ na dwie kategorie: te
skierowane wylfqcznie przeciwko Uberowi oraz te skierowane przeciwko catemu
systemowi pracy. W ramach tej pierwszej grupy znajdziemy odrzucanie kurséw
z dtugimi dojazdami do klienta, anulacje kurséw, ktére sq krétkie, w skrajnych



214 Bartosz Mika, Dominika Polkowska

przypadkach ,ucieczke” od klienta, aby to on ostatecznie anulowat kurs (za co
kierowca dostaje minimalng optate). Ponadto kierowcy jezdzq na kilku kontach
(zaktadanych czesto na osoby postronne), dzieki czemu realizujg duzo wiecej
zlecen (mozliwo$¢ jazdy na kilku kontach zostata jednak zlikwidowana 1 stycz-
nia 2020 roku, wraz z wejéciem w zycie tzw. Lex Uber), uzywajq kilku telefo-
néw i jezdzq na wszystkich mozliwych aplikacjach. Jezeli chodzi o niewtasciwe
zachowania skierowane ogélnie przeciwko catemu ,$wiatowi pracy”, to przede
wszystkim jest to nagminne chodzenie na diugie zwolnienia lekarskie u praco-
dawcy, z ktérym kierowca zwigzany jest umowq o prace, i w tym czasie praca na
Uberze, z pobieraniem jednoczesénie zasitku chorobowego w wysokosci 80% wy-
nagrodzenia (czg$¢ , cynicznej strategii”). Tym samym narazajq pierwszego pra-
codawce oraz paristwo (a posrednio wszystkich tych, ktérzy pracujq uczciwie) na
nieuzasadnione koszty. Inny sposéb to np. czerpanie dochodéw ze zrédet innych
niz praca (np. wynajem lokali) i permanentne podirzymywanie statusu bezro-
botnego (dzigki czemu otrzymuje sig np. bezptatng opieke zdrowotng), a w tym
czasie jazda dla Ubera i otrzymywanie wynagrodzenia w gotéwce (zeby nie zo-
stawié po pracy na Uberze zadnych $ladéw fiskalnych), co w praktyce oznacza
prace w szarej strefie (teoretycznie ukrécone przez weijscie w zycie tzw. Lex Uber,
a w praktyce dalej spotykane).

Z kolei badania wéréd kurieréw Glovo przeprowadzone w trakcie pande-
mii COVID-19 (Polkowska 2021b) pokazaty, jak bardzo niepewna i niestabilna
jest praca platformowa. Wraz z nadejsciem pandemii i pierwszego lockdow-
nu obroty kierowcéw Ubera, Bolta i innych platform przewozowych na zqdanie
spadty — zgodnie z deklaracjami partneréw flotowych — nawet o 80%. W tej
sytuacji wielu kierowcéw przebranzowito sie w ramach pracy platformowe;j,
poszukiwato wynagrodzenia (inna ze wskazanych w naszych badaniach stra-
tegii) i zamiast wozi¢ ludzi, zaczeli wozi¢ jedzenie. Sytuacja powtérzyta sie
réwniez w czasie drugiego lockdownu - na jesieni 2020 roku. Badania prowa-
dzone w trakcie pierwszej fali zachorowari na COVID-19 pokazaly, ze zawéd
kuriera jest ,dobrg pracq na obecne czasy”: umozliwia zachowanie ptynnosci
finansowej tym, ktérzy nieoczekiwanie stracili zrédfo dochodu. Z drugiej stron
daje réwniez satysfakcje, gtéwnie ze wzgledu na wzrost liczby zaméwien, a tym
samym wzrost zarobkéw. Co wiecej, wielu kurieréw twierdzito, ze lubig swo-
i prace i traktujg jq jok swego rodzaju ,misje” w czasie pandemii, kiedy wie-
le 0séb zostato w domach (Unia Europejska zaliczyta kurieréw, obok lekarzy,
pielegniarek czy policjantéw, do tzw. essential workers w czasie pandemii). Po
poczqtkowym wzroscie prestizu i szacunku dla ich pracy (ludzie byli wdziecz-
ni, ze kto$§ dostarczat im pozywienie) w czasie drugiej fali nie dawato sie juz
tego odczué. Co ciekawe, cze$¢ kurieréw, ktérzy dotqczyli do platformy Glovo
w marcu 2020, w dalszym ciggu kontynuowata prace platformowg w grudniu
2020. Ttumaczyli to gtéwnie satysfakcjq z zarobkéw i wzgledng elastyczno-
$ciq godzin pracy (mniejszq w przypadku firmy Glovo, wigkszqg w przypadku
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UberEats). Moze to oznaczaé, ze zauwazony w innych badaniach tzw. efekt
straty przy zmniejszaniu skali (Stephany iin. 2020) w Polsce nie wystqpit i raczej
mielismy do czynienia z tzw. bonusowym efektem dystansowania. Z jedne; stro-
ny nastqpit znaczqcy wzrost liczby kurieréw (przyptyw z innych platform oraz
z innych branz, np. gastronomicznej), ale kilkukrotnie wiecej razy wzrosta liczba
zamdwien (przynajmniej w wiekszosci miast), dzieki czemu ostateczny bilans byt
na korzy$¢ kurieréw (Polkowska 2021b).

Dwa wywiady z partnerami flotowymi przeprowadzone w styczniu 2021 roku
oraz kolejne 11 wywiadéw z lutego i marca 2023 roku potwierdzity wszystkie po-
wyzsze prawidtowosci. Zauwazalny byt spadek obrotéw wérdd kierowcédw jez-
dzqcych dla platform na zqdanie w czasie pierwszego lockdownu (nawet o 80%),
ktéry utrzymywat sie takze w trakcie drugiego lockdownu, chociaz juz nie na tak
drastycznie wysokim poziomie (ok. 50% obrotéw sprzed pandemii). Partnerzy po-
twierdzili réwniez bardzo duzy wzrost zainteresowania pracq platformowq kuriera
(jeden z nich stwierdzit, ze pod koniec marca miat érednio 400 telefonéw dziennie
z pytaniami o Glovo czy UberEats), przy jednoczesnym duzym zwigkszeniu za-
potrzebowania na tego typu ustugi — zwlaszcza na wiosne 2020. To, co w szcze-
gdlnosci podkreslajg partnerzy flotowi, to fakt, ze najwigkszy atut platform wynika
z efektu skali, ktéry udato im sie osiggnqd i ktdry jest bardzo trudny do powtérzenia
przez platformy o zasiegu wylqcznie lokalnym.

Warto na koniec zatrzyma¢ si¢ nad oceng zmian wprowadzong przez usta-
we Lex Uber. Generalnie partnerzy flotowi pozytywnie oceniali wprowadzone
zmiany. Dzieki nowym regulacjom wykonywanie pracy platformowej w obsza-
rze pasazerskiego transportu samochodowego stato sie w petni legalne i znikne-
to wiszqgce nad nimi od kilku lat widmo ciggtych kontroli ze strony uprawnionych
stuzb (gtéwnie Inspekcji Transportu Drogowego). Jednak zréwnanie w sen-
sie formalnym kierowcy Ubera i takséwkarza korporacyjnego (muszq spetni¢
obecnie takie same wymogi, aby wykonywaé swojg prace) przeksztalcito idee
pracy platformowej, rozumianej wczesniej jako swoisty ,dodatek” do obecnie
wykonywanego zajecia. Ustawodawca sprawit wiec, ze mozna méwié w Polsce
o swego rodzaju profesjonalizaciji pracy platformowej w zakresie transportu pa-
sazerskiego na zqdanie. Praca kierowcy Ubera przestata by¢ pracq dorywczg
i dodatkowq, bo w takiej formule stafa si¢ nieoptacalna (zbyt duzo formalno-
$ci i kosztéw trzeba poniesé na starcie). W zamian za to zniesiono monopol
korporacji takséwkarskich w tym obszarze, ale zostato to okupione obnizeniem
ogdlnych wymogdw spetnianych przez kierowcéw. Okazato sig jednak, ze na
tym rynku jest miejsce zaréwno dla korporacyjnego taxi, jok i platform prze-
jozdéw na zqdanie. Warto byé moze dodaé, ze z perspektywy jakosci miej-
sca pracy sytuacja niewiele sie zmienita, nawet bowiem przed pojawieniem sie
Ubera czy mytaxi polscy kierowcy byli najczesciej osobami samozatrudnionymi
i pracujgcymi w warunkach prekarnosci (podobne obserwacje dotyczq innych
krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej, np. Butgarii; zob. Tsoneva 2015).
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Ostatecznie to klient zyskuje mozliwo$é wyboru sposobu podrézowania i nie
jest skazany wyltqcznie na tradycyjne taxi. Mozliwo$é poréwnania cen przejaz-
du jeszcze przed jego rozpoczeciem jest niewgtpliwie istotnym udogodnieniem
dla pasazera. Jednoczesnie wymusza to na korporacjach takséwkarskich i innych
podmiotach rynku przewozdéw coraz wieksze otwarcie si¢ na nowe technologie
i obnizenie cen. Jak wiemy z innych pél aktywnosci ekonomicznej, presja tego
rodzaju najczesciej przektada sie na gorsze warunki pracy i nizsze standardy bez-
pieczeristwa (Friedman 2014; Suwandi 2019).

Bilans regulacji pracy platformowej

Praca platformowa w Polsce wciqz jest zjawiskiem marginalnym, zwtaszcza jezeli
chodzi o tych, ktérzy czyniq z niej gtéwne zrédto utrzymania. Niemniej wydaije sie,
ze w przysziosci udziat takich prac-fuch w gospodarce bedzie rést. W zwigzku
z tym wszelkie préby uregulowania takiej dziatalnosci trzeba uznaé za wiasciwy
krok. Polska jednak zdaje sie i$§¢ w inng strone niz kraje zachodnie. Uregulowa-
nie samej dziatalnosci, jakg jest praca na zgdanie (w tym przypadku w odnie-
sieniu wylgcznie do pasazerskiego transportu osobowego), jest niewystarczajgce
w kontekscie ciggfego braku uregulowan statusu samych pracownikéw platform
i ich praw pracowniczych. Sqdy w wielu krajach coraz czeiciej przyznajq, ze
Uber i inne platformy na zgdanie sq de facto pracodawcq, ze wzgledu na ro-
dzaj relacji tgczqceych kierowce z aplikacjg (w lutym 2021 roku brytyjski sqd naj-
wyzszy wydat wyrok, na mocy ktérego kierowcy Ubera muszq by¢ klasyfikowani
jako pracownicy, a nie jako osoby samozatrudnione)®. Bardzo interesujgce w tym
kontekscie wydajq sie konsekwencje wdrozenia w krajach Unii Europeiskiej Dy-
rektywy w sprawie poprawy warunkéw pracy za posrednictwem platform inter-
netowych (2021 /0414 [COD]), ktéra zostata uchwalona w kwietniu 2024 roku
i w ciggu najblizszych dwéch lat nalezy zaimplementowaé jg do prawodawstwa
krajéw cztonkowskich. Gtéwnym zatozeniem Dyrektywy jest domniemanie prawne
istnienia stosunku pracy pomiedzy cyfrowq platformq pracy a pracownikiem plat-
formowym. Domniemanie jest wzruszalne, ale ciezar udowodnienia, ze stosunek
pracy nie zachodzi, bedzie lezat na platformie, ktéra — z automatu — zyskata status
domniemanego pracodawcy. Oznacza to, ze kazdy pracownik platformowy au-
tomatycznie bedzie zyskiwat status pracownika. W momencie pisania tych stéw
trudno przewidzie¢’, jaki ksztatt przyjmie wdrazana dyrektywa na gruncie prawa
polskiego, w ktérym istotnym elementem systemu sq partnerzy flotowi, a dominujg-
cym typem umowy sq umowy cywilnoprawne.

& https://www.money.pl/gospodarka/uber-w-sadzie-to-wazny-wyrok-dla-kierowcow-

-6609928053033824a.html (dostep 24.02.2021).

?  Poczagtki prac nad artykutem siegaijq jeszcze 2020 roku. Jego zasadnicza cze$é powstata w la-
tach 2021-2023. W kolejnych latach byt on uzupetniany o nowe szczegdty, m.in. odwotania do
wchodzgeych w zycie akiéw prawnych oraz zmieniajgcych sie praktyk rynku przewozéw osobo-
wych, jednak zasadniczy ksztalt nadany argumentaciji w latach 2021-2023 nie ulegt zmianie.
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Wszystkie dziafania legislacyjne prowadzq do profesjonalizacji pracy kierow-
céw i posrednikéw, lecz nie rozwiqzujq do korca problemu szerszego dobrostanu
spotecznego i zabezpieczen socjalnych. Jezeli praca platformowa okaze sig istot-
nym wzorem instytucjonalnym dla innych obszaréw zatrudnienia, fakt ten bedzie
miaf doniosty wptyw na ksztatt stosunkéw przemystowych w Polsce. Stagnacyjne
tendencje gospodarki $wiatowej diagnozuije sig coraz czeiciej jako wynik — przy-
najmniej czg$ciowy — przesunieé sity roboczej w kierunku ustug (Benanav 2020q;
Smith 2020; Vollrath 2020). Platformy pracy na zqdanie, jak widzieli$my, sq ni-
czym innym jak specyficznego rodzaju ramq organizacyjnq dla ustug. Jesli Polska
podqgzy $ladem krajéw wysoko rozwinietych w zakresie dynamiki wzrostu i struk-
tury zatrudnienia, praktyki wypracowane w sektorze platform mogq okazaé sie
istotnym wzorem dla innych branz ustugowych. Niecheé ustawodawcy i innych
interesariuszy (jok widzieliémy, nawet samych kierowcéw) do objecia pracy ustu-
gowej ochrong pracowniczg moze mie¢ zgubne konsekwencje dla wydolnosci
przysztego polskiego systemu $wiadczen socjalnych.

Odwiedz strong European Trade Union Institute na YouTube, by
znalez¢ materialy o przemianach pracy, dyrektywie cyfrowej
i innych kwestiach zwigzanych z platformami: (1460) ETUI -

Literatura
& materiaty YOL.JTU.be' . . : . 1
dodatkowe Poczuj niepewno$¢ pracy na zqdanie za posrednictwem wy-

darzenia artystycznego, jakim jest sztuka Delivery Heroes —
bohaterowie na wynos wystawiana w Teatrze Polskim
w Poznaniu.

Delivery Heroes. Bohaterowie na wynos | Teatr Polski w Pozna-
niu (teatr-polski.pl).

> Jakie znamy typy platform?

> Czym rézniq sie platformy wspéfdzielenia od platform komer-
cyjnyche

Zagadnienia > Jakie zagadnienia zwigzane z pracq platformowq sq najcze-
do dyskusji $ciej omawiane w literaturze socjologicznei?

> Jaka jest skala pracy platformowej w Polsce i na $wiecie?

> Jakie rodzaje prac sq najczesciej wykonywane za posrednic-
twem platform?

> Dlaczego platformy utrzymujq sie na rynku mimo niewielkich
lub zadnych zyskéw operacyjnych?

> Dlaczego dyrektywa w sprawie poprawy warunkdw pracy
za posrednictwem platform internetowych jest wazna z punk-
tu widzenia pracownikéw platformowych?
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Potozenie i strategie radzenia sobie na rynku
pracy wsrod bezrobotnych i pracownikéw
nisko optacanych. Analiza sytuaciji wybranych
grup zarobkujqgcych na peryferyjnym

rynku pracy w Polsce

Abstrakt

W rozdziale przedstawiam sytuacje oséb zarobkujgcych na peryferyjnym rynku pracy,
ktére wykonujq niskoptatne prace i/lub sq zarejestrowane w urzedach pracy jako bezro-
botni. Przedstawiam do$wiadczenia, postrzeganie i wyjasnienia dotyczqce ich pofozeniq,
a takze analizuje ich strategie radzenia sobie w wymiarze pracy. Wyréznione przeze mnie
strategie to: ,chwytanie okazji”, ,ekstensyfikacja pracy”, ,nastawienie na nienajemngq pra-
ce domowq”, ,budowanie i odbudowywanie pozycji zawodowe|” oraz ,trwanie w pracy
wykonywanej”. Strategie te czesto sq niewidoczne, gdyz sq skoncentrowane na codzien-
nym przetrwaniu i ,wigzaniu korica z koficem”. Niemniej obrazujq one aktywnosé i wysitki
podejmowane na co dzieri przez osoby o stabej pozyciji na rynku pracy.

Stowa kluczowe: peryferyjny rynek pracy, pofozenie pracownicze, nisko optacani pra-
cownicy, bezrobotni, potozenie, strategie radzenia sobie

Abstract

In this chapter, | present the situation of individuals earning their livelihood in the periphe-
ral segment of the labor market, who perform low-paid work and/or are registered as
unemployed with public employment offices. | examine their experiences, perceptions, and
explanations of their position, and | analyze their coping strategies in relation to work. The
strategies | identify include: “seizing opportunities,” “extensification of work,” “orientation
toward non-waged domestic labor,” “building and rebuilding occupational position,” and
“enduring in the work performed.” These strategies often remain invisible, as they are prima-
rily oriented toward everyday survival and “making ends meet.” Nevertheless, they illustra-
te the agency and sustained efforts undertaken on a daily basis by individuals occupying
a weak position in the labor market.

Keywords: peripheral labor market, labor position, low-paid employees, the unemployed,
position, coping strategies



224 Justyna Zieliska

Przemiany na rynku pracy w Polsce — wstep

Od 2015 roku polski rynek pracy zaczqt charakteryzowaé sie wzglednie sta-
bilng sytuacjq. Pomimo kryzyséw, takich jak wybuch pandemii koronawirusa
oraz agresja Rosji na Ukraine i masowa migracja ludnosci ukrainiskiej do Polski,
ogdlna sytuacja pracownicza jest relatywnie zréwnowazona. Wynika to gtéw-
nie z utrzymujqcego sie od niemal dekady (2015-2025) niskiego poziomu re-
jestrowanego bezrobocia, co wzmocnifo site przetargowq pracownikéw wzgle-
dem pracodawcéw. Pracownicy majq dostep do pracy (przynajmniej w duzych
miastach), tatwiej mogq jg zmienia¢, szukaé lepszych warunkéw zatrudnienia,
a pracodawcy sq bardziej sktonni zatrudniaé na umowy o prace, co ogdlnie
zmniejszyto wysoki wczeéniej poziom uelastycznienia pracy i jej prekaryzacji.
Wysoko$é wynagrodzeri pozostaje zréznicowana w zaleznoéci od sektora,
branzy i stanowiska, co pokazuje, ze zarobki oraz ogélniej warunki pracy zale-
zq od segmentu, w ktérym sie pracuje.

Nie zawsze tak byto. Przez wiele lat po transformaciji ustrojowej i gospodarczej
w Polsce sytuacja pracownikéw byta duzo trudniejsza, co wynikato z gwattow-
nej deindustrializacji i masowych likwidacji oraz restrukturyzaciji duzych zaktadéw
pracy w latach 90. XX wieku. Rezultatem tych przemian bylo wysokie bezrobocie,
wzrost stopy ubdstwa oraz prekaryzacii pracy.

Badania prowadzitam w dekadzie, w ktérej polskie spoteczerstwo borykato
sie jeszcze z efektami tych przemian. W latach 2013-2016 polski rynek pracy
wciqz charakteryzowat sie wysokim poziomem bezrobocia i elastycznosciq za-
trudnienia — szczegdlnie w pierwszych dwéch latach, czyli 2013-2014. Dzi§,
choé $rednia stopa bezrobocia rejestrowanego jest niska, to nalezy pamietaé,
ze jest ona silnie zréznicowana terytorialnie — szczegélnie na poziomie powia-
téw, a powiatami z najwyzszym poziomem bezrobocia sq te znajdujgce sie we
wschodniej czesci Polski (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej 2024,
s. 4-6). Grupami szczegdlnie narazonymi na bezrobocie sq stabiej wyksztatceni
i osoby z niepetnosprawnoéciq. Warto tez wspomnieé, ze wspdfczeénie prekary-
zacji pracy i niepewnoéci zatrudnienia doswiadczajq przede wszystkim migranci
oraz mfodzi wchodzqcy na rynek pracy (Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej 2024, s. 5, 17-21). Dane te wskazujq na aktualno$é przeprowadzo-
nych przeze mnie badan.

W ponizszym rozdziale przedstawiam oméwienie tego, co dla ludzi pracy
oznacza niekorzystna sytuacja na rynku pracy, szczegdlnie dla grup, ktére majq
relatywnie stabg pozycije: oséb mtodych wchodzgcych na rynek pracy, oséb dtu-
gotrwale bezrobotnych, oséb o niskich lub zdezaktualizowanych kwalifikacjach,
kobiet opiekujqcych sie dzie¢mi. Analizuje potozenie na rynku pracy oraz strate-
gie radzenia sobie (coping strategies) wérdd ludzi zarobkujgcych na peryferyjnym
rynku pracy w Polsce, czyli w ,gorszych” segmentach rynku pracy. Pojecie pery-
ferii w tym ujeciu odnosi sie do koncepciji dualnego rynku pracy, w ktérej rynek
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dzieli sie na dwie rézniqce sie miedzy sobq czeéci — rdzen i peryferie (Doerin-
ger, Piore 1985; Harvey 1995, s. 150-152; Kozek 2013, s. 115-119). Na peryfe-
ryinym rynku pracy sq oferowane zatrudnienie i warunki pracy nizszej jakosci
niz w rdzeniu. Znamienne tutaj sq: okresowe umowy o prace, deficyt $wiadczen
socjalnych, relatywnie niskie zarobki oraz brak systeméw szkoleniowych i moz-
liwoéci awansu (zob. Kozek 2013, s. 115-119). Powyzsze czynniki wptywaijq na
wysokie ryzyko prekaryzaciji pracy w peryferyjnych segmentach (zob. np. Mro-
zowicki, Czarzasty 2020).

W rozdziale analizuje sytuacje osdb, ktére wykonujq niskoptatne prace w réz-
nych branzach, zaréwno na rynku formalnym, jak i nieformalnym (tj. pracujg na
czarno). Zajmuje sie trzema grupami ludzi: (1) mtodymi pracownikami wykonu-
jacymi niskopfatne prace w sektorze ustugowym, a doktadniej w branzy call cen-
ter na stanowiskach konsultantéw telefonicznych lub menedzmentu najnizszego
szczebla, (2) pracownikami zarobkujgcymi w réznych branzach, na ogét wykonu-
jacych prace fizyczne na rynku formalnym, czasem na nieformalnym, dla ktérych
charakterystyczne jest doswiadczanie ubdstwa (in-work poverty) oraz (3) oso-
bami zarejestrowanymi w urzedach pracy. Ci ostatni to przewaznie diugotrwale
bezrobotni, czyli zarejestrowani w urzedach pracy ponad 12 miesiecy w ciggu
ostatnich dwéch lat. Réwniez oni czesto do$wiadczajg ubdstwa i korzystajq ze
wsparcia o$rodkéw pomocy spofecznej. Uznaje badanych bezrobotnych za pra-
cujqcych, gdyz jok pokaze w dalszej czesci tego tekstu, wykonujq oni réznego
rodzaju prace.

Powyzsze grupy pracujqcych ilustrujg do pewnego stopnia réznorodnosé
wspétczesnej klasy pracujqcej, ktéra doswiadcza w swoim obrebie proceséw two-
rzenia, rozbijania i przeobrazania (making, unmaking and remaking; Silver 2013,
s. 47). Badani bezrobotni i pracujgcy ubodzy reprezentujq ,schodzqce” segmen-
ty klasy pracujqcej (tzw. klase robotniczq), a pracownicy call center segmenty
+wschodzqce”, 1j. zarobkujgcych w ustugach, wykonujgcych przede wszystkim
prace niematerialng w sektorze ustugowym (zob. tez Mrozowicki 2017, s. 42).

Pytania badawcze, na ktére odpowiem w tym tekscie, brzmiq: (1) W jakim po-
tozeniu na rynku pracy znajdujq sie bezrobotni i osoby wykonujgce niskoptatne
prace? (2) Jak bezrobotni i pracownicy wykonujqgcy niskoptatne prace postrzegajq
i oceniajq swoje pofozenie na rynku pracy? (3) Jakie strategie stosujg oni w odnie-
sieniu do rynku pracy i na czym te strategie polegajq? Zaktadam, ze poznanie per-
spektyw i opinii badanych umozliwi lepsze zrozumienie ich do$wiadczer w sferze
pracy oraz dziafan, jakie na co dzien oni podejmujq.

W kolejnych czesciach tekstu przedstawiam przeglad literatury badawczej
dotyczqcej omawiane| problematyki, a nastepnie prezentuje wybrang przeze
mnie perspektywe teoretyczng — marksizm klasyczny oraz operaizm i koncepcje
odwolujgce sie do pojecia sprawstwa i strategii, ktére pomagajqg mi zinterpreto-
waé kontekst spofeczno-gospodarczy, w jakim pracujq i zyjq analizowane przeze
mnie grupy osdb, i w ktérych przyjmuje sig, ze ludzie sq aktywnymi i twérczymi
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podmiotami dgzgcymi do pokonywania réznych trudnosci i ksztattowania swo-
jego zycia. W kolejnej czeéci przedstawiam i omawiam wyniki badan wiasnych.
Analiza zebranego przeze mnie materiatu jest oparta na jakosciowych bada-
niach terenowych, ktére byty prowadzone w latach 2013-2016 w trzech osrod-
kach miejskich: w Warszawie, Toruniu i Radomiu, a kazdy z nich reprezentuje inny
rodzaj lokalnego rynku pracy. Warszawe mozna scharakteryzowaé jako gtebo-
ki rynek pracy, co oznacza, ze wystepuje tu zréznicowana struktura branzowa
i duza liczba firm, a poziom bezrobocia nalezy do najnizszych w kraju (Kozek
2013, s. 121). Toruri ma cechy gtebokiego rynku pracy, cho¢ nie w takim wymiarze
jak stolica. Z kolei Radom byt w przesztosci rynkiem zmonopolizowanym jedng
branzq, a obecnie jest to plytki rynek pracy, o czym $wiadczg utrzymujgce sie tu od
lat wysokie bezrobocie i migracje za pracq na inne lokalne rynki pracy.

Transformacja spofeczno-gospodarcza i jej wptyw na ludzi pracy -
przeglqad badan

Amerykariska badaczka ruchéw pracowniczych Beverly Silver zwraca uwage
na przeobrazenia zachodzqce w obrebie klas spotecznych w perspektywie dtu-
gookresowej (Silver 2013). Wspélczesnie takie przemiany dokonaty sie wraz
z przejéciem od fordyzmu do postfordyzmu, kiedy w krajach zachodnich od lat 70.
XX wieku, a 20 lat pézniej takze w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej likwido-
wano wielkoprzemystowq produkcie i zastepowano jg sektorem ustugowym, ktéry
zaczqt sie dynamicznie rozwijaé i réznicowaé (zob. np. Sassen 2007, s. 129-141).
Badaczki i badacze spofeczni analizowali wptyw tych przemian na rézne grupy
spofeczne, a takze ich reakcje na te zmiany (zob. np. Burawoy, Krotov, Lytkina
2000; Burawoy, Verdery 1999; Marody 2002, s. 252-271).

Ponizszy przeglad badan odnosi sie gtéwnie do polskiego kontekstu i takich
zagadnien, jak: sposoby tworzenia nowego tadu spoteczno-gospodarczego po
transformacii ustrojowej z 1989 roku, przemiany organizacyjne wynikajgce z ka-
pitalistycznej orientacji na zysk, tworzenie nowych hierarchii spofecznych, ana-
lizy loséw robotnikéw od lat 90. XX wieku oraz typy karier i sposoby radzenia
sobie wsréd robotnikéw i innych grup spoteczno-zawodowych. W kolejnych ba-
daniach analizowane sq problemy spoteczne, takie jak bieda i bezrobocie, przy
uwzglednieniu zaréwno do$wiadczania ich przez ludzi, jak i funkcjonowania po-
lityk publicznych, ktérych celem jest pomoc osobom do$wiadczajgcym ubédstwa
i bezrobocia. Ostatni watek dotyczy badar nad specyfikq i kulturg organizacyjng
w branzy call center.

W latach 90. Elisabeth Dunn (2008) przygladata sie procesowi restrukturyzacii
i prywatyzacji polskiej gospodarki i na podstawie 16-miesigcznych badan etno-
graficznych, prowadzonych w rzeszowskiej fabryce Alima-Gerber, zanalizowata
proces przeksztatcania fabryki socjalistycznej w fabryke kapitalistyczng. Badacz-
ka opisuje zmiany w kulturze organizacyinej i zarzqdzaniv wynikajgce z prze-
orientowania przedsiebiorstwa na zysk. W wyniku powyzszych zmian tworzone
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sq nieréwnoéci pomiedzy grupami pracownikéw, a szerzej nieréwnosci spoteczne
na bazie kategoryzowania i dzielenia pracownikéw wedtug ich znaczenia w ka-
pitalistycznym systemie spoteczno-gospodarczym (Dunn 2008, s. 149). Na dole
hierarchii znalezli si¢ robotnicy, postrzegani przez nowych zarzqdzajgcych jako
pracownicy nieposiadajqcy kwalifikaciji i umiejetnosci, a dodatkowo rzekomo ob-
cigzeni ztymi nawykami pracy, ktére mozna odnie$é do pojecia homo sovieticus
(zob. Tischner 2018). Aleksandra Leyk i Joanna Wawrzyniak (2020, s. 44-47)
zwracajq za$ uwage na problem rozpadajqeych sie wiezi miedzyludzkich w miej-
scach pracy na podstawie analizy wspomnien pracownikéw sprywatyzowanych
przedsiebiorstw w réznych regionach Polski.

Réwniez David Ost (2007) pisze o antyrobotniczym klimacie polskiej trans-
formaciji. Przedstawia on polityke marginalizowania robotnikéw, ktéra nastgpita
zaraz po przejeciv wladzy przez opozycje w 1989 roku: ,pod koniec tej dekady
[lat 80. XX wieku — JZ] [robotnicy — JZ] zostali obsadzeni w roli symbolu patologii
spolecznej — szpetnego przezytku starego systemu, toczqcego irracjonalng (klu-
czowy termin nowej narracji) walke o utrzymanie przywilejéw, na ktére ani nie
zarobili, ani nie zastuzyli i ktére, gdyby pozostaty, przekreslityby szanse nowego
systemu” (Ost 2007, s. 93). Podobnie pisze Michat Siermiriski (2017, s. 163-192),
ktéry zwraca uwage na postrzeganie ,mas robotniczych” przez nowe elity poli-
tyczne jako roszczeniowe, zbyt przywigzane do idei egalitaryzmu i kolektywizmu,
radykalne i nieodpowiedzialne.

W okresie transformaciji badano sposoby radzenia sobie i dostosowywania sie
do zmian spofeczno-gospodarczych wéréd réznych grup spofecznych. Markieta
Domecka i Adam Mrozowicki §ledzili typy karier zawodowych wéréd ludzi biznesu
i robotnikéw (2008). Nastepnie Mrozowicki (2011) analizowat strategie zyciowe
(life strategies; zob. Archer 2007) robotnikéw we wspétczesnej Polsce i wyréznit
ich cztery typy: osadzenie (embedding), integrowanie (integrating), radzenie so-
bie (getting by) i konstruowanie (constructing). W wyréznianiuv powyzszych typéw
waznym komponentem jest refleksyjno$¢, jakq reprezentujq robotnicy (wspélnoto-
wa versus sprywatyzowana).

Od lat 90. XX wieku zaczeto pojawiaé sie coraz wigcej prac dotyczqcych do-
tkliwych probleméw spotecznych, jakimi staty sie rosngce bezrobocie oraz ubé-
stwo. Nalezy wspomnie¢ o badaniach prowadzonych przez Elzbiete Tarkowskg
(np. 2000), Hanne Palskg (np. 2002), Stanistawe Golinowskg (np. 2018), Wie-
listowe Warzywode-Kruszyrskqg (np. 2012), Matgorzate Potoczng i Agnieszke
Golczyriskg-Grondas (np. 2024) czy Jolante Grotowskg-Leder (np. 2010). Tar-
kowska zaznacza, ze problem ubdstwa nie zaczqt sie w latach 90. i ze w okresie
PRL-u réwniez istniato zjawisko biedy, choé byto ono bardziej rozproszone, a jego
badanie byfo utrudnione, gdyz édwczesne wladze wyciszaty ten problem (2015).
Badaczka podkresla, ze wspéiczesna bieda (,nowa bieda”) czesto jest zakorze-
niona w przesztoéci (,, stara bieda”), co oznacza, ze jest zwigzana z dawnymi pro-
cesami ekonomicznymi, spotecznymi i politycznymi, a w nowych warunkach nie
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tyle powstaje nowe zjawisko, ile raczej ujawnia sie i intensyfikuje bieda dawna
(Tarkowska 2000, s. 14-15, 66). Potoczna i Warzywoda-Kruszyriska (2009) oraz
Golczyriska-Grondas (2004) badajg problemy wielkomiejskiej biedy w dezindu-
strializowanej todzi. Na szczegdlng uwage zastugujg badania ukazujgce réznice
w przezywaniu biedy i sposobach radzenia sobie z nig w podziale na pteé. Po-
nadto badania te obrazujq diugie cykle trwania ubdstwa, poprzez $ledzenie lo-
séw ludzi w kolejnych fazach ich zycia oraz w kilku pokoleniach w tej samej rodzi-
nie, co pozwala uchwycié zycie kobiet i mgzczyzn oraz ich problemy w wymiarze
diachronicznym, na tle wydarzen i proceséw spoteczno-gospodarczych. Praktyki
radzenia sobie z ubdstwem $ledzqg takze Tomasz Rakowski (2009) i Piotr Binder
(2014). Binder analizuje strategie radzenia sobie z biedq przez mfodych miesz-
kancéw wsi pokotchozowych w Rosji i popegeerowskich w Polsce. Autor opisuje
sposoby radzenia sobie ludzi w sytuacji nagtej zmiany spotecznej i braku wspar-
cia ze strony parstwa. Dostrzega on duzq aktywno$¢, inicjatywe oraz przedsie-
biorczo$é w badanych przez niego spotecznosciach. Ich strategie radzenia sobie
w tym kontekscie nazywa wymuszong zaradnosciq. Przyktadem takiej wymuszo-
nej zaradnosci sg masowe emigracje zarobkowe do krajéw zachodnich, jeszcze
przed weijiciem Polski do Unii Europeijskiej, oraz praktyki zwigzane z ,kombino-
waniem”, czyli zastanawianiem sig i podejmowaniem dziata majgcych na celu
rozwiqzanie problemu, przybierajgcych czasem postaé nieformalng bgdz niele-
galng (Binder 2014, s. 162).

Jesli chodzi o tematyke oséb bezrobotnych, to zajmuje sig¢ nig m.in. Karolina
Sztandar-Sztanderska (2016), ktéra analizuje funkcjonowanie powiatowych urze-
déw pracy w Polsce i §ledzi droge, jakg przechodzq osoby rejestrujgce sie w urze-
dach pracy, oraz sposéb, w jaki bezrobotni i pracownicy urzedéw dos$wiadczajq
polityki rynku pracy. Badaczka stawia pytanie o to, jak pracownicy urzedéw for-
matujq ludzi, czyli przeksztafcajg , bezrobotnych w pracownikéw dopasowanych
do realiéw kapitalistycznej gospodarki oraz w «samosterowne» podmioty, kté-
rych — zdaniem czeéci komentatoréw zycia publicznego - trzeba byto najpierw
oduczyé «roszczeniowego» podejicia i «<wyuczonej bezradnosci» przypisywanej
homo sovieticusowi” (Sztandar-Sztanderska 2016, s. 10). Zjawisko bezrobocia
czesto fqczy sie z doswiadczaniem biedy. Polski system pomocowy charakteryzuje
sie niskimi naktadami finansowymi oraz niskimi $wiadczeniami pienigznymi wypta-
canymi najubozszym gospodarstwom domowym, dodatkowo system ich dystrybu-
owania jest nieprzejrzysty, a kwoty zasitkéw sq nieprzewidywalnie zmienne (Zie-
ledska 2017q, s. 96; 2017b, s. 162-163). W efekcie instytucje pomocy spotecznej
pomagajq przetrwaé osobom do$wiadczajgcym ubdstwa, ale nie dostarczajg
odpowiednich narzedzi do wydobycia sie z niego. Wiestawa Kozek, Julia Kubisa
i Marianna Zielenska analizujq zjawisko biedy nie tylko wsréd bezrobotnych, ale
tez wéréd pracujqeych, ktéra jest wynikiem m.in. ,wypychania” bezrobotnych na
rynek pracy, gdzie dostepne prace okazujq sie na ogét niskoptatne i niskiej jakosci
(Kozek, Kubisa, Zielerska 2017).
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To, co fqczy — précz problematyki — powyzsze prace badawcze, to perspekty-
wa krytyczna, ktéra odrzuca hegemoniczny dyskurs ustanawiany przez uprzywile-
jowane grupy spofeczne, majqce dostep do wiadzy. W hegemonicznym dyskursie
oskarza si¢ osoby bezrobotne i do$wiadczajgce ubdstwa o lenistwo, roszczenio-
wosé, wyuczonq bezradnosé, bycie homo sovieticus itd. (por. Buchowski 2006).
Perspektywa krytyczna jest rozwijana poprzez odrzucenie podejscia do wiedzy
jako rzekomo wytwarzanej obiektywnie i przyjecie perspektywy oddolnej (np. pra-
cowniczej). Prowadzenie oddolnych badarn stuzy poznaniu codziennych doswiad-
czen ludzi oraz ich punktéw widzenia, po to, aby lepiej zrozumie¢ ich sytuacie,
motywacje oraz dziatania, jakie podejmujq, a takze uwidocznié ich perspektywe
w debacie publicznej (por. koncepcja wiedz usytuowanych; Haraway 2009).

Najwigcej badar o branzy call center, ktéra stanowi przyktad zarobkowania
w ustugach, zrealizowali badacze i badaczki z krajéw zachodnich, gdyz call cen-
ter zaczeto sie tam rozwijaé najwczesniej, fj. w latach 80. XX wieku. Prowadzone
na $wiecie badania odnoszq sie do takich tematéw, jak: segmentacja ze wzgle-
du na organizacje i warunki pracy oraz ze wzgledu na pteé (np. call center jako
getto kobiet; Belt 2002), relokacja call centers, badanie wzrostu znaczenia pracy
emocjonalnej, wptyw pracownikéw na warunki pracy i zatrudnienia oraz kwe-
stie zwigzane z rdwnowagq miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life
balance) pracownikéw. Szczegdlnie ciekawym obszarem badan sq sposoby za-
rzqdzania i kontrolowania pracownic i pracownikdéw przez przetozonych w celu
ciggtego zwigkszania ich produktywnosci (np. Mulholland 2004; Woodcock
2017). Praca w call centers jest zorganizowana wedtug neofordowskich oraz tay-
lorowskich wytycznych, takich jok fragmentaryzacja i uproszczenie procesu pra-
cy, standaryzacja, duza liczba rozméw z klientami i wysokie tempo pracy, ciggle
nadzorowane przez menedzeréw przy uzyciu nowoczesnych technologii'. Phil
Taylor i Peter Bain uzywajq pojecia ,linia montazowa w gtowie” (assembly-line in
the head) w odniesieniu do intensyfikacji pracy w call center (1999, s. 109). , Linia
montazowa w glowie” oznacza prace pod presjq czasu i natfok kolejnych zadan
do wykonania, a ponadto jest to poréwnanie organizacji pracy w call center do
pracy w fabrykach. Wprowadzenie w fabrykach przemystowych linii montazo-
wych (inaczej tadm produkcyjnych), wzdtuz ktérych poruszat sie produkt podczas
jego produkciji, zwigkszato wydajno$é pracy, ale dla robotnikéw czesto oznacza-
to to wykonywanie pracy, nad ktérg nie mieli kontroli. Nie mogli oni opuszczaé
swojego stanowiska pracy, a tempo poruszania sie tasmy i liczba zadari do wy-
konania byta wyznaczana przez kierownikéw produkgii.

' Termin neofordyzm odnosi si¢ do fordyzmu. Fordyzm oznacza system produkeii, ktéry domi-

nowat w Europie i USA do lat 70. XX wieku, kiedy gtéwnym sektorem w gospodarce byt przemyst.
Fordyzm charakteryzowat si¢ masowq i wystandaryzowang produkcjq towardw, a takze fragmen-
taryzacjq i uproszczeniem procesu pracy oraz silng pozycjg zwigzkéw zawodowych. Neofordyzm
(w przeciwieristwie do postfordyzmu) oznacza kontynuowanie produkciji zgodnie z zasadami fordy-
zmu po tak zwanym kryzysie fordyzmu, ktéry miaf miejsce od pofowy lat 70. XX wieku.
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Jamie Woodcock (2017) przeprowadzit obserwacije uczestniczqgcq w call cen-
ter w Wielkiej Brytanii i zanalizowat zebrane wyniki, uzywaijqc teorii marksistow-
skiej, w tym operaizmu. Opisuje on kulture organizacying call center i formy nad-
zoru nad pracownikami, a takze praktyki oporu pracownikéw w miejscu pracy,
przyktady udanych inicjatyw prowadzgcych do uzwigzkowienia w réznych call
centers oraz trudnosci, jakie stojg na drodze do uzwigzkowienia tej branzy. Za-
robkowanie w call center, w peryferyjnym segmencie tej branzy, poréwnywane
jest do pracy w fabryce (np. Woodcock 2017, s. 1). Celem zorganizowania pracy
wedfug taylorowskich wytycznych jest maksymalizacja produktywnosci i zysku.
Jednoczesnie dla pracownikéw oznacza to niskq jakosé pracy i jej prekaryzacie.

Problemy z pracqg w kapitalistycznym systemie produkcji — ramy
teoretyczne

Ramami teoretycznymi stuzgcymi do analizy omawianej problematyki i zebra-
nych danych empirycznych sq marksizm oraz socjologiczne koncepcje odwo-
tujqgce sie do pojeé sprawstwa i strategii. Marksizm to paradygmat, ktéry w za-
chodniej socjologii jest uznawany za wazny i aktualny (np. zob. prace Michaela
Burawoya, Erika O. Wrighta, Inmanuela Wallersteina), a takze inspirujgcy do
powstawania réznych teorii, jok na przykfad teoria systemu $wiatowego, teo-
ria postkolonialna, rézne kierunki feminizmu czy posthumanizm. Z kolei w pol-
skiej socjologii stosowany jest wcigz doé¢ niechetnie, szczegdlnie w badaniach
empirycznych. Owa niecheé wynikata z wykorzystywania marksizmu do bu-
dowania ideologii paistwowej, stuzqcej legitymizaciji wtadzy partii rzqdzqgce;j
w okresie socjalizmu paristwowego w Polsce i innych krajach nalezqcych do
bloku radzieckiego.

W centrum rozwazar klasycznego marksizmu znajduje sie konflikt pomiedzy
dwiema klasami spotecznymi, czyli tymi, ktérzy posiadajq i kontrolujq $rodki pro-
dukciji? (burzuazja, klasa posiadajqca, kapitaliici), a tymi, ktérzy ich nie posiada-
ia i nie kontrolujq (klasa robotnicza, proletariat, wspétczesnie klasa pracujgcal).
W marksizmie podstawowym zatozeniem dotyczgcym pracy, a szerzej systemu
kapitalistycznego, jest nieprzerwana akumulacja kapitaty, stanowigca site nape-
dowgq tego systemu. Nieprzerwana akumulacja kapitatu jest oparta na prywat-
nej wiasnosci srodkéw produkeii, pracy najemnej i konkurencji miedzy wlascicie-
lami $rodkéw produkciji, a takze miedzy pracownikami (np. Engels 1971; Marks
1951; Marks, Engels 1949). Marksizm zaliczany jest do teorii konfliktowych,
poniewaz wedtug tej teorii organizacja zycia spotecznego, w tym pracy, w sys-
temie kapitalistycznym prowadzi do antagonistycznych stosunkéw miedzy kla-
sq panujgcq a klasg pracujqeq. Klasa kapitalistyczna jest wiascicielem $rodkéw
produkcji i dqgzy ona do pomnazania swoich zyskéw. Dokonuje tego poprzez

2 Srodki produkgji to inaczej zasoby, kiére sq niezbedne w procesie produkcii, takie jak surowce,

ziemia, pétprodukty, fabryki, maszyny, narzedzia itd.



Pofozenie i strategie radzenia sobie na rynku pracy wéréd bezrobotnych... 231

przywlaszczanie sobie wartoéci dodatkowej, wypracowywanej przez pracow-
nikéw najemnych (Marks 1951, s. 188-575)3. Klasa robotnicza nie posiada na
wiasnoéé srodkéw produkcji i zeby przezyé, musi sprzedawaé swojq site robo-
czq na rynku pracy, czyli pracowaé najemnie, konkurujgc o miejsca pracy z in-
nymi pracownikami oraz bezrobotnymi. Jak pisat Karol Marks, w kapitalizmie
,robotnik staf sie towarem i jest dla niego szczeéciem, jesli uda mu sie znalezé
nabywce” (1962, s. 503). Zatem praca i sita robocza zostaty w kapitalizmie
utowarowione i podobnie jak inne towary sq narazone na zmienng koniunkture
w gospodarce. Karl Polanyi (2010) i Beverly Silver (2013) zwracajg uwage, ze
pracownicy zawsze przeciwstawiajqg sie zbytniemu utowarowieniu (komodyfi-
kacji) i dazq do odtowarowienia pracy i innych wymiaréw zycia spotecznego.

Czeéé wspdlczesnych badaczek i badaczy zajmujgcych sie tematykq klas
spofecznych uwaza, ze dzisiejsza klasa pracujgca to uwspdtczesniona klasa
robotnicza, ktéra przeszta transformacije (na przyktad obecnie w Polsce czesto
pracuje w sektorze ustugowym, a nie przemystowym), ale podobnie jak jej po-
przednicy jest zmuszona sprzedawaé swoje zdolnosci, czas i wysitek na ryn-
ku pracy, czesto nie majqc kontroli nad warunkami zatrudnienia (zarobkami,
czasem pracy, typem umowy itd.), jak i organizacjq pracy (sposobem jej wyko-
nywania, zakresem obowiqzkéw, warunkami pracy itd.). Dzisiejsza postfordow-
ska sifa robocza jest zréznicowana, zindywidualizowana oraz zdecentralizowa-
na, a podstawowq pracq jest dla niej praca niematerialna (Hardt, Negri 2005).
Jane Hardy zwraca uwage, ze wspétczesnych pracownikéw zatrudnionych na
prekaryjnych umowach powinno si¢ analizowaé jako cze$é working class, a nie
jako odrebny podmiot (2015, 5.22).

Dwudziestowieczne feministki wywodzqce si¢ z marksizmu operaistycznego,
czyli z nurtu teoretycznego, ruchu spofecznego i politycznego nalezqcego do
wioskiej Nowej Lewicy, zwrécity uwage na role pracy nienajemnej $wiadczo-
nej poza rynkiem pracy. Chodzi o nieodptatne zajecia domowe, wykonywane
gtéwnie przez kobiety w ramach ich gospodarstw domowych. Badaczki takie jak
Mariarosa Dalla Costa, Selma James, Alisa Del Re postrzegajq prace domowq
(opiekuriczq) jako prace stuzqcq reprodukcii sity roboczej, co znacznie obniza
koszty ponoszone przez kapitaf (np. Dalla Costa, James 1972; Del Re 2014). To
poprzez codzienne wykonywanie tej niewidocznej pracy, postrzeganej jako nie-
wykwalifikowana, tworzeni sq przyszli pracownicy (przez rodzenie i opieke nad
dzieémi) oraz odtwarzana jest zdolnoé¢ do pracy najemnej (poprzez gotowanie,

¥ Warto$¢ dodatkowa oznacza nadwyzke bedgcq podstawq zysku, jakq wiaiciciele srodkéw

produkgiji otrzymujg z pracy robotnikéw. Marks wyodrebniat dwa sposoby osiggania wartoéci do-
datkowej przez kapitalistéw — bezwzglednq i wzglednq. Pierwsza z nich polega na wydtuzaniu dnia
roboczego, co bylo powszechnie praktykowane na poczgtku kapitalizmu przemysfowego (zob.
Marks 1951, s. 244-325). Warto$¢ dodatkowa wzgledna jest osiggana m.in. poprzez wprowadza-
nie nowych technologii, dzigki ktérym zwieksza sie wydajno$é pracy, oraz przez wywieranie nacisku
na pracownikéw, aby pracowali jak najwydainie;.
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karmienie, sprzgtanie, pranie itd.). Wedtug wyliczed migdzynarodowej organi-
zacji humanitarnej Oxfam funkcjonowanie wspétczesnej gospodarki jest w du-
zym stopniu oparte na pracy reprodukeyinej, ktéra przynosi globalnej gospodar-
ce trzy razy wiecej zysku niz branza technologiczna (Oxfam 2020, s. 8).

Wspétczesne koncepcje sprawstwa i strategii, choé nie sq zakorzenione
w marksizmie, sq uzyteczne do badania aktywnosci i dziatari aktoréw spo-
tecznych w perspektywie mikrospotecznej, w odniesieniu do ich codziennego
funkcjonowania, tego, jak postrzegajq i organizujq swoje zycie, realizujq cele
oraz zmagajq si¢ z trudnosciami (zob. np. Wallace 2002). W naukach spo-
tecznych koncepcja strategii jest znana i szeroko stosowana. W Polsce i Europie
Srodkowo-Wschodniej stata sie ona szczegélnie popularna w odniesieniu do
badania strategii adaptacyjnych i radzenia sobie ze zmiang spoteczng wéréd
réznych grup spotecznych od okresu transformacji systemowej (np. Burawoy,
Verdery 1999; Marody 2002; Mrozowicki 2011; Urbanik 2018). Sprawstwo
rozumiem jako zdolno$é ludzi do dziatania niezaleznie od ich potozenia, a stra-
tegie radzenia sobie jaoko wybory i strukturyzowanie swoich dziatar w perspek-
tywie dfugo- i krétkoterminowej w celu rozwigzywania réznych probleméw
i osiggniecia pozqgdanego sposobu zycia. Przyjmuje, ze strategie obejmujq réz-
ne dziafania, niezaleznie od tego, czy sq one $wiadomie planowane, czy nie.
Swiadome planowanie odnosi sie do koncepcji, w ktérej jednostki racjonalnie
okreslajq swojq sytuacie i projektujq swoje cele (zob. np. Crow 1989, s. 2). Jed-
nak cze$é badaczek i badaczy spotecznych zwraca uwage, ze stosowane przez
ludzi strategie nie muszq mieé charakteru zaplanowanych i $wiadomie realizo-
wanych dziatal, a mogq wynikaé¢ z habitusu posiadanego przez ludzi, ktéry
ksztattuje dyspozycje do postrzegania, odczuwania i dziatania w zaleznosci od
ich pochodzenia klasowego (Bourdieu 2008, s. 73-74).

W kontekscie strategii szczegdlnie interesuje mnie, jak ludzie radzqg sobie w wy-
miarze pracy, w réznych segmentach peryferyjnego rynku pracy, gdzie warunki
pracy i zatrudnienia sq gorszej jakosci niz w segmentach nalezqgcych do rdzenia
rynku pracy. Ponadto badam, jak radzq sobie w ramach pracy nienajemnej, wyko-
nywanej gtéwnie przez kobiety.

Podsumowujqc, marksizm to teoria konfliktowa, stosowana do badania wta-
$ciwosci kapitalistycznego systemu produkgii, relacji miedzy klasami spoteczny-
mi, a takze stosunkdw w sferze pracy. Marksizm jest tez teorig krytycznq, gdyz
Marks i Engels podwazali éwczesny tad i stosunki spoteczne, a ich celem byto
stworzenie teorii spofeczeristwa, ktéra miata tez by¢ emancypujqca, czyli miata
wyrazaé potrzeby i dgzenia proletariatu do poprawy warunkéw pracy i swojego
zycia (Szacki 1983, s. 216). Koncepcje sprawstwa i strategii radzenia sq vzy-
teczne do badania aktywnosci i dziatar ludzi w perspektywie mikrospotecznej,
w odniesieniu do ich codziennego funkcjonowania, tego, jak organizujg swoje
zycie, realizujq cele oraz zmagaijq sie z trudnosciami.
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Poznawanie do$wiadczen i perspektywy oséb bezrobotnych
i pracujgcych — kontekst metodologiczny

Badania zostaly przeprowadzone przy uzyciu jakosciowych technik gromadze-
nia danych. Prace terenowe odbyly sie w latach 2013-2016 w Radomiu, Toruniu
i Warszawie w ramach szeéciu naukowych projektéw badawczych.

W odhniesieniu do rynku pracy okres prowadzenia badari charakteryzowat sie
doéwiadczaniem nastepstw globalnego kryzysu finansowego z lat 2007-2009,
czyli trzeciq falq prekaryzacji (Karolak 2020, s. 55). Polegata ona gtéwnie na
velastycznianiu zatrudnienia, w postaci deregulacji Kodeksu pracy i umasowienia
stosowania przez pracodawcdw umdw tymczasowych, szczegélnie cywilnopraw-
nych, w celu ominiecia przepiséw Kodeksu pracy (Karolak 2020, s. 55-56). Byt
to tez okres wcigz wysokiego bezrobocia, zwtaszcza dla Radomia, ktérego miesz-
kanicy ponosili konsekwencije deindustrializacji lokalnej gospodarki przez wiele lat.

Od 2015 roku na skutek wzmozonej krytyki spofecznej elity rzqdzqce wprowa-
dzity formalnie czeéciowq poprawe jakosci pracy pod wzgledem: utatwienia doste-
pu do zabezpieczen spofecznych, uregulowania i redukcji mozliwosci podpisywania
umdw tymczasowych, systematycznego podnoszenia pfacy minimalnej, przyjecia
minimalnej stawki godzinowej dla uméw zlecer oraz umozliwienia wstepowania do
zwigzkéw zawodowych pracownikom zatrudnionym na umowach cywilnopraw-
nych i samozatrudnionym (Karolak 2020, s. 56). Nastepnie, 1 kwietnia 2016 roku,
rzqd wprowadzit $wiadczenia wychowawcze dla rodzin posiadajgcych niepetno-
letnie dzieci w ramach programu ,Rodzina 500 Plus”, co wyraznie wptynefo na spa-
dek poziomu ubéstwa skrajnego i relatywnego w Polsce (GUS 2019).

W wyniku przeprowadzonych badar zebrano 57 indywidualnych wywiadéw
z pracownikami i osobami bezrobotnymi (w tym wywiady skoncentrowane na
problemie, indywidualne wywiady pogtebione, wywiady quasibiograficzne), dwa
zogniskowane wywiady grupowe z osobami dfugotrwale bezrobotnymi oraz dwie
ukryte obserwacje uczestniczqce przeprowadzone w zaktadach pracy nalezg-
cych do branzy call center. Ponadto przeprowadzono 26 wywiadéw eksperckich
z lokalnymi informatorami (gtéwnie z pracownikami instytucji i organizacji pomo-
cowych, a takze z przedstawicielami lokalnych wladz miasta), ktére nie sq wyko-
rzystywane bezposrednio w analizie materiatu badawczego, ale stanowigq istotny
kontekst dla omawianej problematyki.

Zastosowane metody badawcze miaty na celu uchwycenie codziennych do-
$wiadczen i dziatari rozmdéwcdw i rozméwezyh oraz poznanie ich perspektywy,
czyli tego, jak postrzegajq i interpretujq swoje doéwiadczenia. Dodatkowo uzycie
obserwacji uczestniczqcej stuzyfo poznaniuv warunkéw pracy w call center ,od
srodka”, poprzez bezposrednie doswiadczenie przez dwdjke badaczy pracy
na stanowisku konsultantéw telefonicznych.

Waznym wymiarem prowadzonych i wspétprowadzonych przeze mnie badan
byt wymiar etyczny, szczegélnie podczas kontaktéw z osobami do$wiadczajgcymi
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ubdstwa. Brytyjska badaczka problematyki ubdstwa Ruth Lister wskazuije, ze nale-
zy mie¢ na uwadze, ze sq to osoby, ktére cierpiq z powodu ,nadmiernego uprzed-
miotowienia i analiz” (2007, s. 154). Dlatego nalezy przeprowadzaé badania
w sposéb bardzo ostrozny i refleksyjny, zeby nie uprzedmiotawiaé rozméwcéw,
ale tez ich nie romantyzowad i nie idealizowaé (Lister 2007, s. 154-155; zob. tez
Haraway 2009, s. 13).

W badaniach prowadzonych wsréd pracownikéw i bezrobotnych wzieto
udziat fgcznie 65 oséb w wieku od 20 do 59 lat, w tym 42 kobiety i 23 mezczyzn.
Przewaga kobiet nad mezczyznami jest szczegdlnie widoczna w grupie pracowni-
kéw wykonujgeych prace w call center i wynika z feminizacji struktury zatrudnie-
nia w tej branzy. Rozmdwczynie i rozméwey z call center to przewaznie osoby
miode (20-34 lata), co réwniez oddaje charakterystyke tej branzy. Posiadajq oni
na ogdt wyksztalcenie érednie i sq w trakcie studidw, przerwali studia bgdz majg
wyksztatcenie wyzsze. Cze$¢ osdb z tej kategorii pozostaje na utrzymaniu rodzi-
céw (przewaznie studenci), a czg$é utrzymuje sie samodzielnie (osoby, ktére za-
korczyly edukacie).

Bezrobotni i nisko opfacani pracownicy, wérdd ktérych prowadzitam badania
w Radomiu i Toruniu, sq do$é podobni do siebie: pod wzgledem pochodzenia
spofecznego (rodziny robotnicze i rolnicze), wyksztalcenia (na ogét érednie i za-
sadnicze zawodowe) czy rodzaju wykonywanej pracy (gtéwnie prace fizyczne,
takie jak sprzgtanie, praca w handlu, na budowach, przy remontach czy w ogrod-
nictwie, czasem proste prace biurowe). Generalnie rozméwcy z kategorii bezro-
botnych i pracujgcych ubogich z Radomia i Torunia sq osobami, ktére zatozyty
rodziny i majq dzieci — zaréwno niepefnoletnie, jak i petnoletnie.

Obserwacje uczestniczqce zostaly przeprowadzone w 2015 roku w dwéch
réznych call centers w Warszawie. Obserwacije trwaly pieé tygodni w jednym call
center i dziewie¢ w drugim. Badane call centers sq czeéciq duzych firm nalezqgcych
do sektora finansowego i badawczego. Zapotrzebowanie na wysoce specjalistycz-
ng wiedze i umiejetnosci wérdd konsultantéw telefonicznych nie jest w tych firmach
duze, co oznacza, ze stosunkowo tatwo jest zatrudnié sie w nich na takim stanowisku.

Podsumowuijqc, badania prowadzone byly wsréd zréznicowanych grup roz-
méwczyn i rozméwcedw, ich waznym aspektem byto poznanie perspektywy bada-
nych. Zastosowanie réznych metod umozliwito mi pogtebianie wiedzy dotyczqcej
badanej tematyki (tzw. triangulacja metod, zob. np. Flick 2010, s. 84-85).

Potozenie, postrzeganie oraz strategie radzenia sobie w sferze pracy —
wyniki badan

W pierwszej czeéci wynikéw badan przedstawiam potozenie w sferze pracy
wérdd nisko opfacanych pracownikéw i bezrobotnych. Pojecie , potozenie” nawig-
zuje do idei zawartych w pracy Fryderyka Engelsa Pofozenie klasy roboticzej
w Anglii (1979) z 1844 roku, w ktérej analizuje on sytuacje angielskiego prole-
tariatu. Engels badat rézne segmenty robotnikéw w dziewigtnastowiecznej Anglii
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i przygladat sie takim kwestiom, jak: powstanie angielskiego proletariaty, realia
ich zycia (np. ich warunki mieszkaniowe, zywnosciowe, odziezowe). Opisaf takze
prace robotnikéw w réznych gateziach przemystu, skutki biedy i wyzysku, jakiego
doswiadczajq, relacje pomiedzy robotnikami i relacje robotnikéw z burzuazjq oraz
dziatalno$é ruchéw robotniczych. W mojej analizie skupiam sig na pofozeniu pra-
cownikéw i 0séb bezrobotnych w sferze pracy, w tym m.in. na: sposobie organiza-
cji ich pracy, warunkach zatrudnienia, a takze ich relacjach z pracodawcami oraz
instytucjami zajmujgcymi sie bezrobotnymi i pracujgcymi ubogimi. Przyglgdam sie
réwniez, na czym polega praca wykonywana przez bezrobotnych, podziatowi
pracy ze wzgledu na pteé oraz gtéwnym problemom, z jakimi badani sie mierzg.

Nastepnie rekonstruuje, jok pracownicy oceniajq swojq sytuacje i gdzie loku-
ja odpowiedzialno$¢ za swoje pofozenie — w czynnikach wewnetrznych czy ze-
wnetrznych? Poprzez odpowiedzi na te pytania chce uzyskaé wglad w ich per-
spektywe, by lepiej zrozumie¢ ich do$wiadczenia oraz dziatania, jakie na co dzien
podejmujq. W ostatniej czeéci analizuje, co badani robig ze swoim potozeniem,
jak sobie radzg na rynku pracy i jakie strategie stosujg w celu poprawy swojej
sytuacji. Na czym polegajq te strategie? Na czym pracownicy i bezrobotni kon-
centrujq sig i jakie bariery napotykajg?

Potozenie pracownikéw i bezrobotnych w pracy najemnej i reprodukcyjnej
(opiekuriczej)
Jak wynika z badan, analizowane grupy pracujgcych nie majq kontroli nad wyko-
nywangq przez siebie pracq, a co wiecej, czgsto doswiadczajq wyzysku ze strony
pracodawcéw?. Brak kontroli objawia sie w pionowych relacjach z pracodaw-
cami, ktérzy — nierzadko arbitralnie — decydujg o regutach pracy i zatrudnienia.
Pionowych relacji do$wiadczajq tez badani w kontakcie z instytucjami oraz or-
ganizacjami zajmujgcymi sie bezrobotnymi i doswiadczajgcymi ubéstwa, takimi
jak o$rodki pomocy spotecznej, urzedy pracy i organizacje nalezqce do trzeciego
sektora. Osoby potrzebujgce i chcqce skorzystaé z ustug powyzszych instytucii
i organizacji muszq stosowad sie do odgdrnie ustalonych przez nie wymogdw,
na przyktad braé udziat w wyznaczonych szkoleniach, stazach i aktywnie szu-
ka¢ pracy. W efekcie pracujqcy czesto nie majg wptywu na proces wykonywane;j
przez siebie pracy i warunki zatrudnienia, a bezrobotni i osoby do$wiadczajqgce
ubdstwa na rodzaj i zakres wsparcia, jakiego potrzebujq.

W call centers szczegdlnie charakterystyczne jest nakierowanie na , wyciskanie”
z pracownikéw jak najwigkszej ilosci pracy — tzw. wartosci dodatkowej wzgledne;,
czyli zwiekszanie wydajnosci pracy poprzez stosowanie nowoczesnych techno-
logii usprawniajgcych proces pracy oraz przez wywieranie nacisku na pracow-
nikéw, aby jak najszybciej wykonywali powierzone im zadania. Zarobkowanie

4 Kategoria wyzysku jest jedng z wazniejszych w marksizmie. Marks i Engels pojmowali wy-

zysk jako zawtaszczanie przez burzuazje wypracowanej przez robotnikéw wartosci dodatko-
wej (czyli nadwyzki).
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w badanych call centers jest zorganizowane wedtug neofordowskich wytycznych,
takich jak: standaryzacja i duza intensyfikacja pracy, wysoki stopier nadzoru nad
pracownikami, a takze zindywidualizowanie i nacisk na redukcje kosztéw. Klu-
czowym elementem call centers jest kontakt z klientami, dlatego charakteryzuie je
takze praca emocjonalna (Hochschild 2009) wykonywana przez pracownikéw,
ktérzy majq taki kontakt, co ilustruje ponizszy fragment z dziennika obserwacji oso-
by pracujgcej w call center, w ktérym prowadzone sq telefoniczne badania opinii:

Szczegdlnie trudny do zaakceptowania byt dla mnie fakt, ze niektérzy z rozméw-
céw nie dziekujq za udziat w ankiecie, tylko od razu rzucajq stuchawkgq lub krzyczq,
Zze nie majq ochoty na ankiete (Dziennik obserwacii nr 2).

Ponadto zatrudnienie konsultantéw telefonicznych jest wysoce sprekaryzowane, po-
niewaz sq oni zatrudniani gtéwnie na umowach cywilnoprawnych, a ich zarobki nie
tylko sq niskie, ale tez nie sq state, gdyz zalezq od réznych czynnikéw dodatkowych,
na przyktad od liczby przepracowanych godzin w miesigcu. Za mniejszq liczbe
przepracowanych godzin otrzymuje sie nizszg stawke godzinowq, a za wigkszq -
wyzszq stawke, co ma motywowaé pracownikéw, zeby pracowali wigcej. Wysokosé
wynagrodzenia zalezy takze od produktywnosci (nazywanej w tej branzy efektyw-
nosciq) i osiggania wyznaczonych przez menedzment celdw, tzw. targetéw (fargets).

Pracujqcy ubodzy i bezrobotni z Radomia i Torunia majq na ogét kontakt z ma-
tymi, prywatnymi firmami, w ktérych znamienne jest omijanie przepiséw prawa
pracy i zaleganie z ptatno$ciami. Z powodu stabej kondycji finansowej rozméwcy
i rozméwczynie, zwlaszcza z kategorii bezrobotnych, nierzadko zmuszeni sq do
podejmowania réznych sposobéw zarobkowania, w tym prac na nieformalnym
rynku®. Prace w szarej strefie niosq za sobq zagrozenia, takie jak brak bezpiecz-
nych warunkéw pracy, brak dostepu do ubezpieczer spotecznych czy problemy
z wynagrodzeniem, co obrazujg ponizsze fragmenty wypowiedzi:

Ale przykiadowo robitem, kurde, 1,5 miesigca u... no, juz nie powiem, kurde, po
nazwisku, u kogo, no. 700 ztotych, kurde, jeszcze jest mi winien. Jak on mnie widzi,
kurde, na ulicy, to ucieka, nie? | sie chowie. Nastepny, kofo mnie, kurde, mieszka, na
Kruczej [zmieniona nazwa ulicy - JZ], tak samo ucieka. No i gdzie mozna i§¢, kur-
de, do pracy? A on nie zarejestruje, bo wiadomo, ze nie zarejestruje, tylko, kurde,
ewentualnie na czarno jak sig robi (Wiodzimierz, 58 lat)®.

Po prostu cztowiek jak pracuje na czarno, wiadomo, same byly problemy, ze pensje
sie dostawato w zaliczkach... (Marek, 36 lat)

Sytuacja wyzysku powoduje wirdd wszystkich kategorii badanych poczucie nie-
pewnoéci i zagrozenia. Szczegdlnie jest to widoczne w przypadku oséb bezrobot-
nych i czeéci pracujgcych ubogich, ktérzy sqg zmuszeni do zycia z dnia na dzien

> Prace nieformalng rozumiem jako prace ,niezarejestrowang, nieubezpieczong, od ktérej nie

placi sie podatkéw” (Kozek 2013, s. 123).
¢ Dane rozméwcdw i rozmdwezyr, wiréd ktérych prowadzone byly badania, zostaty zanonimi-
zowane. Podane za cytatami imiona sq pseudonimami.
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i nie wiedzq, jok bedzie wygladata ich najblizsza przysztoéé. Niemniej czeéé pra-
cownikéw call center — szczegdlnie osoby ze starszej grupy badanych, kiére nie sq
wspierane finansowo przez swoje rodziny - réwniez odczuwa brak stabilizacii i nie-
pewnos¢, co ilustruje wypowiedz Dagmary:

Nie, nie mam zadnego poczucia stabilnosci. Zaréwno finansowe;j, jak i takiej byto-

wej, ze nie strace tej pracy. Nie, absolutnie zadnej. Kazdy dzieA to zagadka. Byé
moze pdjde jutro do pracy i sie okaze, ze juz tej pracy nie mam (Dagmara, 24 lata).

W tym kontekscie pozytywnie wypada wprowadzone w 2016 roku $wiadczenie
,Rodzina 500 plus”, ktére wyraznie poprawito sytuacje gospodarstw domowych
czedci badanych (tych, ktérzy majg dzieci) i ich rodzin. Badani méwiq, ze dzieki
temu $wiadczeniu ,$pig spokojniej”, sq ,spokojniejsi psychicznie, nie martwigq sie,
co dzieci bedq jutro je$¢, nie wyrywajqg wloséw z gtowy” (kiedy np. otrzymuijqg
rachunki do zaptaty), ,mogq kupié dzieciom podreczniki i zrobié¢ podstawowy re-
mont w mieszkaniu”.

Na podstawie badari mozna wywnioskowaé, ze bezrobotni nie sq wykluczeni
z rynku pracy, ale zajmujg na nim zmarginalizowanqg pozycje. Okazuje sig, ze
$wiadczq oni réznego rodzaju prace na nieformalnym rynku, takie jak praca przy
remontach, na budowach, przy sprzgtaniu itd. Wykonujq takze , prace dla zatrud-
nienia” (Standing 2014, s. 245-264), czyli szukajq pracy najemnej i podnoszq
swoje kwalifikacje, aby zwiekszyé swojq zatrudnialno$é. Ponadto $wiadczq oni
prace w ramach kurséw i stazy oferowanych im przez instytucje i organizacje zaj-
mujqce sie osobami bezrobotnymi i do$wiadczajgcymi ubdstwa (powiatowe urze-
dy pracy, o$rodki pomocy spoteczneji organizacje pozarzqgdowe wspdtpracujgce
z tymi instytucjami). Niemniej, jak pokazujq wyniki badania, odbycie kurséw i stazy
na ogdt nie prowadzi do zatrudnienia, a ich gtéwnq zaletq jest drobne wynagro-
dzenie, jakie badani otrzymujq oraz przetamanie poczucia izolacji, ktérego na co
dzien do$wiadczajq, co ilustruje fragment wypowiedzi samodzielnej matki dwdiki
niepetnoletnich dzieci: ,To jest przede wszystkim takie wyrwanie sie z domu, gdzie$
kontakt z ludzmi, take” (Agnieszka, 43 lata).

W kategorii bezrobotnych i pracujgcych ubogich $ciezki zawodowe kobiet
i mezczyzn sq wyraznie odmienne, szczegdlnie od momentu, kiedy w rodzinie po-
jawiajq sie dzieci, co wynika z tradycyjnego podziatu obowiqzkéw ze wzgledu
na pte¢, charakterystycznego dla klasy robotniczej. Mezczyzni sq gtéwnie od-
powiedzialni za finansowe utrzymanie rodziny, a kobiety za opieke nad dzieémi
i gospodarstwem domowym. Jak wynika z badan, prowadzenie domu i wycho-
wywanie dzieci, a takze opiekowanie si¢ chorymi i starszymi cztonkami gospo-
darstw domowych oraz przyjecie na siebie roli tzw. menedzerek ubdstwa (Tar-
kowska 2002, s. 111-124) wypetnia wiekszo$é czasu rozméwezyri. Choé kobiety
sq produktywnymi cztonkiniami spoteczeristwa, to fakt, ze prace domowe sq nie-
opfacane i postrzegane jako niewykwalifikowane, sprawia, ze badane uwazajq
sie za bezrobotne i wykluczone, a swojq prace nazywajq ,siedzeniem w domu”,
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,lataniem ze szmatq” czy ,byciem kurq domowq”. Wéréd badanych z kategorii
nisko optacanych pracownikéw call center czeé¢ kobiet réwniez ma niepetnoletnie
dzieci. tqczq prace zarobkowq z pracq opiekuiiczq, co wymaga od nich wiele
wysitku, umiejetnosci organizacyjnych i wywotuje rézne napigcia w ich zyciu. Ob-
razujq to ponizsze cytaty:
Jest ta rutyna, czyli rano przedszkole, ja praca, przychodzimy: obiad, ja siadam,
co$ piszg, co$ czytam, co$ robie. Ola sie zajmuje sie sobq, to jest jeszcze w po-
rzqdku. Bo jestedmy razem, mamy razem czas dla siebie, to jest w porzqdku. Tylko
méwie, jak przychodzi weekend, w weekend nie ma przedszkola, wiec na kazdy
weekend musze zafatwiaé Oli opieke, no to to jest niefajne. | Ola wtedy nie spe-
dza wolnego czasu ze mngq, bo ja zawsze musze co$ zrobi¢ innego. No i wlasnie
podczas choroby. Jak Ola jest chora, to tez musze ciggle dzwonié do kogo$, kio
przyjdzie (Kinga, 34 lata).

No wychowywatam dziecko, potem poszto do przedszkola, no i znalaztam prace
w posrednictwie pracy, ale niestety szef nie byt zadowolony, ze bez przerwy na zwol-
nienia chodze z powodu choréb dziecka. | niestety mnie zwolnili (Bozena, 34 lata).

Podstawowe problemy rozméwcédw i rozmdwezyn z grupy bezrobotnych i pra-
cujqcych ubogich wigzq sie z niskimi i czesto nieregularnymi dochodami oraz
brakiem legalnej i stabilnej pracy. Z kolei u mfodych pracownikéw zatrudnionych
w branzy call center gtéwnymi problemami sq brak poczucia wptywu na wyko-
nywang przez siebie prace, problemy z tgczeniem pracy zarobkowej ze studiami
i pracq opiekuriczg, poczucie niepewnosci w odniesieniu do swojej przysztosci,
a takze prekaryzacja pracy.

Wsréd badanych ze wszystkich kategorii widoczne jest doswiadczanie -
w réznym stopniu — alienacji pracy, czyli wyobcowania z wykonywanej przez
siebie pracy (zob. Blauner 1964; Marks 1962). Objawia sie ona w: bezsilnosci,
bedqcej przejawem braku kontroli nad wykonywang przez siebie pracg, braku
poczucia sensu pracy, izolacji spofecznej (np. brak poczucia przynaleznosci do
spotecznosci pracujgcych u bezrobotnych) oraz w deficycie zaangazowania
i samorealizacji przez prace.

Postrzeganie i ocena swojego potozenia na rynku pracy przez badanych

Pracujgcy ubodzy i bezrobotni krytycznie oceniajg swojg sytuacje. Dostrzegaiq,
ze majq stabq pozycje przetargowq na rynku pracy i ze sq narazeni na zfe warun-
ki pracy oraz naduzycia ze strony pracodawcédw. Ponadto doswiadczenie biedy
i korzystanie z zasitkéw z odrodkéw pomocy spotecznej wigze sig nierzadko u nich
z poczuciem wstydu i ponizenia. Rozmdwcy i rozmdéwczynie czujq sie odpowie-
dzialni za swojq sytuacje, czeéciowo winig za niq siebie i swoje wybory zyciowe,
takie jak zbyt szybkie zakoAczenie edukacii, w efekcie czego majqg niskie wyksztat-
cenie. Z kolei pracownicy i pracownice, ktérzy pracowali przez wiele lat w jednym
miejscu, zastanawiajq sig, czy nie jest ich wing to, ze ,zasiedzieli sie” w swoich
firmach, przez co stali sie mato konkurencyijni. Jednakze, jedli przyjrzymy sie blizej
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sytuacji badanych, to mozna stwierdzié, ze nie majq oni za co sie wini¢, gdyz ich
decyzje i $ciezki zawodowe sq odzwierciedleniem ich pochodzenia klasowego
i zasobdw, jakie posiadajg. Maciej Gdula i Przemystaw Sadura (2012, s. 63) pi-
szq, ze dla oséb z klas ludowych (np. robotnikéw i rolnikéw) czesto brakuje atrak-
cyjnych ofert pracy i w ich przypadku racjonalne jest dgzenie przede wszystkim do
stabilnoéci zatrudnienia, a nie nasladowanie modelu $ciezki zawodowej typowej
dla klasy $redniej, czyli piecia sie po szczeblach kariery.

Rozméwecy z kategorii bezrobotnych i pracujgcych ubogich wskazujq takze na
czynniki niezalezne od nich, ktére pogarszajq ich pozycje. Méwiq o braku pracy,
bedgcym efektem wieloletniego, masowego bezrobocia (szczegélnie widocznego
w Radomiu), obnizaniu przez pracodawcéw pfac i ztych warunkach pracy. Wska-
zujq tez na brak wsparcia ze strony elit rzqdzqcych, swoje pochodzenie rodzinne
oraz brak adekwatnej pomocy ze strony instytuciji publicznych. Oto przyktadowe
wypowiedzi dotyczgce oceny wlasnej sytuacii:

Nie wiem, moze jakbym miata ten rozum, a mfode lata, moze bym inaczej swoim
zyciem pokierowata, ze moze bym chciata zdobyé wieksze wyksztatcenie niz mam,
ale tez nie bylo warunkéw, bo pochodze z bardzo biednej rodziny, rodzice byli bar-
dzo biedni, wioska taka zabita deskami, naprawde, rodzice majqg tylko wyksztatcenie
podstawowe. To niestety rzutuje jak gdyby na cate zycie nasze (lwonq, 46 lat).

To, co sie dopuscili wezeéniej rzqdzqcy, czyli umowy $mieciowe, to byta jedna wiel-
ka paranojq, to byt pstryczek w nos pracownikom, a podlizywanie sie¢ pracodaw-
com (Arkadiusz, 46 lat).

Z kolei pracownicy $wiadczqcy niskoptatne prace w call center na ogét lepiej oce-
niajg swoje potozenie i bardziej optymistycznie patrzq w przyszio$é. Sq mtodzi i za-
zwyczaj wierzq, ze ich pozycja na rynku pracy nie jest zdeterminowana i z czasem
ulegnie poprawie. Zapewne to nastawienie wynika tez z ich lepszego potozenia
niz w przypadku bezrobotnych i pracujgcych ubogich. Szczegélng nadzieje wigzq
oni z ukoriczeniem wyzszej edukacji, choé majq tez swiadomo$é, ze wyzsze wy-
ksztatcenie zdewaluowato sie i obecnie nie jest ono gwarantem dobrej pozycji na
rynku pracy. Mfodzi pracownicy call center uwazajq, ze ich sytuacja zawodowo-
-ekonomiczna bedzie zalezata w pierwszej kolejnosci od nich samych — ich ambi-
cji, pracowitosci, wytrwatoéci, zaradnosci itd., co wspéigra z neoliberalnym wzor-
cem przedsiebiorczych jednostek promowanym w dyskursie publicznym.

Poréwnujqc perspektywy badanych, mozna postawié teze, ze rozméwecy z ka-
tegorii bezrobotnych i pracujgcych ubogich majg wiekszg $wiadomo$é klasowq
niz nisko opfacani, mtodzi pracownicy call center. Ci pierwsi potrafig rozpozna¢
swoje pochodzenie klasowe i bariery, ktére wptywaijq na ich potozenie. Kwestio-
nujq ksztatt obecnego systemu spoteczno-gospodarczego, w tym dziatars wiadzy,
ktére spychajq ich na margines spofeczeristwa. Z kolei w wypowiedziach mtodych
zatrudnionych w call center widaé tendencje do indywidualizowania swojego po-
tozenia i przysztych szans na rynku pracy.
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Strategie radzenia sobie

W toku analizy stwierdzitam, ze bezrobotni i nisko optacani pracownicy stosujg
strategie radzenia sobie w odniesieniu do rynku pracy. Stosowane przez siebie
strategie dostosowujq do okolicznoéci zewnetrznych, takich jok posiadana sita
przetargowa (poziom wyksztalcenia, do$wiadczenie zawodowe itd.), sytuacja na
lokalnym rynku pracy, sposéb uspotecznienia, a przede wszystkim do zasobdw,
jakimi dysponujq’. Czes$é z tych strategii jest nakierowana na dorazne radzenie
sobie bqdz przetrwanie, a cze$é na budowanie swojej pozycji i poprawe swoje-
go potozenia w przysztoéci. W trakcie analizy wyréznitam pieé podstawowych
strategii stosowanych przez badanych, ktére ponizej po kolei oméwie. Nazwatam
je: ,chwytanie okazji”, ,ekstensyfikacja pracy”, ,nastawienie na nienajemnq pra-
ce domowq”, ,budowanie i odbudowywanie pozycji zawodowe|” oraz ,trwanie
w pracy wykonywanej”.

,Chwytanie okazji” polega na szukaniu i podejmowaniu réznych prac oraz
zajeé, ktére dajq zarobek. Czesto sq to prace krétkotrwate, sezonowe, na niefor-
malnym rynku pracy, a takze ptatne szkolenia i staze. Jest to strategia z konieczno-
$ci nakierowana gtéwnie na codzienne przetrwanie, ale w diuzszej perspektywie
tez na gfebsze umocowanie sie na rynku pracy. Stosowana jest przede wszystkim
przez mezczyzn, szczegdlnie bezrobotnych, i cze$é pracujgcych ubogich. Strate-
gie te stosuje m.in. 44-letni Roman, ktéry podejmuje rézne prace, aby mieé zajecie
i dorobié do niskiej renty:

tapie kazdq prace, jaka byta, gdzie byto. | na portierni siedziatem, i prace budow-

lane, chodzitem, biegatem nawet z miottq jako porzqdkowy réwniez. Wszystkiego
sie juz bratem, zeby tylko dorobié sobie do renty (Roman, 44 lata).

. Ekstensyfikacja pracy” to zarobkowanie charakteryzujqce sie rozszerzaniem
zakresu wykonywanej pracy. To oznacza wykonywanie jednej, statej pracy i do-
datkowo branie nadgodzin lub podejmowanie dwéch prac jednoczesénie. Jest to
strategia stosowana przez kobiety i mezczyzn, ktérzy nie majq wsparcia material-
nego ze strony rodziny oraz majq zwiekszone wydatki. Ponadto struktura lokalne-
go rynku pracy umozliwia im dostep do zarobkowania na peryferyjnym rynku, co
ma miejsce w Warszawie. Oto fragment wypowiedzi 28-letniego Jarostawa:

Jednaq, pierwsza praca to jest od 8.00 do 16.00, jestem kierowcq, magazynierem
w firmie zaopatrujgcej drukarnie w rézny asortyment do druku. Druga praca to
jest od 17.00 do 22.00, jestem ankieterem, ktéry wypetnia ankiety, dzwonigc do
respondentéw, czyli na tak zwanym call center. [...] Pracuje od 8.00 do 16.00, wigc
o 6 musze wstad, zeby dojechaé do pracy. Do 16.00 pracuje, potem jade do dru-
giej pracy i tam do 22.00 pracujg, no i w domu jestem przed pétnocq albo przed
pierwszq (Jarostaw, 28 lat).

7 W niniejszym tekscie postuguje sie typami zasobéw za Ruth Lister, ktéra ktadzie nacisk na

kwestie dostepnosci do réznego rodzaju zasobédw w procesie gromadzenia $rodkéw do zycia.
Badaczka wymienia zasoby osobiste, materialne, spoteczne i kulturowe (Lister 2007, 2015).
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Nastepnq strategie nazwatam ,trwanie w pracy wykonywanej”. Polega ona na
kurczowym trzymaniu sie swojej obecnej pracy, nawet jeéli jest ona pod rézny-
mi wzgledami niesatysfakcjonujgca (na przyktad jest nieciekawa i obcigzajgca
fizycznie), poniewaz zapewnia cigglo$é zarobkéw. Strategia ta jest praktykowa-
na przez pracujgcych ubogich i bezrobotnych zatrudnionych nieformalnie, ktérzy
pracujg regularnie. Ponadto jest ona praktykowana przez cze$é pracownikéw
$wiadczqcych prace w call center. Tak o swojej pracy opowiada Krzysztof, ktére-
go praca polega na sprzgtaniu pociggéw:

Niezadowolony to jestem z tej pracy, bo bym chciat robié¢ co$ innego. Ale trzeba

robié to, co sig ma, nie2 No i zarobki [niskie — JZ]. [...] Sig idzie do pracy i na dzied

dobry zaraz szczoty, ten kwas i sie myje te pudfa [wagony - JZ]. Zimno, nie zimno,

poki myka nie zamarznie, tak jak teraz jest, to w tej wodzie i 12 godzin na dworzu.

Da sie zmarzngé. Nieraz $nieg jest... to nie maq, ze boli (Krzysztof, 46 lat).

Pracownicy stosujqcy strategie trwania w pracy wykonywanej na ogét deklarujq,
ze chcieliby zmieni¢ prace, ale czesto — przynajmniej w najblizszej przysztosci -
nie widzq na to perspektyw. Obawiajq sie podejmowaé inicjatywe, zeby nie zbu-
rzyé kruchej stabilizaciji, ktérg udato im sie osiggngé.

Kolejna strategia — ,nastawienie na nienajemnqg prace domowq” - polega
na niepodejmowaniu pracy odptatnej lub podejmowaniu jej sporadycznie albo
w bardzo ograniczonym zakresie. Jest to strategia stosowana przez kobiety bedg-
ce gospodyniami domowymi, szczegdlnie gdy posiadajg mate lub niepetnoletnie
dzieci oraz sq samodzielnymi matkami. Na ogét kobiety realizujgce te strategie
zwracajq duzq uwage na kwestie zwigzane z edukacjq ich dzieci. Szykujq je do
szkoty, pomagaijq im w nauce i przy odrabianiu lekcji, majgc nadzieje, ze dzieki
temu dzieci bedq miaty lepszy start na rynku pracy i lepszq sytuacje bytowq niz
one. W tym aspekcie realizacja tej strategii oznacza pewnego rodzaju inwestycje
zwigzang z rynkiem pracy, ulokowang w dzieciach. Kobiety nastawione na niena-
jemng prace domowgq sq do$é mocno oddalone od rynku pracy, na ogét dawno
nie podejmowaty zatrudnienia bqgdZz nawet nigdy nie pracowaty poza domem.
Cze$¢ z nich chciataby pracowaé najemnie, choé obawiaiq sie, czy znajdqg godng
prace, ale sq tez kobiety, ktére nie chcq wykonywaé pracy zarobkowej, gdyz reali-
zujq sie w pracy opiekuriczej, co ilustruje ponizszy fragment wypowiedzi:

Strasznie uwielbiam pielesze domowe, kura domowa, ktéra w domu sprzgta, gotu-

ie, pierze, chtopy mnie sig stuchajq [...], jo to lubig, nie ze z musu, po prostu to lubie
(Stanistawa, 59 lat).

Stosujqc kategorie marksizmu operaistycznego, mozna stwierdzié, ze rozmdéwczy-
nie niepracujgce najemnie stosujq ,odmowe pracy”, pomimo ze podczas spotkan
i szkolen oferowanych przez instytucje i organizacje pomagajgce osobom bezro-
botnym i doswiadczajgcym ubdstwa sq poddawane treningom i naciskom, aby
weijsé na rynek pracy. Odmowa pracy szczegdlnie widoczna jest u cytowanej wy-
zej Stanistawy, ktéra wie, ze musi ukrywaé swojq mito$é do ,domowych pieleszy”
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i roli ,kury domowej” i udawaé przed pracownikami instytuciji i organizacji pomo-
cowych, ze aktywnie szuka zatrudnienia.

Ostatnia strategia to ,budowanie i odbudowywanie pozycji zawodowej”.
Polega ona na podejmowaniu dziatan bardziej celowych i dfugofalowych, ma-
jacych poméc w znalezieniu odpowiedniej pracy lub w odzyskaniu utraconej
pozycji i stanowiska. Jest ona typowa dla pracownikéw call center, ktérzy czesto
jednoczesnie studiujq bgdz niedawno ukoriczyli studia. Czasem stosujq jg osoby
z pozostatych kategorii posiadajgce zasoby, ktére umozliwiajg im planowe dg-
zenie do poprawy swojej sytuacji. Kluczowe dla tej strategii sq zasoby material-
ne, takie jak pienigdze i mieszkanie, oraz zasoby spofeczne, szczegdlnie wspar-
cie rodziny. Istotne sq takze zasoby osobiste, takie jak zaradnosé i konsekwencja
w dziataniu. Posiadanie powyzszych zasobdédw umozliwia skoncentrowanie sie
na realizacji dfugofalowych celéw, choé dgzenie do ich urzeczywistnienia nie-
jednokrotnie bywa ucigzliwe i stresujqce, co obrazujq stowa bezrobotnej roz-
méwczyni: ,Po kazdej rozmowie o prace jest takie zatamanie... do niczego sie
nie nadaje, znéw mnie nie chcieli” (Ewa, 46 lat).

Przygladajqc sie strategiom stosowanym przez osoby pracujqce i bezrobot-
ne, mozna zaobserwowaé typy hybrydalne, to znaczy wystepowanie w tym
samym czasie co najmniej dwéch rodzajéw strategii u jednej osoby. Na przy-
ktad u Kingi, konsultantki w call center, wida¢ jednoczesne stosowanie strategii
ekstensyfikacji pracy i budowania pozycji zawodowej. Ponadto stosowane stra-
tegie ulegajg zmianie na przestrzeni czasu, w zaleznosci od zmieniajgcych sie
okolicznosci. Na przykfad u Patrycji i Iwony w momencie prowadzenia badar
widaé byto przechodzenie z nastawienia na nienajemnq prace domowq do bu-
dowania i odbudowywania pozycji zawodowej, a Jarostaw zmienit budowanie
pozycji zawodowej na ekstensyfikacje pracy. Zmiana strategii moze mieé zatem
rézne wektory, wznoszqcy, jak u Patrycji i lwony, bqdZz opadajqcy, jak u Jarosta-
wa (por. Domecka, Mrozowicki 2008).

Jak wynika z badar, sprawstwo bezrobotnych i pracujgcych ubogich czesto
jest niewidoczne, poniewaz jest ono skupione na codziennym przetrwaniu, co ilu-
strujq strategie: chwytanie okazji, ekstensyfikacja pracy, nastawienie na nieodpfat-
nq prace domowgq i trwanie w pracy wykonywanej. Z kolei sprekaryzowani pra-
cownicy call center, ktérzy jednoczesénie studiujq, lokujq swoje sprawstwo przede
wszystkim w inwestowaniu w przyszto$¢ zawodowq. Niemniej wiréd wszystkich
badanych grup mozna dostrzec duzq aktywno$é. Osoby chwytajgce okazje caty
czas starajq sie by¢ aktywne na rynku pracy, aby regularnie znajdowaé zrédfo za-
robkowania. Prébujq takze , chwycié¢” lepszq, to znaczy przede wszystkim stabilng
prace. Pracownicy stosujqcy strategie ekstensyfikacji pracy zarobkujg w duzym
wymiarze czasu pracy, czesto przekraczajgcym zakres pefnego etatu. Nastepnie
pracownicy trwajqgcy w pracy wykonywanej regularnie chodzq do pracy, gdzie
czesto ciezko i w trudnych warunkach pracujq. Kobiety nastawione na nieodptfatng
prace najemnq nie sq aktywne na rynku pracy, ale wykonujq czasochfonne prace
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opiekuicze oraz wiele czynnosci, aby ,wigzaé koniec z koicem” w sytuacii, gdy
one i ich rodziny do$wiadczajq ubdstwa. W koricu osoby, ktére budujg lub odbu-
dowujg swojq pozycje zawodowq, dgzq do kreowania swojej $ciezki zawodowe;j,
nierzadko tgczqgc przy tym nauke z zarabianiem i opiekg nad dzieémi.

Wyzysk, alienacja i niepewnosé — przejscie od strategii indywidualnych
do zbiorowych? Konkluzje
Celem tego tekstu byta analiza potozenia i strategii radzenia sobie wiréd bezrobot-
nych oraz pracownikéw wykonujgcych niskoptatne prace, reprezentujqcych czesé
wspdtczesnej klasy pracujqceej, zarobkujqcej na peryferyjnym rynku pracy. Pomimo
zréznicowania badanych ze wzgledu na takie cechy jak wiek, pteé, miejsce zamiesz-
kania, przynaleznos$é do réznych grup zawodowych i wykonywanych prac, status
na rynku pracy czy poziom wyksztatcenia, mozna wskazaé istotne czynniki, ktére ich
taczq. Przede wszystkim jest to do$wiadczenie wyzysku, alienacii pracy i niepewno-
$ci odnosnie do obecnej sytuacji, najblizszej przysztosci, a takze tej dalsze;.

Bezroboi i pracujgcy ubodzy z Radomia i Torunia, wykonujgcy gtéwnie prace
fizyczne, reprezentujq , schodzqce” segmenty klasy pracujqcej, a warszawscy spre-
karyzowani pracownicy call center — ,wschodzqce”. Ci pierwsi, prawdopodobnie
z racji szczegdlnie niekorzystnego potozenia, a wrecz marginalizacji na rynku pracy
oraz starszego wieku, zdajq sie mie¢ wigkszq $wiadomos¢ klasowq niz mtodzi, kté-
rzy aspirujq do poprawienia swojego potozenia poprzez zdobycie wyzszego wy-
ksztafcenia i rézne zindywidualizowane dziatania (por. Mrozowicki 2017).

Wyréznienie i analiza pieciu strategii stosowanych przez badanych ukazujg,
ze obraz bezrobotnych, pracujgcych ubogich i pozostatych nisko optacanych pra-
cownikéw jako oséb biernych, niezaradnych, nieracjonalnych i nieelastycznych
jest nieprawdziwy. Podobnie jak badani przez Bindera (2014) zubozali mieszkan-
cy wsi, badani przeze mnie bezrobotni i pracownicy zamieszkujgcy miasta podej-
mujq réznorodne dziafania, aby poprawié i ustabilizowaé swojq sytuacje. Jednak
dla badanych ze wszystkich grup rynek pracy jest nieprzejrzysty. Ta nieprzejrzy-
sto$¢ powoduje, ze rozmdwcey i rozméwczynie nie wiedzq, co powinni zrobié, aby
osiggnq¢ stabilizacje, ciekawq prace i zarobki umozliwiajgce im godne zycie. Nie
majq pewnosci, czy podejmowane przez nich dziatania przyniosq oczekiwany
skutek. Dotyczy to réwniez oséb studiujgcych, ktére majq watpliwosci, czy ukon-
czenie wyzszych studiéw pomoze im zrealizowad ich aspiracje.

Warto zwrécié uwage, ze wszystkie strategie podejmowane przez badanych
w celu ustabilizowania swojej sytuacii sq strategiami indywidualnymi. Trudno okres-
li¢, jaki w przysztosci przyniosq one skutek. Mozna sie zastanowié, czy w przypad-
ku grup oséb o stabej sile przetargowej na rynku pracy nie lepsze bytyby strategie
grupowe. Ich tworzenie powinno by¢ oparte na walce z hegemonicznym dyskur-
sem indywidualizujgcym sytuacje klasy pracujqcej oraz budowaniu dyskursywnej
sity przetargowej (Silver 2009, s. 35-39), na podstawie $wiadomosci wspdlnych
doswiadczer, probleméw, obaw i w zwigzku z tym wspdlnych intereséw.
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Kiedy i dlaczego w badaniach spotecznych powinnismy
uwzgledniaé punkt widzenia badanych przez nas osé6b?
Jakie sq gtéwne zatozenia marksizmu dotyczqce pracy?
Na ile sq one aktualne wspétczesénie?

Co to znaczy, ze marksizm nalezy do teorii konfliktowych,
a takze do teorii krytycznych?

Czym sq strategie radzenia sobie2 Co umozliwia badanie
strategii stosowanych przez ludzi?
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Niepetnosprawnosé i praca.
W kierunku socjologii zaangazowanej

Abstrakt

Problematyka pracy i zatrudnienia oséb z niepefnosprawnoéciami staje si¢ coraz czest-
szym tematem analiz socjologicznych. Rozdzial przedstawia pozycje oséb z niepetno-
sprawnosciami na rynku pracy, odwolujgc sie do uksztattowanych w krajach kapitalistycz-
nych Europy i Ameryki Pétnocnej modeli niepetnosprawnoséci oraz polityk i ideologii pracy.
Rozwazania dotyczqce transformacji modeli pracy i polityk zatrudnienia sq omawiane
w kontekécie zmian w podejéciu do niepetnosprawnosci oraz wspédfczesnych ujeé pracy
rozumianej jako dziafalno$é rynkowa i nierynkowa. llustracjg zachodzgeych proceséw
w obszarze pracy i zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami sq referowane wyniki
badar socjologicznych dotyczqce $rodowiska pracy i polityk publicznych wspierajgcych
zatrudnienie, prowadzonych w Polsce po zmianie ustroju (1989) i przejsciuv do gospodarki
rynkowej. Realizacji prawa do pracy oséb z niepetnosprawnoéciami sprzyja rosngce za-
angazowanie socjologii w sprawy publiczne.

Stowa kluczowe: niepetnosprawnoséé, rynek pracy, zatrudnienie, osoby z niepefnospraw-
noéciami, polityki i ideologie pracy, emancypacja, socjologia publiczna

Abstract

Issues related to the work and employment of persons with disabilities have become an
increasingly prominent subject of sociological inquiry. This chapter presents the position of
persons with disabilities in the labor market, drawing on models of disability, as well as
labor policies and ideologies of work, developed in the capitalist countries of Europe and
North America. Reflections on the transformation of work models and employment poli-
cies are discussed in the context of changing approaches to disability and contemporary
conceptions of work understood as both market and non-market activity. The processes
unfolding in the sphere of work and employment of persons with disabilities are illustrated
by sociological research on the workplace environments and public policies supporting
employment, conducted in Poland following the systemic transformation of 1989 and the
transition to a market economy. The realization of the right to work for persons with disabi-
lities is further supported by the growing engagement of sociology in public affairs.

Keywords: disability, labor market, employment, person with disabilities, work policies and
ideologies, emancipation, public sociology
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Prawo do pracy i utrzymujgca sie luka w zatrudnieniuv oséb
z niepetnosprawnos$ciami

Niniejszy rozdziat podejmuje temat obecnosci problematyki pracy i zatrudnienia
oséb z niepetnosprawnosciami w badaniach i analizach socjologicznych w kon-
tekscie polityk i ideologii pracy. Przedstawia uksztattowane w spofeczeristwach
kapitalistycznych Europy i Ameryki Pétnocnej modele niepetnosprawnosci majgce
wplyw na pozycje 0séb z niepetnosprawnoéciami na rynku pracy. Spofeczenstwa
przemystowe XIX i przewazajgcej czesci XX wieku marginalizowaty prace zawo-
dowq oséb niepetnosprawnych, traktowaty je jako nieproduktywne lub spychaty
do specjalnych zakladéw pracy. Rozwijane wspétczesnie podejscia spoteczne
i oparte na prawach cztowieka, wywodzqce sie z ruchéw spofecznych i zaan-
gazowania politycznego oséb z niepetnosprawnoséciami (datowane od lat 60.
XX wieku), uznajq ich prawo do pracy na zasadach réwnosci z innymi osobami.
Nowa ideologia wptyneta na spoteczne konstruowanie zjawiska , niepetnospraw-
nosci”, stanowienie prawa (UN Convention on the Rights of Persons with Disabi-
lities, 2006'), ale takze zmienita podejscie do pracy i form wsparcia zatrudnienia
(m.in. przez dostep do otwartego rynku pracy, ustug asystencji osobistej umozli-
wiajgcych w miare mozliwosci niezalezne funkcjonowanie w réznych sferach zy-
cia spofecznego, w tym w pracy). Postep technologiczny zniwelowat wiele barier
wynikajgcych z ograniczer sprawnosci, a w spoteczenstwach postindustrialnych,
wykorzystujgcych nowoczesne technologie informacyjne i komunikacyjne, powsta-
ty nowe mozliwosci pracy zarobkowej. Niemniej w dalszym ciggu w wiekszosci
krajéw cywilizacji zachodniej, w tym w Polsce, osoby z niepetnosprawno$ciami
funkcjonujg na marginesie gtéwnego rynku pracy, a zmiany prawne i instytucjo-
nalne nie przektadajq sie na ich satysfakcjonujgcq pozycje w sferze zatrudnienia.

Zjawisko jest niepokojgce wobec obserwowanych faktéw spotecznych. W kra-
jach OECD co siédmy dorosty w wieku produkcyjnym identyfikuje sie jako osoba
z niepetnosprawnosciqg, a odsetek ten jest réwniez znaczny i ro$nie wéréd oséb mto-
dych (OECD 2022). W 2019 roku w 32 krajach OECD okoto jednej na cztery osoby
z niepetnosprawnosciq o wysokich wymaganiach w zakresie wsparcia i jednej na
dwie osoby o umiarkowanych wymaganiach w zakresie wsparcia miaty prace. tqcz-
nie wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych byt o 27 punktéw procentowych
nizszy niz w przypadku oséb petnosprawnych, a réznica ta pozostaje na statym
poziomie w ciggu ostatniej dekady (OECD 2022). Utrzymujqcej sie luce w zatrud-
nieniu (disability employment gap) o0séb z niepetnosprawnoséciami towarzyszy luka
edukacyjna i luka kompetencyina, a takze czesto nizsze zadowolenie z pracy niz
u pracownikéw sprawnych. Jak podaje GUS, w Polsce w IV kwartale 2022 roku
wskaznik zatrudnienia dla oséb w wieku produkcyjnym (18-59/64) wynosit 78,4%,

' Konwencja, przyjeta przez Zgromadzenie Ogdlne Narodéw Zjednoczonych 13 grudnia 2006 .,

weszta w zycie w 2008 r. Rzqd Polski podpisat jg 20 marca 2007 r., natomiast ratyfikacja przez Polske
miafa miejsce 6 wrzeénia 2012 r. (Dz.U. z dnia 25 pazdziernika 2012 r,, poz. 1169).
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natomiast w przypadku oséb z niepetnosprawnosciami (posiadajgcych orzeczenie
o niepetnosprawnosci) warto$¢ tego wskaznika byla zdecydowanie nizsza i wynosi-
ta 31,6% (GUS 2023). Ponadto osoby z niepetnosprawnoéciami w Polsce w poréw-
naniu z osobami sprawnymi charakteryzujq sie ogélnie nizszq satysfakcjq z pracy,
a w swoich subiektywnych opiniach podkreslajq, ze funkcjonujg w relatywnie gor-
szym $rodowisku pracy i w mniejszym stopniu mogq liczyé na wsparcie ze strony
przetozonych i wspétpracownikéw (Mastyk 2023).

Zawarte w rozdziale informacje umozliwiq sformutowanie odpowiedzi na py-
tanie dlaczego, mimo ratyfikowania Konwencji ONZ o prawach oséb niepetno-
sprawnych w ponad 180 panstwach (stan na 2024 rok), osoby te nadal majq
trudnosci z odnalezieniem sie na rynku pracy, duzo z nich jest wykluczonych
z sensownej pracy i ma niski poziom dochodéw. Czy obecne polityki wspierania
zatrudnienia sq adekwatne do zachodzqgcych zmian na rynku pracy oraz mozli-
wosci i oczekiwan oséb z niepetnosprawnosciami@ Jakg role w tym procesie moze
odegra¢ socjologia jako nauka stosowana i zaangazowana?

W rozdziale zostang oméwione nastepujgce zagadnienia: modele niepet-
nosprawnosci i ich spoteczne konteksty, polityki i ideologie pracy oraz polityki
wspierania zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoéciami, wybrane badania socjo-
logiczne realizowane w Polsce dotyczqce tego obszaru oraz zmiany zachodzqce
w stylach zycia i pracy.

Postrzeganie niepetnosprawnosci. Zmieniajqce sie modele i ich spoteczne
konteksty

Pojecie niepefnosprawnosci jest ztozone i na przestrzeni lat zmieniafa sig terminolo-
gia dotyczqca tego zjawiska i jego rozumienie. Na definiowanie i interpretacije zja-
wiska niepetnosprawnosci majg wptyw konteksty historyczny, spoteczny, prawny
i filozoficzny. Przez wigkszq cze$é XX wieku niepetnosprawnosé byta utozsamiana
z wadami ciafa lub umystu, a pojecie niepetnosprawnosci wigzato sie z ,tragediq
osobistq” i problemem spotecznym, ktéry stanowit ciezar dla catego spofeczen-
stwa (Barnes, Mercer 2008, s. 4). Niepetnosprawnosé rozumiano jako odstepstwo
od normy i chorobe, stqd dziatania naprawcze kierowano na normalizacje i le-
czenie. W nauce i politykach publicznych dominowato zindywidualizowane, bio-
medyczne podejicie koncentrujgce sie na deficytach i ograniczeniach fizycznych,
zmystowych i psychicznych jednostek, ktére byly postrzegane jako ,przedmiot”
oddziatywania medycznego (Wilifiski 2010, s. 38). W podejsciu tym, okredlanym
jako model medyczny (medical model), nacisk byt pofozony na leczenie i uspraw-
nianie jednostek oddanych w rece zewnetrznych specjalistéw (lekarzy, rehabili-
tantéw). Barbara Gqciarz, nazywajqc ten model indywidualnym, podkresla, ze
,umiejscowienie” problemu niepetnosprawnosci w samej jednostce powodowato,
Ze za oczywisto$¢ uznawano istniejgce mechanizmy spofeczne i dostosowanie sie
do nich osoby z niepetnosprawnosciq (Gqciarz 2014, s. 27). Potqczenie niepefno-
sprawnoféci z rolg chorego przyczynifo sie do traktowania niepetnosprawnych jako
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0séb wymagajqcych ciggtej pomocy i wsparcia, co sprzyjafo rozwojowi paterna-
listycznych postaw i polityk (Badr, van Trigt 2019, s. 50). Zatozenie to pomijato
fakt, ze wiele oséb przewlekle choruje, a nie uwazajq sie za niepetnosprawne, jak
réwniez same osoby z niepefnosprawnoéciami mogq nie traktowaé swoich nie-
sprawnodci jako codziennych probleméw zdrowotnych (Llewellyn, Agu, Mercer
2008, s. 256).

Wywodzqcy sie z modelu medycznego model rehabilitacyjny (lub model me-
dyczno-rehabilitacyjny) zakfadat, ze poprzez proces rehabilitacji umozliwi sie jed-
nostce osiggnigcie i utrzymanie optymalnego poziomu funkcjonowania fizycznego,
narzqddéw zmystdw, intelektualnego, psychicznego i spotecznego, m.in. poprzez
maksymalne usprawnianie organizmu i dostarczanie odpowiednich urzqdzen za-
pewniajgcych wiekszq niezalezno$é (Niedbalski 2019, s. 24-25). Koresponduje
z tym podejiciem model ekonomiczny, postrzegajqcy osoby z niepetnosprawno-
$cig przez pryzmat rél zawodowych i aktywnosci na rynku pracy. Niepetnospraw-
no$é jest postrzegana jako ograniczenie zdolnosci produkcyjnych i aktywnosci
zawodowych. Rehabilitowanie oznacza przywracanie potencjatu produkcyjnego
jednostkom i wiqczenie ich w zasoby pracy (Niedbalski 2019, s. 25).

Na zmiane w podejiciu do zjawiska niepefnosprawnosci miaty wptyw zapo-
czqtkowane w drugiej potowie XX wieku ruchy oséb z niepetnosprawnoéciami
na rzecz praw czlowieka, dgzqce do upolitycznienia kwestii niepetnospraw-
nodci, przetamywania barier i tworzenia pozytywnej kultury i tozsamosci oséb
z niepefnosprawnosciami?. Skierowaty one uwage na interakcje spoteczne, jakie
zachodzg miedzy osobami z niepetnosprawnosciami a postawami i barierami
$rodowiskowymi, ktére utrudniajq ich petny i skuteczny udziat w spoteczeristwie
(Barnes, Mercer, Shakespeare 2005; Finkelstein 1980; Oliver 1990). Rozwdj
tzw. spofecznego modelu (social model) przyczynit sie do uznania aktywnej
roli spofeczeristwa i samych oséb z niepetnosprawnosciami w rozwigzywaniu
probleméw generowanych przez niepetnosprawnoéé i do zmian w rozumieniu
tego zjawiska (Wozniak 2008, s. 46-49). W podejiciu tym niepetnospraw-
no$¢ jest traktowana jako konstrukt spoteczny, wynikajqcy z cech strukturalnych
danego spotfeczenstwa (tworzqg go uprzedzenia i bariery fizyczne, opresja ze
strony , sprawnej wigkszosci”), i przejawia sie w subiektywnych interpretacjach
tozsamo$ciowych jednostki. W zwigzku z tym, Ze jest ona wynikiem dziatania
czynnikéw zewnetrznych: istniejgcych barier i uprzedzeri spotecznych, to zda-
niem zwolennikéw tego modelu mozna jq zredukowaé poprzez usuwanie barier,

2 W 1986 roku powstata European Network on Independent Living (ENIL). Jest to ogélnoeu-

ropejska sie¢ reprezentujgca organizacje i ruchy oséb z niepefnosprawnosciami dziatajgce na
rzecz niezaleznego zycia (independent living). Stawia sobie za cel walke o prawa oséb z niepet-
nosprawnosciami i ich inkluzje spofeczng, poprzez wzmocnienie ich prawa do samostanowienig,
wzmochnienie poczucia wiasnej godnosci, zapewnienie mozliwosci rozwoju i reprezentacii. Dzia-
tania wiqzq sie z postulatami deinstytucjonalizacji (ograniczeniami opieki w instytucjach), ideq
zastgpienia opiekunéw ustugami asystencii osobistej i rozwojem wsparcia srodowiskowego.
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walke z uprzedzeniami i wykluczeniem spotecznym, projektowanie uniwersalne
i samorzecznictwo (Wilinski 2010, s. 17-18).

Wspétczesnie wymienione modele niepetnosprawnosci: medyczny i spo-
teczny, uznawane sq za skrajnie redukcjonistyczne. Sq one wypierane lub roz-
budowywane przez modele funkcjonalne, tgczgce uwarunkowania biologicz-
ne i spoteczne oraz kontekst instytucjonalny (Wilidski 2010, s. 56). Tak zwany
model biopsychospoteczny (biopsychosocial model) zaktada, ze niepetno-
sprawno$¢ jest procesem bardzo ztozonym, dynamicznym, zmiennym w czasie
i nasileniu, i w zwigzku z tym proponowane jest holistyczne i kontekstowe po-
dejscie do cztowieka z niepetnosprawnosciq i otoczenia, w ktérym funkcjonuje
(Mikofajczyk-Lerman 2013, s. 29-30). Nawiqgzuje do tego definicja WHO ogto-
szona w 2001 roku, ktéra uznaje niepetnosprawnoséé za , wielowymiarowe zja-
wisko wynikajgce ze wzajemnych oddziatywan miedzy ludzmi a ich fizycznym
i spotecznym otoczeniem”. Jest ona nie tylko rezultatem uszkodzenia zdrowia,
ale takze barier, jokie napotyka osoba z niepetnosprawnoscig w $rodowisku
(Wilmowska-Pietruszynska, Bilski 2013, s. 13-14)%.

Przyjecie Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych (UN Conven-
tion on the Rights of Persons with Disabilities, 2006), umowy migdzynarodowe;,
ktérej celem jest ochrona praw i godnoéci, rozszerzylo definiowanie zjawiska
niepefnosprawnoséci o nowy paradygmat — praw oséb z niepetnosprawnosciq
(Harpur 2012). Definicja niepetnosprawnosci zaproponowana w Konwencji na-
wiqzuje do paradygmatu spotecznego niepetnosprawnosci i do praw czfowieka:
,Do 0s6b niepetnosprawnych zalicza sie te osoby, ktére majq diugotrwale naru-
szonq sprawno$é fizyczng, umysfowq, intelektualng lub w zakresie zmystéw, co
moze, w oddziatywaniu z réznymi barierami, utrudniaé im petny i skuteczny udziat
w zyciu spofecznym, na zasadzie réwnosci z innymi osobami” (artykut 1). Zasad-
niczymi elementami modelu opartego na prawach cztowieka (the human rights
based approach) jest poszanowanie praw: uprawnier i odpowiedzialnosci oraz
ich egzekwowanie. Model ten zaklada uczestnictwo (empowerment) oséb z nie-
petnosprawnosciq jako aktywnych podmiotéw, oraz odpowiedzialnoéé i obo-
wiqzek instytucji publicznych i innych struktur w zapewnieniu realizacji tych praw
(Mikofajczyk-Lerman 2013, s. 34).

Dyskursy o zjawisku niepetnosprawnosci, jego konceptualizacii i terminologii
stale sie toczq. Od poczatku XXI wieku rozwijajq sie krytyczne studia nad nie-
petnosprawnosciq (critical disability studies), ktére w opozycji do spofecznego
modelu niepetnosprawnoici i proponowanego tam konwencjonalnego podeijscia

3 WHO wyréznita nastepujgce elementy niepefnosprawnosci, uwzgledniajgc ograniczenia

sprawnosci czlowieka: 1) niesprawno$¢, uszkodzenie, uposledzenie (impairment) — utrata sprawno-
4ci lub nieprawidfowosé w budowie, funkcjonowaniu fizjologicznym; 2) niepetnosprawno$¢ (disabi-
lity) - ograniczenie lub niemoznoéé prowadzenia aktywnego lub typowego zycia; 3) ograniczenia
w petnieniu rél spotecznych (handicap); 4) bariery — czynniki w $rodowisku jednostki ograniczajgce
iej funkcjonowanie.
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odwolujgcego sie do ,normalnosci”, ,standardu”, stawiajg pytania o wymiar ak-
sjologiczny zwigzany z normatywnosciq i niepefnosprawnoscig (Goodley 2013;
Vehmas, Watson 2014). Studia te pozwalajg na poszerzenie znaczeri niepetno-
sprawnosci i dostrzezenie form opresji ze strony normalnego spofeczeristwa: , Nie/
petnosprawnos$¢ (dis/ability) to pewien zbiér znaczen, za pomocq ktérych rézni-
cujemy oraz oznaczamy ciafa i umysly, wytwarzajgc w ten sposéb te, ktére sq nie-
petnosprawne, i podirzymujqc ideat naturalnie stabilnego, esencjonalnego bytu”
(Rzeznicka-Krupa 2019, s. 11). Mieszczqce sie w krytycznym nurcie wspdtczesne
studia kulturowe, badania nad tozsamosciq podmiotéw i procesami spoteczne-
go konstruowania wiedzy o niepetnosprawnosci starajq sie przetamaé opozycije
sprawnosci — niepetnosprawnosci (ability — dis/ability). Proponujg wyjscie poza
granice normy, sankcjonowane sposoby rozumienia i definiowania niepetnospraw-
nosci (np. legitymizowany wiedzq profesjonalng nauki dyskurs normalizacyjny czy
dyskurs integracji/inkluzji). Spotecznie wytworzone ontologie niepetnosprawnosci
prowadzq do emancypacji podmiotéw i nowych praktyk funkcjonowania w zyciu
codziennym, spoteczenstwie i kulturze (Rzeznicka-Krupa 2019, s. 33-34).
Niepetnosprawno$¢ jest zjawiskiem wielowymiarowym, ztozonym i zmiennym
w czasie, co ilustrujq przedstawione modele. Zmiany w podejsciv do niepetno-
sprawnodci przejawialy sie réwniez w samym nazewnictwie. Przez wigkszq czeéé
XX wieku niepetnosprawno$¢ byta utozsamiana z widocznymi wadami ciata lub
umysltu, postugiwano sig terminami ,inwalida”, ,kaleka” (Ostrowska 2015; Pigt-
kowski 2018). W jezyku facinskim stowo invalidus oznacza cztowieka bezsilnego,
stabego, schorowanego (Garbat 2020, s. 24). Wraz z procesem budowania pet-
noprawnej pozycji niepefnosprawnych termin ten zostat wyparty przez okreslenie
,osoba niepefnosprawna”, a wspétczesénie coraz czeéciej uzywane jest sformufo-
wanie ,osoba z niepefnosprawnosciq”. Zmiana terminologiczna wigzata sie ze
stopniowym odchodzeniem od rozwigzan segregacyinych (typowych dla modelu
medycznego) i przenoszeniem punktu cigezkosci z niesprawnosci jednostki na oto-
czenie spoteczne i bariery $rodowiskowe, co w Polsce zaczeto nastepowaé na
przetomie XX i XXI wieku (Kubicki 2017, s. 37). Uzasadnieniem dla zmiany termi-
nu ,o0soba niepefnosprawna” na termin , 0soba z niepetnosprawnosciq” (,osoby
z niepetnosprawnosciami”) byta cheé bardziej podmiotowego traktowania tych
oséb (w mysl zasady person-first language). Jak zauwaza Marek Rymsza, zamia-
na angielskiego terminu disabled (niesprawni) na people with disabilities (ludzie
z niesprawnosciami) nie jest w jezyku polskim zamiang w petni uzasadniong, gdyz
dotychczasowy termin , 0soba niepefnosprawna” celnie oddaije stan rzeczy zwig-
zany z niepetnosprawnosciq (2016, s. 15). Terminy te (, 0soba z niepetnosprawno-
$ciq”, ,osoby z niepetnosprawnosciami”) sq postulowane przez srodowiska oséb
z niepetnosprawnosciq, zwolennikéw paradygmatu spotecznego, pragnqcych
wyrazniej oddzieli¢ osobe od niepetnosprawnosci i przynajmniej symbolicznie
podkresli¢ zerwanie z przesztoiciq. Warto jednak zaznaczyé, ze sformufowania te
nie sq powszechnie akceptowane np. przez $rodowisko oséb Gtuchych czy oséb
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z autyzmem, ktére uwazajq, ze oddzielenie braku stuchu lub autyzmu od osoby
jest sztuczne (Kubicki 2017, s. 38-39).

Szeroki zakres pojeciowy terminu ,niepefnosprawno$é” i zmiany w rozumieniu
zjawiska sprawity, ze do tej pory nie opracowano jednej powszechnie obowiqzu-
iacej definicji. W literaturze przedmiotu, dawnych i aktualnych aktach prawnych
oraz statystyce publicznej* zakresy pojeciowe dotyczqce niepefnosprawnosci sq
niejednoznaczne, dotyczy to zaréwno definicji osoby niepetnosprawnej/osoby
z niepetnosprawnosciq, jak i uzywanego terminu (por. Antczak, Grabowska, Po-
lariska 2018; Garbat 2020; Wilmowska-Pietruszyniska, Bilski 2013). W tekscie oba
terminy bedq traktowane synonimicznie.

Ztozono$é, wielowymiarowo$é oraz dynamika zjawiska niepetnosprawnodci
stanowiq wyzwanie dla dziatari publicznych. Ztozony charakter zjawiska, tgczqce-
go w sobie rézne wymiary: indywidualny i spoteczny, uwarunkowania biologiczne
i medyczne, psychologiczne, socjalne, ekonomiczne, polityczne i kulturowe, wy-
maga kompleksowego podeiicia, konstruowania wieloaspektowych mechanizméw
i instrumentéw polityki spotecznej (Gqciarz 2017, s. 63). Aktywnoéé zawodowa jest
tylko jednym z czynnikéw majqcych wptyw na dobro i jako$é zycia oséb z niepet-
nosprawnosciami i powinna by¢ rozpatrywana z uwzglednianiem biopsychospo-
tecznego i intersekcjonalnego charakteru niepetnosprawnosci, jak tez zmian zacho-
dzqcych w sferze pracy i na rynku pracy.

Polityki i ideologie pracy z perspektywy niepetnosprawnosci
Podejicie do pracy i zatrudnienia oséb z niepefnosprawnoéciami zmieniafo sie
w réznych okresach historycznych i miafo zwigzek z dominujgcymi modelami
niepefnosprawnosci. Miejsce niepetnosprawnych w spofecznym podziale pracy
bylo wynikiem przyjetych polityk i ideologii pracy, kitére okreslaty zestaw wartosci
i norm obowiqgzujgcych na rynku pracy i stanowity podstawe dziatar publicznych
oraz przyjetych definicji i wyobrazer na temat niepetnosprawnosci i pracy oséb
z niepefnosprawnosciami.

Waznq role w zrozumieniu kontekstu spofecznego, w jakim sytuuje sie niepetno-
sprawnos$é i praca, odegraty analizy Vica Finkelsteina i Mike'a Olivera, ktére poka-
zaly zwiqzek polityk i ideologii pracy z niepetnosprawnosciq. Finkelstein (1980),

4 Przykladem jest stosowanie réznych definicji niepefnosprawnoséci w statystyce publicznej,

badaniach statystycznych i rejestrach administracyjnych: w Narodowym Spisie Powszechnym
Ludnoéci i Mieszkar (NSP) stosowane sq definicje: prawna, biologiczna i statystyczna (fgcznie
prawna i biologiczna), w Badaniu Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) definicja praw-
na, w europeijskim ankietowym badaniu zdrowia (EHIS) definicje: prawna, biologiczna i staty-
styczna, w europejskim badaniv dochodéw i warunkéw zycia (EU-SILC) definicje: prawna i biolo-
giczna, w badaniu budzetéw gospodarstw domowych i w rejestrach urzedéw pracy definicja
prawna. Réznice definicyjne sprawiajq, ze rézne zrédta podajq informacje o czeiciowo innej
grupie niepefnosprawnych, a dane na temat tej populaciji sq wyrywkowe, nie uzupetniajq sig i nie
tworzq spdjnego obrazu o zjawisku niepetnosprawnosci w spoteczeristwie (Antczak, Grabowska,

Polanska 2018, s. 41).
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wykorzystujgc podejécie materializmu historycznego i faz rozwoju ekonomiczno-
-technologicznego, przedstawit pozycje oséb niepetnosprawnych w spoteczen-
stwie i w stosunkach pracy w trzech okresach: preindustrialnym (spofeczeristwo
feudalne), kapitalizmu przemystowego i spoteczenstwa postindustrialnego. Podej-
$cie to byfo rozwijane przez Olivera (1990). W analizach obu autoréw znaczqce
miejsce w postrzeganiu zjawiska niepetnosprawnosci jest przypisywane ideologii.
Oliver (1990, s. 43) definivje ideologie jako pewien zestaw wartoéci lub prze-
konan tworzgcych podstawe dla praktyk spofecznych obejmujgcych proces pra-
cy, interwencje medyczng czy opieke spofeczng. Podstawowq funkcjq ideologii
pracy ,jest stabilizowanie porzqdku spotecznego poprzez dostarczanie wszystkim
kategoriom spofecznym «oczywisto$ciowego» uzasadnienia ich miejsca w spo-
teczerstwie” (Marody, Lewicki 2010, s. 91). W socjologii pracy zobowigzania
spofeczenstwa i jednostek w obszarze pracy oddaje koncepcja norm obowigzku
i wigczenia w prace. Norma obowigzku jest rozumiana jako powinnoéé jednostek
do $wiadczenia pracy na rzecz spoteczenistwa, z kolei norma wigczenia w prace
jest zobowigzaniem spofeczenstwa i jego instytucji w stosunku do jednostek poszu-
kujgcych pracy i pracujgcych (Kozek 2013, s. 60).

Podejicie okreslane jako materialistyczne, reprezentowane przez zwolenni-
kéw spotecznego modelu niepetnosprawnosci, eksponowato ekonomiczne i po-
lityczne uwarunkowania procesu marginalizacji w sferze pracy, czyli braku mozli-
wosci wigczenia w prace. Wykluczanie oséb niepetnosprawnych z rynku pracy,
jak podkreslajg Colin Barnes i Geof Mercer (2008, s. 34-35), fqczy si¢ bardzo
silnie z powstaniem kapitalizmu przemystowego w dziewietnastowiecznej Euro-
pie i Ameryce Pétnocnej, ktéry wplyngt na ostabienie tradycyjnych, charaktery-
stycznych dla spoteczeristw feudalnych wartoéci i zwigzanych z nimi mozliwosci
wsparcia, opartych na wspélnotach lokalnych i rodzinie. Kapitalizm przemystowy,
czyniqc z kategorii zysku priorytet, rekrutowat pracownikéw do pracy, biorgc pod
uwage ich potencjat produktywnoéci, a nie kategorie pochodzenia (Edgell 2006,
s. 8). Dominacja organizacji pracy opartej na kategorii produktywnosci przyczyni-
ta sie do usunigcia z miejsc pracy oséb z niepetnosprawnosciami, takze tych, ktére
nabyty niepetnosprawnosé w wyniku wypadku w pracy, z uwagi na ich nizszqg
produktywnosé. Nie pasowaty do kapitalizmu opartego na gospodarce wolno-
rynkowej, pracy zarobkowej i zmechanizowanych systemach produkcji (Barnes,
Mercer 2008, s. 35).

Dyskryminacja oséb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy byta tez postrze-
gana w wymiarze klasowym. Badacze o orientacji lewicowej, Marta Russell i Ravi
Malhotra (2002), podkreslajg, ze kapitalizm przemystowy stworzyt nie tylko kla-
se proletariuszy, ale takze nowq ,klase niepetnosprawnych”. Kategoria niepetno-
sprawnosci wywodzi sig ze stosunkdw pracy, jest produktem wyzyskujqcej struktury
gospodarczej spoteczenstwa kapitalistycznego, ktére tworzy i nastepnie uciska
tzw. niepetnosprawne ciata. ,Klasa niepetnosprawnych”, ktérej ciata nie byty zgod-
ne ze standardowym wzorcem ciata sity roboczej, zostala wylgczona z pracy
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zarobkowej. Osoby z niepetnosprawnosciami staly sie problemem spofecznym, zo-
staly wykluczone z gtéwnego nurtu zycia spotecznego i skierowane do specjalnych
instytucji, takich jak domy pracy, szpitale, szkoty specjalne (Russell, Malhotra 2002,
s. 213). Postepujgca od XIX wieku medykalizacja i rozwdj instytucji medycznych
w spoteczeristwach kapitalistycznych miaty stuzyé wyleczeniu jednostek majgcych
status chorego (umystowo, niepefnosprawnego), ,aby przywrécié je obiegowi
zwyklej pracy, pracy normalnej, tzn. obowigzkowej” (Foucault 2000, s. 98).

Zmiany w podejsciu do pracy i zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami
nastepowaly wraz z upowszechnianiem sie spotecznego modelu niepetnospraw-
nosci. Skupienie uwagi na podmiotowosci i prawach oséb z niepetnosprawno-
$ciami skierowafo zainteresowanie badaczy i praktykéw na rynek pracy i mozli-
wosci osiggniecia ekonomicznej niezaleznosci przez osoby z réznymi rodzajami
niepetnosprawnosci. W spoteczeristwach postindustrialnych, wykorzystujgcych
skomputeryzowane technologie informacyjne i komunikacyjne, okreélanych
przez Manuela Castellsa joko ,spofeczeristwo sieci”, powstaly nowe miejsca
pracy, ktére staly sie dostepne dla oséb z niepetnosprawnoéciami, ale, jak pod-
kresla autor, spoteczeristwa informacyjne pozostaty w dalszym ciggu spofeczer-
stwami nieréwnoéci, ,wykluczen i dyskryminacji w obrebie sity roboczej i wokét
niej” (2008, s. 220).

Nie wszystkie konsekwencje nowej informatycznej gospodarki sq rozpoznane
i, jak wynika z analiz, mogq one mieé pozytywne, ale tez negatywne skutki (Bar-
nes, Mercer 2008, s. 44). Przykfadem jest wykorzystanie technologii w miejscu
pracy. Coraz wigkszq role odgrywaijq technologie wspomagajgce (AT Assistive
technologies), majgce na celu poprawe mozliwosci funkcjonalnych oséb niepet-
nosprawnych. Warto jednak zaznaczyé, ze sama technologia to za mato, aby
zmieni¢ funkcjonowanie oséb z niepetnosprawnosciami w spofeczeristwie, edu-
kacji i zatrudnieniu. W dalszym ciggu mogq wystepowaé problemy dyskryminaciji
i stygmatyzacii (Assistive technologies for people with disabilities 2018). W zwigz-
ku z tym pojawiajq sie propozycje alternatywnego myslenia o technologii jako
wlqczajgcej i dostepnej, w opozycji do technologii wspomagajqcej. Takie podej-
$cie uwzgledniatoby potrzeby 0séb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci (po-
znawczq, sensorycznq, fizycznq) i zwigkszato jej dostepno$é oraz uzytecznosé
dla wszystkich uzytkownikéw (Foley, Ferri 2012, s. 199).

W nowej gospodarce pojawiaijq sie tez podziaty wérdd oséb z niepetnospraw-
no$ciami bedqce nastepstwem zmian w samej naturze i organizacji pracy. Bardziej
elastyczne godziny pracy, krétkie kontrakty, wigksze uzaleznienie wykonywania
pracy od technologii informacyjnej, mozliwosci pracy w domu, indywidualizacja
i fragmentaryzacja sity roboczej umozliwity osobom z niepetnosprawnosciami
podiecie zatrudnienia w formach lepiej dostosowanych do ich mozliwosci i ocze-
kiwar. Te nowe perspektywy zatrudnienia nie obejmujq jednak cafej populacii
0s6b niepetnosprawnych, sq one bardziej dostepne dla wybranych grup pracow-
nikdw, przede wszystkim dla mtodszych, lepiej wyksztatconych (Barnes, Mercer,
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Shakespeare 2005, s. 116). Ci, ktérzy sq ,mniej niepetnosprawni”, majqg nowe
szanse zatrudnienia i domagajq sie ,ekonomicznej niezaleznoici”, natomiast dla
wiekszosci oséb z niepetnosprawnosciami perspektywy sq raczej ponure i ocze-
kujq oni polityki tworzenia srodowiska pracy bez barier i ze wsparciem (Barnes,
Mercer, Shakespeare 2005, s. 116).

Na prace i zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami mozna takze spojrzeé
z perspektywy przemian wspdiczesnego kapitalizmu. Przejscie od fordowskiego
,zorganizowanego kapitalizmu” do tzw. zdezorganizowanego kapitalizmu, cha-
rakteryzujgcego sie podziatem na ,rdzen” i ,peryferie” (Lash, Urry 1993), prze-
ksztafcito modele pracy i formy zatrudnienia oraz wptyneto na zmiany w polity-
kach i ideologiach pracy. Rozpad kapitalizmu przemystowego i narodziny nowe;j,
globalnej i elastycznej gospodarki stworzyty nowe zagrozenia dla pracownikéw
zwigzanych ze sferq pracy, do ktérych nalezq utrata pewnosci zatrudnienia i gwa-
rancji bezpieczeristwa zwigzanych ze stabilng umowq o prace, wzrost form pracy
prekarnej i ryzyka trwatego bezrobocia. Wykluczenie lub marginalna pozycja na
rynku pracy czeéciej dotyczq oséb z réznymi deficytami, sq to m.in. osoby z nie-
petnosprawnosciami. Petne ich wigczenie w rynek zajeé ptatnych jest niemozli-
we, a liczne badania potwierdzajq, ze osoby z deficytami sprawnosci znacznie
czedciej do$wiadczajq bezrobocia niz osoby sprawne, czgéciej tez nie sq w pefni
zatrudnione (underemployment) (Barnes, Mercer 2008, s. 59-62). Z racji swoich
utomnoéci, postrzeganej ,innosci” doswiadczajq dyskryminacii i, jak twierdzi Guy
Standing, ,schodzq sie z prekariatem”, poniewaz majq ograniczone wybory zy-
ciowe (2014, s. 186). Problem ten bedzie sie nasilat wraz z wydtuzaniem sie trwa-
nia zycia i wzrostem réznego rodzaju schorzer czasowych (depresje, migreny), co
spowoduje, ze coraz wiecej ludzi zostanie zwolnionych za ,stabe wyniki” i trafi
na elastyczny rynek pracy: ,Wielu trafi na prekarne posady i wpadnie w prekarny
cykl niedogodnosci i niepewnosci” (Standing 2014, s. 187).

Polityki wspierania zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami —
aktywizacja zawodowa i otwarty rynek pracy

Problematyka dostepu 0séb z niepetnosprawnoéciami do rynku pracy, obejmu-
iaca rehabilitacje, aktywizacje zawodowq i zatrudnienie, zajmuje wazne miejsce
we wspdlczesnej polityce spotecznej i politykach publicznych®. Polityki i rozwig-
zania prawno-instytucjonalne wypracowywane sq na poziomie globalnym, eu-
ropejskim i krajowym. Niezaleznie od regulacji globalnych i ogélnoeuropejskich
na poziomie poszczegdlnych parstw istniejg odrebne rozwigzania, uwarunko-
wane czynnikami ekonomicznymi, instytucjonalnymi i kulturowymi. W politykach
spotecznych widoczna jest tendencja do konwergencji rozwigzan. Podejmowa-
ne reformy majq wspdlny cel: sq ukierunkowane na aktywizacje zawodowq oséb

5 Réznice i podobieristwa w studiach nad politykq spotecznq i studiach nad politykami publicz-

nymi zob. Rymsza 2018.
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z niepetnosprawnosciq i ich spotecznq integracje (Golinowska 2012, s. 333) oraz
zmniejszenie uzaleznienia oséb z niepetnosprawnosciami od pienigznych $wiad-
czen spotecznych i wzrost ich zatrudnienia na otwartym rynku pracy (Eichhorst,
Feil, Marx 2010). We wspétczesnej polityce zatrudnienia wyrdznia sie trzy kierun-
ki aktywizacji zawodowej: 1) programy kierowane tylko do o0séb z réznq formq
niepetnosprawnosci, 2) wiqczenie oséb z niepetnosprawnosciami w gtéwny nurt
polityki zatrudnienia, 3) pobudzenie przedsigbiorczosci (Garbat 2020, s. 269).
W wiekszosci krajéw odchodzi sie od praktyki wyodrebniania i izolowania oséb
z niepetnosprawnoséciami w specjalnych zaktadach pracy, uwazanych wczeséniej
za najlepsze miejsce ich pracy i zatrudnienia. Promowany jest otwarty rynek pracy,
a zatrudnienie chronione w specjalnych zaktadach pracy jest wypierane przez za-
trudnienie wspierane i zatrudnienie socjalne, rozwdj ekonomii spotecznej i przed-
siebiorczosci (Garbat 2012, 2020).

Zasadnicze znaczenie w ksztattowaniu polityki spofecznej i polityk publicz-
nych wobec niepetnosprawnosci ma Konwencja ONZ o prawach oséb niepet-
nosprawnych, ktéra prawa oséb z niepetnosprawnosciami traktuje jako prawa
cztowieka, a nie wylgcznie jako prawa socjalne, zaliczane do zakresu dziatar
panstwa opiekuiczego. Artykut 27 Konwencji okresla prawo do pracy i warunki
zatrudnienia 0séb z niepetnosprawno$ciami, uznajqc prace za klucz do petnego
uczestnictwa w zyciu spotecznym. Postanowienia Konwenciji ksztattujqg prawo do
pracy oséb z niepetnosprawnosciami na réwnych zasadach z innymi osobami.
Jest to prawo do zarabiania na zycie w dowolnie wybranej pracy i srodowisku
pracy, ktére jest otwarte, integracyjne i dostepne dla oséb niepetnosprawnych.
Konwencja zobowigzuje paristwa do podjecia dziataid w celu ochrony i promo-
wania praw, w tym zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$é,
zapewnienia korzystania z praw pracowniczych i prawa do organizowania
sie w zwiqzki zawodowe. Wymieniane sq takze dziafania paristwa majgce na
celu zapewnienie dostepu do programéw szkolenia zawodowego i ustug rynku
pracy, wspierajgce zatrudnienie (i samozatrudnienie) oraz rozwdj zawodowy,
umozliwiajgce wprowadzanie racjonalnych usprawnien w miejscu pracy oraz
popierajgce zdobywanie do$wiadczenia zawodowego na otwartym rynku pra-
cy, rehabilitacje zawodowq i powrdt do pracy.

Ratyfikacja Konwencji przyczynita sie¢ do znaczqcych zmian w ustawodaw-
stwie i polityce krajowe| poszczegdlnych paristw w zakresie prawa do pracy
i wsparcia zatrudnienia. Widoczny jest wzrost rangi ustawodawstwa antydys-
kryminacyjnego i dostepu do otwartego rynku pracy. Promowany otwarty rynek
pracy jest definiowany przeciwstawnie do rynku chronionego (wydzielonego dla
0séb z niepefnosprawnosciq). Tworzq go podmioty nieposiadajgce statusu zakfa-
du pracy chronionej i jest on ksztattowany poprzez podaz pracy i popyt na prace
(Garbat 2020, s. 261). W politykach krajowych dwa systemy aktywizacji zawo-
dowej i wspierania zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoéciami sq dominujgce

(Barczyriski, Habich 2018, s. 276; Garbat 2020, s. 332, 381):
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» system kwotowy, polegajqgcy na ustanowieniu przez aparat paristwo-
wy przymusu zatrudniania okreslonej proporciji/kwoty niepetnospraw-
nych pracownikéw i obcigzaniu karg finansowgq, grzywnq lub podatkiem
tych organizacji, ktére nie wypetniajg okreslonych kwot; $rodki sq wptaca-
ne na specjalny fundusz i przeznaczane na wspieranie zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami;

» system oparty na prawach obywatelskich (antydyskryminacyjny), odwo-
tujqcy sie do ustawodawstwa antydyskryminacyjnego i koncepcji spofecz-
nej odpowiedzialnoici biznesu; gwarantuje osobom z niepetnosprawno-
$ciami prawo do uczestniczenia w dziatalnosci gospodarczej i prawo do
dochodzenia swoich praw w sqdzie w przypadku odmowy zatrudnienia.

Model kwotowy, okreslany tez jako redystrybucyjny, jest najpowszechniejszym in-
strumentem polityki promowania zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami, ma-
jacym na celu skfonienie pracodawcéw do podigcia konkretnych dziatari. System
ten zaklada, ze wsparcie ekonomiczne pracodawcéw, wyréwnujqce nizszq , pro-
duktywno$é” pracownikéw z niepetnosprawnosciami, jest czynnikiem decydujgcym
o ich zatrudnieniu i jest stosowany w wiekszosci krajéw Europy, w tym w Polsce (Gar-
bat 2012, s. 515-517). Nie jest to jednak system doskonaly, a jego funkcjonowa-
nie powoduje wiele probleméw zwigzanych z kontrolg systemu kwot i naduzyciami
z nim zwigzanymi (ILO 2020). Uznanie zyskujq systemy antydyskryminacyjne opar-
te na prawie do pracy i zakazie dyskryminacji, wprowadzane od lat 90. XX wieku
m.in. w krajach skandynawskich, Szwaicarii, Stanach Zjednoczonych, Kanadzie,
Australii, Wielkiej Brytanii (Barczynski, Habich 2018; ILO 2020). Rosngcy wptyw
ustawodawstwa antydyskryminacyjnego i reformy panstw opiekuiiczych spowodo-
waly, ze w polityce wspierania zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoéciami coraz
czeiciej stosowane sq systemy mieszane, tzw. hybrydowe, taczqce elementy systemu
kwotowego i antydyskryminacyjnego (Garbat 2020, s. 399).

Polski model zatrudnienia i rehabilitacji oséb z niepetnosprawnosciami ma swo-
je zrédto w Ustawie z dnia @ maja 1991 roku o zatrudnianiu i rehabilitacji zawo-
dowej oséb niepetnosprawnych. Obecnie obowigzuje Ustawa z dnia 27 sierpnia
1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spofecznej oraz zatrudnianiu oséb niepet-
nosprawnych (Dz.U. 1997 nr 123 poz. 776, z pézn. zm.). Ustawa i towarzyszqce
iej akty wykonawcze regulujg zasady funkcjonowania systemu. Osoby z niepet-
nosprawnosciami mogq wykonywaé prace zarobkowq w ramach réznych form
prawnych na otwartym rynku pracy i w warunkach specjalnych, na chronionym
rynku pracy (zaktadach pracy chronionej, zakladach aktywnosci zawodowej),
a takze w formie samozatrudnienia, zatrudnienia socjalnego, w ramach ekonomii
spofecznej i solidarnej. Pracownikom niepetnosprawnym?® podejmujgcym zatrud-
nienie przystugujq okreslone przywileje zwigzane z: czasem pracy, korzystaniem

¢ Posiadajgcym orzeczenie o niepefnosprawnosci.
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ze zwolnier lekarskich, dodatkowym urlopem wypoczynkowym, dodatkowq prze-
rwq w pracy, racjonalnymi usprawnieniami w miejscu pracy.

Podstawowym zrédtem finansowania zatrudnienia, rehabilitacii i aktywizaciji za-
wodowej 0séb z niepetnosprawnoséciami jest Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych (PFRON). Jest to pafstwowy fundusz celowy, ktérego misjq jest
umozliwienie osobom z niepetnosprawnos$ciami petnego uczestnictwa w zyciu zawo-
dowym i spofecznym. Budzet funduszu jest zasilany gtéwnie z wptat od pracodaw-
céw ponoszonych za niezatrudnianie oséb niepetnosprawnych i z dotaciji z budzetu
panstwa. Prawo stanowi, ze pracodawca, ktéry zatrudnia co najmniej 25 pracow-
nikéw w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy, musi dokonywaé miesigcznych
wplat na PFRON, jezeli nie osiqga 6% wskaznika zatrudnienia oséb niepetnospraw-
nych (z okre$lonymi wyjgtkami od tej reguty). Ze $rodkéw funduszu sq wspierani pra-
codawcy zatrudniajgcy osoby z niepetnosprawnoéciami, m.in. mogq oni otrzymaé
dofinansowanie do wynagrodzen oséb z niepetnosprawnoséciami, a takze zwrot
kosztéw szkolenia, wyposazenia i przystosowania stanowiska pracy, zatrudnienia
pracownika pomagajgcego pracownikowi niepetnosprawnemu, jak tez osoby z nie-
pefnosprawnosciami prowadzqgce dziatalno$é gospodarczq lub rolniczq”.

PFRON inicjuje wiele programéw majgcych na celu rehabilitacje i aktywizacje
zawodowq oraz zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami. W tworzeniu i realizo-
waniu polityki wsparcia zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami uczestniczy tez
wiele innych instytucji: Petnomocnik Rzqdu ds. Oséb Niepetnosprawnych i Minister-
stwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, instytucje orzecznicze, publiczne urzedy
pracy i inne jednostki samorzqdowe, organizacje pozarzqdowe, organizacje praco-
dawcédw i zwigzki zawodowe. System wsparcia zatrudnienia i aktywizacji zawo-
dowej jest bardzo rozbudowany i skomplikowany, nieprzejrzysty dla oséb z niepet-
nosprawnosciami i pracodawcéw oraz nieefektywny, na co wskazujg wyniki wielu
badan, ekspertyz, jak tez utrzymujqcy sie niski poziom ich zatrudnienia.

Sytuacja zawodowa oséb z niepetnosprawnosciami w Polsce na przestrzeni
lat nie ulegta znaczqcej poprawie, a przewazajqca czgéé oséb w wieku produk-
cyjnym (kobiety 18-59, mezczyzni 18-64 lata) pozostaje poza rynkiem pracy.
W 2020 roku wedfug BAEL GUS wspétczynnik aktywnosci zawodowej dla tej
kategorii 0séb wynosit 30%, wskaznik zatrudnienia 28,5%, w poréwnaniu do
2010 roku - odpowiednio 25,7%i 21,8%, 2001 roku — 26,1%i20,9% (wykres 1)2.
W analizowanym okresie poza rynkiem pracy pozostawato ponad 70% oséb nie-
petnosprawnych w wieku produkcyjnym®.

7 Por. Biuro Rzecznika Rzgdu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych (zatrudnienie oséb niepetno-

sprawnych) (niepelnosprawni.gov.pl).

&  Definicje prawne (posiadanie orzeczenia) sq podstawq otrzymywania réznych $wiadczen z ty-
tutu niepetnosprawnosci.

?  GUS informuje, ze w BAEL od | kwartatu 2021 roku zmienita sie definicja osoby pracujqcej, co
rzutuje ostatecznie na liczbe 0séb pracujgeych, bezrobotnych i biernych zawodowo oraz na wskaz-
niki. Dane od | kwartatu 2021 roku sq nieporéwnywalne z wczeéniejszymi szeregami czasowymi.
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Wykres 1. Aktywno$é ekonomiczna oséb niepetnosprawnych prawnie oraz w wieku pro-
dukcyjnym (18-59/64 lata) w latach 2001-2020 (w %), zestawienie $rednioroczne na
podstawie danych BAEL GUS.

Zrédto danych: Biuro Rzecznika Rzgdu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych (dane na
podstawie BAEL GUS) (niepelnosprawni.gov.pl).

Zapowiedziq zmian ma by¢ przyjeta przez Rade Ministréw , Strategia na rzecz
Oséb z Niepetnosprawnos$ciami 2021-2030" (Uchwata nr 27 RM z dnia 16 lu-
tego 2021 r.). Dokument zakfada wzrost wskaznika zatrudnienia oséb niepetno-
sprawnych w wieku produkcyjnym do 40% w 2030 roku oraz podjecie dziatar
majgcych na celu modyfikacje systemu wsparcia oraz aktywizacji zawodowe;j,
tworzenie przyjaznego $rodowiska pracy i otoczenia sprzyjajgcego skutecznej
polityce wspierajgcej zatrudnienie.

Niepetnosprawnosé i polityki wspierania zatrudnienia w wybranych
badaniach socjologicznych w Polsce

Poczqtki zainteresowania socjologéw zjawiskiem niepetnosprawnoséci w Pol-
sce fqczq sie z socjologiq medycyny i analizami niepetnosprawnosci w kontek-
$cie dominujgcego modelu medycznego. W drugiej potowie lat 60. XX wieku
w centrum badan socjologicznych byta przede wszystkim socjologia choroby,
a w nastepnych latach pojawiaty sie kolejne podejécia socjologiczne dotyczqce
pracy socjalnej, polityki spotecznej, socjologii ciata (Pigtkowski 2018, s. 29).
W latach 70. i 80. XX wieku rozwijano kompleksowe badania socjomedyczne
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nad kalectwem, inwalidztwem i niepetnosprawnoscig (Pigtkowski 2018, s. 35).
W socjologii dominowaty spoteczne interpretacje zjawiska niepetnosprawno-
$ci, zwiqzane z rolg chorego i dewiacjq (za Talcottem Parsonsem) oraz pro-
cesami stygmatyzacji i pietna (za Ervingiem Goffmanem) (Ostrowska 2015;
Sztobryn-Giercuszkiewicz 2018). Analizowano réwniez postawy spoteczne
wobec 0séb niepetnosprawnych i niepetnosprawnosci, odwotujqc sie do teorii
socjologicznych i psychologicznych (Kotlarska-Michalska 1999; Mastyk 2019;
Tobiasz-Adamczyk 1995).

Uruchomienie mechanizméw gospodarki rynkowej (1989) zapoczgtkowato
zmiany w politykach i ideologiach pracy, kitére objety takze osoby z niepetno-
sprawnoéciami. Wdrazany po zmianie ustroju model rehabilitacji i zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych, pozostajgcy w dalszym ciggu pod wplywem modelu
medycznego niepetnosprawnosci, nie nadgzat za potrzebami srodowiska i stat sie
przedmiotem nieustannej krytyki. Rosngce aspiracije i roszczenia oséb z niepetno-
sprawnoséciami, wynikajgce z upowszechnienia postulatéw spofecznego mode-
lu niepetnosprawnosci i praw oséb niepetnosprawnych, wzmocnione ratyfikacjq
przez Polske Konwencji ONZ (2012), skierowaty zainteresowania socjologdw na
otoczenie instytucjonalne, spofeczno-kulturowe i polityczne niepetnosprawno-
$ci. Od ponad dwéch dekad rozwijajq sie w socjologii badania dotyczqce pra-
cy i zatrudnienia oséb z niepefnosprawnosciami, realizowane w paradygmacie
spofecznym, praw czfowieka i biopsychospotecznym. W dalszej czeéci artykutu
zostanie przytoczonych kilka wybranych projektéw badawczych ilustrujgcych
perspektywe socjologiczng w badaniach dotyczgcych polityki zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami.

Kontekst instytucjonalny polityki wspierania zatrudnienia — podnoszenie poten-
cjatu i zatrudnialnosci

Realizowana w Polsce w okresie gospodarki centralnie planowanej polityka
petnego i planowanego zatrudnienia obejmowata w znacznym zakresie tak-
ze inwalidéw. W latach 80. XX wieku zatrudnionych byto okofo 600 tys. oséb
niepetnosprawnych, gtéwnie w spétdzielniach inwalidéw i spétdzielniach nie-
widomych (Garbat 2012, s. 95). W gospodarce rynkowej warunki zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami ulegty zmianie, zmalaty ich szanse na przekwali-
fikowanie sie i znalezienie miejsca pracy. W obliczu rosnqgcego bezrobocia
i wdrozenia mechanizméw gospodarki kapitalistycznej opartej na produktyw-
nosci niepetnosprawni stawali sie coraz czeiciej klientami pomocy spotecznej
(Kawczyriska-Butrym 1994; Kotlarska-Michalska 1999). Utrzymujgca sie w Pol-
sce niska aktywno$é zawodowa oséb z niepetnosprawnoéciami i brak skutecz-
nych dziatari w zakresie aktywizacji zawodowej zainspirowaty wielu badaczy,
w tym socjologdéw, do analizy przyczyn zjawiska. Marek Rymsza opisat pol-
ski system aktywizacji zawodowej oséb niepetnosprawnych jako system czte-
rech niezaleznie funkcjonujgcych systemédw: pomocy spotecznej nastawionej na
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usamodzielnienie zyciowe klientéw, posrednictwa pracy skoncentrowanego wo-
két pomocy w znalezieniu zatrudnienia, system PFRON-owski zajmujqcy sie re-
habilitacjg zawodowq i spotecznqg beneficientéw oraz zatrudnienia socjalnego
skupionego wokét reintegracji zawodowej i spotecznej uczestnikéw/pracowni-
kéw (Rymsza 2013, s. 253). Zdaniem autora tak szeroko zaprojektowana oferta
dziatah instytucjonalnych, majgcych na celu integracje zawodowg oséb niepet-
nosprawnych, wbrew zatozeniom projektodawcéw nie przetozyta sie na satys-
fakcjonujgcy poziom zatrudnienia, natomiast spowodowata powielanie dziatan
i marnotrawienie srodkéw finansowych. W rezultacie mamy do czynienia ze zja-
wiskiem ,réwnolegtych nieskoordynowanych polityk resortowych”, funkcjonujg-
cych w duzej mierze niezaleznie od siebie (Rymsza 2013, s. 252).

Powyzsze wnioski znalazty potwierdzenie w wynikach badai empirycznych.
Wdrozony w Polsce tzw. system PFRON-owski (model kwotowy), ktéry miat
w zafozeniu motywowaé pracodawcédw (w szczegdlnosci z otwartego rynku
pracy) do zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami, okazat sie nieskutecz-
ny. Praktyka dowiodta, ze pracodawcy w zdecydowanej wiekszosci wybierali
wptaty na PFRON, a nie zatrudnienie niepetnosprawnych pracownikéw (Gg-
ciarz, Giermanowska 2009; Giermanowska 2014). Wymieniane bariery po stro-
nie pracodawcéw to: obawy zwigzane z ponoszeniem dodatkowych kosztéw
(wynikajgcych z nizszej wydajnosci pracy, dodatkowych uprawnien), nadmierna
biurokracja i kontrola instytucji zewnetrznych (PFRON), niedostosowanie archi-
tektoniczne budynkéw, brak odpowiednich kompetenciji/kwalifikacji oséb z nie-
petnosprawnosciami, problemy zwigzane z rodzajem i stopniem niepetnospraw-
noéci (akceptacjq pracownikdéw, wystepowaniem stereotypédw i uprzedzer),
brak wiedzy o niepetnosprawnoéciach i formach wsparcia, nizsza motywacja do
pracy zwiqzana z ,putapkq rentowg”'® (Gqciarz, Giermanowska 2009; Gier-
manowska 2014; Kwiatkowska-Ciotucha, Zatuska, Grzeskowiak 2020). Wyniki
badari potwierdzity niedoskonato$é istniejgcych rozwiqzan systemu kwotowe-
go i wskazywaty na potrzebe wypracowania nowego modelu, np. w wigkszym
stopniu uwzgledniajgcego podejscie antydyskryminacyjne i sprawstwo oséb
z niepetnosprawnos$ciami.

Kolejny system wsparcia realizowany przez publiczne urzedy pracy, nasta-
wiony na posrednictwo pracy i aktywizacje zawodowq oséb z niepetnosprawno-
$ciami, réwniez byt postrzegany jako mato efektywny. Badania dowiodty, ze jest
systemem skomplikowanym, ztozonym i nieprzejrzystym dla jego beneficjentéw,
a jednoczesnie niedostosowanym do ich rosngcych aspiracji zawodowych. Pra-
cownicy urzeddw pracy i innych instytucji wsparcia czesto powielali stare sche-
maty dziatai oparte na rutynie i formalizmie i nie dostosowywali swoich ustug do

10 Putapka rentowa powstaje w wyniku obowigzujgcej zasady zmniejszania lub zawieszania

renty osobom, ktérych dochody przekraczajq ustalone limity; jest to sytuacja, w ktérej osoby z nie-
pefnosprawnosciami pobierajgce rente bojq sie pracowaé, poniewaz jezeli przekroczq ustawowo
okre$lone granice, to ich renta jest czesciowo lub catkowicie zawieszana.
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indywidualnych potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami oraz zmieniajgcego sie
rynku pracy. Urynkowienie instytucji wsparcia w ramach nowego paradygmatu
polityki spotecznej, tzw. nowego zarzgdzania publicznego, bardziej przyczynito
sie do ekonomizacji instytucji wsparcia przez nastawienie na korzysci instytucjo-
nalne niz do realnej aktywizacji zawodowej oséb z niepetnosprawnosciami (Gier-
manowska, Ractaw 2016).

Z kolei reintegracja zawodowa i spoteczna realizowana ze $rodkéw PFRON
(w zakladach aktywnoséci zawodowej i zakladach pracy chronionej) w ramach
zatrudnienia socjalnego i przedsigbiorczosci spotecznej, organizowanego przez
podmioty publiczne i pozarzgdowe, czesto nadmiernie instrumentalizowata ak-
tywizacje zawodowq, gubigc mozliwo$é podnoszenia podmiotowosci oséb nie-
petnosprawnych (empowerment) i ich potencjatu zatrudnialnosci (employabilty)
(Karwacki, Kazmierczak, Rymsza 2014). Mobilizacja do pracy klientéw urzedéw
pracy, osrodkéw pomocy spofecznej i innych placéwek wsparcia socjalnego cze-
sto przyjmowata forme kontroli spotecznej zachowan srodowisk marginalizowa-
nych, stajgc sie swoistq metodq zarzqdzania underclass. W tym kontekscie autorzy
postulowali rozwdj ustug reintegracji spofecznej i zawodowej (okreslonych termi-
nem activation services) i koordynacje dziatan réznych stuzb, instytucji i organiza-
cji, podkreélajgc znaczenie , integracii reintegracii”, zintegrowania i spersonalizo-
wania réznych rozproszonych obecnie dziatai. Majg one stuzy¢ upodmiotowieniu
i wzmocnieniu pozycji 0s6b wykluczonych, a takze zaangazowaniu ich w podej-
mowanie nowych rél spotecznych (Rymsza, Karwacki 2017).

Badania dotyczqce niedoskonatych rozwigzan instytucjonalnych w polityce
wspierania zatrudnienia sq stale podejmowane i obejmujq coraz to nowe ob-
szary, wynikajgce z rosnqcych oczekiwan $rodowisk oséb z niepetnosprawno-
$ciami. Dotyczg m.in. kwestii pracy zawodowe| rodzicéw wychowujgcych dzieci
z niepetnosprawnosciami (Wiszejko-Wierzbicka, Ractaw, Wotowicz-Ruszkow-
ska 2018) czy dostepu do ustug asystenciji osobistej, umozliwiajgcej osobie z nie-
petnosprawnosciq prowadzenie w miare mozliwosci niezaleznego zycia, w tym
w obszarze edukacji i pracy (Giermanowska, Ractaw, Szawarska 2022). Rosng-
ce wyzwanie dla polityk publicznych stanowiq osoby do$wiadczajqce kryzyséw
psychicznych oraz wspieranie ich zatrudnienia i funkcjonowania w $rodowisku
pracy (Krasowska 2026).

Rosngce znaczenie spofeczno-kulturowych i intersekcjonalnych uwarunkowar
zatrudnienia

W badaniach socjologicznych analizujgcych wdrazane polityki zatrudnienia
W miejscu pracy wazng pozycje zajmujq uwarunkowania spoteczno-kulturowe.
Bariery mentalne i $wiadomosciowe widoczne sq w badaniach pracodawcéw
z otwartego rynku pracy i ich decyzjach dotyczgcych zatrudnienia oséb z nie-
petnosprawnosciami (Gqciarz, Giermanowska 2009; Giermanowska 2014,
Kwiatkowska-Ciotucha, Zatuska, Grzeskowiak 2020). Argumenty ekonomiczne
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(dofinasowania z PFRON) sq wazne, ale nie przesqdzajg o zatrudnieniu lub
utrzymaniu w pracy pracownika z ograniczonq sprawnosciq. Jedng z najwaz-
niejszych barier w ich zatrudnieniu, a moze nawet najwazniejszq, jest kontekst
kulturowy (uregulowania spofeczne) (Kwiatkowska-Ciotucha, Zatuska, Grzes-
kowiak 2020). Tworzy go utrwalone i dominujgce w spoteczenstwie podejécie
do niepetnosprawnosci zgodne z modelem medycznym, traktujgce osoby z nie-
petnosprawnosciami jako wymagajqce pomocy i niesamodzielne, postrzegane
przez pryzmat stygmatyzacji i braku mozliwosci (Kwiatkowska-Ciotucha, Za-
tuska, Grzeskowiak 2020, s. 152). Pracodawcy z otwartego rynku pracy, ktérzy
zatrudniajg niepetnosprawnych pracownikéw, kierujq sie racjami moralnymi, ale
takze biorg pod uwage korzysci dla organizaciji. Jest to np. budowanie lepsze-
go klimatu, wptywajgcego na zaangazowanie, lojalno$é i tolerancje w miejscu
pracy, wykorzystanie specyficznych kompetenciji oséb z niepetnosprawnoscia-
mi w kontaktach z klientami organizacji, budowanie wizerunku organizacji jako
spotecznie odpowiedzialnej. Analiza dobrych praktyk w firmach i instytucjach
z otwartego rynku pracy dowiodta, ze waznym czynnikiem zmiany jest wzrost
wiedzy i $wiadomosci kadry kierowniczej, ktére mogq przetozy¢ sie na zmiane
postaw i decyzje o zatrudnieniu. Istotnym elementem tego procesu jest kultura
organizacyina, ktéra decyduje o otwartoéci organizacji i przesqdza o stosowa-
nych praktykach integracyjnych (Ggciarz, Giermanowska 2009; Giermanowska
2014). Przytoczone wyniki badan pracodawcéw sq zbiezne z ustaleniami w in-
nych krajach. Na poziomie organizacji istotnym czynnikiem jest kultura organiza-
cyjna oraz postawy dyrektordw, kierownikéw i wspdtpracownikéw, ktére mogq
przyczynié sig¢ do zwiekszenia szans zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia-
mi (Gottlieb, Myhill, Blanck 2010).

W analizach polityki zatrudnienia w $rodowisku pracy obecny jest tak-
ze genderowy wymiar niepetnosprawnosci. Przedmiotem analiz jest m.in. po-
dwdijne wykluczenie kobiet z niepetnosprawnosciq z rynku pracy czy zjawisko
tzw. szklanego sufitu — barier utrudniajgcych ich awans. Dyskryminacja krzy-
zowa na linii pteé—niepetnosprawno$é stanowi dodatkowq przeszkode utrud-
niajgcq wdrazanie skutecznej polityki spofecznej, w szczegdlnosci w obszarze
zatrudnienia (Ciaputa, Krél, Warat 2014, s. 277). Utrwalone w $wiadomosci
spofecznej stereotypy, przedstawiajqce kobiety z ograniczeniami sprawnosci
jako , pracownice gorsze, niesamodzielne, mniej dyspozycyjne i mniej aktywne”,
sq podzielane przez pracodawcdéw oraz pracownikéw dziatéw HR i stanowiq
najwazniejszq bariere uniemozliwiajgcq podjecie aktywnosci zawodowej (Cia-
puta, Krél, Warat 2014, s. 327).

Nowe kierunki badan w $rodowisku pracy, ale takze w szkole, na uczelni
czy w relacjach interpersonalnych, sq zwigzane ze zjawiskiem neuroréznorod-
nosdci (neurodiversity). Jego istote stanowi zréznicowanie ludzi pod wzgledem
przebiegu rozwoju i funkcjonowania mézgu oraz zwigzanych z tym sposobdéw
dos$wiadczania $wiata i funkcjonowania jednostek w réznych organizacjach
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i relacjach spotecznych (Pisula iin. 2024, s. 10). Zrédtami réznorodnosci, ktérg
poczgtkowo odnoszono wytqgcznie do autyzmu (a obecnie rozszerzono jej ro-
zumienie o inne odmiennosci neurorozwojowe, np. ADHD, dysleksja, dyskalku-
lia iin.), sq zaréwno uwarunkowania genetyczne, jak i czynniki srodowiskowe.
Wzrost wiedzy i §wiadomosci na temat funkcjonowania oséb neuroatypowych
w $rodowisku nauki czy pracy zwrécit uwage na problemy dostosowania or-
ganizacji do indywidualnych potrzeb, ale takze na mozliwosci wykorzysta-
nia umiejetnosci i predyspozycji oséb neuroatypowych, ktére mogq przyczy-
ni¢ sie do rozwoju i podnoszenia konkurencyjno$ci organizacji (Wiater 2022;
Sledziewska 2022). Sytuacja w Polsce w tym zakresie nie jest optymistyczna,
dowodzq tego badania sytuacji studentéw neuroatypowych na polskich uczel-
niach. Mimo rosnqcej w $rodowisku akademickim $wiadomosci neurorézno-
rodnoéci oraz zwigzanych z niq potrzeb poszczegdlnych grup oséb, studenci
doswiadczali wielu trudnosci w zwigzku z zajeciami i egzaminami, organizaciq
i planowaniem studiowania, przebywaniem w przetadowanej bodZcami i nie-
przyjaznej sensorycznie przestrzeni uczelni. Przecigzenie studiowaniem, samot-
no$é, poczucie nieréwnego traktowania, doswiadczanie depresiji, leku i stresu,
przy braku zrozumienia i wsparcia ze strony uczelni, czesto skutkowato porzu-
caniem przedmiotu studiéw lub rezygnacjq ze studiowania (Pisula i in. 2024,
s. 241), a takze nizszq gotowosciq do poszukiwania pracy zgodnej z kierun-
kiem studiowania (Pisula i in. 2024, s. 68).

Witqgczenie problematyki réznorodnosci do dyskursu naukowego i praktyki za-
rzqdzania organizacjami, jak pokazujqg badania 0séb z niepetnosprawnoéciami,
jest procesem ztozonym i diugotrwatym. Uwarunkowania spoteczno-kulturowe
sq jednq z istotnych barier hamujgcych wzrost ich zatrudnienia i rozwéj karier
zawodowych. Przyktadem sq utrzymujqce sie¢ w spoteczeristwie polskim stereo-
typy i uprzedzenia wobec oséb z niepetnosprawnoséciami, ktére sq trudne do
zmiany i odporne na instrumenty ekonomicznego wsparcia zatrudnienia. Po-
twierdzajq to wyniki badan poréwnawczych zrealizowanych w odstepie 20 lat
(1993-2013) przez Antonine Ostrowskgq, ktére ukazujg trwato$é¢ w spoteczen-
stwie polskim przekonar dotyczqcych warunkédw zatrudnienia i wynagrodzenia
za prace oséb niepefnosprawnych oraz brak korzystnych zmian dotyczgceych ich
awansu i rozwoju zawodowego. Pomimo podejmowanych przez paristwo dzia-
tan ustawodawczych i finansowych, stuzgcych otwieraniu rynku pracy dla oséb
niepetnosprawnych, ,nie sq spotecznie widoczne rezultaty promujqce te osoby
na odpowiednie z ich kwalifikacjami stanowiska” (Ostrowska 2015, s. 282). Ak-
ceptacja postulatéw integracji i normalizacji wyrazniej przejawia sie w sferze
publicznej niz prywatnej. Ostrowska (2015, s. 12) stwierdza, ze pomimo usunie-
cia w ostatnich latach wielu barier architektonicznych, instytucjonalnych i praw-
nych, utrzymujqce sie bariery mentalne i $wiadomosciowe utrudniajq faktyczng
integracje wprowadzanq przez instytucje polityki spoteczne;.
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Ztozono$¢ uwarunkowarn aktywnosci zawodowej i nieprzewidziane konsekwen-
cje realizacji polityk publicznych

Uwarunkowania i czynniki wspierajgce aktywno$é zawodowq oséb z niepetno-
sprawnos$ciami wymagaijq stosowania rozbudowanych modeli wyjasniajgcych,
wplywajgcych na wielko$¢ i dynamike ich zatrudnienia. Zfozono$¢ procesu
prowadzi do stosowania podejicia wielopoziomowego i wieloczynnikowego,
uwzgledniajgcego: poziom makro (organizacii spofeczeristwa jako catosciijego
gtéwnych instytucji spofecznych, tj. kultury, prawa, gospodarki), poziom mezo
(spofecznosci lokalnych, lokalnych instytucji i organizacii), poziom mikro (do-
tyczy jednostki, w tym jej sytuacji rodzinnej, cech spoteczno-demograficznych,
osobowosci i motywacii) (Giermanowska, Ractaw, Szawarska 2020, s. 49).
Czynniki nalezqce do réznych poziomdw wptywajq na siebie, dajgc rozmaite
efekty. Niektére z nich polegajg na wzajemnym wzmocnieniu (w okreslonym
kontekscie historyczno-kulturowym), inne sie neutralizujg (réwniez w okre$lonym
kontekscie). Prowadzg one do powstania efektéw emergentnych, czyli nowych
zjawisk bedgcych wynikiem oddziatywania miedzy elementami struktury (Gier-
manowska, Ractaw, Szawarska 2020, s. 59).

Polityce zatrudnienia i aktywizacji zawodowe| oséb z niepetnosprawnoscia-
mi towarzyszq nieprzewidziane konsekwencje interwencji publicznych. Nalezy
do nich opisane w publikacji dotyczqcej loséw zawodowych niepetnosprawnych
absolwentéw szkét wyzszych zjawisko zablokowanych karier zawodowych (Gier-
manowska i in. 2015). Po zmianie ustroju uzyskanie wyzszego wyksztafcenia przez
osoby z niepetnosprawnosciq uruchomito proces emancypacji tych srodowisk. Jed-
nym ze znaczqcych krokéw na drodze emancypacii byto , otwarcie” $ciezki karie-
ry edukacyjnej (w tym akademickiej), co pozwolifo studentom aktywnie tworzyé
wlasnqg biografie oraz poszerzyé wachlarz dostgpnych wyboréw i mozliwosci.
Proces ten jednak zostat zahamowany przez liczne bariery zewnetrzne, ograni-
czajqce ich udziat w rynku pracy. Zdaniem badaczek jestesmy w Polsce swiadkami
niedokoriczonego procesu emancypacii i stoimy przed mozliwosciq wystgpienia
kolejnego problemu spotecznego w wyniku dziatania efektu odwrécenia (zob.
Boudon 2008). Zablokowanie dostepu do pracy moze spowodowaé niepokoje
spofeczne i frustracje jednostkowe, czyli tworzone sq kolejne problemy spofeczne,
poniewaz niezatrudnieni absolwenci z wyzszym wyksztafceniem stang sig proble-
mem dla instytucji (Giermanowska, Ractaw 2014, s. 122).

Krytyczna ocena dziatari instytucjonalnych w ramach polityk publicznych przy
utrzymywaniu sie niekorzystnego pofozenia ekonomicznego i spotecznego oséb
z niepetnosprawnosciq skfonity socjologéw do sformutowania tezy o konieczno-
$ci zmiany paradygmatu polityki publicznej wobec 0séb z niepetnosprawnosciami
i niepetnosprawnosci (Gqciarz 2014; Kubicki 2017; Wozniak 2008).

Zbigniew Wozniak (2008) przedstawia holistyczng koncepcje niepetno-
sprawnodci jako przestanke do budowania polityki spotecznej stuzqcej integracii
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i normalizacji 0séb z ograniczeniami sprawnosci. Barbara Gqciarz (2014, s. 31-
32) postuluje zmiane regut instytucjonalnych, odejécie od dziatan segregacyjnych
i nastawionych na pozostawienie niepetnosprawnych pod kontrolg (opiekq) in-
stytucjonalng (typowych dla spoteczerstw przemystowych) do dziatan zapew-
niajgcych im integracje spotecznqg i samodzielno$¢ zyciowq. Podkredla, ze do-
tychczasowy model zarzqgdzania problemem niepetnosprawnosci od kryzysu do
kryzysu, oparty na wybidrczych dostosowaniach utatwiajgcych zycie codzienne,
ulegt wyczerpaniu. Wprowadza pojecie inteligentnej polityki spofecznej. Nowa
polityka spoteczna wobec niepetnosprawnosci powinna by¢ oparta ,na koncep-
cji upodmiotowienia, uobywatelnienia, aktywizacji zawodowej i spofecznej oséb
z niepetnosprawnosciq” (Gqciarz 2017, s. 105).

Z kolei Pawet Kubicki (2017), opisujgc wdrozenie Konwencji ONZ w Pol-
sce, okresla ten proces jako ilustracje koncepcji prowadzenia polityki publicznej
przez zarzqdzanie porazkq. Polityka publiczna w kontekscie spodziewanej po-
razki moze odbywaé sie wedtug trzech scenariuszy: permanentnego niepowo-
dzenia (permanent failure, wspStwystepowanie niewielkich osiggnieé w potqg-
czeniu z wysokimi oczekiwaniami w wyniku ,hamowania” procesu zmian przez
aktoréw instytucjonalnych), udanego niepowodzenia (successful failure, dele-
gowanie drazliwych i spofecznie kfopotliwych probleméw do organizacji poza-
rzqdowych, z niewielkimi oczekiwaniami na ich rozwigzanie) i tzw. fracasoma-
nii (ciggtego otwierania i diagnozowania problemu bez finalnej implementaciji)
(Mica, Nys 2014). Koncepcja zarzqdzania przez porazke dotyczy w Polsce
wdrozenia m.in. programéw systemu wsparcia i deinstytucjonalizaciji (w formie
mieszkan chronionych, aktywizacji zawodowe| przy zapewnieniu ustug trene-
ra pracy, polityki niezaleznego zycia zwigzanej z testowaniem ustug asysten-
cji osobistej). Z jednej strony byty wielkie oczekiwania zwigzane z przyjeciem
Konwencii i efektami jej wdrozenia, z drugiej — sq niewielkie osiggnigcia, co
odpowiada koncepcji permanentnego niepowodzenia (Kubicki 2017, s. 175).
Jest to polityka, jok podkreslajg Zbigniew Gtgb i Magdalena Kocejko (2021),
noszqca znamiona ,okrutnego optymizmu” (cruel optimism, termin przyjety za
Laurent Berlant). W jej wyniku rozbudzone i niezaspokojone nadzieje, bedqce
nastepstwem obietnic sktadanych osobom z niepetnosprawnosciami w ramach
réznych praktyk i rozwigzani w obszarze edukacji zawodowej i dziatan proza-
trudnieniowych, przynoszq frustracje, poczucie deprywacii i bezsilnosci (Gtgb,
Kocejko 2021).

Niepetnosprawnosé jako obszar interwencji publicznej jest stale przedmio-
tem analiz socjologicznych, w ktérych prébuje sie tqczyé rézne perspektywy:
oséb z niepefnosprawnosciami oraz decydentéw kreujgcych polityki publiczne,
uwarunkowania polityczne, ekonomiczne, instytucjonalne i spoteczno-kulturowe.
Praca i zatrudnienie sq w centrum tych rozwazari, a nowe impulsy dla dziatar pu-
blicznych tworzq takze zachodzqce zmiany w naturze samej pracy i stylach zycia.
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Niepetnosprawnosé, praca nierynkowa i alternatywne style zycia

Wspdtczesne analizy pracy w socjologii odchodzg od definiowania pracy wytqcz-
nie w kategoriach rynkowych, wynikajgcych ze stabilnego zatrudnienia w pofqg-
czeniu z uzyskiwaniem wynagrodzenia (Edgell 2006). Praca zyskuje wymiar dzia-
talnosci spotecznie uzytecznej, bedqcej dobrem publicznym, ktérg stanowié mogq
takie aktywnosci jak wolontariat lub opieka nad dzieémi i osobami starszymi. Po-
stulowane jest dowarto$ciowanie réznego rodzaju prac niezarobkowych, pracy
reprodukcyinej oraz ich nowe kulturowe i instytucjonalne zakotwiczenie (Sennett
2010; Standing 2015). Jedng z takich propozyciji jest koncepcja spoteczenstwa
obywatelskiego (civil society) Ulricha Becka (2005), stanowigca alternatywe dla
spofeczenstwa pracy, ktére tworzq obywatele zaangazowani w rézne rodzaje
prac, m.in. w prace ptatng w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy (w miare
mozliwosci i potrzeb) i prace obywatelskq (civil labour), do ktérej zalicza pra-
ce wolontariackg np. w sztuce, kulturze, polityce oraz rodzicielskg opieke nad
dzieémi i ich wychowaniem.

Etyka pracy zawodowej i jej znaczenie dla oséb z niepetnosprawnosciami jest
wpisana w modele niepefnosprawnosci i polityki wsparcia zatrudnienia, z uwagi
na silnie zakorzenione przekonanie o wartosci rehabilitacyjnej pracy i normalizo-
waniu ich zycia poprzez udziat w aktywnoséci ekonomicznej. Realizacja prawa
do pracy jest wyzwaniem dla programowania polityk publicznych, poniewaz
muszg one uwzgledniaé ztozono$é niepetnosprawnosci i indywidualne cechy
ludzi, takie jak ich umiejetnosci, doswiadczenie zawodowe, potrzeby w zakre-
sie transportu i dostepu, aspiracje zawodowe, mozliwoéci komunikacyjne. Bada-
nia nad pracq i zatrudnieniem wskazujg na szereg uwarunkowan strukturalnych
i biopsychospotecznych, utrudniajgcych, a nawet uniemozliwiajgcych ich petng
aktywno$¢ zawodowq. Elzbieta Zakrzewska-Manterys (2010, s. 181) wystepuje
przeciwko traktowaniu oséb uposledzonych umystowo jako ,gorszych normal-
nych”. Podkresla, Zze postep w wyscigu o normalno$é, zwigzany z poddawaniem
niepetnosprawnych intelektualnie réznorodnym dziataniom edukacyjnym, reha-
bilitacyjnym i leczniczym w celu ich aktywizacji zawodowej, na ogét koriczy sie
niepowodzeniem, poniewaz nie bierze pod uwage ich odmiennosci, niemoznosci
odnalezienia sig w sferze kulturowych wartosci otaczajgcego spoteczenstwa (Za-
krzewska-Manterys 2010, s. 106—107). Zdaniem autorki w wypadku tej kategorii
niepefnosprawnych powinny by¢ formutowane alternatywne rozwigzania w za-
kresie aktywizacji zawodowej i spofecznej, dostrzegajgce ich odmienno$¢.

Petne wigczenie oséb z niepetnosprawnosciami w rynek zaje¢ ptatnych nie
jest mozliwe. Osoby niepefnosprawne czeiciej doswiadczajq bezrobocia, nie sq
w petni zatrudnione, trafiajg na prekarne posady. Kryzysy finansowe i gospodar-
ka liberalna oparta na zysku, a takze pandemia COVID-19 i jej skutki nie tworzg
dobrych perspektyw dla ich zatrudnienia. W Polsce i w wielu krajach europejskich
w dalszym ciggu wsparcie zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami opiera
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sie na rozwigzaniach prawnych i finansowych nastawionych na wyréwnywanie
ich nizszej produktywnosci. Na rynkach pracy z wysokim bezrobociem osoby
z niepetnosprawnosciami konkurujg o miejsca pracy przygotowane wyltqcznie
dla oséb niepetnosprawnych (Barnes 2012). Préby osiggniecia sprawiedliwo-
$ci dla oséb z niepetnosprawnosciami poprzez prawo do pracy to syzyfowe za-
danie, ktére jest nieskuteczne i przyczynia sig do odtozenia problemu niesprawie-
dliwego podziatu w $wiecie pracy (Blatiner 2020).

Biorqc pod uwage uwarunkowania strukturalne zwigzane z mozliwosciami
pracy zarobkowej, Barnes (2012) twierdzi, ze rozwigzanie problemu zatrudnienia
0séb z niepefnosprawnoéciami wymaga nowej konfiguraciji poje¢ niepetnospraw-
nosci i pracy. Nowa konfiguracja polegataby na uznaniu za prace codziennych
zadan, ktére ludzie wykonujg w zwigzku ze swojq niepetnosprawnosciq. Osoby
z niepetfnosprawnosciami mogq wystepowaé w wielu rolach, jako producenci ustug
$wiadczonych dla oséb niepetnosprawnych i jako ich konsumenci, mogqg réwniez
stawaé sie pracodawcami dla profesjonalistéw, z ktérych ustug korzystajg. Wyste-
powanie w roli pracodawcy jest stosowane w niektérych krajach w odniesieniu do
ustug asystencji osobistej. Mechanizm bezposredniego przekazywania osobom
z niepefnosprawnoséciami $rodkéw finansowych na zakup ustug asystencji umoz-
liwia im petng kontrole nad wsparciem, przyczynia sie¢ do ich upodmiotowienia
i emancypacji, co jest zgodne z filozofig ruchu niezaleznego zycia (Mladenov
2020). Nowe rozwigzania powodujq, ze system wsparcia i $wiadczen staje sie
mniej stygmatyzujqcy, a osoby z niepetnosprawnosciami jako producenci i konsu-
menci usfug zyskujq szacunek w ortodoksyjnym srodowisku pracy (Barnes 2012).

Charlotte E. Blattner (2020) podkreéla, ze ,,odmowa pracy” (refusal to work)
powinna staé sie usankcjonowanym wyborem, gwarantujgcym ludziom mozliwo$é
podjecia decyzji i realizacji alternatywnych styléw zycia. Toczqce sie debaty
o pracy przenoszq uwage na alternatywne i/lub uzupetniajgce sposoby zycia
i pracy, ktére mogq byé wyzwalajgce i sprawiedliwe dla oséb z niepetnospraw-
nosciami. Zwracajg uwage na proces normalizowania innych form pracy, ktére
mogq obejmowaé np. prace opiekuiiczq, prace emocjonalng, prace spotecznq
i rehabilitacje (Turner, Bohata, Thompson 2017). Zajecia poza ,pracq rynkowq”
powinny odgrywaé znaczqcq role w zyciu spofecznym, politycznym i dyskursie
kulturowym. Warunkiem jest odrzucenie kapitalistycznej ideologii pracy, uznajgcej
prace za najwyzsze powotanie i obowigzek moralny, i uznanie prawa do ,odmo-
wy pracy” za istotng warto$¢ zycia spotecznego, z gwarancjami dostepu do praw
i uprawnien obywatelskich (Blattner 2020).

Zachodzqgce w spotecznej przestrzeni pracy zmiany modeli pracy i zatrudnie-
nia fqczq sie z przemianami tozsamosci jednostek i wyborem réznorodnych i no-
wych styléw zycia. Nawigzujqc do przyjetej za Anthonym Giddensem perspekty-
wy polityki zycia, osoby z niepetnosprawnoséciami w epoce péznej nowoczesnosci
powinny mieé¢ mozliwo$é wyboru styléw zycia, opartych nie tylko na wykonywa-
niu pracy zarobkowej, ale takze na angazowaniu sie w inne aktywnosci, ktére sq



274 Ewa Giermanowska

vzyteczne dla spoteczenstwa (Giermanowska, Ractaw 2014, s. 124). Whioskiem
ptyngcym z analiz socjologicznych dotyczgceych polityki wobec 0séb z niepetno-
sprawnoséciami i niepetnosprawnosci, w tym polityki zatrudnienia, jest stwierdzenie,
ze jednym z najtrudniejszych wyzwari stojgcych przed wyborami politycznymi jest
dostrzezenie niejednorodnosci kategorii niepetnosprawnych i projektowanie roz-
wiqzani uwzgledniajgcych ich zréznicowane mozliwosci i potrzeby, z zachowa-
niem prawa wolnoéci wyboru (Ggciarz 2014, s. 37).

W kierunku socjologii zaangazowanej

W ostatnich dwéch dekadach obserwujemy w Polsce wzrost zainteresowania so-
cjologéw badaniami zjawiska niepetnosprawnosci. Socjologowie zajmujqcy sie
pracq i zatrudnieniem oséb z niepefnosprawnoéciami wychodzq poza ramy mo-
delu medycznego, najczeiciej odwotujq sie do paradygmatu spotecznego i praw
czlowieka. Aktywnie angazujq sie nie tylko w projekty badan empirycznych, po-
dejmujq dziatania analityczne i eksperckie, uczestniczq w inicjatywach lokalnych
i obywatelskich. Preznie dziata utworzona w 2018 roku Sekcja Socjologii Niepet-
nosprawnosci Polskiego Towarzystwa Socjologicznego. W 2024 roku z inicjaty-
wy tej sekcji ukazata sie monografia pt. Niepetnosprawnosé i praca. Wymiary,
konteksty, perspektywy, ukazujgca podjety temat z perspektywy przedstawicieli
réznych dyscyplin nauki oraz doswiadczeri praktykéw. Podkreslono w niej, ze po-
szukiwanie nowych, bardziej inkluzywnych rozwigzan uczestnictwa oséb z niepet-
nosprawnosciami w rynku pracy wymaga zaréwno holistycznego, jak i interdyscy-
plinarnego podejicia (Catek i in. 2024).

Wspomniana zmiana jest widoczna nie tylko w Polsce, ale takze miata miejsce
wczednie| w srodowisku miedzynarodowym. W latach 90. XX wieku Colin Barnes
i Mike Oliver (1993), badacze brytyjscy, wskazywali na ignorowanie przez socjo-
logéw kontekstu spotecznego niepetnosprawnosci: uwarunkowan gospodarczych,
politycznych i kulturowych, ktére ich zdaniem tworzyty niepetnosprawno$é. Uznali,
iz socjologiczne analizy, niedoskonate teoretycznie i metodologicznie (okreslali to
intelektualng stagnacijq dyscypliny i jej metodologiczng degradacjq), przyczyniajg
sie do dalszej marginalizacji 0séb z niepetnosprawnosciami. Podkreélali, ze nie-
pefnosprawno$é powinna staé sie kwestiq centralng dla gtéwnego dyskursu so-
cjologicznego, podobnie jak analizy dotyczqce klasy, pfci, rasy czy seksualnosci
(Barnes, Oliver 1993).

Perspektywa socjologiczna wnosi do analiz i debat nad pracg i zatrudnieniem
0s6b z niepefnosprawnoséciami postrzeganie pracy zarobkowej nie tylko w ka-
tegoriach ekonomicznych, ale tez zwraca uwage na spoteczny kontekst wyko-
nywania pracy. Dla ekonomistéw rynek pracy jest przede wszystkim instytucjq
ekonomiczng, ale, co podkreslajg socjologowie, jest takze swoistq instytucjq zy-
cia spotecznego. Zasady jego dziatania sq zakorzenione w wartoéciach danego
spoteczenstwa. Takq definicje formutuje Wiestawa Kozek: , rynek pracy jest instytu-
cjq zycia spotecznego, a wiec statym, regularnym i nawykowym wspétdziataniem
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ludzi, uwzgledniajgcym jako podstawe uznane wartoéci, zwyczaje i normy. Nor-
matywng podstawe rynku stanowi uznanie dla kupna i sprzedazy specyficznego
towaru — pracy” (2013, s. 16). Jak twierdzi autorka, o zachowaniach ludzi w roli
pracodawcy lub pracownika oraz wspétdziataniv w procesie wymiany decydujq
czynniki o charakterze nie tylko ekonomicznym, ale i spotecznym: ,Pozornie za-
sady rynku pracy sq czysto techniczne, a w istocie sq przesigkniete warto$ciami
danego spoteczeristwa” (Kozek 2013, s. 24).

Wiedza socjologiczna w analizach wielowymiarowego i zlozonego zjawiska
niepetnosprawnoéci staje sie niezbedna i wzrasta zainteresowanie socjologdw jego
badaniem. Postep technologiczny, rosngce mozliwosci i aspiracje edukacyijne i za-
wodowe oraz wydfuzajqcy sie okres aktywnoéci zawodowej, jak réwniez zjawiska
nieprzewidywalne, jak pandemia COVID-19, zwiekszajqce ryzyko choroby, mogq
skutkowaé wigkszym udziatem oséb z niepetnosprawnosciami w zasobach pracy.
Przeglgdajgc dorobek polskich socjologéw zajmujgcych sie pracq i zatrudnieniem
oséb z niepetnosprawnosciami w okresie gospodarki rynkowej, mozna zauwazyé
silnie uwypuklony kontekst instytucjonalny i spoteczno-kulturowy, uwzgledniajgcy
perspektywe réznych aktoréw. W analizach obecne sq odwotania do przemian mo-
deli pracy i zatrudnieniq, styléw zycia, w powigzaniu z obszarami edukacji, zdrowia
i opieki. W projektach z udziatem socjologédw widoczna jest perspektywa interdyscy-
plinarna, uwzgledniajgca dorobek z zakresu ekonomii, prawa, polityki publicznej/
spofecznej, demografii, psychologii, pedagogiki. Coraz czeiciej obecny jest , gtos”
samych oséb z niepetnosprawnoséciami, uczestniczqgcych w realizacji i interpretacii
wynikéw badan. Takie podejscie jest postulowane w ramach disability studies.

Studia o niepetnosprawnosci, wywodzgce sie z idei i ruchu niezaleznego
zycia, lokujq sie migdzy refleksjg naukowq a spotecznym i politycznym aktywi-
zmem, dzielqc $ciezki rozwoju z takimi dziedzinami, jak: african-american studies,
women’s studies czy queer studies (Zdrodowska 2016, s. 391). Wyrastajq z po-
litycznej aktywnosci i dgze emancypacyjnych oséb z niepetnosprawnosciami,
wskazujgcych na opresje i niesprawiedliwo$é oraz konieczno$é dokonania zmian
legislacyjnych i zmian postaw. Ta perspektywa badawcza coraz petniej ukazuje
skomplikowanie i ztozonoéé¢ zjawiska niepetnosprawnosci oraz zhybrydyzowa-
nie form ucisku i dyskryminaciji, wykraczajgce poza $rodowisko oséb z niepetno-
sprawnoséciami. Jak podkresla Dan Goodley, dyskryminacja staje sie coraz bar-
dziej skomplikowanym splotem niepetnosprawnosci, ptci, seksualnosci, narodu,
pochodzenia etnicznego, wieku i klasy (2013, s. 641).

Ingerencja w rzeczywistoéé, postulowana w disability studies, przybrata po-
staé metodologicznego imperatywu w tzw. badaniach emancypacyjnych, bliskich
participatory oraz action research, w ktérych zleceniodawcami i uczestnikami ba-
dari stajq sie grupy wykluczone lub mniejszosciowe, a badacze zostajg zamienieni
w specjalistéw do wynaijecia (Oliver 1997; Zdrodowska 2016, s. 392). Wigczenie
0s6b badanych w proces badawczy i postulaty wigkszego zaangazowania ba-
daczy w proces zmian spotecznych sq dobrze zakorzenione takze w socjologii.
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Nawigzujgc do koncepcji Michaela Burawoya (2009), zwolennika angazowa-
nia sie socjologéw w sprawy publiczne, socjologia jako nauka praktyczna, zo-
rientowana na klienta, powinna dostarczaé propozycje rozwigzan konkretnych
probleméw lub legitymizowaé zastosowane rozwigzania. Z kolei socjologia pu-
bliczna, skupiona na kontakcie z grupami mniejszo$ciowymi i marginalizowanymi,
uprawiana w sposéb jawnie zaangazowany spotecznie i politycznie, moze wspo-
magaé ruchy emancypacyjne. Zdaniem autora kieruje to dyscypling ku krytycznej
socjologii obywatelskiej, ktérej celem jest przekraczanie granic i podejmowanie
nowych inicjatyw, a nie podirzymywanie istniejgcych w $wiecie spotecznym roz-
wigzan (Burawoy 2011, s. 206).

W Polsce ruchy oséb niepetnosprawnych sq najbardziej widoczne poprzez
protesty rodzicéw dzieci z niepefnosprawnosciami. Postulaty koncentrujg sie wokét
godnych $wiadczen socjalnych, zabezpieczen spotecznych i mozliwosci godzenia
przez opiekunéw rél zawodowych i opiekuriczych. Rosng tez oczekiwania $rodo-
wisk 0séb z niepetnosprawnoéciami dotyczqce mozliwosci prowadzenia niezalez-
nego zycia, m.in. poprzez dostep do ustug asystencji osobistej, ktérym towarzyszq
postulaty demedykalizacji i deinstytucjonalizaciji systemu wsparcia. Rozwigzania
w zakresie pracy, warunkéw jej wykonywania i mozliwoéci wyboru alternatyw-
nych form pracy sq obecnie wypierane przez nabrzmiate i nierozwigzane kwe-
stie socjalne. Jednak ich waga jest na tyle duza, ze roszczenia zwigzane z pracg
w szerokim jej ujeciu stang sie pierwszoplanowym przedmiotem debat i polityk
publicznych. W tym kontekscie przywotywana w tekscie socjologiczna koncepcja
norm wigczenia oséb z niepetnosprawnoéciami w rynek pracy i norm obowigzku
pracy moze by¢ uzyteczna w dalszych analizach.

Barnes, C., Mercer, G. (2008). Niepefnosprawnosé. Ttum.
P. Morawski. Warszawa: Wydawnictwo Sic!
Catek, G., Niedbalski, J., Ractaw, M., Satkowska, M., Sztobryn-

&Llr:]ec:?;lrjiﬁ -Giercuszkiewicz, J., Zuchowska-Skiba, D. (red.) (2024). Nie-
dodotkow?el petnosprawnosé i praca. Wymiary, konteksty, perspektywy.

tédz: Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego.

Pisulg, E., Ptatos, M., Banasiak, A., Danielewicz, D., Gosztyta, T,,
Podgdrska-Jachnik, D., Pyszkowska, A., Rumiriska, A., Winczu-
ra, B. (2024). Neuroréznorodno$é na polskich uczelniach. Do-
$wiadczenia 0séb studivjgcych: w spektrum autyzmu, z ADHD
i z dysleksjq. Krakéw: Oficyna Wydawnicza , Impuls”.

Zakrzewska-Manterys, E. (2010). Uposledzeni umystowo. Poza
granicami cztowieczenstwa. Warszawa: Wydawnictwa Uni-
wersytetu Warszawskiego.

Nietykalni (fr. Intouchables), film, rez. Olivier Nakache, Eric
Toledano, 2011. Opowieéé o zjawisku niepefnosprawnosci
przetamujgca wiele stereotypdw, historia przyjazni mtodego
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opiekuna, emigranta oraz sparalizowanego w wyniku wy-
padku milionera.

Nieoczywisty lider w cyfrowym $rodowisku pracy. Prof. Kata-
rzyna Sledziewska podczas TEDx University of Warsaw —
DELab Uniwersytet Warszawski (uw.edu.pl), 5 grudnia 2022.
https:/ /www.delab.uw.edu.pl/prof-katarzyna-sledziewska-
-podczas-tedx-university-of-warsaw/ .

Niezalezna niepetnosprawno$¢. Dlaczego jest tak wazna?
Wystgpienie Angeliki Greniuk podczas TEDx University of
Warsaw, 5 grudnia 2022. https:/ /www.ted.com /talks/
angelika_greniuk_niezalezna_niepelnosprawnosc_dlacze-
go_jest_wazna_with_asl.

Sekcja Socjologii Niepetnosprawnosci PTS. Na stronie sekcji
znajduje sie wiele informacji o aktualnych konferencjach,
publikacjach, projektach badawczych, konkursach i in-
nych wydarzeniach dotyczqcych zjawiska niepetnospraw-
noéci. http://ssn-pts.pl/, https:/ /www.facebook.com/
SSNPTS /2locale=pl_PL.

> Jak w spofeczeristwach kapitalistycznych Europy i Ameryki
PStnocnej w XX i XXI wieku zmieniafo sie podejscie do pracy
i zatrudnienia oséb z niepefnosprawnoséciami?
Zagadnienia > Poréwnaj wspdtczesnie stosowane rozwigzania wspierajqgce
do dyskusji zatrudnienie i aktywizacje zawodowq oséb z niepetnospraw-
noéciami (podaj przyktady wybranych parstw, organizacijj,
uwzglednij rodzaje niepefnosprawnosci).
> Ocer polityke wspierania zatrudnienia oséb z niepefno-
sprawnosciami w Polsce na podstawie danych statystycznych
i wynikéw badar. Zajrzyj na strony Gtéwnego Urzedu Staty-
stycznego (https://stat.gov.pl/), Biura Petnomocnika Rzqdu
do Spraw Oséb Niepetnosprawnych (https://niepelno-
sprawni.gov.pl), Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych (https://www.pfron.org.pl).
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Prestiz zawodow — syntetyczna
historia badan w polskiej socjologii pracy
i dylematy metodologiczne

Abstrakt

Prestiz zawodéw jest jednym z klasycznych obszaréw zainteresowania socjologii.
Hierarchia prestizu zawodéw w danym spofeczenristwie jest zrédtem informacji o jego
wartosciach i normach. Réwnoczeénie samo pojecie , prestizu zawodowego” jest bar-
dzo trudne do zdefiniowania, co stanowi jeden z dylematéw metodologicznych zwig-
zanych z badaniami prestizu. Rozdziat zawiera syntetyczng historie badan prestizu
zawoddw przeprowadzonych przez socjologdw i socjolozki pracy w Polsce, zaczyna-
jgc od badania na prébie ludnosci warszawskiej w roku 1958 zrealizowanego przez
Wihodzimierza Wesotowskiego i Adama Sarapate. Oméwione zostang zaréwno wyniki
badan, jak i rézne podejécia metodologiczne w nich zastosowane. Dokonana zostanie
réwniez préba podsumowania zmian w prestizu poszczegélnych grup zawodowych
w Polsce w drugiej potowie XX wieku oraz na poczqtku nowego stulecia. Przedstawione
zostanq takze wyniki badania wtasnego, skupiajgcego sie na prestizu zawodowym
w perspektywie indywidualnej. Badanie miato na celu przeanalizowanie tego, w jaki
sposéb jednostki odczuwaijq prestiz zajmowanych przez siebie pozycji zawodowych
oraz jaki wptyw ma on na catoksztatt ich zycia. Na podstawie wynikéw badania zo-
stafa zaproponowana definicja prestizu zawodéw oparta na trzech wymiarach rozu-
mienia tego pojecia.

Stowa kluczowe: prestiz zawodéw, rynek pracy, grupy zawodowe, zawdd

Abstract

The prestige of professions is one of the classic areas of interest in sociology. The prestige
attributed to occupations within a given society constitutes an important source of infor-
mation about its values and normative order. At the same time, the very concept of “occu-
pational prestige” is notoriously difficult o define, which represents one of the key methodo-
logical dilemmas in research on prestige. This chapter offers a synthetic history of research
on occupational prestige conducted by sociologists of work in Poland, beginning with the
1958 study carried out on a sample of Warsaw residents by Wtodzimierz Wesotowski and
Adam Sarapata. Both the empirical findings and the diverse methodological approaches
employed in these studies are discussed. The chapter also attempts to summarize changes
in the prestige of particular occupational groups in Poland during the second half of the



284 Olga Czeranowska

twentieth century and the early decades of the twenty-first century. In addition, the results of
the author’s own study are presented, focusing on occupational prestige from an individual
perspective. The research sought to analyze how individuals experience the prestige of the
occupational positions they hold and how this affects their overall life situation. On the basis
of the findings, a definition of occupational prestige is proposed, grounded in three distinct
dimensions of understanding this concept.

Keywords: the prestige of occupations, labor market, occupational groups, profession

Wprowadzenie — prestiz w teorii socjologicznej'

Prestiz zawodéw nalezy do klasycznych obszaréw zainteresowania socjologii
pracy. Znaczenie zawodu dla prestizu jednostki jest zwigzane z cechami spofe-
czeristw przemystowych, w ktérych dominuje zasada osiggnieé — ocena jednostki
jest wiec zwigzana z tym, na ile spetnia ona wymogi okreslonych rél spotecznych.
Co wiecej, ze wzgledu na postepujqce procesy urbanizacyjne wiekszoéé stosun-
kéw migdzyludzkich ma charakter formalny — zachodzq w ramach organizacii
i majq dla niej znaczenie funkcjonalne (Domanski 1985). Zawéd za$ stanowi do-
bry wskaznik catego zespotu cech, np. takich jak dochéd, kwalifikacje, ale takze
sprawowana wladza (Wesotowski 1975).

Dla pofqczenia prestizu ze sferg zycia zawodowego istotne jest réwniez po-
dejécie funkcjonalne, w mysl ktérego prestiz jest jedng z niematerialnych nagréd
powigzanych z wypetnianiem okre$lonych zadai. Poprzez fqczenie waznych
spotecznie, a jednoczednie trudnych do obsadzenia rél z nagrodami (mate-
rialnymi i niematerialnymi) spofeczeristwa zapewnia, ze bedq one wypetniane
w odpowiedni sposéb. Miejsce danej pozycii (grupy zawodowej) w hierarchii
prestizu zalezy wiec od wagi wykonywanych przez niqg zadan oraz liczby oséb,
ktére mogq te zadania wypetniaé - sprawia to, ze te same role mogq zajmo-
waé odmienne miejsca w hierarchiach prestizu poszczegdlnych spoteczeristw
(Davis, Moore 1945).

Z badaniami prestizu wigzq sie réwniez dylematy metodologiczne. Kluczowym
z nich jest trudno$¢ zdefiniowania samego pojecia ,prestiz”. Jest to pojecie nie-
jednoznaczne i trudne do uchwycenia (Domarnski 2012). Prébe uporzqdkowania
teoretycznych podejé¢ do tego pojecia podjefa Irena Reszke, wyrdzniajqc pieé
mozliwych sposobdw jego rozumienia:

' Niniejszy rozdziat powstat na podstawie pracy doktorskiej Olgi Czeranowskiej , Prestiz zawo-

dowy w perspektywie indywidualnej”. Praca zostata napisana pod kierownictwem prof. Matgorzaty
Fuszary w Instytucie Stosowanych Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego. Wersja ksiqz-
kowa doktoratu, zawierajgca petniejsze omdwienie poruszonych w tym rozdziale zagadnien, zo-
stata opublikowana w 2021 roku jako monografia Prestiz zawodowy w perspektywie indywidualnej
(Wydawnictwo Naukowe Scholar). Wybrane watki zwigzane z ptciowym wymiarem prestizu zawo-
déw autorka porusza réwniez w monografii Nestorki i nestorzy polskiej socjologii pracy: wybrane
problemy (Czeranowska, Kamifska-Berezowska, Mika 2022).
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1. Uprawnienie do postawy szacunku ze strony ludzi i jej przejawdw jako
do symbolicznego okazywania wyzszosci spofeczne;.

2. Uprawnienie do zewnetrznych oznak szacunku lub wzgledéw jako do
symbolicznego uznania wyzszosci spotecznej przez innych.

3. Postawy powazania, uznania, szacunku ze strony innych (to rozumienie
mozna zauwazyé w polskich badaniach prestizu zawodéw).

4. Status spoteczny — miejsce na skali wyzszoséci—nizszosci spoteczne;.

5. Ocena lub miara statusu spotecznego (w znaczeniuv podanym w punk-
cie 4) albo statusu socjoekonomicznego (Reszke 1984, s. 26).

Pierwsze dwie definicje fqczq sie z uprawnieniami jednostki — tym, czego moze
ona oczekiwaé od innych w zwiqzku ze swojq rolg spoteczng, pozostate za$ od-
noszq sie do roli prestizu jako miary statusu — umozliwiajgcej poréwnania miedzy-
jednostkowe i poréwnania sytuacji danej osoby w czasie.

Drugim istotnym watkiem metodologicznym jest sposéb uwzglednienia pfci kul-
turowej w badaniach prestizu zawodowego. Dylematem jest tutaj juz sposdb kon-
strukcji kwestionariusza w kontekscie zeriskich nazw zawodéw, ktére same w sobie
stanowiq niezwykle ciekawe (i niejednokrotnie budzgce silne emocje) zagadnienie
z pogranicza lingwistyki i socjologii. Warto tu zauwazyé, ze pomimo wielowy-
miarowych nieréwnodci plci na rynku pracy (ktére — jok nalezy zaktadaé - nie
omijajq réwniez elementu do$wiadczenia zawodowego, jakim jest prestiz), w zna-
czqcej wigkszosci badan prestizu pteé kulturowa pozostaje niewidzialna. W pol-
skiej socjologii pracy wyjatek w tej mierze stanowiq przede wszystkim badania
Reszke, ktére zostanq szerzej omdwione w dalszej czesci rozdziatu.

W niniejszym tekicie jest przedstawiona syntetyczna historia badan dotyczg-
cych prestizu zawodowego w Polsce, wraz z podsumowaniem zmian (i statoéci)
hierarchii prestizu zawoddw na przestrzeni XX i poczqtkéw XXI wieku. Oméwio-
ne zostang réwniez wspomniane powyze| dylematy metodologiczne zwigzane
z badaniami prestizu zawodowego. W ostatniej czesci zostang przedstawione
najwazniejsze wyniki badania przeprowadzonego przez autorke tego rozdziatu
w ramach pracy doktorskiej , Prestiz zawodowy w perspektywie indywidualnej”.

Syntetyczna historia badar prestizu w Polsce

Za pierwsze pojawienie sie watku prestizu zawoddw w historii polskiej socjolo-
gii pracy mozna uznaé badanie o do$é matej skali, ktére zostato zrealizowane
w 1932 roku przez Rajmunda Butawskiego. Jego celem bylo zweryfikowanie traf-
nosci przygotowanej przez tego autora klasyfikacji warstw spotecznych. Ocenia-
ne warstwy nie byly rbwnoznaczne z nowoczesnym rozumieniem zawodu (wigksi
wiasciciele ziemscy, przedsiebiorcy przemystowi, handlowi itp., wolne zawody,
stuzba domowa, chatupnicy i robotnicy rolni), a samym kryterium oceny nie byt
prestiz, ale udziat danej warstwy ,w dobrach materialnych lub duchowych, kté-
remi spofeczenstwo dysponuje” (Butawski 1932, s. 200). Nalezy jednak zwrdcié
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uwage na wyciggniety przez autora wniosek z badania, iz ,Widocznie w psychi-
ce ludzkiej istnieje pewien wspdlny miernik dla tak rozbieznych wartosci, jakiemi
sq dobra materialne i duchowe” (Butawski 1932, s. 202). Wydaije sie, ze ta intuicja
stanowi bardzo dobry przyczynek do definiowania prestizu.

Niezwykle interesujgcym watkiem w historii polskich badan prestizu zawoddéw sq
réwniez badania retrospektywne, realizowane na poczatku lat 60. XX wieku przez
zespdt Adama Sarapaty. Badania te miaty na celu sprawdzenie, czy i w jaki spo-
s6b prestiz poszczegdlnych grup zawodowych zmienit sie w poréwnaniu do czaséw
przed Il wojng $wiatowq. Oczywiécie badania tego rodzaju (z ponad dwudziesto-
letnig perspektywq) dotyczq w wigkszej mierze mechanizméw ludzkiej pamigci niz
poréwnar rzeczywistego stanu rzeczy. Na podstawie uzyskanych wynikéw Sara-
pata stwierdzit, ze réznice prestizu pomigdzy zawodami zmniejszyly sig — zmienita
sie ocena prestizu mniej wiecej pofowy zawoddw (w wiekszosci przypadkéw byt
to wzrost). Co ciekawe, powszechng tendencjq bylo réwniez dostrzeganie przez
respondentéw spadku prestizu grupy zawodowej, do ktérej oni sami nalezeli. Za-
wody, ktére zyskaty w hierarchii prestizu, to zawody robotnicze (zaréwno wykwalifi-
kowane, jak i nie). Spadek prestizu odnotowano natomiast w przypadku niektérych
zawoddw umystowych oraz zawoddw tzw. prywatnej inicjatywy (Sarapata 1965).

Pierwsze badanie dotyczqgce stricte prestizu zawodéw zostalo zrealizowane
na prébie ludnoéci warszawskiej w roku 1958 przez Wiodzimierza Wesotowskie-
go i Adama Sarapate dla Osrodka Badari Opinii Publicznej przy Polskim Radiu.
W badaniu tym, poza prestizem (w pytaniu uzyte byto stowo , powazanie” — kwe-
stia synoniméw w kwestionariuszach zostanie oméwiona w dalszej czgsci rozdziatu)
zawoddw uwzglednione zostaty réwniez skale korzysci materialnych oraz statosci
pracy. Autorzy chcieli ponadto poréwnaé uzyskane wyniki z podobnymi badaniami
przeprowadzonymi w spoteczeristwie kapitalistycznym (Niemcy Zachodnie).

Hierarchie prestizu zawodéw otwieraty zawody: profesora uniwersytetu, leka-
rza i nauczyciela. Na korcu hierarchii znalazty sie: robotnik niewykwalifikowany
w PGR (Paristwowe Gospodarstwo Rolne), sprzgtaczka w biurze i robotnik bu-
dowlany niewykwalifikowany (Wesotowski, Sarapata 1962). Najwyzej ocenia-
ne byly wiec zawody inteligenckie, za nimi robotnicy wykwalifikowani. Zawody
robotnikédw niewykwalifikowanych znalazty sie natomiast na samym dole hierar-
chii (Sarapata 1965). Hierarchia okazata sie zblizona do tej w kapitalistycznych
Niemczech Zachodnich — najwigkszq réznice stanowily wyzsze oceny zawoddw
robotnikéw wykwalifikowanych w Polsce. Jesli chodzi o zbiezno$¢ ocen na trzech
skalach, to autorzy badania zauwazaijq, ze korzysci materialne oraz pewno$é pra-
cy nie przekfadajq sie jednoznacznie na powazanie dla danego zawodu (Weso-
towski, Sarapata 1962).

Rok po badaniu Wesofowskiego i Sarapaty zostato zrealizowane regionalne
badanie dotyczqce prestizu zawoddw w wojewddztwie opolskim. Do udziatu
w ankiecie zostali zaproszeni rodzice i opiekunowie dzieci koriczgcych VII kla-
se szkoly podstawowej lub IX klase licedw ogdlnoksztatcgeych. Taki dobér préby
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miat zagwarantowaé, ze tematyka zawoddéw bedzie dla respondentéw wazna
ze wzgledu na perspektywe wyboru zawodu przez ich cérke/syna w najblizszej
przyszfosici (Zygulski 1964). W badaniu znalazt sie wiec blok dotyczqcy wybo-
ru dziedziny pracy i konkretnego zawodu dla dziecka. W przypadku dziewczqt
rodzice najchetniej wskazywali na prace w rzemiosle, szkolnictwie lub ochronie
zdrowia. Jesdli natomiast chodzi o chfopcéw, najczesciej wybierane byty przemyst
i rzemiosto (Zygulski 1964).

Kolejnym elementem badania byto utozenie hierarchii powazania spoteczne-
go dla 70 zawodéw podzielonych na siedem dziatéw gospodarki. Respondenci
przypisywali zawodom noty od O do 9. We wszystkich dziatach najwyzsze noty
otrzymywaly zawody zwigzane z wyzszymi kwalifikacjami i/lub sprawowaniem
wtadzy. Najnizej oceniane byly natomiast zawody niewymagajgce wysokich
kwalifikacji oraz zawody ustugowe o ,intymnym charakterze” (akuszerka i fry-
zjerka). Ankiete zamykafo pytanie otwarte o zawdd cieszgcy sie najwyzszym
uznaniem. Najczesciej wskazywane byly: lekarz, profesor uniwersytetu, nauczy-
ciel oraz inzynier, czyli ponownie byty to zawody wymagajqgce wysokich kwali-
fikacji (Zygulski 1964).

W roku 1960 zostato przeprowadzone pierwsze badanie prestizu zawodéw
o zasiggu ogdlnopolskim (jednak tylko na prébie ludnosci wiejskiej). Zastosowana
zostata klasyczna metodologia z listqg zawoddw, ktére byty oceniane na piecio-
punktowej skali powazania. Najwyzej ocenione zostaty zawody profesora uniwer-
sytetu, ministra i inzyniera pracujgcego w fabryce. Hierarchig zamykaty natomiast
zawody: robotnik budowlany niewykwalifikowany, robotnik niewykwalifikowany
pracujqcy w PGR oraz sekretarka w urzedzie. W tym badaniu réwniez uwzgled-
niona zostata skala dochodéw — na dole tej hierarchii znalazly sie te same trzy
zawody co na dole hierarchii prestizu, na jej szczycie natomiast zawody ministra
(wysoko ocenionego réwniez na skali prestizu), lekarza przyjmujgcego prywatnie
oraz gérnika (Pohoski 1968). W badaniu pojawito sie réwniez pytanie otwarte
o preferowany zawéd dla dziecka - najczesciej wskazane byty zawody lekarza/
lekarki lub dentysty/dentystki (Sarapata 1965).

Dwa lata pézniej Sarapata przeprowadzit badania prestizu zawodéw w Ploc-
ku oraz na wsi ptockiej. Podobnie jak w badaniu $lgskim, do udziatu w badaniu
zaproszeni zostali rodzice uczniéw i uczennic (tym razem klas VIl szkoty podsta-
wowej). Najwyzej ocenionym z 11 zawoddw byt lekarz, pdzniej zas inzynier me-
chanik i nauczyciel. Interesujgcym rozwigzaniem wprowadzonym w tym badaniu
byto pytanie osobno o prestiz, jokim dany zawéd cieszy sie w spofeczenstwie,
a osobno o opinig respondenta — odpowiedzi na te pytania byly jednak zbiezne
(Sarapata 1965). Ten sam kwestionariusz zostat raz jeszcze wykorzystany przez
Michata Wojdyte, tym razem w badaniu konkretnej grupy zawodowej — nauczy-
cieli. Co ciekawe, nauczyciele wystawili swojemu zawodowi znacznie nizsze
oceny na skali powazania niz te przyznane im przez pozostatych respondentéw
(w Ptocku i na wsi ptockiej, a takze we wczesniejszym badaniu warszawskim).
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W latach 1964-1967 realizowane byly badania prestizu zawodéw na pré-
bach mezczyzn bedqgcych mieszkadcami miast (Lddz, Szczecin, Koszalin). Wy-
niki badar zrealizowanych w Szczecinie i Koszalinie (oba w roku 1964) byty do
siebie zblizone. Na szczycie hierarchii prestizu znalezli sig profesor uniwersytetu,
lekarz i inzynier. Hierarchie zamykaty zawody: niewykwalifikowanego robotnika
w PGR, sprzqtaczki i referenta w biurze. W badaniach tédzkich (dwa bada-
nia w 1967 roku) réwniez na pierwszym miejscu znalazt sig pracownik naukowy
na wyzszej uczelni, za nim nauczyciel i inzynier mechanik, na dole hierarchii
za$ zawody robotnicze niewymagajgce wysokich kwalifikacji. Wszystkie cztery
hierarchie wskazujg wigec na duzy prestiz zawodéw wymagajgcych wysokich
kwalifikacji. W badaniach té6dzkich wysokie kwalifikacje byty najczesciej wska-
zywanym powodem powazania zawodu. W badaniu t6dzkim respondenci byli
réwniez pytani o oceng prestizu wiasnej pozycji zawodowej - az 87,1% oséb
biorgcych udziat w badaniu ocenifo prestiz swojej pozyciji zawodowej jako co
najmniej $redni (Stomczyniski 1972).

Juz w latach 70. mialo miejsce pierwsze ogdlnokrajowe badanie prestizu
(uwzgledniajgce mieszkaricédw catej Polski, zaréwno z miast, jak i terenéw wiej-
skich). Byto ono zwigzane z tworzeniem skal zréznicowania spofecznego, kiére
mialy by¢ wykorzystywane ze Spoteczng Klasyfikacjg Zawoddw?. W badaniu na
prébie ogdlnopolskiej respondenci oceniali prestiz 30 zawodéw. Nastepnie zostato
zrealizowane badanie eksperckie na prébie 500 zawoddw. W badaniu ogélnopol-
skim najwyzej ocenionym (z zastosowaniem pigciostopniowej skali) zawodem byt
profesor uniwersytetu, na kolejnych miejscach znalazty sie zawody lekarza i ministra.
Na korcu hierarchii znalazty sie zawody: sprzqtaczka, niewykwalifikowany robotnik
w PGR i niewykwalifikowany robotnik budowlany (Stomczynski, Kacprowicz 1979).
W badaniu eksperckim natomiast na gérze hierarchii znalezli sie chirurg, prokura-
tor i artysta malarz. Najnizsze wyniki otrzymali robotnik zatrudniony przy wywozie
$mierci, wozny w urzedzie, drwal oraz dréznik kolejowy. Mozna wiec zauwazyé, ze
zawody oceniane przez ekspertéw byly bardziej doprecyzowane, co byfo mozliwe
dzieki znacznie dtuzszej ich liscie (Stomczyniski, Kacprowicz 1979).

Po badaniu eksperckim zostaty zrealizowane jeszcze dwa badania na prébach
studentéw. Efektem catego procesu byta ,skala prestizu” opisujgca zawody Spo-
tecznej Klasyfikacji Zawoddéw. Jej najwyzsze wartoici zostaly przyznane kierow-
nikom wyzszych uczelni i instytucji naukowych: rektorom i prorektorom wyzszych
uczelni, dziekanom i prodziekanom oraz dyrektorom instytutéw naukowych. Wy-
sokie oceny uzyskaly réwniez inne zawody zwiqzane z zarzqdzaniem (urzedami
centralnymi, placéwkami dyplomatycznymi i konsularnymi, jednostkami aparatu
partyjnego). Najnizsze byly z kolei oceny grup zawodéw wykonujgcych prace

2 Spofeczna Klasyfikacja Zawodéw byta pierwszq polskqg socjologiczng (spotecznq) klasyfika-

cig zawodéw, czyli klasyfikacjq ukierunkowang na identyfikowanie segmentéw struktury klasowo-
-warstwowej spofeczenstwa (Sawiriski 1995).
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proste: goricéw i pokrewnych, zamiataczy ulic, robotnikédw zatrudnionych przy
wywozeniu $mieci, zmywaczy (autobuséw, beczek, naczyn) oraz sprzqgtaczy po-
mieszczen i sprzqgtaczek (Stomczyrski, Kacprowicz 1979).

Na tle wczesniejszych (a takze pdzniejszych) badan zwigzanych z prestizem
zawodéw silnie wyréznia sie badanie przeprowadzone w 1980 roku przez zes-
pdt Ireny Reszke. Pierwszq cechq, ktéra wyrdznia ten projekt, jest wyjécie poza
,klasyczng metodologie badan prestizu” (tzn. ocene zawoddéw z listy na skali).
Dodatkowo zostata w nim uwzgledniona kwestia pici®. Reszke refleksyjnie pode-
szta réwniez do kwestii niejednoznacznosci samego pojecia , prestiz” i dla potrzeb
swojego badania dokonata jego operacjonalizaciji jako postawy powazania (sza-
cunku) i oceny statusu spotecznego jako miejsca na skali ,wyzszosci—nizszosci”
(Reszke 1984). Badanie zostato zrealizowane na prébie mieszkaricédw Warszawy
z wykorzystaniem kwestionariusza wywiadu, w ktérym przewazaty pytania otwar-
te. Taka metodologia miata na celu lepsze odzwierciedlenie opinii respondentéw
oraz podawanych przez nich uzasadniert w wynikach badania (Reszke 1984).

Dwoma gtéwnymi blokami tematycznymi poruszonymi w badaniu byt podziat
zawoddw na ,kobiece” i ,meskie” oraz kryteria oceny prestizu zawodéw wedfug
tego podziatu. Czgéé dotyczqcq powazania zawoddw otwierato pytanie otwarte
o najbardziej powazany zawdéd, w ktérym w nieco ponad potowie przypadkéw
wskazany zostat lekarz. Respondenci zostali réwniez zapytani o kryteria powazania
zawoddw (w ich wiasnej opinii, jak réwniez w spoteczeristwie) — najczesciej wska-
zywane byty kryteria, ktére zostaty pdzniej przypisane do kategorii , warto$é¢ spo-
teczna zawodu”. Na drugim miejscu respondenci wskazywali naktady konieczne
przy wykonywaniu danego zawodu jako wiasne kryterium, jako kryterium spofecz-
ne za$ — nagrody wynikajgce z wykonywania danych zadan (Reszke 1984).

W dalszej czesci badania respondenci oceniali prestiz 16 zawodéw z listy,
wiréd ktérych potowa byta zawodami ,typowo kobiecymi”, a pofowa ,typowo
meskimi”. Jako zawody cieszqgce si¢ najwigkszym powazaniem w spoteczeristwie
najczescie] wskazywany byt zawdd ,meski”, tj. chirurg. Na drugim miejscu (ale
z prawie dwukrotnie mniejszym procentem wybordw) znalazt sig¢ zawdd , kobie-
cy” - nauczycielka. Te same dwa zawody (i w tej samej kolejnoéci) zostaty wska-
zane jako te, ktére respondenci sami najbardziej powazajq. W analogicznym py-
taniu respondenci wskazywali na zawody najmniej powazane w spofeczeristwie
i przez nich samych. Wséréd wskazywanych jako najmniej powazane w spofe-
czenistwie najczestsze byly zawody referentki w biurze i sprzedawczyni w sklepie
spozywczym, a najmniej powazane przez samych respondentéw byty (ponownie)
referentka w biurze i dziatacz sportowy (Reszke 1984).

W roku 1987 zostaly zrealizowane dwa badania dotyczqgce prestizu zawodéw,
co daje mozliwoéé poréwnania metodologii klasycznej z listg zawoddw do oceny

3 Mozna uznd¢, ze zostata tu zastosowana perspektywa pici kulturowej (gender), aczkolwiek

pojecie to nie bylo wtedy jeszcze stosowane w polskiej socjologii.
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(replikujgcej kwestionariusz z 1975 roku) oraz metodologii stosujqcej pytania otwar-
te. Do kwestii poréwnania metodologii wrécimy w dalszej czesci rozdziatu. Wéréd
zawoddw na lidcie najwyzsza srednia ocena zostata przyznana profesorowi uniwer-
sytetu, gérnikowi oraz lekarzowi. Na dole hierarchii znalazly sie zawody: robotnik
niewykwalifikowany w PGR, sprzqtaczka i sekretarka w urzedzie. Ogdlna $rednia
ocen wszystkich zawoddw, plasujgca sie powyzej potowy skali, $wiadczy o ten-
dencji do wysokiego oceniania zawodéw. Jedli chodzi natomiast o odpowiedzi na
pytania otwarte dotyczqce zawoddw, ktére zdaniem respondentéw/respondentek
zastugujq na szczegédlne uznanie i szacunek, najczesciej pojawiajgcymi sie zawoda-
mi byly lekarz, nauczyciel i gérnik (Domaniski, Sawirski 1991).

Kolejnym badaniem zwigzanym z prestizem zawoddw byto badanie eksperckie
w ramach prac nad opracowaniem Nowej Klasyfikacji Zawoddw. Zostato realizo-
wane w roku 2005 przez zespdt pod kierunkiem Pawla Sztabiriskiego. Ponownie
jak w badaniu z 1975 roku do prac nad skalg prestizu zostali zaproszeni eksperci
posiadajqcy wiedze o rynku pracy. Na szczycie stworzonej hierarchii znalezli sie
samodzielni pracownicy naukowo-dydaktyczni i wyzsze kadry kierownicze w ad-
ministracji panstwowej i samorzqdowej na szczeblach paristwowym i wojewddz-
kim, a takze niektére zawody prawnicze oraz wyzsze duchowieristwo i kompozy-
torzy (Domaniski, Sawiriski, Sfomczyriski 2007).

W 2008 roku komponent dotyczqcy prestizu zawoddw zostat wigczony do kwe-
stionariusza Europejskiego Sondazu Spotecznego. Ponownie na pierwszym miejscu
hierarchii prestizu zawodéw znalazt sie profesor uniwersytetu, za nim lekarz i na-
uczyciel. Najnizsze miejsca zajmowaty natomiast zawody: poset na sejm, robotnik
budowlany niewykwalifikowany oraz sprzqtaczka. Dzieki umieszczeniu pytania
o prestiz w kwestionariuszu ESS mozliwe bylo zbadanie zbieznoéci dokonanych
przez respondentéw ocen prestizu zawoddw z ich opiniami w innych badanych kwe-
stiach. Stwierdzono m.in. korelacje wysokich ocen prestizu gérnika z wyznawang
wizjq paristwa opiekuriczego oraz egalitaryzmem. Wysokie oceny zawodu ksiedza
korelowaty natomiast z religijno$cig. Oceny zawodu ministra korelowaty z ogélnym
zaufaniem do instytucji publicznych oraz zadowoleniem z funkcjonowania parstwa.
Podobne powigzanie oceny prestizu zawoddw z oceng dziedziny zycia publiczne-
go, ktére one reprezentujq, stwierdzono réwniez w przypadku posta na sejm, na-
uczyciela i lekarza (Domariski, Sawiriski, Sfomczynski 2010).

Od roku 1987 badania prestizu zawoddéw byty cyklicznie realizowane przez
CBOS na reprezentatywnych prébach dorostych Polakéw. W pierwszym z tych
badan zostata zastosowana metodologia z pytaniem otwartym o zawody cieszg-
ce sie najwigkszym powazaniem — az 80% badanych wymienito zawéd lekarza
(CBOS 1988). Kolejne badanie, w roku 1993, stosowalo z kolei pytanie wielokrot-
nego wyboru - respondenci z listy 25 zawodéw mieli wybraé pige¢, kiére ich zda-
niem zastugujg na najwieksze uznanie i szacunek. Wyniki byty bardzo zblizone
do tych z poprzedniego badania — najczesiciej wybieranym zawodem byt lekarz,
pdzniej za$ nauczyciel i rolnik (CBOS 1993).
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Od badania w 1995 roku nastgpita standaryzacja badan, dajgca mozliwoéé
ich poréwnywania. Wprowadzono klasyczng metodologie oceny prestizu zawo-
déw z listy (ktéra w duzej mierze pozostawata niezmienna)*. Ocena jest dokony-
wana na trzystopniowej skali: ,powazanie mate”, ,powazanie $rednie” i ,powa-
zanie duze”, z osobnq kategoriq ,trudno powiedzie¢”. Warto podkreéli¢, ze o ile
w tytutach komunikatéw pojawia sie pojecie , prestiz”, o tyle respondenci pytani sq
o powazanie dla zawodéw. Nalezy tez wspomnieé, ze w niektérych badaniach
CBOS znalazt sie réwniez blok dotyczqcy zaleznoéci pomiedzy prestizem zawo-

déw a ich zarobkami (CBOS 1994, 1995a).

Zmiany w hierarchii prestizu zawodéw w Polsce

Podsumowujqgc badania dotyczqce prestizu zawoddw zrealizowane w okresie
1957-2008, Henryk Domariski, Zbigniew Sawinski i Kazimierz M. Sfomczynski
(2010) zwracajq uwage na znaczqceq stabilno$é ocen — mozna powiedzieé, ze
teza ta jest prawdziwa, réwniez wiqczajge do analizy badania z lat 2009-2019
(najnowsze badanie CBOS). Wyijatkiem jest tu spadek prestizu zawoddéw zwigza-
nych z politykq oraz urzedami paristwowymi w okresie objetym badaniami. Ten
spadek powazania dla elit politycznych moze wydawaé sig zjawiskiem zaska-
kujgcym, biorqgc pod uwage, ze analizowany okres obejmuje przejscie od PRL do
systemu demokratycznego. Mozna tutaj réwniez zwréci¢ uwage na fakt, ze hierar-
chia prestizu nie zmienita sie znaczqgco w momencie transformacii ustrojowej (co
by¢é moze jest zwigzane z tym, ze nawet w okresie PRL przypominata hierarchie
z panstw kapitalistycznych).

Mozemy jednak zwréci¢ uwage na pewnq tendencje wzrostowq w odniesie-
niu do poszczegdlnych zawodéw. Tabela 1 prezentuje znormalizowane érednie
oceny prestizu w badaniach ogdlnopolskich od 1975 do 2019 roku (uporzqd-
kowane wedfug najnowszej hierarchii). Sposréd 29 zawoddw, ktdre pojawity
sie co najmniej dwa razy, tylko dla 10 zaobserwowano spadek znormalizowa-
nej $redniej prestizu pomiedzy pierwszym a ostatnim wystqgpieniem. Spadek ten
byt najwigkszy dla ministra i ksiedza, na trzecim miejscu znalazt sie natomiast
(nadal pozostajgcy na gérze hierarchii) profesor uniwersytetu. Wsérdd 19 zawo-
déw, ktérych prestiz wzrdst, zmiana byta najwieksza w przypadku robotnika
budowlanego niewykwalifikowanego, wiasciciela matego sklepu oraz rolnika
indywidualnego na $rednim gospodarstwie. Réwnoczeénie mozna zauwazyé,
ze $rednia znormalizowana ocena wszystkich zawoddéw (zaréwno biorgc pod
uwage 31 zawoddw z badania 2019, jak i 15 powtarzajgcych sie we wszystkich
badaniach) nie ulegta zbyt duzym zmianom, oscylujgc migdzy 61 a 70.

4 Na marginesie mozna zauwazy¢, ze o ile czgéé zmian na liscie moze byé wyttumaczona zmia-

nami zachodzgeymi na rynku pracy (na przykiad dodanie do listy informatyka w roku 2008 czy
usuniecie z niej referenta w biurze w roku 2013), o tyle inne sq trudne do interpretacii (na przyktad
dodanie do listy strazaka).
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Kolejnym generalnym trendem zauwazonym przez Domariskiego, Sawiriskiego
i Sfomczyriskiego jest spadek stopnia zgodnosci ocen pomiedzy respondentami.
Moze by¢ to interpretowane jako symptom malejgcego znaczenia prestizu zawo-
déw jako czynnika wplywajgcego na tworzone i realizowane w spofeczenstwie
normy zachowar (Domaniski, Sawiriski, Sfomczyriski 2010).

Przez caly analizowany okres na szczycie hierarchii znajdowaty sie zawody
wymagaijqce wysokich kwalifikacji. Sg to réwnoczeénie zawody zwigzane z naj-
wazniejszymi potrzebami i wartoéciami spofeczeristwa (zdrowie, bezpieczen-
stwo, edukacja) (Domanski, Sawinski, Stomczyriski 2010). Interesujgcqg zmiang na
samym szczycie hierarchii byto wigczenie do ,tradycyjnego zestawu zawodéw
wysokoprestizowych” zawodu strazaka (nieobecnego w badaniach az do roku
2008), ktéry w 2013 oraz 2019 roku zajqt pierwsze miejsce w rankingu.

Tabela 1. Znormalizowane™* $rednie ocen prestizu zawodéw w badaniach ogdlnopolskich

e N w0 O o @ ™ o
Zawéd N > N N N 8 ) o
= == — — — N N N
Strazak - - - - - 80 81 88
Gérnik 72 83 72 74 66 77 77 81
Pielegniarka - - - - 65 75 75 81
Profesor uniwersytetu 90 87 80 79 81 81 78 80
Robotnik wykwalifikowany, 65 64 60 63 58 72 76 70
np. tokarz, murarz
Lekarz 86 82 75 74 73 74 72 77
el elbeliyg e 51| 66 | 61 | 63 | 56 | 69 | 71 | 76
$rednim gospodarstwie
Inzynier pracujqcy w fabryce 72 69 66 65 65 72 74 75
Nauczyciel 77 79 72 72 71 73 73 75
Informatyk, anollizk systeméw _ B B _ _ 70 69 74
komputerowych
Ksiegowy - - - - - 70 69 74
kOﬁ(?er zawodowy w randze 65 65 66 64 63 69 70 73
apitana
Pracownik sprzgtajgcy* * * - - - - - 62 65 71
Adwokat - - - - - 67 68 70
Wiaiciciel matego sklepu 45 55 52 54 53 63 67 70
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0 N 0 el o @ ™ o
Zawéd > X X N N S S S

= = — — — N N N
Przedsigbiorca, wiasciciel duzej B ~ 60 58 62 65 67 70
firmy
Sprzedawca w sklepie - - - - - 63 65 70
Szewc - — - - - - - 70
Policjant - - 62 60 61 63 63 69

Dyrektor dui.ego przedsiebior- 76 79 64 6] 64 67 66 67
stwa/fabryki

Artysta muzyk - - - - - - - 67
Sedzia - - 71 69 70 69 67 66
Dziennikarz 71 71 67 64 61 65 63 64
E&iﬁ}?ﬁiﬁgf;’w"’"y AT 38 | 44 | 46 | 47 | 45 | 56 | 62 | 63
Referent w biurze 42 | 46 | 51 52 | 53 | 61 61 61
Makler gietdowy - - 53 54 56 59 57 55
Radny gminny - - - - 54 53 54 55
Minister 85 78 62 60 59 54 56 54
Ksiqdz 69 | 69 | 55 | 56 | 55 | 58 | 56 | 5
Poset na Sejm - - 58 51 56 45 52 49
Dziatacz partii politycznei _ _ 46 45 47 42 46 44

* Normalizacja ocen prestizu polega na tym, ze ocenom powazania przypisano warto$é
liczbowq: bardzo duze = 100, duze - 75, $rednie — 50, mate — 25, bardzo mate - 0.

** Wezesniej: informatyk, analityk komputerowy.

*** Wezeéniej: sprzqtaczka.

Zrédto: CBOS 2019.

Dylematy i wybory metodologiczne w badaniach prestizu

Przedstawiony powyzej przeglad badan prestizu zawoddéw w Polsce moze byé
réwniez potraktowany jako podstawa rozwazan metodologicznych. Pierwszym,
fundamentalnym problemem jest samo pojecie , prestiz”, ktére, jak juz bylo wspo-
mniane, jest trudne do jednoznacznego zdefiniowania (a co wiecej, funkcjonuje
tez w jezyku potocznym, mozna wiec przypuszczaé, ze respondenci majq swoje
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mniej lub bardziej uswiadomione definicje). Warto zauwazyé, ze badania presti-
zu w znacznej mierze odbywaijq sie bez samego pojecia , prestiz” — w pytaniach
pojawiajq sie ,pojecia zastepcze”, takie jak ,powazanie”. Nalezy tu podkresli¢,
ze tak samo jest wielu w badaniach anglojezycznych - uzywanie pojeé social
standing lub general standing (,status spoteczny”, ,pozycja spoteczna”) przy
tworzeniu skali prestizu Reszke okreslita jako tworzenie ,straszliwego zametu ter-
minologicznego” (1984, s. 17).

Kolejng kwestiq byta dosy¢ jednoznaczna dominacja podejécia ilosciowego,
niewgtpliwie zwigzana przynajmniej w pewnej mierze z ogdlnymi tendencjami
w socjologii $wiatowej. Podejscie takie koncentruje sie na perspektywie makrostruk-
turalnej, a wiec prestizu zawoddéw w oczach spoteczeristwa. Nie ma natomiast tu-
taj mozliwosci uzyskania informacji o odczuwaniu prestizu przez jednostki w danej
grupie zawodowej (najblizej tego drugiego podeijscia byto badanie Wojdyty na
prébie nauczycieli).

W ramach badania kwestionariuszowego znaczqcy dylemat metodologiczny
stanowi wybdr pytania otwartego (o zawdd o najwyzszym prestizu / najbardziej
powazany) lub tez pytania zamknigtego (np. w formie listy zawodéw do oceny na
skali). Obie wersje zostaly poréwnane przez Domanskiego i Sawirskiego na pod-
stawie danych z 1987 roku. Autorzy stwierdzili, ze niektére zawody sq bardziej
,obecne” w $wiadomoici respondentéw/respondentek, co zwieksza szanse na
podanie ich w odpowiedzi na pytanie otwarte. Zastosowanie listy zawoddéw nato-
miast niweluje wptyw znajomosci danego zawodu i jego obecnosci w codziennym
do$wiadczeniu respondentéw (Domaniski, Sawiriski 1991). Co wigcej, zastosowa-
nie zamknigtej listy zawoddw sprawia, ze uzyskane odpowiedzi sq bardziej jedno-
znaczne, i zdejmuje z badaczy konieczno$¢ kodowania czgsto nieporéwnywal-
nych ze sobq (np. pod kgtem szczegétowosci) odpowiedzi otwartych.

Zastosowanie listy zawoddw tworzy jednak kolejny dylemat, jakim jest wy-
bér zawoddw, ktére powinny sie na niej znalezé. Z pewnosécig powinny byé
one mozliwie reprezentatywne dla szerszych klas zawodowych, a jednoczes-
nie (w zwiqgzku z kwestig poruszong w poprzednim akapicie) mozliwie zna-
ne respondentom/respondentkom (Pohoski 1968). Pojawia sie réwniez kolejna
kwestia metodologiczna, a mianowicie okreélenie, czym jest zawéd, a raczej,
jaka definicja zawodu zostanie zastosowana przy selekcji zawoddéw na liscie?
Zastanawiaé moze pojawianie sie w opisywanych wczeéniej badaniach zawo-
déw takich jak minister czy radny gminny — stanowiska te majg wszak charakter
kadencyjny i mogq by¢ na nie wybrane osoby wykonujgce (przed swojg kaden-
cjq i po niej, a czasami réwniez w jej trakcie) rézne inne zawody. Osobnym te-
matem jest ,zawdd” ksiedza, ktéry wydaje sie raczej powotaniem® (aczkolwiek
wynagradzanym).

5 Zagadnienie zawodu jako powotania i zawodu versus powotania jest niezwykle ciekawe, jed-

nak niestety nie mieéci sie w zakresie niniejszego rozdziatu.
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W koricu, last but not least, pojawia sie kwestia pfci kulturowej, ktéra w zna-
czqcej wigkszoséci badan prestizu zawodéw byta niewidoczna (wyjgtek stanowi
tutaj oczywiscie badanie Reszke). Przy zastosowaniu klasycznej metodologii z listg
pojawia sig¢ zasadnicze pytanie: czy nazwa zawodu w formie meskiej (np. lekarz)
przywolywaé bedzie w umysle respondenta obraz lekarza czy lekarkig Czy tez
moze catej grupy zawodoweij, sktadajqcej sie zaréwno z mezczyzn, jak i kobiet?
Jedli przyjqé ostatniq opcje, zastanawiaé moze, dlaczego mimo wszystko pewne
zawody pojawialy sie w poszczegdlnych badaniach w formie zeriskiej (np. w ba-
daniach CBOS pielegniarka® i sprzgtaczka, zastgpiona w 2019 roku przez pra-
cownika sprzqtajgcego).

Jeéli chodzi o zenskie formy nazw zawoddw z perspektywy jezykoznawczej,
to w swoim najnowszym stanowisku Rada Jezyka Polskiego stwierdza, ze , wiek-
szo$é argumentdw przeciwko tworzeniu nazw zenskich jest pozbawiona podstaw”
(RJP 2019) i zastosowanie obu form wynika z potrzeby zwigkszenia widocznosci
kobiet w jezyku. Réwnoczeénie jednak Rada stwierdza, ze formy meskie moggq sie
odnosié do obu ptci, co jednak nie do korica znajduje odzwierciedlenie w bada-
niach (Dgbrowska 2008; Kamasa 2007).

Prestiz zawodowy w perspekitywie indywidualnej

W latach 2014-2017 realizowatam badanie w ramach mojej pracy doktorskiej
dotyczqcej prestizu zawodéw. Projekt ten, zainspirowany czesciowo ksigzkg Resz-
ke Prestiz spofeczny a pteé. Kryteria prestizu zawodéw i 0séb (1984), miat na celu
uzupetnienie dotychczasowej socjologicznej refleksji nad prestizem o perspektywe
indywidualng. Interesowato mnie wiec, w jaki sposdb , czuje sie” prestiz, jakg role
odgrywa on w codziennym funkcjonowaniu jednostek na rynku pracy oraz cafo-
ksztatcie ich doswiadczenia biograficznego. W catym projekcie uwzglednitam
réwniez perspektywe pfci kulturowe;.

Badanie zaplanowatam na podstawie schematu sekwencyjno-eksplanacyj-
nego (Creswell 2014), na ktéry sktadaly sie dwa etapy. W pierwszym, o cha-
rakterze ilo$ciowym, przeprowadzitam analize dyskursu medialnego na przy-
ktadzie prasy (Pisarek 1983; Rose 2010) oraz ankiete audytoryjng na prébie
studentéw Szkoty Gtéwnej Stuzby Pozarniczej. Wybér takiej préby badawczej
wynikat z faktu, ze w ostatnim przed rozpoczeciem projektu badaniu CBOS
(2013) to wiasnie strazak znalazt sie¢ na pierwszym miejscu hierarchii prestizu
zawoddw. Drugi etap miat natomiast charakter jakosciowy: byty to indywidu-
alne wywiady pogtebione z przedstawicielami wysokoprestizowych zawodéw
(wybranych na podstawie pierwszego etapu badania oraz przeglqdu literatury
i wezedniejszych badani). Wywiady przeprowadzitam w pieciu grupach: stra-
zacy/strazaczki, profesorowie/profesorki wyzszych uczelni, przedstawiciele/

¢ Jestto oczywiscie zawdd sfeminizowany i , stereotypowo kobiecy”, ale to samo mozna powie-

dzie¢ o nauczycielu, ktéry jednak pojawia sie w formie meskie.
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przedstawicielki $wiata mediéw i kultury popularnej, opiekunki/opiekunowie
0s6b starszych” oraz lekarki/lekarze®.

Ze wzgledu na ograniczonq diugo$é tego rozdziatu, chciatabym sie tutaj sku-
pi¢ na jednym aspekcie uzyskanych wynikéw, to jest na kwestii , osobistej definicji
prestizu”, a wiec tego, w jaki sposéb prestiz byt definiowany przez osoby biorgce
uvdziat w badaniach. Trudno méwi¢ o jednym, spéjnym rozumieniu analizowanego
pojecia. Wypracowana w toku projektu definicja prestizu opiera sie na trzech opo-
zycjach, pomigdzy ktérymi znajdujq sie mozliwe sposoby rozumienia tego terminu.

Pierwsza z nich to opozycja pomiedzy prestizem wewnetrznym a zewnetrznym.
Prestiz wewnetrzny moze by¢ rozumiany jako uczucie dumy i satysfakeiji z wykony-
wanej pracy. Obejmuje zaréwno pozytywng ocene zadan zwigzanych z danym
stanowiskiem, jak i wlasnego poziomu ich wykonywania. Wazna jest wigc zaréw-
no $wiadomo$é, ze dana praca jest wazna i potrzebna, jak i przestrzeganie osobi-
stych standardéw. Prestiz zewnetrzny natomiast tqczy sie z podziwem i szacunkiem
okazywanymi przez innych ludzi. Bardzo wazne jest tutaj rozréznienie pomigdzy
sytuacjq, w ktérej dana praca jest spotecznie pozqgdana (wiele oséb chciatoby
ia wykonywaé), zazdrosciq/zawiéciqg (uczuciami o zabarwieniu negatywnym)
a podziwem wobec prac niebezpiecznych czy trudnych (ktérych wiele oséb nie
chciatoby wykonywag).

Druga opozycja lezy pomigdzy prestizem zawodu i osoby - chodzi wiec o po-
ziom oceny. Mozna tutaj méwié o dwustronnych zaleznosciach pomiedzy pre-
stizem jednostki i grupy zawodowej: z jednej strony jednostki niejako , pracujq”
na prestiz swojej grupy zawodowej w dluzsze| perspektywie czasowej, z drugiej
natomiast same czerpiq z jej prestizu. Jednoczesénie prestiz danej osoby wynika
réwniez z jej wtasnych kwalifikacji i zachowania, a wysokim prestizem mogq od-
znaczad sie takze osoby wykonujqce nisko prestizowe prace.

Opozycja miedzy prestizem funkcjonalnym a niefunkcjonalnym odnosi sie takze
do korelatéw/ przyczyn prestizu. Prestiz funkcjonalny to taki, ktéry jest przyznawany
za wypetnianie funkcji kluczowych dla przetrwania i dobrostanu spofeczerstwa —
odpowiada wiec opisanej wczesniej funkcjonalnej teorii uwarstwienia (Davis,
Moore 1945). Natomiast prestiz przyznawany bez zwigzku z uzytecznosciq danej
pozycji dla ogétu spoteczerstwa to prestiz niefunkcjonalny. Prestiz niefunkcjonalny
byt z reguty tqczony z pozycjami zawodowymi charakteryzujgcymi sie wysokim
poziomem innych nagréd, jok wysokie dochody czy stawa.

Warto tutaj zauwazyé, ze o ile zawdd pozostaje waznym elementem refleksii
nad prestizem na rynku pracy, prestiz wewnetrzny, jak réwniez prestiz osoby mogg
by¢ niezalezne od przynaleznosci do wysokoprestizowej grupy zawodowej. Co
wiecej, odpowiedzi oséb biorgcych udziat w badaniu jakosciowym na pytanie

7 Ta grupa, najmniej intuicyjnie prestizowa, znalazta sie w zestawieniu ze wzgledu na wyniki an-

kiety wéréd studentéw SGSP.
8 Grupa dodatkowa, wybrana na podstawie wywiadéw z przedstawicielami i przedstawicielkami
pierwszych czterech.
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o to, kto cieszy sie wysokim prestizem na polskim rynku pracy, odnosity sie nie tyl-
ko do konkretnych grup zawodowych (tu czesto byly wskazywane grupy, ktérych
prestiz ma jednoznacznie funkcjonalny charakter - strazacy, zawody medyczne,
nauczyciele). Pojawialy sie réwniez odpowiedzi dotyczqce cech i zachowari jed-
nostki w kontekicie zawodowym (niezaleznie od samego zawodu), takich jak wy-
konywanie pracy wysokiej jakosci, posiadane kwalifikacje czy tez osobowosé.

Konkluzja

W rozdziale zaprezentowano syntetyczngq historie polskich badari prestizu zawo-
déw wraz z oméwieniem pojawiajgcych sie w nich rozwigzan metodologicznych.
Pomimo duzego zainteresowania socjologii prestizem zawoddw, mozna zwrécié
uwage na doéé niewielkg réznorodno$é samych podejsé badawczych. Wigkszo$é
badan stosowato bardzo zblizong, ilo$ciowg metodologig, opartq na ocenie za-
woddw z przygotowanej listy na skali prestizu. W rezultacie wynikiem badania
byta hierarchia prestizu zawoddéw w oczach spofeczenstwa. Tego rodzaju podej-
$cie, ktére mozemy nazwaé ,podejéciem makrostrukturalnym”, dostarcza oczy-
wiscie wnioskéw zwigzanych z tym, jakiego rodzaju pozycje i zadania cieszq sie
prestizem w danym spoteczeristwie, pomija natomiast perspektywe mikrostruk-
turalno-biograficzng, a wiec dodwiadczenia i odczucia jednostek zwigzane
z prestizem ich pozycji/zadari zawodowych. Druggq istotng kwestiq pojawiajgcq
sie w wiekszoéci badari byt brak uwzglednienia pfci kulturowej. Jest to szczegdl-
nie wazne w kontekscie badani prowadzonych w jezykach (jak polski), w ktérych
wigkszo$¢ nazw zawodéw ma (lub potencjalnie moze mieé) rézne od siebie formy
gramatyczne dla kobiet i mezczyzn wykonujgcych dang prace.

Uzupetnienie refleksji socjologicznej na temat prestizu o perspektywe indywi-
dualng stanowito zaprezentowane w ostatniej czeéci tekstu badanie na potrzeby
mojej rozprawy doktorskiej. Badanie to byto réwniez ukierunkowane na uwzgled-
nienie perspektywy pfci kulturowej w doswiadczaniu oraz definiowaniu prestizu
zawodowego.

CBOS (2019). Ktére zawody powazamy?, 157 /2019. Warszawa.
Czeranowska, O. (2021). Prestiz zawoddw w perspektywie in-
dywidualnej. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar.

&L”,:;?;:g]{ Domaniski, H. (2012). Prestiz. Torun: Wydawnictwo Naukowe
dodotkow?el Uniwersytetu Mikotaja Kopernika.

Reszke, |. (1984). Prestiz spoteczny a pfeé. Kryteria prestizu za-
woddw i oséb. Wroctaw: Ossolineum.

Youtube: kanat Strefa Zarzqgdzania Uniwersytetu SWPS: Pre-
stizowe zawody — co o nich wiemy?2 Olga Czeranowska,
Pawet Bojarski.
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> Jakie dziatania podejmujq / mogg podejmowaé grupy za-
wodowe w celu budowania swojego prestizu?
> Jaki wptyw na hierarchie prestizu zawoddw mogg mieé¢ nowe
Zagadnienia modele karier zawodowych, charakteryzujqce sie mniejszq
do dyskusji statodciq rél zawodowych oraz prekaryzacjq pracy?
> Jakie nowe zawody mogtyby zostaé wtgczone do badania
prestizu zawodéw? Ktére z nich Padstwa zdaniem znalaztyby
sig na gérze, a ktére na dole hierarchii prestizu?
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Koncepcja brudnej pracy -
przypadek zawodéw medycznych

Abstrakt

W rozdziale objasniam, czym jest brudna praca i w jaki sposéb badacz moze wykorzystaé
teorig dirty work w socjologii pracy. Za gtéwny cel przyjgtem prébe rozwiniecia koncepciji
wysuniete| przez Everetta Hughesa — dirty work (brudnej pracy) - i z wykorzystaniem tej
koncepcji analizujg $wiat zawodéw medycznych. Dzigki temu mozliwe jest zrozumienie, na
czym polega brud (obcigzenia zwigzane z wykonywaniem danego zawodu medyczne-
go) spoteczny, moralny, fizyczny i interakcyjny. Wizja pracownika medycznego ubranego
w nieskazitelnie biaty fartuch, przechadzajgcego sig¢ po salach chorych, miesci w sobie
tylko niewielki ufamek zadan, ktére musi on wykonaé podczas dnia pracy: trudne decyzje
(obcigzajgce moralnie), trudne sytuacje podczas operacii i kontakt z wydzielinami ludzkie-
go ciafa (obcigzenia fizyczne), kontakt z osobami, ktére uwazajqg, ze zastugujg na wyjat-
kowe traktowanie (obcigzenia interakcyjne), kontakt z osobami naznaczonymi spotecznie
(obcigzenia spoteczne), zajmowanie sig elementami zycia ($mierci), o ktérych spoteczen-
stwo nie chce myéleé - to codzienno$é dla lekarza pracujgcego w placéwce medyczne;.

Stowa kluczowe: dirty work, Everett Hughes, brudna praca, praca cigzka, praca trudng,
socjologia pracy, socjologia medycyny, praca medyczna, teoria ugruntowana

Abstract

In this chapter, | explain what constitutes dirty work and how a researcher may employ dirty
work theory within the sociology of work. My primary objective is to elaborate upon the
concept advanced by Everett Hughes—that of dirty work—and to apply it to an analysis of
the world of medical professions. This approach makes it possible to understand the nature
of “dirt” as social, moral, physical, and interactional burdens associated with the perfor-
mance of a given medical occupation. The image of a medical professional dressed in
an immaculate white coat, moving calmly through hospital wards, captures only a small
fraction of the tasks that must be undertaken in the course of a working day. These include
making difficult decisions that entail moral strain; confronting demanding situations during
surgical procedures and maintaining contact with bodily fluids (physical burdens); interac-
ting with individuals who believe they are entitled to exceptional treatment (interactional
burdens); engaging with socially stigmatized persons (social burdens); and dealing with
aspects of life and death that society prefers not to contemplate. For physicians working in
medical institutions, such burdens constitute an everyday reality.
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Wstep

W rozdziale wyjasniam koncepcje brudnej pracy oraz dokonuje analizy pracy
0s6b zwigzanych z medycynq poprzez pryzmat teorii interakcjonistycznych. Za-
wody medyczne zostaly wybrane jako przedmiot badan, dzieki ktéremu mozliwe
jest rozwinigcie koncepciji dirty work (Hughes 1962). Stwierdzenie, ktére czynnosci
sq dla pracownikédw medycznych obcigzajqce i postrzegane jako niechciane lub
zbedne w ich pracy (np. nadmierna praca biurokratyczna), moze przyczynié sie
do znalezienia przyczyny traktowania swojej pracy jako niedajqcej satysfakeji lub
mato rozwojowej - gtéwnych powodéw wypalenia zawodowego. Istieje wiele
zawoddw, zardwno wysokiego, jak i niskiego prestizu, w ktérych osoby je wy-
konujgce muszq zmagaé sie z brudem. Zawody takie jak: pielegniarka, ratownik
medyczny, higienistka stomatologiczna réwniez mozna zaliczyé do profesji (spe-
cjalistyczna nauka, praktyka, nadzér nad wykonywanymi czynnosciami itp.), ktére
,Zawierajg w swoim obrazie postulat stuzby spotecznej” (Kozek 2013, s. 109).

W polskiej literaturze trudno jest odnalez¢é nawigzania do brudnej pracy. Auto-
rzy skupiajq sie gléwnie na kontakcie z brudem fizycznym (np. Kubisa 2014):

Zwykle w socjologii pracy podkresla sig role czynnikéw zewnetrznych wobec sy-
tuacji pracy i wewnetrznych (np. wewngtrzorganizacyjnych) w determinowaniu
stosunku wobec pracy. Zapomina sig najczeiciej, ze sposdb, w jaki ludzie widzg
siebie i swojq sytuacje pracy, jest wynikiem trwajgcego procesu, nigdy w petni nie
zdeterminowanego przez ten lub inny zbiér strukturalnych ograniczend. Zawsze jest
to proces ,stawania si¢” w sensie sukcesywnego ksztattowania i przeksztatcania
subiektywnej definicji siebie i spoteczerstwa. Takg perspektywe dotyczqcq czto-
wieka, organizacji i pracy mozna w petni dostrzec w pracach badaczy pracy ze
szkoly chicagowskiej, tj. E. Hughesa, H. S. Beckera i A. L. Straussa (oraz innych
socjologéw zwigzanych z A. L. Straussem) (Konecki 1988, s. 226).

Skupienie sie na osobach wykonujgcych zawody medyczne i majgcych bez-
posredni kontakt z pacjentem pozwolito na uchwycenie nie tylko brudu w pra-
cy medycznej (w znaczeniu leczenie organizmu — czynnoéci instrumentalne), ale
réwniez w skomplikowanej pracy interakcyjnej (kontakt z chorymi, ftumaczenie
przyczyn choroby, informowanie o zblizajgcej sie $mierci pacjenta, uspokaja-
nie go itp. — czynnosci ekspresywne). Umozliwito to réwniez analize brudnej pracy
emocjonalnej wykonywanej m.in. przez lekarzy i pielegniarki (Rivera, Tracy 2014),
ktéra jest zwigzana z pojawiajgcymi sie emocjami nacechowanymi negatywnie
(np. strach, lito$¢é, podczas kontaktu z brudem spotecznym, fizycznym, moralnym),
oraz analize kontekstéw interakcji pomigedzy personelem medycznym a pacjen-
tem. Lekarze i ratownicy medyczni wykonujq skomplikowang prace fizyczng,
umysfowq, interakcyjng, ktéra wymaga wieloletniego ksztatcenia, przygotowania
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oraz predyspozycji. Osoby zwigzane z medycynq sq grupq zawodowq, ktérej
czynnoéci pracy mozna analizowaé na kilku poziomach - pracy manualnej, umys-
towej, interakcyijnej. Brudna praca w rozumieniu Hughesa opiera sie m.in. na kon-
takcie z obcigzeniami fizycznymi (1994, s. 62) (w przypadku lekarzy, np. krew),
moralnymi (dwuznacznos$é wykonywania zawodu, np. wtadza nad zyciem drugiej
osoby) oraz spotecznymi (kontakt z grupami naznaczonymi spotecznie, np. z oso-
bami chorymi na AIDS). Zmaganie sig¢ z utrzymaniem higieny ludzkiego ciafa jest
jednym z przykfadéw pracy, w ktérej brud powoduje obrzydzenie. Jest to jednak
praca zwiqzana czesciej z kobiecymi niz meskimi zawodami (Wolkowitz 2007,
s. 20). Trudno byloby naukowo wyznaczyé granice miedzy tym, co jest brudne,
a tym, co jest czyste. Najprostszy sposéb rozumienia pojecia , brud” to rozumienie
go jako tego, co jest odbierane przez receptory (zapach, dotyk, wzrok) jako od-
pychajgce i powinno by¢ unikane (Wolkowitz 2007, s. 16). Unikanie okre$lonych
substancii jest zwigzane z ochrong ciafa, strachem przed narazeniem go na to, co
nieczyste. Jednak znaczenie pojecia ,brud” nie jest zwigzane tylko i wytgcznie
z jego fizycznym aspektem - z zapachem, czuciem czy powonieniem, jest réwniez
zakorzenione w pracy i hierarchii spotecznej (Wolkowitz 2007, s. 19).

Koncepcja brudnej pracy jest zwiqgzana z pracgq, ktéra w jaki$ sposéb nazna-
cza lub obcigza pracownika fizycznie, psychicznie, emocjonalnie, moralnie lub
spotecznie. W niektérych zawodach brudna praca bedzie wigzata sie z indywi-
dualnymi przekonaniami i predyspozycjami psychicznymi aktoréw spofecznych.
Wydaije sig, ze w kazdym zawodzie mozna znalezé elementy koncepciji brudnej
pracy. ,Niemniej istniejq zawody wysokiego statusu, ktdre zawierajq zadania
zwigzane z fizycznym brudem. Chirurg musi zmaga¢ sie z ludzkimi ptynami ustro-
jowymi i cze$ciami ciata, tak jak pielegniarki, opiekuni zdrowotni i funkcjonariusze
policji” (Dick 2005, s. 1366).

W badaniach wykorzystatem koncepcie socjologii jako$ciowej, natomiast pro-
cedury do analizy danych czerpatem z teorii ugruntowanej. Rozmowy z pracow-
nikami ochrony zdrowia byly prowadzone bez wczeéniej przyjetych zatozen, tylko
z ogdlnym rozumieniem pojecia , brudnej pracy”. Nalezy podkre$lié, ze polem ba-
dawczym byfa analiza koncepcji brudnej pracy, a nie zawody medyczne. Przyjq-
tem zalozenie, ze poprzez sprawdzenie przydatnosci analitycznej koncepcji moz-
liwy bedzie dalszy jej rozwdj, a tym samym stanie sie ona pomocnym narzedziem
stuzgcym do badania réznych zawodéw oraz czynnosci wykonywanych w zyciu
codziennym. Rozpoczecie pracy nad zgtebianiem tematyki dirty work nalezy za-
czq¢ od jej zrozumienia, a zatem od badan jakosciowych.

Brudna praca jako kategoria teoretyczna

Istnieje bardzo duzo ,brudnych zawoddéw”, ktére sq zréznicowane, np. pracow-
nicy sanitarni, grabarze, pracownicy rzezni. Choé brudne zawody spetniajq spo-
leczne potrzeby, to jak do tej pory sq piethowane przez spoteczenstwo (Ashforth,
Kreiner 1999; Batista, Wanderley 2018; Lopina, Rogelberg, Howell 2012, s. 396;
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Mahalingam, Jagannathan, Selvaraj 2019 i in.). Okreélenie , brudna praca” (dirty
work) zostato uzyte przez Everetta Cherringtona Hughesa w artykule Good people
and dirty work (1962). Wedtug autora brudna praca (dirty work) jest niezbedna
do prawidtowego funkcjonowania spoteczeristwa, zajmujq sie nig specjalnie wy-
znaczone do tego (przez spofeczeristwo) instytucje, np. wiezienia. Dirty work jest
ciezka fizycznie, w pewien sposéb potepiana oraz niekiedy niemoralna. Hughes
,nie zdefiniowat dokfadnie, co rozumie pod pojeciem dirty work, uwazat termin
za oczywisty, stuzgcy moralnemu opisowi podziatu pracy” (Lawler 1991, s. 47).

Brudng pracq moze zajmowaé sie kat, ktéry musi zadaé $mieré skazanemu
wiezniowi. Ludzie wiedzq o tym, ze taka praca jest wykonywana, jednak nie chcq
tego dostrzegaé. Oczywiécie praca kata jest skrajnym przyktadem, jednak pozwa-
la uchwycié istote pojecia. Autor sugerowat, ze , ludzie zajmujqcy sig brudng pracg
(dirty workers) sq w pewien sposdb psychicznie wypaczeni i praca ta jest dla nich
atrakcyjna” (Lawler 1991, s. 47). Wielki stownik jezyka polskiego definiuje pojecie
,brudnej roboty” jako dziatanie niemoralne, nieuczciwe lub z uzyciem przemocy'.

Hughes pisze, ze najwazniejszym punktem w koncepciji brudnej pracy jest nie-
cheé do zauwazenia tej pracy, myslenia o tym, ze jest ona przez kogo$ wykonywa-
na. Mamy tutaj do czynienia ze spotecznym zjawiskiem ignorowania postrzega-
nia pewnych zjawisk i obiektéw (zob. takze Konecki 2020). Koncepcje te mozna
przenie$é na rézne zawody i wykorzystad jq do analizy pracy wykonywanej przez
ludzi. Zamiast mysleé o brudnej pracy (dirty work) jako o szczegdlnym rodzaiju
pracy, powinno sig jq postrzegaé jako kategorig, ktéra daje analityczne podstawy
do przygladania si¢ wszystkim pracom i zadaniom, potencjalnie definiowanym
(przez pracownikéw lub spofeczenstwo) jako brudne lub posiadajgce brudne
aspekty (Strauss i in. 1997, s. 247).

Jednak codziennie wykonywane sq prace, ktére wpisujqg sie w koncepcje brud-
nej pracy, i sq to czynnosci bezposrednio dotyczqce wszystkich czfonkéw spo-
teczeristwa. Czesto niezauwazalnie wptywajg one na jego prawidfowe, czasem
estetyczne funkcjonowanie. Jednostki nieswiadomie nie zauwazajq oséb wykonu-
jacych brudng prace oraz efektéw z niej ptyngcych, jest to praca np. $mieciarzy,
sprzqtaczy, grabarzy itp. ,Koncepcja brudnej pracy nie tylko bada sposéb, w jaki
rézne zawody/prace obarczone dirty work - fizycznie, spofecznie i moralnie - sq
przezywane i do$wiadczane, ale takze odkrywa urok tej szczegdlnej pracy dla
oséb, ktére jg wykonujg” (Tyler 2011, s. 1477). ,Koncepcja brudnej pracy stanowi
uzyteczne wyijécie do rozwazar na temat zadan lub zawodéw [...] zawierajgcych
elementy, ktére sq fizycznie lub moralnie nieprzyjemne” (Dick 2005, s. 1365).

To, czy praca, konkretne czynnosci bedq postrzegane jako brudne, w duzej
mierze wynika z przekonan jednostki (wykonujgcej dang prace), ze znaczen, ja-
kie nadaje ona konkretnym zadaniom. Praca moze staé sie brudna w przypadku
zmiany okolicznosci jej wykonywania, warunkéw organizacyjnych, zmian, ktére

' wsjp.pl (dostep 1.04.2024).
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zaszly w biografii pracownika (zdobycie wyzszego wyksztalcenia, zmiana oczeki-
wan zwigzanych z pracgq itp.). Wedtug Blake’a Ashfortha i Glena Kreinera (1999)
wykonywanie brudnej pracy wigze sie z odpowiedzig na pytanie: ,Jak mozesz to
robié2” (How can you do it8). Autorzy analizujq koncepcje Hughesa, fakt wystepo-
wania stygmatyzacji oraz sposoby radzenia sobie ze stygmatyzacjq w zawodach,
ktére sq zwigzane z brudng pracq (dirty work). W koncepcii tych badaczy istotne
jest skonkretyzowanie obcigzen fizycznych, spotecznych i moralnych, ktére sq po-
wodowane wykonywaniem brudnej pracy:

1. Obcigzenia fizyczne bedq wystepowaty w zawodach, ktére majq stycz-
no$¢ z odpadkami, szkodliwymi substancjami, $miercig lub bedg wyko-
nywane w niebezpiecznych warunkach, np. géricy, grabarze, $miecia-
rze, rzeznicy, dentysci.

2. Obcigzenia spoteczne bedq zwigzane z zawodami na co dzieri majgcy-
mi styczno$é z osobami lub grupami, ktére sq stygmatyzowane, np. straz-
nicy wiezienni, pracownicy socjalni.

3. Obcigzenia moralne bedq wystepowaty w zawodach, ktére sq moralnie
dwuznaczne lub w ktérych pracownik musi uzywaé okre$lonych technik,
aby sprawnie wykonywaé swoje obowiqzki (zastraszenie, kfamstwo),
np. tancerki w klubach (ktére, aby zachecié klientéw do pozostawiania
wigkszych napiwkéw, muszq udawad zainteresowanie), menedzerowie
kasyn, windykatorzy.

Rozwijajgc propozycje Ashfortha i Kreinera, za zawody, ktére bedq obcigzone
moralnie, mozna uznaé réwniez te zwigzane z podejmowaniem trudnych decyz;ji
wigzqcych sie z losem innych (np. komornicy) oraz zyciem (np. lekarze, wetery-
narze). Przypisanie zawodu do jednej kategorii obcigzenia bytoby pewnym nad-
uzyciem i duzym uproszczeniem. Dynamiczna rzeczywisto$é spoteczna sprawia,
ze rézne zawody bedq charakteryzowaty sie mniejszym lub wigkszym udziatem
poszczegdlnych obcigzen.

Jak badaé brudng prace?

Do analizy zjawiska brudnej pracy wykorzystatem teorig symbolicznego interak-
cjonizmu (Blumer 2007; Hatas 2012; Woroniecka 2003 i in.), ktéra pozwala zro-
zumied, jak sq interpretowane przedmioty i zdarzenia przez uczestnikéw danej
grupy. Koncepcja brudnej pracy moze mieé¢ wiele znaczen. Poszczegélne aspekty
pracy dla kazdego mogq oznaczaé co$ innego. Te same z kolei aspekty pracy
bedq mialy réwniez inne znaczenie dla publicznosci, oséb znajdujgcych sie na
zewngtrz danego systemu, stosunkéw pracy (Dick 2005, s. 1365).

Jako gtéwngq orientacje metodologiczng w badaniach przyjgtem socjologie
jako$ciowq, rozumiang jako ,ogdlna orientacja, nie za$ praktyczne zastosowa-
nie tzw. badan jakosciowych i metod analizy danych. Uprawiajgc socjologie
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jakodciowq, dgzymy do tego, by znalez¢ sie jak najblizej badanych” (Konecki
2016, s. 29). Podczas analizy danych wykorzystatem procedury teorii ugrunto-
wanej. Przed przystgpieniem do badani znatem pewne pojecia dotyczgce brudnej
pracy oraz prace innych badaczy zwigzane z koncepcjq dirty work, dlatego trud-
no bytoby jednoznacznie stwierdzi¢, ze w badaniach wykorzystatem tylko teorie
ugruntowang (Charmaz 2009; Glaser, Holton 2004, s. 83; Konecki 2012 i in.).

W pracy wykorzystatem triangulacje danych (dane uzyskiwane z wywiadéw,
obserwacji oraz foréw internetowych) oraz triangulacje metodologiczng (31 wy-
wiaddw, 150 godzin obserwacji uczestniczqcej jawnej w placéwce medycznej).
Badacz, cheqce uzyskaé doktadniejszy opis badanej rzeczywistosci, w swoich ba-
daniach powinien korzysta¢ z réznych metod i narzedzi zbierania danych. Trian-
gulacja jest uzyciem zréznicowanych metod do badania tego samego obiektu
(Denzin 2009, s. 301). Dzieki obserwacji miatem mozliwos$é odczucia na sobie,
jak praca medyczna jest obcigzajgca — podczas diugich operacii statem (podob-
nie jak lekarz przeprowadzajgcy operacje), podczas obchodéw chodzitem z leka-
rzami, jadtem i robitem sobie przerwy wtedy, kiedy czynit to medyk, ktérego praca
byta poddawana obserwaciji. Byto to bardzo wazne doswiadczenie, pozwalajgce
przekonaé sig na samym sobie, jak ciezka jest to praca (obserwacii zostata pod-
dana praca chirurgéw, pielegniarek, anestezjologdw i ratownikéw medycznych
jednego z tédzkich szpitali).

Brudna praca w interakcjach z pacjentem
Obcigzenia fizyczne

Caty medyczny proces leczenia pacjenta jest zwigzany z kontaktami z lekarzem.
Istniejq oczywiscie zawody medyczne, w ktérych bezposredni kontakt z pacjen-
tami jest ograniczony lub nie wystepuje w ogdle, np. pracownicy laboratoriéw
medycznych, jednak w badaniach postanowitem analizowaé prace oséb, ktére
majq taki kontakt.

W szpitalu sq diagnozowani rézni pacjenci, zaréwno powaznie chorzy, przywie-
zieni przez karetke, jak i osoby, ktére mogtyby udaé sie do lekarza internisty, jednak
z réznych wzgleddw wolg udaé sie do szpitala. Pacjenci, u ktérych jest podejrzenie
zagrozenia zycia, sq przyjmowani poza kolejkg, nierzadko do takich pacjentéw za-
liczane sq osoby pod wptywem alkoholu lub narkotykéw, przywiezione do szpitala
przez karetke pogotowia. Pacjenci, u ktérych nie ma podejrzenia zagrozenia zycig,
sq przyjmowani zgodnie z kolejnosciq rejestraciji. Podstawowe badania — pobranie
krwi, zmierzenie ci$nienia itp. sq wykonywane przez pielegniarke.

Nalezy zwrécié¢ uwage, ze do szpitala trafiajq réwniez osoby brudne, wydzie-
lajgce nieprzyjemny zapach. Lekarz wykonuje wtedy tylko podstawowq diagnoze
(rozmawiajqc z pacjentem, jeéli mozliwy jest kontakt logiczny) lub sprawdza pod-
stawowe funkcje zyciowe. Przed rozpoczeciem badan zleca sie umycie takiej oso-
by, najczesciej prace te wykonujq pielegniarki. Jako jedng z gtéwnych trudnosci
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w pracy z pacjentem lekarze wszystkich specjalnosci wymieniali higiene. Watpliwa
higiena pacjenta moze przyczynic sig skutecznie do wzbudzenia niecheci u leka-
rza. ,To jest nieprzyjemne, ludzie, kiérzy sie nadmiernie pocq, a nie dbajqg o higie-
ne i nie starajq sie z tym nic zrobi¢” (dermatolog, kobieta, wiek ok. 50 lat).

W interakcjach z pacjentami wazne sq zagrozenia, ktére niesie ze sobq kontakt
z osobami pod wplywem $rodkéw odurzajgcych. Jedng z najbrudniejszych me-
dycznych prac jest leczenie alkoholikdw, jest to praca nielubiana i czesto unikana
(Strong 1980, s. 24). Pacjenci nie rozumiejq wtedy, ze personel medyczny chce im
poméc, czesto wiec kopiq, gryzq i obrazajq lekarzy i pielegniarki. Kontakt z agre-
sywnym pacjentem jest wpisany w prace lekarzy na izbie przyjeé oraz w karetkach
pogotowia. ,Agresja i przemoc ze strony pacjentéw to delikatny, choé nieuniknio-
ny problem” (Sochocka i in. 2012, s. 115). Brudna praca w tym wypadku bedzie
zwigzana nie tylko z brudem fizycznym pacjenta, ale réwniez z zagrozeniami,
ktére towarzyszq wykonywaniu poszczegdlnych czynnosci medycznych, radzeniu
sobie z trudnym pacjentem. Mnie réwniez raz grozono na izbie przyjeé pobiciem
oraz wniesieniem oskarzenia do sqdu, podobnie jak pozostatemu personelowi me-
dycznemu. Na szpitalnym oddziale pacjenci zachowujq sie mniej agresywnie, nie
sq w szoku, sq trzezwi, nie znajdujq sie pod wptywem $rodkéw psychoaktywnych
(wytqczajqc $rodki farmakologiczne przepisane przez lekarzy).

Poréwnujqc pacjenta na izbie przyjeé oraz na oddziale szpitalnym, nalezy
zwréci¢ uwage na fakt, ze pacjent, ktéry znajduije sie na izbie przyje¢, czeiciej jest
brudny lub moze uchodzi¢ za brudnego (lekarze nie wiedzq, czy jest on chory na
jakags$ nieuleczalng chorobe itp.), dlatego wszelkie zabiegi i badania sq wykony-
wane w jednorazowych rekawiczkach (unikniecie zakazenia, czasem nieuleczal-
nymi chorobami), a po kazdym badaniu rece sq dezynfekowane (izba przyjeé) -
praca nad czystoéciq. Pacjent znajdujqcy sie na oddziale jest czysty, zostat juz
najprawdopodobniej zdiagnozowany, lekarze znajg wyniki badan, dlatego jego
dalsze badanie, np. na obchodzie, wykonuije sie bez rekawiczek. Podczas obser-
wacji pytatem o to lekarza, ktéry stwierdzit, ze powinni uzywaé zabezpieczenia,
jednak w taki sposéb ,lepiej czujq pacjenta”, oraz ze w przeciwienstwie do izby
przyjeé (lekarzy tam pracujqcych) ,lepiej znajq swoich pacjentéw” (w kontekscie
znajomodci stanu ich choroby). Na oddziale szpitalnym lekarz dezynfekuje rece
po zakoriczonym obchodzie lub po badaniu pacjenta, u ktérego jest podejrzenie,
Ze moze zarazad.

Obcigzenia interakcyjne (moralne, spofeczne)

Praca interakcyjna jest zwigzana z pracq emocjonalng. Przede wszystkim lekarz
nie moze okazaé zdenerwowania lub niepewnosci, gdyz moze to zostaé dostrze-
zone przez pacjenta (widza), ktéry odbierze proces leczenia jako zachowanie fat-
szywe. Na obcigzenia psychiczne zwigzane m.in. z kontaktem z pacjentami, za-
angazowaniem sie w ich prywatne sprawy, cierpienie, zwracajq uwage badacze
zajmujqcy sie medycyng pracy (m.in. Frackowiak 2010). Zarzqdzanie emocjami
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wiqze sie z oddzieleniem sfery zawodowej od sfery prywatnej. Przenoszenie pro-
bleméw z pracy do zycia prywatnego moze odbié sig na zdrowiu pracownika me-
dycznego. Sanders (2010) proponowat, by rozwazaé brudng prace w kontekscie
wyczerpania emocjonalnego i zaangazowania psychicznego. W zgromadzonym
materiale mozna odnalezé watki dotyczqce obcigzen emocjonalnych i psychicz-
nych towarzyszqcych wykonywaniv zawodéw medycznych. Przede wszystkim
nalezy zaznaczyé, ze praca lekarzy jest zwigzana gtéwnie z pomocg drugiemu
cztowiekowi. Jednak nie zawsze da sie poméc drugiej osobie — zgony lub niepra-
widtowe przeprowadzenie zabiegu/operaciji zdarzajq sie w pracy lekarskie;.

Emocje fqczqce sie z wykonywaniem zawodéw medycznych to réwniez radze-
nie sobie ze $miercig oraz przezywanie przypadkéw $miertelnych. Zwigzek emociji
z brudng pracg dotyczy m.in. wptywu emocji zwigzanych z wykonywaniem pra-
cy na samopoczucie oséb zajmujgcych sie zawodami medycznymi. Popetnienie
btedu w pracy, spowodowanie zagrozenia dla zdrowia lub nawet zycia pacjenta
réwniez staje si¢ obcigzajqce dla 0séb wykonujgcych zawody medyczne.

Podczas prowadzenia obserwacji w szpitalu miafem mozliwo$¢ uczestniczenia
w operacji usunigcia guza na czesci jelita grubego. Operacja okazata sie bardziej
skomplikowana, niz zaktadano, poniewaz pacjentka miata przerzuty. Operator nie
mégt dopuéci¢, aby jego zdenerwowanie przetozyto sie na jakos$¢ operacii, musiat
opanowaé emocije i skupié sie na pracy. Jego emocje przejawialy sie pokrzykiwa-
niem na zespSt medyczny. Po zakoriczonej operacji miafem mozliwosé przeprowa-
dzenia krétkiej rozmowy na temat tej sytuacii. Lekarz udzielit wyjasnienia, ze bez
wzgledu na stopieri zdenerwowania i komplikacje, ktére podczas operacji mogq sie
zdarzy¢, nie moze on zachowywad sie w sposdb nieprofesjonalny. ,To jest cztowiek,
sq operacje, ktére sq dla mnie, pomimo duzego doswiadczeniq, stresujgce, nigdy nie
jest tak, ze my [lekarze — przyp. ML] podchodzimy do ludzi jok do kawatka materia-
tul To zawsze sq emocje” (chirurg, mezczyzna, wiek ok. 50 lat).

Osoby pracujgce w zawodach medycznych majq styczno$é z cierpigcymi
pacjentami, ktérym nie zawsze mogq poméc. Kontakt z chorymi wigze si¢ z ob-
cigzeniami emocjonalnymi — przyglgdanie sie cierpieniu innych moze odbié sie
na wlasnym samopoczuciu. Prowadzqc obserwacije, byfem $wiadkiem, jak zespét
lekarzy zzyt sie z pacjentem, ktéry po dfugim pobycie w szpitalu zmart. Przefozyto
sie to na nastréj w zespole — mniej zartéw, przygnebienie.

Podczas obserwacii w szpitalu odnotowatem rézne techniki komunikacyijne sto-
sowane przez lekarzy. W pézniejszej rozmowie okazalo sig, ze sq one nieu$wia-
domione. Personel medyczny dostosowuije jezyk, jokim rozmawia z pacjentem, do
zakfadanych kompetenciji jezykowych (wyksztatcenia, klasy spofecznej) lub sta-
nu, w jakim si¢ on znajduje (np. szok). Znaczqcq prace uspokajajgcg wykonujg
pielegniarki, ktére przebywajg z danymi pacjentami najczesciej. Pacjenci ocze-
kujq od personelu medycznego, ze bedzie wykonywat czynnosci instrumentalne
(przeprowadzanie operacji, zmiana opatrunkdw itp.) oraz czynnosci ekspresyw-
ne (uspokajanie pacjenta, praca emocjonalna itp.). Wsréd pracownikéw szpitala
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istnieje ustalony, nieformalny podziat pracy. Wiadomo, kto zajmuje sie pracg instru-
mentalng, a kto pracq ekspresywnq. Pacjent na réznych etapach leczenia bedzie
przywigzywat wiekszg wage do réznych czynnosci wykonywanych przez personel
medyczny, na poczagtku wazniejsze bedq dla niego czynnosci instrumentalne, po
przeprowadzonej operacji bedzie szukat zrozumienia, oparcia, kogo$, kto przy-
wréci mu pewno$c siebie (Israel 1969, s. 374).

Lekarze zazwyczaj podchodzq do pacjentéw rzeczowo, tumaczq im, jaka jest
sytuacja oraz jakie $rodki zostang zastosowane w leczeniu. Mozna to uznaé za sku-
pienie sie na jednostce chorobowej, a nie na czfowieku. Pacjenci, ktérzy wyrazajq
swoje obawy odnosnie do stanu zdrowia, sq zbywani rzeczowymi uwagami: ,Czy
to moze byé nowotwére” — , Prosze na razie sig nie martwi¢, wykonujemy wszelkie
badania, dzigki ktérym bedziemy mogli postawié diagnoze” (notatka z obserwa-
cji). Lekarze starajq sie nie méwié wprost pacjentowi, ze choroba jest nieuleczalna
lub ze z pewnosciq wszystko bedzie dobrze. Informujgc pacjenta, odwotujg sie do
wynikéw badan, unikajg bezposredniego méwienia o $mierci. Jest to zwigzane ze
stosowaniem technik charakterystycznych dla zamknietego kontekstu §wiadomosci
(Glaser, Strauss 2005). Lekarze, w przeciwieristwie do pielegniarek, starajq sie to-
nowaé emocije, ktére moglyby spowodowaé, ze uchodziliby za nieprofesjonalnych.
Okazywanie smutku lub ztoéci z powodu stanu pacjenta mogtoby réwniez wptyngé
na jego samopoczucie, mégtby on uznaé, ze jego stan jest trudny. Przed pacjentami
zawsze nalezy zachowaé odpowiedniq fasade. Lekarze, kiedy znajdowali sie sami
(w swoim towarzystwie), otwarcie rozmawiali, ze nie wiedzq, co moze dolegaé pa-
cjentowi i ze jest to trudny przypadek. Przed pacjentem natomiast odgrywali swoje
role, tumaczqgc, ze do postawienia diagnozy brakuje kilku wynikéw lub ze muszq
przeprowadzi¢ jeszcze kilka badar, zeby potwierdzié swoje przypuszczenia.

Podczas rozméw z pacjentami to personel medyczny ,wyznacza przebieg
konwersacji”, ma mozliwo$é wybierania tematéw rozmowy, a pytania, ktére sq
niewygodne, moze pomijaé, bagatelizowaé lub udzielaé ogélnych odpowiedzi,
moze réwniez przenie$é odpowiedzialno$é na ,wyniki badar”. Prowadzqc ob-
serwacje, miatem mozliwoéé poréwnania sposobu rozmowy z osobq z wewngtrz
(na jednym z oddziatéw leczeni byli lekarz oraz pielegniarka) oraz z osobami
z zewngtrz, zwyklymi pacjentami, niemajgcymi nic wspdlnego z medycyngq. Roz-
mowy na temat choroby z osobami zwigzanymi z medycynq byty konkretne,
krétkie, powazne, prowadzone jezykiem profesjonalnym. Wazne jest jednak, ze
w przypadku umierajgcej pielegniarki (ktéra miata nowotwér) stosowano taktyki
charakterystyczne dla zamknietego kontekstu $wiadomosci (pacjentka wiedziata,
ze jest $miertelnie chora, lekarze tez to wiedzieli, jednak udawali przed sobg, ze
nie sq $wiadomi nadchodzqcej $mierci; zob. Glaser, Strauss 2005) odnoénie do
szans przezycia — nie rozmawiano o $mierci, tylko o leczeniu objawowym. Wy-
daje sig, ze osoby zwigzane z medycynq, zajmujgce sie réwniez $mierciq, nie sq
przygotowane do méwienia na jej temat, a postugiwanie sie humorem, metaforami
i skupianie sie na przeciwdziataniv objawom pozwala na oswojenie uczestnikéw
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interakcji z trudnym tematem, ktérego mimo wszystko sig unika (co mozna trakto-
waé jako wskaznik usuwania $mierci poza dyskurs medyczny).

Praca interakcyjna stanowi bardzo wazny element pracy lekarskiej. Wykony-
wanie praktyki jest uzaleznione od ludzi, ktérzy sq poddawani leczeniu. Lekarz
musi nie tylko rozwigzaé problem ze zdrowiem, ale czasem réwniez negocjowaé
proces leczenia z pacjentem. Jako$é jego pracy zalezy od typu ludzi, ktérzy pod-
dawani sq leczeniu.

Czy kontakt z pacjentem mozna jednak rozwazaé w kategorii brudnej pracy?
Z wynikéw badari mozna wysnué wniosek, ze pewne elementy pracy z cztowie-
kiem mozna uznaé za brudne, jednak traktowanie interakcji z pacjentem tylko jako
brudnej jest niewtasciwe. Gtéwnym elementem pracy lekarza jest istota ludzka. Nie
kazdy kontakt z niq jest zwigzany z brudem, czego nie mozna powiedzieé o pracy
np. $mieciarzy (gtéwnym materiatem ich pracy sq odpady), ktérzy codziennie muszqg
zmagad sie w swojej pracy z fizycznymi nieczystosciami. Zdarzajq sie frudne sytu-
acje zwigzane z zachowaniem pacjentéw, w ktérych lekarz musi podjqé okreslone
dziatania interakcyine, przede wszystkim, zeby poméc. Osoby agresywne, pijane
i wulgarne réwniez majg prawo do ochrony zycia. ,Pacjent nie jest taki sterylny nie
jest taki telewizyjny, jak to oni pokazujq. Czesto pacjent jest chory naprawde, czesto,
pijany, brudny, wulgarny, moze po narkotykach... na izbie przyjeé, [...] tam sq rézni
pacjenci...” (ginekolog, mezczyzna, wiek ok. 50 lat).

W prace interakcyjng mozna réwniez wpisaé przekonywanie pacjenta do
prowadzenia zdrowego trybu zycia — niepalenia papieroséw, niespozywania al-
koholu - ciggte negocjowanie dochodzenia do zdrowia. Lekarz powinien nieé
filozofie zdrowego zyciq, jest to poniekqd zwigzane z edukacjq pacjentéw (z tu-
maczeniem, dlaczego nalezy wyeliminowaé okreslone nawyki antyzdrowotne),
ktérzy sq przez niego leczeni — wskazywaé, jak prawidtowo sie odzywiaé pod-
czas okreslonych chordb, jakich aktywnosci unikaé oraz jak zachowywaé sie po
wyleczeniu, zeby zapobiec nawrotom choroby. W tym wypadku lekarze réwniez
mogq sie spotkaé z niecheciq i podejrzliwosciq.

Prace interakcyjng nalezy rozwazaé jako prace trudng, nieschematycznq. Le-
karz oczywiscie moze wypracowadé swoje schematy podejécia do pacjentéw i po
prostu je powielaé, jednak mogq zdarzy¢ sie przypadki nietypowe, ktére odbie-
gajq od schematu. Wigkszo$¢ przypadkdw nie jest wyjatkowa i do pacjenta pod-
chodzi sie schematycznie, okreslone objawy oznaczajq okreslone leczenie, nalezy
jednak zwrécié uwage, ze pracy w szpitalu na dyzurze oraz pracy ratownikéw
medycznych nie mozna zaliczyé do rutynowych.

Wraz z do$wiadczeniem pracownik medyczny zdobywa réwniez wiedze na te-
mat podejicia do interakcji z pacjentem, rozszerza swojego rodzaju wiedze inter-
akcyjnq. Kazdy przypadek powoduie, ze zyskuje on umiejetnosci — do naktonienia
pacjenta do poddania sie okreslonemu badaniu, uspokojenia go, przekonania do
prowadzenia okre$lonego trybu zycia. Nalezy podkreslié, ze w relacjach z pa-
cjentami oraz w procesie leczenia personel medyczny ma obowiqzek kierowad sie
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dobrem pacjenta, rozumianym wielowymiarowo. Obejmuje ono: dobro medyczne,
zwigzane z powrotem do prawidfowego funkcjonowania ciata i umysty, tagodze-
niem bélu i cierpienia poprzez zabiegi medyczne, psychoterapie itp. (na tym po-
ziomie dobro pacjenta zalezy od witaéciwego korzystania z wiedzy i umiejetnosci
lekarza); perspektywe pacjenta (dobro z perspektywy pacjenta) — dobro pacjen-
ta jest zwigzane z tym, co on sam postrzega jako dobro, jego osobiste preferencje
odnosnie do wybordw, wartosci, ktére sq zalezne od wielu czynnikéw (wieku, pfci,
wykonywanej pracy itp.); dobro jednostki — zwigzane z ochrong godnodci ludzkiej,
poszanowaniem racjonalnosci jednostki, kiérej zycie jest celem samym w sobie, a nie
srodkiem, ktérego wartoéé zalezna jest od zamoznosci, pozycji, wyksztatcenia itp.;
dobro duchowe — najwyzszy poziom dobra, ktéry musi byé poszanowany w §ro-
dowisku klinicznym, to dobro pacjenta jako istoty duchowej. To ostatnie moze byé
wyrazone w kategoriach religijnych (Pellegrino 2001, s. 570-571). Praca z pacjen-
tami odbywa sie na poziomie interakji. To, jak bedzie ona prowadzona, ma swoje
konsekwencje dla zdrowia pacjenta i jakosci jego zycia.

Osoby decydujgce sie na wykonywanie zawodéw medycznych liczg sie
z tym, ze w prace jest wpisany kontakt z pacjentem i ze moze on powodowaé
sytuacje, ktére bedq traktowane jako brudne lub trudne. W kazdym zawodzie
wymagajgcym pracy na poziomie interpersonalnym mogq wystepowac trudnosci
zwigzane z kontaktami z drugim cztowiekiem, ktére mozna analizowaé za pomo-
cq koncepcji Hughesa.

Obcigzenia emocjonalne — emocje, ktére brudzg

Emocje zwiqgzane z naznaczeniem spotecznym bedq towarzyszyty m.in. kontak-
tom z osobami naznaczonymi spofecznie, ktére wzbudzajq litoéé lub uswiada-
miajg personelowi medycznemu, ze jest bezsilny i nie moze poméc pacjentowi.
Emocje zwiqzane z naznaczeniem moralnym w pracy medycznej bedq tqczyty sie
m.in. z niepewnoéciq oraz watpliwosciami, ktére dotyczq leczenia pacjenta — trud-
nej diagnozy (w znaczeniu: nieoczywistej, wymagajgcej przeprowadzenia wielu
badan), ktéra musi zostaé postawiona, aby skutecznie leczyé. Pracownik medycz-
ny ma mozliwo$¢ ochrony przed brudem, w przypadku brudu fizycznego sposoby
zabezpieczania i oczyszczania wydaijq sie oczywiste — wszelkie $rodki oddziela-
jace ciato od brudu (np. rekawiczki, maseczki itp.) lub zmywajgce brud (np. srodki
dezynfekujgce itp.). Sytuacje trudne, obcigzajqgce psychicznie, pozostajgce w pa-
migci powodujq, ze osoby zwigzane z zawodami medycznymi, aby normalnie
funkcjonowaé, muszq znalez¢ jakis sposdb na ,oczyszczenie sie”. Rozmdéwey jako
swoje sposoby na ,przejicie do codziennoéci nad sytuacjami trudnymi” wymie-
niali sport, jazde na motorze, rowerze, picie alkoholy, palenie papieroséw oraz
skupienie swojej uwagi na okreslonym stylu zycia, odzywiania, np. wegetariani-
zmie. Zwigkszony wysitek fizyczny w kazdej postaci pozwala na oderwanie sie
od rutyny, zabiegéw, pacjentdw i trudnych sytuacii. Skupienie uwagi na rozwijaniu
hobby czy kultywowaniu okreslonego stylu zycia to gtéwne sposoby oczyszczania
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wérdd pracownikédw medycznych, z ktérymi miatem mozliwo$¢ przeprowadzenia
rozmowy. Osoby zwigzane z medycyng jako sposéb na odreagowanie wymie-
niali réwniez uzywanie wulgaryzméw i agresje (nerwowe zachowanie w stosunku
do innych pracownikéw medycznych). Prowadzqgc obserwacje w szpitalu, miatem
kontakt z lekarzami réznych specjalizacji. W rozmowach okazywato sie, ze kazdy

uprawia jaki$ sport — bieganie, tenis, jazda konna lub nawet taniec na rurze.

Tabela 1. Brud w pracy medycznej

spotecznie, np. niepetnosprawny-
mi, chorymi umysfowo.

Obcigzenia/ Przykfad Zabezpieczenie
brud
Spofeczne Kontakt z osobami naznaczonymi | Zwigzana z wykonywanym za-

wodem postawa szacunku wobec
kazdego pacjenta, podmiotowo$é
pacjenta jako naczelna warto$¢.

Moralne Decydowanie o zyciu pacjenta
(jakosci i dfugosci zycia itp.),
stosowanie technik wptywania na
zachowanie pacjenta (zastrasza-
nie, uzywanie metafor), stosowa-
nie technik charakterystycznych
dla okreslonego kontekstu $wia-
domosci (otwarty, zamkniety, po-
dejrzeri) w stosunku do pacjenta.

Odpowiednie uzasadnienia, sto-
sowania okre$lonych technik, np.
nie méwienie pacjentowi wszyst-
kiego (stosowanie zamknietego
kontekstu $wiadomosci) z powodu
checi , chronienia pacjenta”, nie
martwienia go (niepotrzebnie)
lub przedstawienie pacjentowi
najgorszego rozwigzania, aby
zmienit swdj styl zycia.

Fizyczne Kontakt z pacjentem brudnym,
z jego wydzielinami itp.

Wszelkie srodki zabezpieczajqce
przed bezposrednim kontaktem
(rekawiczki, fartuch, maski), $rodki
»usuwaijqce brud” (mycie rqk,
detergenty itp.).

Emocjonalne Kontakt z osobami $miertelnie
chorymi, obcigzenia emocjonalne
zwigzane z chorobq pacjenta.

,Oczyszczenie sie”: sport, jazda
na motorze, rowerze, picie alko-
holu, palenie papieroséw, skupie-
nie swojej uwagi na okre$lonym
stylu zycia, odzywiania, np.
wegetarianizmie. Takze uzywanie
wulgaryzméw i agresje (nerwowe
zachowanie w stosunku do innych
pracownikéw medycznych).

Zrédto: opracowanie wiasne

Brudna praca w zawodach medycznych w czasie epidemii

Istotnym zjawiskiem, jakie miato wptyw na prace personelu medycznego, byto
pojawienie si¢ epidemii COVID-19. W kontekscie brudnej pracy mozna dostrzec
wzrost intensywnoéci obcigzenr fizycznych, spotecznych, moralnych oraz pracy
nad czystosciq.
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Choroba (mozliwo$¢ zarazenia sig) moze byé analizowana przede wszystkim
przy wykorzystaniu koncepcji brudnej pracy - brud fizyczny. Konieczno$¢ przeby-
wania w miejscu, w ktérym znajdujq sie osoby zakaznie chore (mogqgce zarazaé
$miertelng chorobq), oznacza narazanie swojego zycia i zdrowia. Praca niebez-
pieczna réwniez moze byé postrzegana jako praca brudna i obcigzajgca.

Podczas epidemii lekarz ma mozliwo$é decydowania o funkcjonowaniu jed-
nostki w spoteczenistwie. Skierowanie na kwarantanne domowgq lub zatrzymanie
w szpitalu oznacza wiadze nad wolnoscig jednostki (obcigzenie moralne). Oczy-
wiscie w wigkszosci przypadkéw personel medyczny moze odwotaé sie do da-
nych — wystepowania u chorego okres$lonych objawéw lub pozytywnego wyniku
testu (na okreslong chorobeg), jednak przed otrzymaniem wynikéw medyk ma réw-
niez mozliwosé skierowania potencjalnie chorego na izolacje.

Osoby zarazone COVID- 19 w spoteczeristwie byly naznaczone, kontakt z nimi
oznaczat konieczno$é izolacji lub ryzyko zarazenia sie $miertelng chorobq, ludzie
zdrowi unikali stycznosci z nimi, a chorzy byli napietnowani. Lekarze, pracujgc
z takimi osobami (leczqc je), réwniez w pewnym stopniu narazali sig¢ na napigtno-
wanie. Na poczqtku epidemii (kwiecieri 2020 roku) kraj obiegta informacja o pie-
legniarce z Gliwic pracujqcej w szpitalu zakaznym, ktérej auto zostato zniszczone
tylko dlatego, ze na co dzieri miata kontakt z chorymi. Jest to przykfad, jak brudna
praca moze byé zwigzana z obcigzeniami spotecznymi, uprzedzeniami i nega-
tywnymi postawami.

Pandemia wymusita na pracownikach medycznych udoskonalenie technik za-
bezpieczania ciata — odseparowania go od osoby chorej (lub potencjalnie chorej)
oraz dezynfekeji. Ochrona przed zarazeniem zwiqzana jest tez z obcigzeniami —
odciski powstajgce od gogli ochronnych, podraznienia skéry, brak odpowiedniej
wentylacji ciata. Nie ulega watpliwosci, ze okres epidemii byt szczegélny dla pra-
cy lekarzy i pielegniarek, poniewaz zintensyfikowat obcigzenia zwigzane z wyko-
nywaniem brudnej pracy.

Brudna praca — wnioski

Koncepcja brudnej pracy, ktérq zaproponowat Everett Hughes w 1962 roku, nie
byta szeroko wykorzystywana przez autoréw ani dokfadnie analizowana. Zazwy-
czaj badacze odwolujq sie do powierzchownego, intuicyjnego jej rozumienia.
Dzieki podijetej prébie rozwinigcia koncepcii i przeniesienia jej na wspédtczesne
pole badawcze mozna dostrzec nowe zjawiska (brudnej pracy, pracy nad czysto-
$ciq, pracy szlachetnej, pracy czystej) oraz problemy, ktére niesie ze sobg nowe
spojrzenie (wypalenia zawodowego, opieki nad pacjentami, problemu umiera-
nia itp.). Warto szukaé nowych koncepciji i staraé sie je rozwingé, czesto pozwa-
lajg one bowiem badaczowi dostrzec nowe zjawiska w znanym juz i byé moze
doktadnie opisanym $rodowisku. ,Tradycyjne pojecia socjologiczne i metody stajq
sie normami uwagi, a takze normami nieuwagi. Te ostatnie nie pozwalajg widzieé
nowych zjawisk i probleméw spofecznych” (Konecki 2020, s. 192).
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Czy praca wykonywana przez osoby zwigzane z zawodami medycznymi jest
brudna? Na pewno zawiera elementy brudnej pracy, obcigzenia moralne (wtadza
nad drugqg osobg, wplyw na jej zdrowie), spoteczne (kontakt z osobami nazna-
czonymi spotecznie — umystowo chorymi, niepetnosprawnymi), fizyczne (kontakt
ze $miercig, wydzielinami), emocjonalne (kontakt z osobami czy przedmiotami
wywolujgcymi okreslone brudne emocije), interakcyjne (kontakt z pacjentem). Dla
0s6b z zewngtrz — widzéw — moze sie wydawaé brudna, jednak istotne jest to,
jak osoby wykonujgce dany zawéd postrzegajq wtasng prace.

Wykorzystujgc koncepcje brudnej pracy, badacz ma mozliwo$é zwrdcenia
uwagi na elementy, ktére w danym zawodzie sq postrzegane jako trudne, skupia
sie na elementach skomplikowanych i przywiqzuje wage do obcigzen, ktére niesie
ze sobg okreslona praca. Wymusza to skoncentrowanie sie¢ na czynnosciach zwig-
zanych z wykonywaniem danej pracy, a wiec jest narzedziem stuzgcym do ana-
lizy zawoddw w kontekscie pracy trudnej lub obcigzajqcej (fizycznie, spofecznie,
moralnie, emocjonalnie). Analiza brudnej pracy moze mieé réwniez konsekwencje
praktyczne. Mozna uwrazliwiaé osoby jg wykonujgce na wiele jej aspektdw, a tak-
ze uéwiadamiaé spoteczeristwu znaczenie brudnej pracy dla zachowania wielu
miejsc czystych, znaczenie dla naszego zdrowia, a takze dla tadu spofecznego.

Ashforth, B.E., Kreiner, G.E. (1999). “How can you do it2”: Dirty
work and the challenge of constructing a positive identity.
The Academy of Management Review 24(3): 413-434.

&Lir:ne;?;lrjizj’fy Hughes, E.Ch. (1962). Good people and dirty work. Social Pro-
dodatkowe blems 10(1): 3-11.

Kubisa, J. (2014). Bunt biatych czepkéw. Analiza dziatalnosci
zwigzkowej pielegniarek i potoznych. Warszawa: Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar.

Lopina, E.C., Rogelberg, S.C., Howell, B. (2012). Turnover in dirty
work occupations: A focus on pre-entry individual characteri-
stics. Journal of Occupational and Organizational Psychology
85: 369-406.

Switata, J. (2022). Polski SOR. Uwaga, bedzie bolato. Krakéw:
Mando.

Switata, J. (2023). Halo, pogotowie? Jak ratowaé zycie i nie
przesadzié. Krakéw: Mando.

Mike Rowe, Dirty Jobs, program telewizyijny, Discovery 2003 -
2023.

Brudna robota — czysty zysk, program telewizyjny, Discovery
2020.

The Pitt, serial telewizyjny, HBO 2025.

Laurie Taylor, Thinking Allowed, Dirty Work, 11 stycznia 2023,
podcast. https://www.bbc.co.uk/programmes/m001gx6k.
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Ralph Nader, Radio Hour, Dirty Work, 18 wrzeénia 2021, podcast.
https:/ /www.ralphnaderradiohour.com/p/dirty-work-f73.

> W jaki sposéb koncepcija , brudnej pracy” zmienia sposéb
analizy zawodéw o wysokim prestizu spotecznym?
D> Czy wszystkie formy ,brudu” (fizyczny, moralny, spofeczny,
Zagadnienia emocjonalny) majq réwny wptyw na doswiadczenie pracy?
do dyskusji > Uzasadhnij: jakie strategie radzenia sobie z ,brudem pracy”
stosujq pracownicy medyczni i jakie sq ich konsekwencije
(np. wypalenie, dystans emocjonalny)?
> W jaki sposéb interakcje z pacjentem mogq by¢ analizowane
jako forma , brudnej pracy 2 Gdzie przebiega granica tej
interpretacii¢
> Czy ,brud pracy” jest kategoriq obiektywngq, czy zaleznq
od kontekstu kulturowego i indywidualnej interpretacii?
> Jak zmienia sie charakter ,brudnej pracy” w sytuacjach kry-
zysowych (np. pandemia COVID-19)2
> Na ile koncepcja Hughesa wymaga dzi$ rozszerzenia -
czy uwzglednia wspéfczesne formy pracy emocjonalnej
i interakcyijnej?
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Wprowadzenie do migracji pracowniczych.
Polacy w Irlandii po 2004 roku'

Abstrakt

W tym rozdziale prezentuje przeglad wybranych pojeé i zagadnierd w obszarze migracii
pracowniczych. Wyrézniam migracje pracownicze oséb wysoko i nisko wykwalifikowa-
nych oraz wyjasniam kryteria, na ktérych bazuje ta typologia. Dokonuje tez rozréznie-
nia pomiedzy migracjami tymczasowymi i osiedleficzymi. Druga cze$é rozdziatu opisuje
studium przypadku, koncentrujqc sie na migracjach poakcesyjnych z Polski do Irlandii. Stu-
dium przypadku pozwala na umiejscowienie przeptywdw ludnosci w szerszym kontekscie
spotecznym, politycznym i ekonomicznym.

Stowa kluczowe: migracje pracownicze, migracje oséb wysoko i nisko wykwalifikowa-
nych, migracje tymczasowe i osiedlericze, migracje poakcesyjne z Polski do Irlandii

Abstract

In this chapter, | present an overview of selected concepts and issues in the field of labor
migration. | distinguish between labor migration of highly skilled and low-skilled workers
and explain the criteria underlying this typology. | also differentiate between temporary and
permanent migration. The second part of the chapter presents a case study focusing on post-
-accession migration from Poland to Ireland. This case study makes it possible to situate
population flows within a broader social, political, and economic context.

Keywords: labor migrations, migrations of highly skilled and low-skilled workers, tempora-
ry and permanent migrations, post-accession migrations from Poland to Ireland

Wprowadzenie

Migracje, wediug Sfownika jezyka polskiego PWN, zakfadajg ,masowe prze-
mieszczanie sig ludnosci, zwykle w poszukiwaniu lepszych warunkéw zycia” (SJP
PWN b.d.). W tym rozdziale skupig sie na migracjach ludzi, zaréwno tych wzgled-
nie trwatych, jak i tymczasowych, w przestrzeni miedzynarodowej. W przypadku

' Ogromnie dzigkuje Anicie Brzozowskiej, Kamili Fiatkowskiej, Marcie Kindler, Michatowi Lesia-

kowi i Joannie Wawrzyniak za cenne komentarze do wczeéniejszych wersii tego rozdziatu.
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migracji migdzynarodowych mamy do czynienia z przemieszczaniem sie ludzi
pomiedzy krajem pochodzenia (zwyczajowo zwanym réwniez krajem wysytajg-
cym) a krajem docelowym (zwyczajowo zwanym réwniez krajem przyjmujgcym).
Migracje miedzynarodowe zaktadajq, ze osoba migrujgca przekroczyta grani-
ce panstwowe, co zazwyczaj wymaga odpowiednich dokumentéw i zezwoler
na pobyt, ale réwniez na wykonywanie pracy w panstwie pobytu w przypadku
migracji zarobkowej. Migracje pracownicze to jedna z form migracji, ktéra jest
podejmowana w celu zdobycia zatrudnienia lub podijecia innej dziatalnosci ge-
nerujgcej zarobek (szerszym oméwieniem definicji z zakresu migracii i typologii
migracji zajmujq si¢ Marta Anacka i Marek Okdlski [2018]).

W pierwszej czeéci tego rozdziatu przedstawie migracje pracownicze przez
pryzmat podstawowych pojeé i zagadnien, ktére sq poruszane w literaturze
przedmiotu. Pomocne tu bedq typologie, takie jak podziat migracji pracowni-
czych na migracje oséb o niskich i wysokich kwalifikacjach. W drugiej czesci
rozdziatu zajme sie przedstawieniem kompleksowosci zjawiska migracji pracow-
niczych i osadzeniem migracji w kontekscie szerszych proceséw spofecznych,
ekonomicznych i politycznych. Wykorzystam dane ilosciowe i jakosciowe opi-
sujgce migracije z Polski (i szerzej: Europy Srodkowo-Wschodniej) do Irlandii po
2004 roku. Ta empiryczna czg$é pozwoli lepiej zrozumieé kontekst, w ktérym od-
bywaiq sie przeptywy migracyjne. W catym rozdziale powoluje si¢ na badania
empiryczne, aby zaproponowaé réznorakie bibliograficzne punkty odniesienia
do dalszych poszukiwar w temacie migracji pracowniczych z Polski, do Polski,
i szerzej — w Europie i na $wiecie.

Migracje pracownicze — przeglqd pojeé i zagadnier

Migracje mogq przyjmowaé rézne formy. Typologie form migracyjnych proponuje
jedna z baz wiedzy migracyijnej, Migration Research Hub, funkcjonujgca jako cze$¢
IMISCOE?. Baza ta wyréznia m.in. formy migracji ze wzgledu na ich przyczyny,
ktére pozwalajg rozréznié migrantéw pracowniczych, rodzinnych, edukacyjnych,
tych, ktérzy przemieszczajq sig ze wzgledu na zmiany klimatyczne, od tych, ktérzy
migrujg ze wzgledu na styl zycia czy uchodzcédw. Ponadto dzieli sie migracje ze
wzgledu na ich cechy, takie jok okresowosé czy kierunki migracji, a wéréd nich
m.in. migracje krétkoterminowe i cyrkulacyjne, migracje powrotne, migracje wie-
lokrotne. Typologie pozwalajq na usystematyzowanie wiedzy, wskazanie réznych
typdw przeptywdw i odréznienie ich od siebie, w tym migracji pracowniczych od
tych edukacyjnych czy tez migracji rodzinnych. Nalezy jednak pamietaé, ze typo-
logie upraszczajq rzeczywisto$é, a za kazdq migracjg mogq kry¢ sie rézne i czesto
mieszane motywacje, powody czy przyczyny przemieszczania sige. Na przyktad
studenci, ktérzy migrujq, mogq tqczy¢ edukacje w kraju pobytu z aktywnoscig na
rynku pracy. Indywidualne motywacje mogq tez sie zmieniaé w czasie. Ci sami

2 |nternational Migration Research Network, https://migrationresearch.com.
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studenci po zdobyciu dyplomu mogq zdecydowa¢ sie na kolejng migracje do in-
nego kraju przyjmujqgcego, tym razem np. ze wzgledéw rodzinnych.

Migracje pracownicze majq na celu podjecie zatrudnienia lub innej dziatalno-
$ci generujqcej zarobek przez osobe migrujgcqg. Wéréd migracji pracowniczych
mozemy wyréznié migracje oséb o wysokich i niskich kwalifikacjach. Definiowanie
0s6b wysoko i nisko wykwalifikowanych jest wyzwaniem dla badaczy migracijj,
jednak czesto te dwie grupy definiuje sie¢ w odniesieniu do wyksztatcenia, doswiad-
czenia i wynagrodzenia. Migracje oséb o niskich kwalifikacjach dotyczq tych mi-
gracji pracowniczych, ktére wiqzq sie z podjeciem prac niekoniecznie wymagajqg-
cych wysokiego poziomu wyksztatcenia lub duzego do$wiadczenia zawodowego
i z reguly gorzej optacanych. Z kolei migracje oséb o wysokich kwalifikacjach od-
noszq sie do przeplywu oséb, ktére zwykle posiadajq wyzsze wyksztafcenie, duze
doéwiadczenie lub potgczenie wyzszego wyksztatcenia i doswiadczenia w da-
nym obszarze. Podobnie jak w przypadku migraciji oséb o niskich kwalifikacjach,
definicja migracji oséb wysoko wykwalifikowanych moze odnosi¢ sie do poziomu
wynagrodzenia otrzymywanego w krajach przyjmujgcych.

Analiza migraciji pracowniczych w duzej mierze koncentruje sig na dwéch ekstre-
mach, to jest na migracjach pracownikéw wysoko i nisko wykwalifikowanych, mimo
iz takie binarne ujecie migracji pracowniczych nie odzwierciedla ani réznorodnosci
kwalifikacii, jokie posiadajq migranccy pracownicy, ani cech zatrudnienia, jakiego sie
oni podejmujg w krajach docelowych. W kolejnych podrozdziatach oméwie kolej-
no zagadnienia migracji pracownikéw wysoko i nisko wykwalifikowanych, podaijqc
przyktady i zwracajgc uwage na kwestie dyskusyjne wynikajqgce z analizy tych proce-
séw migracyjnych. Przedstawie réwniez pokrétce migracje osiedlericze i tymczasowe.

Migracje oséb o wysokich kwalifikacjach

Migracje oséb o wysokich kwalifikacjach sq analizowane w kontekscie globalnei
rywalizacji o talent, ktéry jest pozqgdany, a zarazem cenny i rzadki na rynku pra-
cy. W odniesieniu do talentu wyrdzniane sq trzy grupy zawodowe. Po pierwsze,
przedsigbiorcy, inzynierowie i technicy, twércy nowych technologii, ludzie biznesu,
ktérzy sq zaangazowani w produkcje débr i ustug. Po drugie, naukowcy i badacze
zatrudnieni na uniwersytetach, w centrach badawczych i think-tankach oraz stu-
denci miedzynarodowi, ktérzy sq zaangazowani w produkcje wiedzy naukowe.
Po trzecie, personel medyczny, nauczyciele i inni, ktérzy pracujg w szeroko rozu-
mianym sektorze ustug spofecznych (ochrona zdrowia, edukacja) i kultury (Solima-
no 2008; Weinar, Klekowski von Koppenfels 2020).

W kontekscie Polski jako kraju pochodzenia migrantéw Pawet Kaczmarczyk i Jo-
anna Tyrowicz (2008) opisujq migracje oséb z wysokimi kwalifikacjami, zaczynajgc
od lat 60. XX wieku, mechanizmy selekcji tych migrantéw i wybierane przez nich
kierunki migracyjne. Podczas migracji poakcesyjnych z Polski jednym z zagrozen
byt brain waste, czyli sytuacja, w ktérej osoby wysoko wykwalifikowane za grani-
cq podejmowaly sie pracy ponizej swoich kwalifikacji. Nie dotyczyto to oczywiscie
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wszystkich migrujgcych. Halina Grzymata-Moszczyriska, Joanna Grzymata-Mosz-
czynska i Agnieszka Golinska (2011) opisujq, jak wysoko wykwalifikowane osoby,
ktére migrowaty na wtasng reke lub pomiedzy oddziatami miedzynarodowych kor-
poracji, taczyly motywacije rozwoju kariery i nabywania nowych kompetencii.

Duzym wyzwaniem dla oséb wysoko wykwalifikowanych przemieszczajgcych
sie pomiedzy réznymi krajami jest mozliwo$é transferu posiadanych przez nich
kwalifikacji do kraju docelowego. Posiadane przez migrantéw kwalifikacje nie za-
wsze mogq byé przez nich wykorzystywane na rynku pracy kraju pobytu, na przy-
kfad dlatego, ze nie zostaty formalnie uznane. Uznanie kwalifikacji moze wyma-
gaé czasu i zasobéw. Jedli migranci majq problem z uznaniem swoich kwalifikacji
w kraju docelowym, muszq przej$¢ $ciezke edukacii w kraju pobytu w celu uzyska-
nia dodatkowego wyksztatcenia, odbyé wymagane szkolenia i zdobyé wymaga-
ne certyfikaty i licencje. Potrzebujq tez czasu, by lepiej poznaé rynek pracy w kra-
ju pobytu i jezyk tego kraju, by méc pracowaé na stanowiskach zgodnych z ich
kwalifikacjami. Nawet jeéli migranci pracowali w zawodach wymagajgcych wy-
sokich kwalifikacji w kraju pochodzenia, to w czasie bezposrednio po migracii
w kraju pobytu mogq przyjqé zatrudnienie ponizej swoich kwalifikacji i z czasem
prébowaé zdobywaé prace bardziej odpowiadajqce ich kwalifikacjom. Barry
R. Chiswick, Yew Liang Lee i Paul W. Miller (2005) na przyktadzie danych sledzg-
cych trajektorie migrantéw w Australii obrazujg proces mobilnosci zawodowej mi-
grantéw za pomocq ksztattu litery ,U”: migranci, ktérzy zajmujq wysokq pozycije
na rynku pracy w kraju pochodzenia, do$wiadczajq spadku pozycji zawodowej
bezposrednio po migracji do kraju docelowego, jednak w miare uptywu czasu
stopniowo poprawiajq swojq sytuacje na rynku pracy w kraju pobytu.

Migracje oséb o wysokich kwalifikacjach czesto sq przedstawiane jako syno-
nim migracji pozqdanych i niesprawiajgcych probleméw. Tacy migranci sq zwykle
postrzegani jako zmagajqcy sie z mniejszymi wyzwaniami, jesli chodzi o integracje
w kraju docelowym, i tym samym jako mniejsze obcigzenie dla paristwa socjalnego.
Réwniez z tego powodu, ze sq oni zazwyczaj uwazani przez paristwo docelowe
za migrantéw tymczasowych (Weinar, Klekowski von Koppenfels 2020). Z punktu
widzenia kraju pochodzenia migracje oséb o wysokich kwalifikacjach mogq skut-
kowaé ,drenazem mézgdw” (brain drain), w szczegdlnosci w wypadku wysokich
odptywéw specjalistéw z krajéw rozwijajqcych sie do krajéw uprzemystowionych.
W literaturze przedmiotu podkredla sie tez zjawisko ,cyrkulacji mézgéw”, zwra-
cajgc uwage na to, ze wysoka mobilno$é¢ specijalistéw jest jednym z przejawéw
globalizaciji. Z kolei opisy wspomnianego wyzej , marnotrawstwa mézgéw” (brain
waste) zwracajq uwage na to, ze migranci o wysokich kwalifikacjach znajdujg za-
trudnienie ponizej swoich kwalifikacji w krajach przyjmujgcych i dochodzi do de-
precjacji ich kwalifikacji (Kaczmarczyk, Tyrowicz 2008). Ten ostatni przyktad wska-
zuje na to, ze kwalifikacje mogq odnosié sie z jednej strony do kwalifikacji nabytych
przez migrantéw, z drugiej strony poziom wymaganych kwalifikacji moze opisywa¢
wymagania pracy, ktérej podejmujq sie migranci w kraju docelowym.
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Migracje oséb o niskich kwalifikacjach

Literatura o migracjach oséb o niskich kwalifikacjach réwniez zwraca uwage na
kontekst globalny, a w nim na nieréwnosci zwigzane z kapitatem ludzkim, kryte-
riami pfci, rasy, etnicznoci, pochodzenia i statusu prawnego (Castles 2011). Sek-
tory, ktére oferujq nisko wykwalifikowane zatrudnienie migrantom, to m.in. sektor
budowlany, opieki, przetwérczy i rolnictwo. Sektor budowlany jest tradycyijnie
miejscem, gdzie migranci szukajq zatrudnienia, zaréwno niewykwalifikowanego,
jak i wymagajgcego kwalifikacji. Jest on popularnym miejscem pracy, poniewaz
zazwyczaj oferuje relatywnie wysokie zarobki, mimo sezonowosci zatrudnienia.
Praca jednak czesto potgczona jest z ryzykiem zwigzanym z trudnymi i niebez-
piecznymi warunkami. Sektor budowlany cechuje sie tez duzq wrazliwoscig na
zmiany w koniunkturze gospodarczej. Z sezonowosciq, nieregularnymi prakty-
kami i trudnymi warunkami pracy zwigzane jest réwniez zatrudnienie migrantéw
w sektorze rolnictwa. W rolnictwie, w przeciwienstwie do sektora budowlanego,
migranci czesto otrzymujq nizsze wynagrodzenie. Pracownicy mogq by¢ odizo-
lowani spotecznie, jesli korzystajq z miejsc noclegowych zapewnianych przez
pracodawcéw, czeste sq diugie godziny pracy i elastyczne formy zatrudnienia.
Podobnie jest w sektorze ustug domowych (ustugi opiekuricze nad osobami star-
szymi lub dzieémi, ustugi sprzatajqce), ktéry z reguly oferuje nizsze wynagrodze-
nie zatrudnionym tam osobom. W sektorze ustug domowych zatrudnienie znajdujq
gtéwnie kobiety. Praca w sektorze opieki moze sie wigzaé z zatrudnieniem w sza-
rej strefie, a nawet w przypadku posiadania umowy o prace pracownikom trudno
wyegzekwowaé warunki zatrudnienia i sprzeciwic sie nieregularnym praktykom ze
wzgledu na to, ze zatrudnienie czgsto ma miejsce w domach i w sferze prywatne;,
do ktérej stuzby kontrolne majq utrudniony dostep.

Literatura dotyczqca migraciji 0séb o niskich kwalifikacjach zajmuije sig réwniez
analizq zjawisk na styku migracji i rynku pracy, w tym warunkéw zatrudnienia,
prekaryjnosci, elastycznosci na rynku pracy, legalnosci zatrudnienia. Jak okreélitby
to Michael J. Piore (1979), jeden z klasykéw badar nad nieréwnosciami w spo-
teczeristwach industrialnych, migranci niejednokrotnie znajdujq zatrudnienie we
wtérnym sektorze, ktéry (w odréznieniu od tego pierwotnego) oferuje niewykwali-
fikowane prace, gorzej optacane, gorsze warunki pracy i brak mozliwosci szkoler
oraz awansu zawodowego.

Opisane przez Marka Okdlskiego (2001) niepetne migracje Polakéw to przy-
kfad migracji 0séb o niskich kwalifikacjach. Migracje niepetne zazwyczaj obejmo-
waty serie krétkoterminowych migracji (od kilku tygodni do kilku miesiecy), kiedy
w latach 90. XX wieku otworzyta sie mozliwo$é wyjazdédw miedzynarodowych
z Polski. Migracji niepetnych podejmowaly sie czesto osoby z peryferyjnych re-
giondw Polski, z nizszym poziomem kapitatu ludzkiego oraz stabszq pozycjq na
rynku pracy albo pozostajgce bez pracy. Migranci czesto znajdowali prace nisko
wykwalifikowang w krajach docelowych, nierzadko podejmujqc sie zatrudnienia
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w szarej strefie. Nie mieli oni legalnych mozliwoéci osiedlenia sie i godzili si¢ na za-
trudnienie w niewykwalifikowanych i nisko ptatnych pracach w kraju pobytu. Praca
za granicq byta zrédfem srodkéw finansowych, jednak ich konsumpcja odbywata
sie w kraju pochodzenia. Tam migranci przesytali wynagrodzenie i wydawali zaro-
bione $rodki na biezqgcq konsumpcie, inwestycje, nieruchomosci, edukacje dzieci.

W ostatnim czasie Polska z kraju wysylajgcego migrantéw stata sie réwniez
krajem przyjmujgcym — Raport OECD z 2020 roku wskazywaf, ze stafa sie lide-
rem $wiatowym, jeéli chodzi o liczbe migrantéw sezonowych (OECD 2020).
Polska w 2006 roku wprowadzita uproszczonq procedure zatrudniania cudzo-
ziemcdw w sektorze rolnictwa, a w 2007 dla wszystkich sektoréw rynku pracy, co
otworzyto polski rynek pracy na migrantéw z wybranych krajéw. Sciezke uprosz-
czonej procedury na przyjazd do Polski wybierali gtéwnie migranci z Ukrainy.
Tacy migranci znajdowali zatrudnienie w takich sektorach jak rolnictwo i ustugi,
a w mniejszym stopniu budownictwo i przemyst. Cudzoziemcy w Polsce w duzej
mierze wykonywali prace proste, niewymagajqce kwalifikacji (Gérny i in. 2018).
Po petnoskalowej agresiji Rosji na Ukraing w 2022 roku Polska stata sie tez waznym
krajem dla oséb szukajgcych schronienia przed konfliktem zbrojnym. Takim osobom
przystuguje w krajach Unii Europeiskiej prawo do tymczasowej ochrony, z ktérego
wynikajg m.in. prawo do pobytu i dostep do rynku pracy. Raport Narodowego
Banku Polskiego z 2023 roku podkresla wysoki odsetek aktywnoséci zawodowe;j
wérdd oséb, ktére przyjechaty do Polski po 24 lutego 2022 roku. Okoto 65% oséb
pracowato, kolejne 24% poszukiwato pracy. Jesli chodzi o strukture zatrudnienia, to
niemal jedna pigta pracujgcych zatrudniona byta w przemysle i byt to nizszy od-
setek w poréwnaniu z danymi sprzed wybuchu pefnoskalowej wojny. Inne obszary
zatrudnienia to handel, ustugi na rzecz gospodarstw domowych, edukacja i kultura,
gastronomia i prace biurowe (Narodowy Bank Polski 2023). Badania wskazujq tez,
ze pracownicy nisko wykwalifikowani z Ukrainy sq narazeni na praktyki dyskrymi-
nacyjne i gorsze warunki pracy (Kamiriska-Berezowska, Cekiera 2023).

Migracje pracownicze osiedlericze i tymczasowe

Innym waznym elementem dyskusji o migracjach jest rozréznienie pomigdzy migra-
cjami osiedleficzymi a czasowymi. Zalecenia Organizacji Narodéw Zjednoczo-
nych dotyczqce statystyki migracji miedzynarodowej opublikowane w 1998 roku
(UN 1998) odrézniaty migrantéw dfugookresowych od tych krétkoterminowych.
Migranci dtugookresowi przemieszczajq sie do kraju innego niz ich state miejsce
zamieszkania na okres 12 miesiecy lub diuzszy. Migranci krétkoterminowi prze-
mieszczajq si¢ na okres nie krétszy niz 3 miesiqce i nie diuzszy niz rok. Nowe
zalecenia (UN 2025) odrézniajg migracje miedzynarodowe od mobilnosci tym-
czasowej. Nowa definicja migracji miedzynarodowych odnosi si¢ do zmiany sta-
tego miejsca zamieszkania, to jest miejsca, w ktérym dana osoba mieszkata nie-
przerwanie przez wigkszo$¢ ostatnich 12 miesigcy lub zamierza mieszkaé przez
co najmniej 12 miesiecy. Tymczasem miedzynarodowa mobilno$é tymczasowa



Wprowadzenie do migracji pracowniczych. Polacy w Irlandii po 2004 roku 325

obejmuje tez inne przypadki przekroczenia granicy miedzynarodowej w celu in-
nym niz zmiana statego miejsca zamieszkania.

W szczegdlnosci w przypadku migracji dtugookresowych literatura skupia sie
na kwestiach integraciji lub jej braku na rynkach pracy krajéw docelowych. Pojecie
integraciji w literaturze migracyijnej jest réznie rozumiane (Ager, Strang 2008), jed-
nak z punktu widzenia migracji zarobkowych warto tutaj zwréci¢ uwage na kilka
aspektéw tego, jak osoby migrujgce radzg sobie na rynkach pracy krajéw przyj-
mujqcych. Na przyktad za miare integracji moze stuzy¢ poréwnanie wskaznika
aktywnosci ekonomicznej czy stopy bezrobocia wéréd migrantéw i pozostatych
pracownikéw. Jednak w wypadku migrantéw, ktérzy z definicji sq ukierunkowani
na znalezienie zatrudnienia w kraju docelowym, lepszg miarq ich integracji moze
by¢ zrozumienie, w jakim stopniu wykonujq oni prace zgodng ze swoimi kwali-
fikacjami, a takze na ile ich zatrudnienie jest na tych samych warunkach co za-
trudnienie pracownikéw rodzimych (umowy o prace na czas nieokreélony / na
czas okreslony; umowy na pefen/niepetny wymiar etatu; wysoko$é wynagrodze-
nia itp.). | tak badania nad migrantami pracujgcymi w Polsce na podstawie proce-
dury uproszczonej wskazywaty na réznice w wynagrodzeniu pomiedzy Polakami
a cudzoziemcami oraz na to, ze cudzoziemcy pracowali w Polsce na innych i z re-
guly stabiej optacanych stanowiskach i sektorach (Gérny i in. 2018).

Na brak integracji moze tez wptywaé dyskryminacja na rynku pracy, przejawia-
jaca sie w praktykach pracodawcéw, ktérzy nie cheq zatrudniaé cudzoziemcdw,
oferujq im gorsze warunki niz te zapewniane rodzimym pracownikom. Mimo istnie-
nia legislacji antydyskryminacyjnej w réznych krajach, badania wcigz wskazujg
na nieréwne traktowanie migrantéw na rynku pracy. W ostatnich latach naukow-
cy przeprowadzili serig eksperymentéw w réznych krajach, ktére pokazujq, jok
mechanizmy dyskryminacji operujq w procesie rekrutacji kandydatéw do pracy,
ktérzy posiadajq wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe zdobyte w krajach
innych niz kraj pobytu i kandydatéw o nazwiskach sugerujgcych cudzoziemskie
pochodzenie (np. Oreopoulos 2011).

Przypadek migracji krétkoterminowych rodzi inne pytania. Migranci mogq prze-
mieszczaé sie na krétki okres z wiasnej woli lub dlatego, ze majg jedynie krétko-
terminowe pozwolenie na pobyt i/lub prace. Wéréd migrantéw krétkoterminowych
moggq byé zarédwno specjaliici o wysokich kwalifikacjach, jak i niewykwalifikowani
pracownicy tymczasowi. Mobilni specjaliéci, przemieszczajqc sie, zazwyczaj mogq
korzystaé ze wsparcia pracodawcéw i krajéw pochodzenia. Sytuacja migrantéw
niewykwalifikowanych jest bardziej wrazliwa, a tym samym w ich wypadku istot-
niejsze staje sie wsparcie parstwa socjalnego, w tym dostep do ochrony zdrowia
czy $wiadczen socjalnych i mozliwo$éé transferu nabytych praw z powrotem do kraju
pochodzenia w przypadku migracji powrotnej (Banting, Koning 2017).

Literatura na temat migracji w duzej mierze koncentruje sig¢ na kwestiach migra-
cji osiedleficzych. Jednak w ostatnim czasie wiecej uwagi po$wieca sie migracjom
wielokrotnym, kiedy migranci przemieszczajq sie powtérnie, a migracje obejmujq
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co najmniej dwa kraje docelowe poza krajem pochodzenia (Salamonska 2025).
W literaturze dotyczqcej migracji pracowniczych migracje specjalistéw byty zazwy-
czaj opisywane w kontekscie hipermobilno$ci pomiedzy rynkami pracy w krajach
docelowych lub pomiedzy oddziatami korporacji migdzynarodowych w $wiecie
globalnych finanséw (np. Beaverstock 2005). Jednak migracje wielokrotne mogg
by¢ tez strategiq oséb z niskimi kwalifikacjami, jak to opisuje Anju Mary Paul (2017)
w ksigzce o pracownicach domowych pochodzgcych z Filipin i Indonezji, ktérych
migracje wiodq przez kilka krajéw docelowych. Pracownice $wiadomie konstruujq
swoje trajektorie migracii tak, by w kolejnych krokach migracyjnych akumulowaé
kapitat ludzki i finansowy i w koricu dotrze¢ do zaplanowanego kraju docelowego,
gdzie warunki pracy i zycia sq relatywnie lepsze (czesto sq to kraje Europy Zachod-
niej i Ameryki Pétnocnej). Badania Paul to przyktad analizy migraciji kobiet. Nawet
ie$li naukowcy opisujq feminizacje migracji (Castles, de Haas, Miller 2014), to na-
lezy zauwazyé, ze migrantki i ich wkiad w sfery ekonomiczng i spoteczng krajéw
przyjmujgcych przez diugi czas pozostawat niewidzialny, a powigzania miedzy
migracjami a kwestiami genderowymi — nierozpoznane (Kofman i in. 2000).

Migracje pracownicze w kontekscie spofecznym, ekonomicznym

i politycznym na przyktadzie migracji Polakéw do Irlandii po 2004 roku
O ile przedstawione powyzej zagadnienia pozwalajq nam lepiej zrozumieé pod-
stawowe kwestie zwigzane z migracjami pracowniczymi, to przeptywy migracyjne
nalezy badaé, umiejscawiajqc je w konkretnym konteksécie spotecznym, politycz-
nym i ekonomicznym. Dlatego ta cze$¢ rozdziatu zaweza perspektywe i skupia
sie na przykladzie migracji pracowniczych z Polski (i Europy Srodkowo-Wschod-
niej) po rozszerzeniu Unii Europejskiej w 2004 roku i obrazuje ich powigzania
z przemianami politycznymi i ekonomicznymi.

Akcesja Polski do Unii Europeiskiej w 2004 roku zmienita krajobraz migraciji z Pol-
ski, zaréwno ilociowo, jak i jako$ciowo, ze wzgledu na nowe kierunki migracii i ce-
chy migrantéw (Grabowska-Lusinska, Okdlski 2009). Jednym z krajéw, ktéry doéé
niespodziewanie z dnia na dziend stat sig parstwem, do ktérego masowo zaczeli
naptywaé Polacy, byfa Irlandia. Kontekst, w jakim miaty miejsce migracje z Polski do
Ilandii po 2004 roku, pozwala lepiej zrozumie¢ strumienie migraciji zarobkowych
i ich dynamike, to, jak ksztattujg je zmiany sytuacii politycznej i cykle koniunkturalne.
Polacy migrujqcy do Irlandii — czynniki przyciggajgce i wypychajqce
Przed przystgpieniem Polski do UE Polacy najczesciej wybierali sgsiednie Niemcy
jako kraj migraciji, a w dalszej kolejnosci Stany Zjednoczone, Wtochy i Wielkq Bry-
tanie. W tym czasie do Irlandii docieraty bardzo ograniczone strumienie migracyj-
ne z Polski. Rzqd irlandzki jednak, podobnie jok rzqgdy Wielkiej Brytanii i Szwecjj,
podjqt decyzje o otwarciu swojego rynku pracy dla migrantéw z nowych krajéw
cztonkowskich UE juz od 1 maja 2004 roku. Dla oséb migrujgcych z Polski ozna-
czato to swobode przemieszczania sie do Irlandii i szukania zatrudnienia w kraju
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bez koniecznosci zdobycia pozwolenia na prace. Byto to o tyle wazne, ze Irlan-
dia w tym czasie korzystata z bardzo dobrej koniunktury ekonomicznej, a na ryn-
ku pracy bylo duze zapotrzebowanie na pracownikéw z réznymi kwalifikacjami.
Wiele oséb znato przynajmniej w jakim$ stopniu jezyk angielski, wiec nie bez zna-
czenia byt fakt, ze Irlandia jest krajem anglojezycznym.

W 2004 roku w Polsce sytuacja na rynku pracy wyglgdata bardzo odmiennie
od tej w Irlandii: jednym z wyzwar byta wcigz wysoka stopa bezrobocia (choé na
migracje decydowali sig raczej ci, ktérzy posiadali prace, a nie bezrobotni). Zatrud-
nienie w Polsce czesto wigzato sie z niesatysfakcjonujgcymi warunkami pracy, ni-
skimi wynagrodzeniami i prekaryjnosciq zatrudnienia (,czynniki wypychajgce” na
rynkach pracy w Europie Srodkowo-Wschodniej opisuje Charles Woolfson [2007]).
Poczqtek XXI wieku w Polsce to tez okres, kiedy pokolenie wyzu demograficznego
(roczniki urodzone we wczesnych latach 80.) zaczynato wchodzié na rynek pracy.
Sytuacja ekonomiczna Irlandii jednak diametralnie sig zmienita wraz z globalng re-
cesjq w 2008 roku. Wzrastajgce bezrobocie uderzyto m.in. w migrantéw. Niektérzy
z nich, w odpowiedzi na zmieniajqcq sie sytuacje ekonomiczng, opuszczali Irlandig,
by powréci¢ do Polski lub wyjecha¢ do innego kraju. Kiedy w Irlandii rozpoczynata
sie recesja, polska gospodarka wcigz odnotowywata wzrost, a poziom bezrobocia
spadt w poréwnaniu do sytuacji na poczatku dekady. W tym czasie Polska poten-
cjalnie mogta by¢ miejscem powrotu dla migrantéw z Irlandii, choé warunki pracy
i ptacy wciqz byly poréwnywalnie gorsze od tych w Europie Zachodnie;.

Liczba migrantéw i ich profil spoteczno-ekonomiczny

Od 2004 roku Irlandia odnotowywata staty wzrost liczby migrantéw z nowych kra-
jéw cztonkowskich UE, az do najwyzszego poziomu na poczgtku 2008 roku, gdy
szacunki méwity o 216 000 oséb. Polacy byli tam najliczniejszq grupg wérdéd , no-
wych Europejczykdw”. Kryzys ekonomiczny w Irlandii spowodowat spadek liczby
migrantéw do poziomu okofo 170 000 pod koniec 2010 roku (dane pochodzgce
z irlandzkiego Quarterly National Household Survey, cyt. za: Salamoriska 2012).
Liczby te jednak nie odzwierciedlajq skali mobilnoéci pomiedzy krajami Europy
Srodkowo-Wschodniej a Irlandig. Wedfug danych PPSN (Personal Public Service
Number, czyli numer nadawany w celu identyfikacji w kontaktach z instytucjami
paristwowymi w Irlandii) pomiedzy rokiem 2004 a 2010 Irlandia przyjeta ponad
pdt miliona obywateli nowych krajéw cztonkowskich Unii Europeiskiej. Najwieksza
liczba, prawie 140 000 oséb, emigrowata do Irlandii w 2006 roku. Wraz z po-
czqtkiem recesji w 2008 roku migracja do Irlandii spowolnita. Nalezy tez zwrécié
uwage, ze nie wszyscy migranci, kiérzy przyjechali do kraju po 1 maja 2004 roku,
osiedlili sie. Irlandzki Urzqd Statystyczny, poréwnujgc aktywno$é numeréw PPSN
migrantéw z Europy Srodkowo-Wschodniej w kolejnych latach, pokazuje, ze
w 2009 roku w Irlandii przebywata tylko niewiele ponad pofowa tych oséb, kté-
re zarejestrowaty swéj PPSN w roku 2005 (CSO 2011). Dynamika przyznawania
numeréw PPSN sugeruje réwniez, ze Irlandia byfa krajem przyjmujgcym dla wielu
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studentéw z nowych krajéw cztonkowskich UE, ktérzy przejawiali krétkoterminowq
mobilnoéé pracowniczq w trakcie przerwy letniej od zajeé uniwersyteckich.

Migranci przyjezdzajgcy z Europy Srodkowo-Wschodniej do Irlandii to
w przewazajqcej mierze osoby, ktére podejmowaty prace. Analiza struktury ich
zatrudnienia wskazuje na ograniczonq integracje na rynku pracy, jesli braé¢ pod
uwage rodzaj obsadzanych przez nich stanowisk. W poréwnaniu do Irlandczy-
kéw i innych grup migrantéw migranci z Europy Srodkowo-Wschodniej zajmowali
najnizsze pozycje na irlandzkim rynku pracy (Barrett, Duffy 2008), mimo iz byli re-
latywnie dobrze wyksztatceni. Do$é powszechne byto zatrudnienie ponizej kwali-
fikacji i opisywane wczeéniej zjawisko ,marnotrawstwa mézgdéw”.

Przed kryzysem ekonomicznym poziom bezrobocia wsréd migrantéw i Irland-
czykéw byt na zblizonym poziomie (Barrett, Kelly 2011), jednak to migranci cze-
$ciej tracili prace w trakcie recesiji. Kryzys byt szczegdlnie dotkliwy dla mezczyzn
migrujgcych z Europy Srodkowo-Wschodniej — w przypadku tej grupy bezrobocie
wzrosto najbardziej. Odsetek mezczyzn z nowych krajéw czfonkowskich UE de-
klarujgcych, ze pracujq, spadt z 90 do 71% w czasie recesji (dane poréwnujq
lata 2005-2008 z 2009 rokiem). Zatrudnienie w petnym wymiarze etatu spadto
wéréd mezczyzn o 40%. Stopa bezrobocia osiggneta ponad 20%. Recesja nie
miafa az tak gwattownego i negatywnego efektu na sytuacje migrantek z Europy
Srodkowo-Wschodniej. W 2007 roku zdecydowana wiekszos¢ kobiet, bo az 77%,
deklarowata, ze jest zatrudniona, odsetek ten spadf o 12 punktéw procentowych
w 2009 roku. Stopa bezrobocia wiréd kobiet wzrosta do 10% w czasie kryzy-
su ekonomicznego (z 5% przed recesjq), ale z danych wynika, ze czg$¢ kobiet
wycofata sie z rynku pracy na rzecz zajmowania sig gospodarstwem domowym
(Quarterly National Household Survey, cyt. za: Salamoriska 2012).

Aby zrozumie¢ sytuacje migrantéw w Irlandii, nalezy zwrécié uwage na sekto-
rowq strukture zatrudnienia. Migranci czesciej tracili zatrudnienie niz Irlandczycy
i dziafo sie tak wiasciwie niezaleznie od tego, w jakim sektorze gospodarki ir-
landzkiej byli oni zatrudnieni (Barrett, Kelly 2011). Irlandia miata preznie rozwi-
jajacy sie sektor budowlany i to w tym sektorze kryzys przynidst najwieksze straty
w zatrudnieniu. Tu byto tez skoncentrowane zatrudnienie migrantéw — niemal 40%
z nich w 2005 roku pracowafo wiasnie w budownictwie. O ile w 2005 roku jeden
na pieciu migrantéw z Europy Srodkowo-Wschodniej pracowat w budownictwie,
o tyle w 2009 roku byto to juz tylko 10%. Prace tracili gtéwnie mezczyzni, pra-
cownicy nisko wykwalifikowani, ale tez rzemieélnicy i osoby zatrudnione na po-
dobnych, wykwalifikowanych stanowiskach. Mozna zatem wnioskowaé, ze kryzys
ekonomiczny okazat sie bardziej dotkliwy w przypadku zatrudnienia mezczyzn
i 0s6b posiadajgcych nizszy poziom kapitatu ludzkiego. Wydaije sig, ze to wias-
nie mezczyzni i osoby z nizszym wyksztatceniem i stabszq znajomosciq jezyka
angielskiego czeiciej opuszczali Irlandie (by wrécié¢ do Polski albo wyjechaé do
innego kraju). W trakcie recesji zmienity sie tez liczba i profil migrantéw z Europy
Srodkowo-Wschodniej. O ile w 2005 roku niemal dwdch na trzech migrantéw
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z Europy Srodkowo-Wschodhniej to byli mezczyzni, wraz z kryzysem odsetek ten
spadf do 53%. Liczba migrantéw nowych krajéw cztonkowskich zmniejszyfa sie,
jednak bardziej wyraznie w przypadku mezczyzn niz kobiet (Quarterly National
Household Survey, cyt. za: Salamoriska 2012).

Zmieniajqce sie oblicze migraciji

Przedstawiony powyzej obraz statystyczny migraciji z Europy Srodkowo-Wschod-
niej w Irlandii ukazuje ekonomiczny charakter tej mobilnosci w szybko zmieniajg-
cym sie konteksicie spotecznym i ekonomicznym. Uzupetniam obraz migracji z Polski
do Irlandii, postugujqc sie danymi zebranymi w ramach projektu Migrant Careers
and Aspirations przeprowadzonego w latach 2007-2011 (Krings i in. 2013; Sala-
moriska 2012), ktéry $ledzit historie zycia migrantéw i zmieniajqce sie motywacje
oraz biografie migracyijne.

Mimo iz wielu migrantéw w trakcie kryzysu gospodarczego stracito zatrudnie-
nie, bezrobocie rosfo i sytuacja na irlandzkim rynku pracy sie pogarszata, migran-
ci z Polski i innych krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej pozostali w tym kraiju,
stajqc sie czeéciq irlandzkiego spoteczenstwa. Dla wiekszosci migrantéw mozli-
wosé zdobycia zatrudnienia w Irlandii byta kluczowym elementem decyzji o wy-
jezdzie do tego kraju. Po przyjezdzie relatywnie mfodzi migranci, z kapitatem
ludzkim w postaci wyksztatcenia i znajomosci jezyka, konstruowali swoje projekty
migracyjne wykraczajgce poza cele ekonomiczne. Wyjazd do innego kraju mégt
by¢ sposobem na uzyskanie niezaleznosci finansowej, mégt staé sie tez pretek-
stem do dostepu do innego stylu zycia. Poczgtkowe motywacje do migracji mogaq
rézni¢ sie od tych, ktére sprawiajqg, ze migranci chcq sig osiedlié¢ w kraju pobytu
lub z niego wyjechaé. Niektérzy Polacy, ktérzy przyjechali do Irlandii jako mi-
granci zarobkowi, pomimo utraty pracy w czasie kryzysu ekonomicznego chcieli
zostaé w kraju dlatego, ze zatozyli tam rodzine, nawiqzali rozbudowane sieci
spofeczne albo prowadzili styl zycia, ktéry im odpowiadat. Migracje byty ksztat-
towane nie tylko przez szeroko rozumiang sytuacje spoteczno-ekonomiczng i po-
lityczng, ale réwniez w kontekscie indywidualnego cyklu zycia. W szczegdlnosci
dla mfodych migrantéw, ktérzy przyjechali do Irlandii sami i po pewnym czasie
zatozyli rodziny, kolejne decyzje o osiedleniu lub wyjezdzie nie byty juz podej-
mowane indywidualnie, a negocjowane w obrebie gospodarstwa domowego.
Irlandzkie paristwo socjalne zapewniato pewnq siatke bezpieczernstwa w trakcie
kryzysu dla tych, ktérzy zdobyli uprawnienia do korzystania ze $wiadczer. Mi-
granci w Irlandii, réwniez ci, ktdrzy stracili zatrudnienie, zastanawiajqc sie nad
pozostaniem w kraju lub wyjazdem, brali takze pod uwage sieci przyjaciét i zna-
jomych, ktére wigzaty ich z krajem docelowym.

Podsumowanie

Tematem tego rozdziatu byty migracje pracownicze. Prezentacja wybranych za-
gadniers z zakresu migracji pracowniczych, zarys kompleksowosci tych migraciji
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oraz przyktad przeptywéw poakcesyjnych do Irlandii miaty na celu dostarczenie
czytelnikom narzedzi do lepszego zrozumienia tego zjawiska.

Istnieje obszerna literatura opisujgca migracje pracownicze, lecz wiele analiz
koncentruje sie na dwdch ekstremalnych sytuacjach, to jest migracji oséb o wy-
sokich i niskich kwalifikacjach, i na tym temacie skupita sie pierwsza cze$¢ tego
rozdziafu. Przedstawione rozréznienie nie uwzglednia jednak réznorodnosci
kwalifikacji, jokie posiadajg migranci, ani réznorodnosci prac, jakie podejmujqg
oni w krajach docelowych. Takie binarne rozréznienie, mimo iz upraszcza obraz
migracji pracowniczych, wskazuje na istotne kwestie i wyzwania zwigzane z tymi
przeptywami. Ponadto migracje zarobkowe mogqg mieé charakter osiedleficzy lub
tymczasowy, co ma konsekwencje zaréwno dla samych migrantéw, jak i dla kra-
idw docelowych, w ktérych podejmujq oni zatrudnienie.

Petne rozumienie migracii jest mozliwe jedynie w kontekscie, w jakim sie one
odbywaiq. Dlatego druga czeéé rozdziatu koncentrowata sie na opisie konkret-
nych przeptywdéw migracyinych z Polski i szerzej — z Europy Srodkowo-Wschod-
niej do Irlandii po 2004 roku. Przeptywy wewnatrz UE to szczegélny przypadek,
w ktérym migranci korzystajq ze swobody przemieszczania sig i podejmowania
zatrudnienia w innych krajach cztonkowskich UE. Nie muszq oni ubiegaé sie o po-
zwolenia na pobyt i prace, jok wiekszo$é migrantéw miedzynarodowych, ktérzy
przemieszczajq sie za pracq. Jednak skupienie sig na historiach migrantéw z Polski
do Irlandii po 2004 roku pozwala lepiej zrozumieé kompleksowosé , migracii pra-
cowniczych” iich osadzenie w cyklach koniunkturalnych oraz uwzglednié narracje
i perspektywe samych migrantéw.

Castles, S., de Haas, H., Miller, M.J. (2014). The Age of Mi-
gration: International Population Movements in the Modern
World. Wyd. 5. Basingstoke: Palgrave Macmillan. Ta pozycja

Literatura . L Lo
& materialy w jezyku angielskim pozwala na lepsze zrozumienie migracji
dodatkowe zarobkowych w perspektywie historycznej i w réznych regio-

nach $wiata.

Lesiiska, M., Okdlski, M. (red.) (2023). 30 wykfadéw o migra-
cjach. Warszawa: Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskie -
go. Pozycja zawiera rozdziaty o migracjach z i do Polski oraz
rozdziat o migracjach pracowniczych.

Podcast na podstawie raportu ICMPD’s 2024 Migra-
tion Outlook, w szczegdlnosci odnosnie do trendéw
migraciji pracowniczych: https://www.youtube.com/
watch2v=ArBORJo6j8o&list=PLXxzWkiXihuefSDeW2nGYQJ-
fAtNOm3WEK&index=2.

Baza wiedzy na stronie https://migrationresearch.com/ zawiera
baze danych i typologie migraciji.


https://www.youtube.com/watch?v=ArB0RJo6j8o&list=PLXxzWkiXihuefSDeW2nGYQJf4tN0m3WEK&index=2
https://www.youtube.com/watch?v=ArB0RJo6j8o&list=PLXxzWkiXihuefSDeW2nGYQJf4tN0m3WEK&index=2
https://www.youtube.com/watch?v=ArB0RJo6j8o&list=PLXxzWkiXihuefSDeW2nGYQJf4tN0m3WEK&index=2
https://migrationresearch.com/
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> Korzystajqgc z bazy Migration Research Hub (https://
migrationresearch.com /taxonomies/topics-migration-pro-
cesses-migration-forms-labour-migration) zidentyfikuj, jakie

Zagadnienia zagadnienia (inne niz te opisane w rozdziale) pojawiajq sie
do dyskusji w badaniach migracji pracowniczych.

> Jaki jest wptyw migracji pracowniczych na spoteczerstwo?
Zastandw sie nad pozytywnymi aspektami i wyzwaniami.

> W kontekscie szybko postepujgcych zmian technologicznych,
ktére majg wptyw na $wiat pracy, jaka jest przyszto$é dla
migracji pracowniczych?
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Abstrakt

Ponizszy rozdziat analizuje rézne typologie przestrzeni coworkingowych oraz wzajemne
relacje miedzy konkurencjg a wspdtistnieniem w polu organizacyjnym. W trakcie badan
empirycznych przeprowadzonych w wielu przestrzeniach coworkingowych zastosowano
perspektywe nowego instytucjonalizmu, aby zidentyfikowaé trzy gtéwne typy: relacyjno-
-negocjacyjny, efektywnie administrowany i biznesowo-prestizowy. Typologie te rézniq sie
pod wzgledem wymiaréw tworzenia spotecznoéci i orientacii finansowej. Analiza ukrytych
dynamik organizacyjnych vjawnia konkurencje miedzy tymi typami oraz ich wspéfistnie-
niem na rynku pracy. Zidentyfikowano dwa typy, kiére mogq wspéfistnieé: biznesowo-
-prestizowy i relacyjno-negocjacyjny. Wyniki wskazujq, ze przestrzenie coworkingowe
muszq wybraé swéj kierunek rozwoju, poniewaz nie mogg pozostawaé pomiedzy typami.
Badanie oparto na 23 wywiadach pogtebionych, jawnej obserwaciji uczestniczqcej (pro-
wadzonych w 2017 roku) oraz mapach poznawczych.

Stowa kluczowe: coworking, przestrzenie coworkingowe, typologia coworkingu, pole
organizacyjne, nowy instytucjonalizm, logiki instytucjionalne, praktyki i rytualy pracy,
instytucjonalizacja

Abstract

This chapter analyzes various typologies of coworking spaces and the interrelations be-
tween competition and coexistence within the organizational field. Drawing on empirical
research conducted in multiple coworking spaces, the perspective of new institutionalism
was employed in order to identify three principal types: the relational-negotiative type,
the efficiently administered type, and the business—prestige-oriented type. These typologies
differ with respect to their approaches to community-building and their financial orienta-
tion. An analysis of latent organizational dynamics reveals both competition among these
types and the conditions under which they may coexist within the labor market. Two types
in particular—the business—prestige-oriented and the relational-negotiative —were found
to be capable of coexistence. The findings suggest that coworking spaces must ultimately
choose a specific developmental trajectory, as they cannot sustainably remain positioned
between types. The study is based on 23 in-depth interviews, overt participant observation
conducted in 2017, and the use of cognitive mapping techniques.

Keywords: coworking, coworking spaces, coworking typology, organizational field, new
institutionalism, institutional logics, work practices and rituals, institutionalization
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Wprowadzenie

Przed pandemiq COVID-19 praca w izolacji przestrzennej, charakteryzujgca sie
problemami z motywacjq, trudnosciami ze skupieniem uwagi oraz brakiem bezpo-
$redniego kontaktu z innymi, dotyczyta gtéwnie freelanceréw i oséb pracujgcych
na wtasny rachunek. Nadejscie pandemii sprawito, ze znacznie wigcej oséb do-
$wiadczyto realnych ograniczen pracy z domu. Nie kazdy ma warunki do pracy
w domu (osobny pokéj, ergonomia, opieka), co wzmacnia popyt na coworkingi.
Nowa forma pracy nie powstata jednak w czasie pandemii, lecz kilkanascie lat
wczesniej, jako odpowiedz na rosnqeq indywidualizacije i zwigzane z nig wyzwa-
nia zawodowe. Za symboliczny poczqtek uznaje sie rok 2005 w San Francisco
i przestrzen coworkingowq Hat Factory, a nieco pézniej Citizen Space.

Coworking definiuje jako forme pracy indywidualnej, realizowanej we wspdl-
nej przestrzeni, dzielonej z innymi, na zasadzie abonamentu. Ta praktyka two-
rzy i podtrzymuje spofeczno$é jednostek pracujgcych w gospodarce opartej na
wiedzy, ktére korzystajg z dedykowanego miejsca do pracy. Wzajemne oddzia-
tywanie miedzy jednostkami oraz dynamiczna wymiana wiedzy - zaréwno jaw-
nej, jak i ukrytej — stanowiq istotne aspekty tego zjawiska. Coworking pojawia
si¢ jako odpowiedz na rosnqcqg indywidualizacje, a zarazem spefnia potrzebe
przynaleznosci do grupy.

Najczesciej przestrzenie coworkingowe wybierajq freelancerzy, osoby samo-
zatrudnione i mikroprzedsiebiorcy, pracujgcy w obszarach takich jaok programo-
wanie, PR, marketing, konsulting oraz projektowanie (grafika, strony internetowe,
produkty, gry) (Deskmag 2020). Sq to pracownicy specjalizujqcy sie w rozlegtej
sferze przemystu opartego na wiedzy (Gandini 2015, s. 193). Interesuje mnie ada-
ptacja tej formy pracy do polskiej rzeczywistosci. Czy potrzeby oséb pracujgcych
indywidualnie sq zblizone, czy raczej odmienne? Czy przestrzenie coworkingowe
rézniq si¢ miedzy sobgq, a jedli tak, to w jaki sposéb? Wreszcie, jak zdefiniowad
istotng réznice migdzy koncepcjg coworkingu a komercyjnym wynajmem biurek/
pokoi bez komponentu spoteczno$ciowego? Kto faktycznie determinuje, czy dana
przestrzert coworkingowa cieszy sig zainteresowaniem, czy tez nie2 Jakie czynniki
sprawiajq, ze wspétdzielona przestrzer fizyczna staje sie jednocze$nie wspdlng
przestrzeniq spofeczng?

Ponizszy rozdziat ma na celu przedstawienie charakterystyki i eksploracije zjawi-
ska, jakim sq przestrzenie coworkingowe wykorzystywane do pracy indywidualnej,
ze szczegdblnym naciskiem na wspdlnotowo$é. Analizuje réznorodne przypadki co-
workingéw w Polsce, traktujgc je jako studia przypadkdw, w celu ukazania zaréwno
réznic, jak i wspdlnych elementéw, a takze fundamentalnych koncepcii przy$wieca-
jacych tym miejscom. Poprzez analize réznorodnych potrzeb coworkerédw oraz ich
zréznicowanych oczekiwar dgze do ukazania, jakie zmiany zachodzq w przestrze-
niach coworkingowych. W zakoriczeniu przedstawiam, w jaki sposdb te przestrzenie
ewoluujg, dostosowuijqc sie do wspédfczesnych potrzeb pracownikéw.
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Przeglqd literatury

Wielu pracownikéw, w obliczu ograniczer tradycyjnych miejsc pracy, zaczyna
rozwazad alternatywne rozwigzania, takie jak przestrzenie coworkingowe. Wybér
pracy w domowym biurze moze byé atrakcyjny pod wzgledem kosztéw i wygody,
jednak réwnoczesénie wigze sie z szeregiem ograniczeri — np. brakiem warunkéw
do spotkan z klientami czy utrudnionym zarzqdzaniem zespotem. Z kolei wynaj-
mowanie lokalu na biuro wigze sie z ryzykiem, ponoszeniem wysokich kosztéw
i koniecznoscig podpisywania dtugoterminowych uméw. Wzrost zainteresowania
coworkingiem, uznawany za istotny trend (Kreamer 2012), wskazuje na potrzebe
przemyslenia nowych modeli pracy. Mimo obietnic, jakie niesie coworking, kon-
cept ten wciqz sig rozwija i redefiniuje, co stanowi fascynujqgce pole badar.

Jeszcze kilkanaicie lattemu niewiele oséb bylo $wiadomych tego zjawiska, jednak
globalna liczba przestrzeni coworkingowych w ostatnim czasie wyraznie wzrastata.
Wedtug Global Coworking Survey (Deskmag b.d.) w 2008 roku istniato zaledwie
160 miejsc coworkingowych, w 2015 roku liczba ta siegnefa 8900, a w 2018 roku
juz prawie 19 000 (Deskmag 2020). Pandemia COVID-19 miata takze wptyw na
branze coworkingowq. Zgodnie z badaniem trendéw w coworkingu za IV kwar-
tat 2021 roku (Deskmag 2021) odsetek przestrzeni przynoszqcych zyski znaczqgco
spadf w poréwnaniu z okresem sprzed pandemii; w 2021 roku wigcej coworkingéw
na catym éwiecie odnotowato straty niz zyski. Mimo spowolnienia wzrostu liczby
przestrzeni w 2020 roku, prognozy wskazywaty na szybszy rozwdj od 2021 roku
(Coworking Resources 2020). Co istotne, pandemia uruchomita nowe konfiguracje
modeli coworkingu (hybrydy, satelity, rozwigzania rozproszone), redefiniujqgc rela-
cje migdzy ustugq a wspdlnotq (Mariotti, Di Marino, Akhavan 2021).

Przestrzenie coworkingowe stanowiq odpowiedz na wspdtczesne wyzwania
zwiqzane z pracq w niepewnych czasach. Wspélna przestrzeri pracy oparta na
abonamencie (subskrypcji) odzwierciedla zasade wspéttworzenia, gdzie wspdt-
praca, poczucie wiezi i wzajemna komunikacja sg kluczowe. W przeciwieristwie
do komercyjnego wynajmu biur bez komponentu spofeczno$ciowego coworking
angazuje uczestnikéw w budowanie charakteru miejsca, umozliwia cyrkulacje
wiedzy oraz podtrzymuje relacje i wiezi. Ta koncepcja nie tylko oferuje elastyczne
rozwiqzanie przestrzenne, ale réwniez staje sie narzedziem radzenia sobie z nie-
pewnosciq i ryzykami zwigzanymi z niezalezng pracq (Luo, Chan 2020; McRob-
bie 2016; Spinuzzi 2012).

W swietle dotychczasowych badar analiza przestrzeni coworkingowych po-
zwala lepiej zrozumieé ich fenomen oraz potencjalny wplyw na ksztattowanie
wspétczesnych praktyk pracy. Coworking jest zjawiskiem gtéwnie wielkomiejskim,
jednak najnowsze badania wskazujq na jego stopniowe rozprzestrzenianie sie do
mniejszych miasti obszaréw wiejskich w catej Europie, co otwiera nowe perspekty-
wy interpretacyjne dotyczqgce jego znaczenia (Arnoldi i in. 2018; Avdikos, Merkel
2020; Fuzi 2015; Jamal 2018).
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W literaturze przedmiotu coworking jest definiowany nie jako produkt, lecz jako
ustuga i praktyka spofeczna - forma pracy indywidualnej realizowanej we wspél-
nej przestrzeni, ktéra fgczy wspétdzielenie infrastruktury z relacyjnym wymiarem
wspdtpracy (Spinuzzi 2012). W przeciwienstwie do tradycyjnego biura czy ko-
mercyjnego wynajmu przestrzeni coworking angazuje uzytkownikéw w proces
wspéttworzenia miejsca, cyrkulacje wiedzy i budowanie wiezi. Dla wielu badaczy
stanowi on odpowiedz na rosngcq indywidualizacje i niepewno$¢ pracy w gospo-
darce opartej na wiedzy (Luo, Chan 2020; McRobbie 2016).

Badania empiryczne rozchodzq sie na kilka uzupetniajgcych nurtéw: prakty-
ki i typologie, hybrydyzacja oraz efekty spoteczno-ekonomiczne. Clay Spinuzzi
(2012, 2015) ujmuje coworking jako sie¢ wspétzaleznych praktyk mediowanych
artefaktami, w ktérej napiecie migdzy autonomiq a wspétdzieleniem zasobdéw wy-
twarza $rodowisko ,wspétdzielonej niezaleznoséci”. W tym duchu Ignasi Capde-
vila (2015) pokazuje lokalne dynamiki innowacii i przeptywéw wiedzy, Alessan-
dro Gandini (2015) - hierarchie i ,ekonomig reputacji” pracy wiedzy, a Inka Kojo
i Suvi Nenonen (2016) porzqdkujq réznorodno$¢ miejsc przez ukfady funkcjonalne
oraz modele ustug. Lyndon E. Garrett, Gretchen M. Spreitzer i Peter A. Bacevice
(2017) dopetniajq ten obraz, opisujqc, jok wspdlnota wytania sie w codziennej
praktyce. Hybrydyzacje dobrze widaé¢ w badaniu Silvii Ivaldi i Giuseppe Sca-
rattiego (2019), ktérzy wskazujq, ze wspétdzielenie i indywidualizacja tgczq sie
w zmienne konfiguracje, co flumaczy plastycznosé form coworkingu.

Z kolei watek dotyczqcy efektéw spotecznych i ekonomicznych ujawnia sie
u Federica Bianchiego, Niccold Casniciego i Flaminia Squazzoniego (2018), po-
kazujqc solidarnoéé i zaufanie jako uboczny efekt wspétpracy zawodowej. Kata-
rzyna Rabiej-Sienicka (2016, 2022) analizuje coworking jako zaradno$é w wa-
runkach niepewnosci oraz praktyke budowania solidarnosci w kryzysie. Milton
Carlos Farina i in. (2019) akcentujq jego znaczenie dla lokalnej przedsiebiorczo-
éci i dochodéw, Tim Butcher (2018) - dla codziennego uczenia sie i kompetencii
przedsigbiorczych. Najnowsze badania wskazujg réwniez, ze odpowiednio za-
projektowane $rodowiska wspétdzielone sprzyjajg dobrostanowi uzytkownikéw,
wzmacniajqc satysfakcje i poczucie szczescia z pracy (Berdicchia, Fortezza, Ma-
sino 2023). Mikka Jakonen i in. (2017) opisujq ,ekonomie spotkain” — zaréwno
planowanych, jak i przypadkowych - jako nowq forme produkcji w gospodarce
wiedzy. W tym kontekscie istotne sq takze nieformalne dostosowania na styku pra-
cy i zycia rodzinnego, wypracowywane oddolnie przez wspétpracownikéw, ktére
utatwiajqg codzienng koordynacje rél (Mesmer-Magnus i in. 2010). Potrzeba no-
wych typologii wynika z tego, ze podziaty oparte na usfugach i sktadzie spotecz-
noéci stabo wyjasniajg mechanizmy legitymizaciji i konkurencji na poziomie pola
organizacyjnego — tam, gdzie zderzajq sie rézne logiki dziatania.

Podsumowuiqc, literatura opisuje, jak coworking dziata (praktyki, typolo-
gie), czym staje sie w procesie (hybrydyzacja) oraz co wytwarza (efekty), lecz
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w ograniczonym stopniu fqczy te poziomy z dynamikg pola organizacyjnego —
luke te ma wypetnié proponowana dalej typologia.

Dopetnieniem tego obrazu sq dane ilociowe, ktére pokazujqg skale i dynamike
zjawiska. Rosnqce zainteresowanie coworkingiem potwierdzajg badania iloécio-
we (Coworking Resources 2020; Deskmag 2019, 2021), wskazujgce na szybki
wzrost globalny oraz wzgledng odpornoséé na wstrzgsy. Mimo spadku rentowno-
$ci w okresie pandemii coworkingi pozostawaly atrakcyjng alternatywq dla pracy
zdalnej, oferujgc poczucie przynaleznoici, afiliacji i dostep do wspdlnot praktyki
(Cuzzocreaq, Collins 2015; Sweet, Moen 2012; Vallabh, Singhal 2014).

Pomimo bogatej literatury wciqz pozostaje luka w zrozumieniu réznorodnych
typdw przestrzeni coworkingowych — ich wzajemnych relacji, wzorcéw dziatania
i dynamiki organizacyjnej. Znaczna czeéé prac koncentruje sie na pojedynczych
przypadkach lub ujeciach funkcjonalnych, pomijajgc procesy konkurencii, legity-
mizacji i wspdfistnienia w obrebie pola organizacyjnego. Choé pionierska praca
Spinuzziego (2012) stanowi wazne odniesienie teoretyczne, potrzebne sq now-
sze, bardziej kompleksowe typologie ujmujgce coworking jako zjawisko mezo-
organizacyjne — posredniczgce migdzy poziomem praktyk a poziomem pola (por.
Greenwood, Suddaby, Hinings 2002; Lawrence, Hardy, Phillips 2002). Pionier-
sko$¢ ujecia Spinuzziego (2012) polega na zastosowaniu teorii dziatalnosci do
opisu coworkingu jako emergentnej praktyki ,working alone together”, w ktérej
napigcia autonomia—wspdtdzielenie, mediowane artefaktami, regutami i rytuata-
mi, organizujq przeplyw wiedzy i instytucjonalizacje zjawiska.

Celem niniejszego rozdziatu jest zatem zaproponowanie typologii przestrzeni
coworkingowych oraz analiza ich relacji w polu organizacyjnym. Badanie opiera
sie na zintegrowanej perspektywie nowego instytucjonalizmu oraz danych em-
pirycznych zebranych w trzech krakowskich coworkingach (2017), co pozwala
zidentyfikowaé charakterystyczne praktyki, technologie i zasady ksztattujgce réz-
ne formy wspétdzielonej pracy. Dobér przypadkéw poprzedzita kwerenda wszyst-
kich krakowskich coworkingéw (2015), ktéra pozwolita zarysowaé pieé kategorii
cech oraz dwa wymiary (tworzenie wspélnoty <> zysk ekonomiczny); szczegéty
przedstawiam w czeséci , Metodologia”.

Nowy instytucjonalizm i jego zastosowanie w analizie przestrzeni
coworkingowych

Analizuje przestrzenie coworkingowe z perspektywy nowego instytucjonalizmu
(DiMaggio, Powell 1983; Greenwood, Suddaby, Hinings 2002; March, Olsen
2005; Meyer, Rowan 2006; North 1990, 2006). Podejscie to traktuje cowor-
king jako instytucije: zbiér utrwalonych praktyk, zasad i mechanizméw koordyna-
cji, ktére nadajq dziataniom sens i legitymacje. Dzigki temu mozna systematycz-
nie opisa¢ rézne rodzaje przestrzeni coworkingowych nie tylko przez pryzmat
ustug, lecz przede wszystkim przez to, jok sq organizowane i czym uzasadniajq
swoje dziatania.



338 Katarzyna Rabiej-Sienicka

Rama mezo — poziom pola organizacyjnego - jest tu kluczowa. Pole posredni-
czy miedzy pojedynczq organizacjq a szerszym spoteczenstwem, przenoszqc i re-
produkujgc spotecznie skonstruowane oczekiwania i praktyki (DiMaggio, Powell
1983; Greenwood, Suddaby, Hinings 2002, s. 58). Ujecie mezo pozwala widzie¢
coworking zaréwno jako organizacig, jok i sposéb organizowania pracy (Bianchi,
Casnici, Squazzoni 2018; Fuzi 2015; Kojo, Nenonen 2016; Schopfel, Roche, Hu-
bert 2015), osadzony w szerszych przemianach rynku pracy.

W niniejszym rozdziale kategorie analityczne do opisu typéw przestrzeni co-
workingowych sg oparte na perspektywie nowego instytucjonalizmu, wywodzqcej
sie z badan Thomasa B. Lawrence’a, Cynthii Hardy i Nelsona Phillipsa (2002).
W tej perspektywie praktyka oznacza wzorce dziatania (rytuaty, symbole, war-
toéci), technologie odnoszq si¢ do metod rozwigzywania probleméw i narzedzi
koordynacji (kanaty komunikacji, procedury decyzyjne, modele wspdtpracy),
a zasady - reguly i uzasadnienia, ktére nadajg dziataniom legitymacje (normy
formalne i nieformalne). To operacjonalizacia, ktérg stosuje dalej, by systematycz-
nie poréwnaé trzy typy coworkingu.

Pole organizacyjne rozumiem — za Paulem J. DiMaggio i Walterem W. Po-
wellem (1983) oraz Andrew J. Hoffmanem (1999) - jako rozpoznawalny obszar
zycia zinstytucjonalizowanego, ktéry gromadzi dostawcédw, uzytkownikéw, regu-
latoréw i pokrewne organizacje, zjednoczone wokdét wspélnych |, kwestii”. Anali-
zowane trzy przypadki nalezq do tego samego pola (coworking w Krakowie), co
pozwala uchwyci¢ konkurencje i wspéfistnienie typéw w jednym horyzoncie mezo
oraz poréwnaé je wedlug trzech kategorii: praktyk, technologii i zasad. W dalsze;j
czedci pokaze, jak rézne logiki dziatania (wspdlnotowa, hybrydowa, rynkowo-
-prestizowa) stabilizujg odmienne konfiguracije tych elementéw i prowadzq do od-
miennych trajektorii instytucjonalizacji coworkingu.

Metodologia

W projekcie analizuje zjawisko coworkingu oraz jego mozliwg instytucjonalizacje.
Ze wzgledu na ograniczonq dostepno$é badan w Polsce badanie zaplanowa-
tam dwuetapowo. W pierwszej fazie (2015) rozpoznatam zakres i zréznicowanie
przestrzeni coworkingowych w kraju. Identyfikacja 135 lokalizacji - od dedyko-
wanych biur, przez biurka ,na godziny”, sieci, inkubatory i wirtualne biura, po
strefy w centrach handlowych — pozwolita uchwyci¢ szerokie spektrum form. Ce-
lem tego etapu byto zaréwno wstepne wyselekcjonowanie przypadkéw do dal-
szej analizy, jak i zrozumienie semantyki uzywanej przez same organizacje (samo-
opisy, wizje, wartosci).

W drugiej fazie skupitam sie na Krakowie i przeanalizowatam oficjalne komu-
nikaty z witryn 17 przestrzeni okreslajgcych sie jako coworkingowe. Na tej podsta-
wie wyodrebnitam pie¢ kategorii: (1) tworzenie pofgczer, (2) wspdlna przestrzer,
(3) spotkania/wydarzenia/warsztaty, (4) miejsce pracy (infrastruktura), (5) ptatno-
$ci i zobowigzania. Analiza ujawnita kontinuum dwéch wymiaréw porzqdkujgcych
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pole: tworzenie wspédlnoty <> zysk ekonomiczny — coworkingi balansujg migdzy re-
alizacjq wizji wspélnoty a dgzeniem do zyskownosci oferty. Zastosowana procedu-
ra doprowadzita do wyodrebnienia dwéch gféwnych wymiaréw, ktére porzqdkujq
pole i stanowiq o$ dalszej typologii przestrzeni coworkingowych (tabela 1).

Tabela 1. Typologia przestrzeni coworkingowych w polu organizacyjnym

Efektywnie administro-

Typ Relacyjno-negocjacyjny wany Biznesowo-prestizowy
Coworking Wytwérnia (W) Cluster Cowork (CC) Business Link (BL)
Dom!nU|qcy Tworzenie spotecznoéci Po’fgczeme wspf)llnoty Zysk ekonomiczny
wymiar i efektywnosci
Firmy i pracownicy mo-
Uzytkownicy Freelancerzy, hobbisci Mae firmy, Free|c_1ncerzy bilni, freelancerzy ,na
(czesto obcokrajowcy) N
godziny
Rola L e .
Administrator Wiascicielka Menedzer
zarzqdey
Model Oddolny, oparty na Strategiczny, z delego- | Korporacyijny, sformali-
zarzgdzania relacjach waniem zadan zowany
Oddolne: spotkanig, .
Rytuaty ) . Ograniczone, planowa-
S . wspdlne wyjazdy, kon- - Brak
i integracja ne odgérnie
certy
el Zaangazowana, niefor- Powierzchowna, prak- Znikoma
malna tyczna
Negocjowane, ela- Uniwersalne dla cowor- .
Reguty . Sformalizowane
styczne kéw
- . . Kontrola z ograniczonym | Kontrola, profesjonalizm,
Wartoci Zaufanie, wspétpraca . 9
zaufaniem prestiz
Symbole / Elementy wspdlnofowe, . Designerska, reprezen-
A warsztat, atmosfera Utylitarna, neutralna !
przestrzen tacyjna

twércza

Obstuga biura

Osoba sprzqtajgca
(zew.)

Obstuga biura (4 osoby)
+ serwis zewnetrzny

Dwéch menedzeréw +
zespdt , standard excel-
lence” + 24h serwis

Rytuaty wej-
$cia / wyjécia

Adaptacja do spotecz-
nosci

Podpisanie umowy /
prezentacja coworku

Sformalizowana proce-
dura rejestracji

Zrédto: opracowanie whasne.

Préba badawcza zostata dobrana celowo, tak aby objgé zaréwno przestrzenie
spetniajgce pierwotne kryteria definicyjne (wspdlnota i zobowigzanie), jak i te,
ktére tak sie przedstawiajq, choé nie mieszczq sie w tej definicji. Zastosowatam
strategie wielokrotnego studium przypadku w obrebie jednego pola organizacyj-
nego (krakowski rynek coworkingu). Badanie objeto trzy przestrzenie: (1) Wytwér-
nie (W) — o najwyzszej intensywnosci cech wspdlnotowych (logika wspélnotowa),
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(2) Business Link (BL) — dwie filie: Meduza (BL_M, ,starsza generacja”) i High5ive
(BL_H5, ,nowsza generacja”) - akcentujgce wymiar ekonomiczny (logika rynko-
wo-prestizowa), oraz (3) Cluster Cowork (CC) - lokujqgcy sie posdrodku kontinuum
(logika hybrydowa). Krakéw, jako wazny os$rodek akademickii gospodarczy oraz
jeden z kluczowych w Europie hubéw BPO/IT/R&D, stanowit sprzyjajacy kontekst
dla analizy mechanizméw konkurenciji i legitymizacii (BIP Krakéw 2019).

Badanie osadzam w perspektywie nowego instytucjonalizmu, gdzie przestrze-
nie coworkingowe sq elementami pola organizacyjnego — wspéfistiejq, konkuru-
iq i wspdttworzq ramy nowej formy pracy. Operacjonalizacje opieram na triadzie
Lawrence’a, Hardy i Phillipsa (2002): praktyki (wzorce dziatania: rytuaty, symbole,
wartoici), technologie (metody rozwigzywania probleméw, kanaty komunikacii)
oraz zasady (normy i rozumienia legitymizacji zachowar). Jednostkq analizy byty
praktyki w obrebie przestrzeni, a poziom mezo (pole organizacyjne) rozumiatam
jako krakowski rynek coworkingu, na ktérym te praktyki sq poréwnywalne i wza-
jemnie widoczne. Kodowanie materiafu empirycznego prowadzitam wedtug po-
wyzszych kategorii, co pozwolito odstoni¢ dwa wymiary réznicowania (tworzenie
wspdlnoty <> zysk ekonomiczny).

Materiat empiryczny obejmuje 23 indywidualne wywiady pogtebione z co-
workerami i zarzqdzajgcymi (60-130 minut) oraz jawng obserwacje uczestni-
czqcq prowadzong w 2017 roku — po 1-2 tygodnie w kazdej przestrzeni, za-
leznie od frekwencji. Wywiady pozwolity zrekonstruowaé dziatania i motywacie,
profil coworkera zmagajgcego sie ze zmianq relacji i wiezi, a takze wskazaé, jak
przestrzeri wspdtdzielona wzmacnia lub ogranicza sprawczo$é (m.in. wielozada-
niowo$¢, presja czasu, niepewno$é, emocje). Obserwacje umozliwity uchwycenie
rytuatéw, wzordw komunikacji oraz praktyk codziennych, a takze wsparty analize
konkurenciji w polu i konstrukeje typologii coworkéw.

W badaniv wykorzystatam mapy poznawcze jako technike wspierajgcg
wywiady, pozostawiajqc respondentom pefng swobode: proszeni byli jedy-
nie o narysowanie mapy coworkingu, w ktérym pracujg, sami decydujgc o jej
zawartosci (miejsca, ludzie, relacje, przedmioty, symbole). Mapy trakiuje jako
pamieciowe reprezentacje kierujgce ocenami i decyzjami (Kaplan 1973) oraz
jako ,kolaze poznawcze” tqczqce elementy obrazowe i epizodyczne (Bell
i in. 2004). Kategoryzacja powstata indukcyjnie po analizie materiatu. Rdzen
kodowania stanowity cztery kategorie: krawedzie (granice i bariery ciggtosci
przestrzeni; Lynch 1960), znaczniki tozsamosci (przedmioty umozliwiajgce za-
korzenienie i zawlaszczenie miejsca; Cresswell 2004; Dant 2007), przestrze-
nie przeptywéw (splot komunikacji materialnej i cyfrowej; Castells 2007) oraz
wyprowadzone indukcyijnie punkty funkcjonalne (miejsca/przedmioty inicjujgce
interakcije i wiezi). Dodatkowo wyréznitam kategorie drugiego rzedu: organiza-
cja przestrzeni (uktad, ergonomia, dostepnosé), wspomnienia (epizody i prakty-
ki pamieci wspdlnotowej), otoczenie (lokalizacja i sqsiedztwo), konflikt (punkty
napieé, reguly ich rozstrzygania) oraz ludzie (role, ,wezty” relacyjne). Réznice
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miedzy typami ujawnialy sie juz na poziomie rysunkéw: w jednych mapach do-
minowali ludzie i symbole (gesty wspdlnotowe, obiekty DIY), w innych — niemal
wylqcznie ukfad $cian i infrastruktura. Indukcyjna analiza map dopetnita wywia-
dy i obserwacje, pokazujqc, jak praktyki, technologie i zasady zakotwiczajq sie
w materialnoéci oraz jak réznicujg sie miedzy trzema typami coworkingu, co
wprost zasilifo wnioski typologiczne.

Typy przestrzeni coworkingowych — relacje miedzy tymi przestrzeniami
w polu organizacyjnym

Na podstawie zidentyfikowanych wymiaréw (tworzenie wspélnoty <> zysk eko-
nomiczny) dokonano pogtebionej analizy trzech przypadkdéw przestrzeni cowor-
kingowych w Krakowie. Méwiqc o ,zysku ekonomicznym”, mam na myéli przede
wszystkim przychody operatora (obfozenie, sprzedaz ustug dodatkowych), a po
stronie uzytkownikéw — korzysci posrednie (reputacja, leady, dostep do zaplecza).
Tabela 1 przedstawia syntetyczne zestawienie typdw, ukazujqc ich dominujgce war-
tosci, struktury zarzqdzania i wzorce praktyk w polu organizacyjnym coworkingu.

Analiza materiatu koncentrowata sie na jakosciowej, poréwnawczej anali-
zie trzech przypadkéw w obrebie jednego pola organizacyjnego, co pozwoli-
to uchwycié nie tylko réznice miedzy coworkami, lecz takze relacje konkurencii
i wzajemnej legitymizacji.

Pierwszym przypadkiem byta Wytwérnia (W) — przestrzen coworkingowa inte-
gralnie potgczona z warsztatem koncentrujgcym réznorodne praktyki majsterkowa-
nia. Charakteryzowata sie najwiekszg czestosciq wystepowania cech zwigzanych
z wymiarem tworzenia spoteczno$ci. W Wytwérni dominowali freelancerzy i osoby
realizujgce projekty indywidualne, poszukujgce jednak wspétobecnosci i inspiracii.

Przeciwnym biegunem kontinuum byt Business Link (BL) — coworking skupio-
ny na wymiarze ekonomicznym, obejmujqcy dwie lokalizacje: Meduza (BL_M) -
starszej generacji i HighSive (BL_H5) — nowszej generacii. BL oferowat zaréwno
wspdlng przestrzen, jak i biura dla matych i $rednich firm. Wyrézniat sie silng for-
malizacjq, standaryzacjq ustug oraz nastawieniem na wizerunek i zysk.

Trzeciq przestrzenig byt Cluster Cowork (CC), usytuowany posrodku kontinuum,
taczqcey cechy spoteczne i ekonomiczne. CC wynajmowat wspélng przestrzeri dla
coworkeréw i biura dla matych firm, tworzqc model wzglednie zréwnowazony -
jednoczesnie wspdlnotowy i rynkowy.

Analiza tych przypadkéw pozwolita wyodrebnié trzy typy: relacyjno-nego-
cjacyjny, efektywnie administrowany i biznesowo-prestizowy, oraz opisa¢ relacje
miedzy nimi w kategoriach wspéfistnienia, konkurenciji i wzajemnej obserwaciji
w ramach jednego pola organizacyjnego.

W kontekscie typdw rdznicujq sie takze role i obowiqzki zarzgdzajgcych - od
administratora w W, przez wtascicielke w CC, po menedzera w BL - co wyni-
ka z zastosowanych modeli biznesowych. W typie relacyjno-negocjacyjnym (W)
zarzqdzanie polega gféwnie na administrowaniu i animowaniu relacji. W chwili
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badania organem zarzqdzajgcym byta fundacja, dla ktérej coworking byt na-
rzedziem wspierajgcym dziafalno$é statutowq. Administrowanie obejmowato
podpisywanie uméw, prowadzenie spraw finansowych, reagowanie na biezqce
potrzeby oraz okazjonalng organizacje wydarzen integracyjnych (pikniki, wyjaz-
dy). W typie efektywnie administrowanym (CC) wtascicielka planuije strategie biz-
nesowq, natomiast biezgce relacje z uzytkownikami deleguje personelowi biura
wirtualnego. Z kolei w typie biznesowo-prestizowym (BL) centrala w Warszawie
okredla strategie i zatrudnia menedzeréw odpowiedzialnych za standard ustug,
wizerunek i ptynno$é operacyjnq. Te réznice w strukturach zarzqdzania odzwier-
ciedlajg zréznicowane cele i logiki dziatania poszczegélnych typdw.

Analiza kategorii, takich jak praktyki (wzorce dziatania: rytuaty, symbole, war-
toéci), technologie (metody rozwigzywania probleméw, modele wspétpracy, $rod-
ki komunikacji) oraz zasady (mechanizmy legitymizacji zachowan), zgodnie z po-
dejéciem Lawrence’a, Hardy i Phillipsa (2002, s. 286), umozliwita systematyczne
poréwnanie typdw przestrzeni coworkingowych. Pofgczenie perspektywy praktyk
z ujgciem pola organizacyjnego odsfonifo mechanizmy konkurenciji instytucjonal-
nej miedzy typami.

Ponizej omawiam, jak te trzy logiki wspéfistniejq i konkurujg w jednym polu
organizacyjnym. Analiza relacji migdzy typami pokazuje, w jaki sposéb odmienne
modele funkcjonowania i zarzgdzania ksztattujg dynamike pola organizacyjnego
coworkingu. Pole to jest areng zderzenia logik instytucjonalnych: wspdlnotowej
(opartejnarelacjach i zaufaniu) oraz rynkowo-efektywnoséciowej (skoncentrowanei
na obtozeniu i przychodach). W praktyce jednak wymiary te nie sq rozlgczne -
wspdtistniejq i przenikajq sie, tworzqc rézne konfiguracje wspélnotowosci i ekono-
mizacji w obrebie jednej formy organizacyijne;.

Podsumowuiqc, trzy krakowskie przypadki ujawniajq, ze réznice migedzy typa-
mi nie wynikajq wylqcznie z uwarunkowan ekonomicznych czy architektonicznych,
lecz przede wszystkim z odmiennych logik dziatania i wzoréw relacji spotecznych.
Kazdy typ reprezentuje inny sposéb rozumienia wspélnotowosci i efektywnosci, co
odzwierciedla szerszqg dynamike instytucjonalizacji coworkingu w Polsce: réwno-
legte wspdtistnienie i konkurencje modeli wartoéci oraz praktyk.

W kolejnych podrozdziatach pogtebiam te réznice, analizujge po kolei: Wy-
twérnie (model relacyjno-negocjacyjny), Cluster Cowork (efektywnie administro-
wany) oraz Business Link (biznesowo-prestizowy).

Typ relacyjno-negocjacyjny: Wytwérnia (W)

Wytwérnia (W) reprezentuje typ relacyjno-negocjacyijny, w ktérym reguty funkcjo-
nowania sq wspdttworzone i stale renegocjowane przez uzytkownikéw, a decyzje
zapadajq przede wszystkim w toku oddolnych uzgodnien. To konfiguracja o naj-
wyzszej intensywnosci cech wspdlnototwdrezych.

Wytwérnia fqczy przestrzen coworkingowq z warsztatem, tworzgc $rodowisko,
w ktérym architekci, graficy, programisci i twércy obiektéw fizycznych wspétpracujg
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i wchodzq w interakcje. Zazwyczaj architekci projektujgcy przestrzenie uzytkowe
starajq sie wykorzystaé kazdy centymetr, aby unikngé kolizji i zapewni¢ uzytkow-
nikom indywidualne strefy pracy. Tymczasem doswiadczenie coworkeréw w Wy-
twérni pokazuie, ze takie ,przypadkowe kolizje” mogq byé czynnikiem budujgcym
wspdlnote i wzmacniajgcym wiezi spoteczne.

Otwarta, celowo ,niedokoriczona” struktura utatwia wspéfaranzowanie miej-
sca. Obie czeéci — coworkingowa i warsztatowa — oddzielone sq przezroczy-
stymi, szklanymi drzwiami. Warsztat jest przestrzeniq dzwigkéw, muzyki, rozméw
i pracy manualnej, natomiast po drugiej stronie drzwi panuje cisza i skupienie. Pa-
radoksalnie, to wiasnie po ,cichej stronie” znajduje sie otwarta kuchnia, petnigca
funkcje nieformalnego centrum spotkan i wymiany informaciji. Przejécie miedzy stre-
fq ciszy a czesciq warsztatowq stanowi kluczowy element dynamiki spotecznoici,
umozliwiajqcy spontaniczne spotkania i wymiang wiedzy.

Spofecznoéé Wytwérmi ktadzie silny nacisk na autentyczno$é, wspétprace i wza-
jemny szacunek. Przestrzeri wyrézniajq unikalne elementy, takie jak ciemnia fotogra-
ficzna i kajak wykonany w ramach projektu DIY przez coworkeréw. Dla cztonkéw
spotecznosci recznie stworzone przedmioty symbolizujq tozsamosé miejsca i wspdl-
ne wartoéci, odrézniajgc Wytwérnig od innych przestrzeni coworkingowych.

Waznym aspektem funkcjonowania W jest ciggte negocjowanie regut, zasad,
a nawet miejsca do pracy. Na pytanie, co sie dzieje, gdy w warsztacie brakuje
przestrzeni roboczej, jeden z coworkeréw odpowiada: ,To sobie wymyslam co$
innego, pytam, ile to zejdzie ewentualnie tej osobie, ale bez presji tez, no, bo kaz-
dy ma przeciez takie samo prawo i tyle. Nic sie nie dzieje generalnie” [13_W]'.
Negocjacije stanowig kluczowy element dynamiki spotecznosci W, w ktérej reguty
sq ciggle rekonstruowane i dopasowywane do aktualnych potrzeb uzytkownikéw.
Decyzje zapadajg oddolnie, bez udziatu administratora, co podkre$la autonomie
i dojrzato$é wspdlnoty.

Najwigkszym atutem przestrzeni typu relacyjno-negocjacyjnego sq ludzie
i tworzone przez nich wiezi. Coworkerzy podkreélajqg, ze to wiasnie relacje, za-
ufanie i wspétpraca stanowiq powdd ich pozostania w tej przestrzeni. Integracja
warsztatu z coworkingiem fgczy rézne kompetencie i style pracy. Integralng cze-
$cig W jest warsztat — miejsce pracy manualnej i eksperymentéw. Po obu stronach
szklanych drzwi spotykajq sie rézne osobowosci: architekci, graficy i programisci
wspdtpracujg z twércami instrumentéw, mebli czy ubran.

Wytwérnia jest miejscem, ktére inspiruje i tgczy. Choé coworkerzy dostrzegaija
pewne wady — jak hatas czy brak prywatnosci — warto$é relacji i poczucie wspél-
noty zdecydowanie przewazajq nad niedogodnoséciami. Z perspektywy pola or-
ganizacyjnego coworkingu Wytwérnia reprezentuije logike wspdlnotowq, w ktérej

' W nawiasach kwadratowych podaje sygnature cytatu w formacie [nr wywiadu_kod]; nr wywia-

du - kolejny numer wywiadu w catym korpusie; kod - skrét przestrzeni: W — Wytwérnia; CC — Cluster
Cowork; BL — Business Link.
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wspdtpraca, zaufanie i wspéfsprawstwo organizujg codziennoéé i stanowiq alter-
natywny punkt odniesienia wobec logiki rynkowo-prestizowej, wspéttworzqce z nig
szerszq protoinstytucje coworkingu.

Podsumowuiqgc, typ relacyjno-negocjacyjny opiera sie¢ na silnym poczuciu
wspdlnoty, wzajemnym zaufaniu i nieformalnych procesach negocjacyjnych. To
model, w ktérym wspétpraca i relacje spoteczne stajqg sie¢ podstawowym zasobem
organizacyjnym, a wspdlne tworzenie przestrzeni — zaréwno fizycznej, jak i sym-
bolicznej - buduje trwatq tozsamo$¢ miejsca.

Typ efektywnie administrowany: Cluster Cowork (CC)

Cluster Cowork (CC) reprezentuje typ efektywnie administrowany, w ktérym réw-
nowazq sie dwa wymiary — wspdlnotowy i ekonomiczny. CC fqczy wygodng
obstuge biurowq i estetyczng przestrzen pracy z relacjami opartymi na stabych,
gtéwnie odgérnie moderowanych wieziach, sprzyjajgcych sprawnosci operacyj-
nej, ale rzadziej prowadzqcych do glebokiej integraciji.

Model biznesowy CC jest dobrze zaplanowany i sprawnie zarzqdzany; prio-
rytetem sq satysfakcja klientéw i zysk ekonomiczny. Administratorzy majq jasno
zdefiniowanq wizje: zapewnié¢ wysoki standard ustug i stabilne $rodowisko pracy.
Do dyspozycii sq przestronne stoty, ergonomiczne krzesta, szybki Internet, wysokiej
jakosci ekspres do kawy oraz charakterystyczna dla dwczesnych coworkingéw
estetyka (graffiti na $cianach).

Efektywno$é administrowania widaé¢ w strukturze organizacyjnej: wtascicielka
koordynuje dziatania strategiczne, a codzienng obstuge prowadzi personel biura
wirtualnego. Dzieki temu coworking i biuro wirtualne dziatajg komplementarnie,
tworzqc sprawny ekosystem ustug. Relacje z coworkerami majg charakter formalny
i sq moderowane odgérnie — gwarantuje to porzqdek i ptynnosé, lecz ogranicza
spontaniczne ,zageszczanie” wiezi. Sukces CC znajduje odzwierciedlenie w eks-
pansiji i otwieraniu kolejnych lokalizacji, co wskazuje na rynkowe zapotrzebowa-
nie na ten model. Jednoczesénie poczucie wspdlnoty wigze sig tu czeéciej z osobg
wiascicielki i personelem niz z relacjami miedzy samymi coworkerami.

Uzytkownicy doceniajg komfortowq, neutralng przestrzei w centrum Starego
Miasta, ktéra przycigga réwniez wielu zagranicznych coworkeréw. Zgtaszajq jed-
nak niedogodnosci: glosne rozmowy, ograniczone mozliwosci przechowywania
rzeczy osobistych oraz sporadyczne problemy z fgcznosciqg internetowq.

Z perspektywy pola organizacyjnego CC ucielesénia logike hybrydowq, tqczqc
elementy wspdlnotowe i rynkowe. W praktyce oznacza to state réwnowazenie
wartosci relacyjnych (zaufanie, wspétobecnoséé) i pragmatycznych (zysk, profesjo-
nalizm) w codziennych praktykach.

Podsumowuijqc, typ efektywnie administrowany to zréwnowazony model,
w ktérym wspélnotowosé i efektywnosé pozostajg w relacji komplementarnej: wy-
starczajqco silnej, by zapewni¢ komfort i minimalng integracje, oraz na tyle , od-
chudzonej”, by utrzymaé wysokq sprawno$¢ operacyjng.
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Typ biznesowo-prestizowy: Business Link (BL)

Business Link (BL) reprezentuje typ biznesowo-prestizowy, charakteryzujqcy sie
najwyzszq intensywnosciq cech wymiaru ekonomicznego i rynkowego. To model
coworkingu, w ktérym zysk, prestiz i wizerunek stanowig gtéwne wartosci organi-
zacyjne, a relacje wspdlnotowe sq wtdrne wobec celédw biznesowych.

Business Link Highbive (BL_H5) - przestrzen nowszej generacji - dziata
jak biuro serwisowane z elementami coworkingu. Otwarta strefa jest dostepna
dla firm i freelanceréw, ale coworkerzy nie majg dedykowanych miejsc pracy;
przestrzen petni raczej funkcje ,salonu” - strefy relaksu i nieformalnych spotkan.
Praktyki budowania wspélnoty sq w duzej mierze symboliczne - zaktadajq, ze
sama obecno$é coworkerdw w otwartej przestrzeni przyczynia sie do tworzenia
kreatywnej atmosfery, ktéra pozytywnie wptywa na pracownikéw firm wynajmu-
jacych biura. Taki model ma dziataé samonapedzajgco, wzmacniajgc kreatyw-
no$¢ i dynamike $srodowiska.

W przypadku Business Link Meduza (BL_M) - przestrzeni starszej generacji —
trzonem operacji byt wynajem biur firmom; coworkerzy funkcjonowali raczej jako
dodatek do infrastruktury. Priorytet miaty potrzeby klientéw instytucjonalnych (sale,
zaplecze administracyjne, obstuga), a nie indywidualnych uzytkownikéw.

Model biznesowo-prestizowy BL pokazuje, jak przestrzer przesuwa sie migdzy
funkcjq biura serwisowanego a ideq coworkingu, konsekwentnie premiujqc prestiz
i przychéd. Starsza generacja Business Link Meduza (BL_M) wywodzi sie z Aka-
demickich Inkubatoréw Przedsiebiorczosci, ktére wspieraty mtodych przedsigbior-
céw i startupy. Wokét BL_M uformowata sie wéwczas spoteczno$é startupowa,
dla ktérej przestrzen ta byta miejscem wymiany wiedzy i doswiadczeri. Z czasem
jednak formuta ta ulegta profesjonalizacii i komercjalizacii, stajgc sie mniej wspdl-
notowa, a bardziej ustugowa.

Nowsza generacja — Business Link High5ive (BL_H5) — powstata we wspét-
pracy z migdzynarodowq firmq deweloperskq Skanska S.A. i stanowi przyktad
instytucjonalizacji coworkingu w logice korporacyinej. Lokalizacje BL_H5 sq stra-
tegicznie usytuowane w prestizowych punktach miasta, majq wysoce ,reprezenta-
cyjne” wnetrza i standaryzowane procesy.

Srodowisko fizyczne BL wyraznie odzwierciedla te zmiane logiki. W BL_M
znajdowat sie ,kreatywny pokéj” (wanna z poduszkami, sztuczna trawa, kapsuta
ciszy). Z kolei BL_H5 przypomina raczej kawiarnie: gwar rozméw, dzwigk mtyn-
ka, muzyka. Oswietlenie i aranzacja wzmacniajq wrazenie swobody i nowoczes-
nosci, ale nie zawsze sprzyjajg diugotrwatej koncentracji. Coworkerzy w BL_H5
ceniq mozliwos$é przyjmowania klientéw w reprezentacyinej przestrzeni z petng
obstugq (recepcja, serwis kawowy, sale konferencyjne). Doceniajq tez nieformalny
klimat, ktéry daje poczucie autonomii i dystansu wobec hierarchii. Jednoczeénie
cze$é wskazuje, ze ,kawiarniany” charakter utrudnia skupienie i rodzi wrazenie
bycia stale obserwowanym.
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Przestrzenie typu biznesowo-prestizowego stuzq przede wszystkim budowa-
niu kapitatu reputacyjnego i relacyjnego — wzmacniajq wizerunek profesjonalizmu
i wiarygodnosci w kontaktach z klientami (por. Butcher 2018; Gandini 2015; Jako-
neniin. 2017). Z perspektywy pola organizacyjnego coworkingu Business Link re-
prezentuje logike rynkowo-prestizowq, koncentrujgcq sie na wartoéci ekonomicz-
nej, profesjonalizmie i wizerunku. To biegun, ktéry przesuwa definicje coworkingu
w strone korporacyjnego modelu ustug biurowych, minimalizujgc znaczenie od-
dolnej wspdlnotowosci, a zarazem stabilizujgc coworking jako komercyjng proto-
instytucje pracy elastyczne;.

Podsumowuijqc, typ biznesowo-prestizowy akcentuje stabilno$¢ finansowq,
standaryzacije i prestiz; wspdlnotowosé jest tu narzedziem wizerunkowym, nie
rdzeniem praktyk. Na tle typu relacyjno-negocjacyjnego i hybrydowego BL ,do-
myka” rynkowy wymiar pola, pokazujqc, jok ekonomizacja i formalizacja ksztattu-
iq instytucjonalizacje coworkingu.

Praktyki, czyli wzorce dziatania — rytuaty, symbole, wartosci

Analiza praktyk w przestrzeniach coworkingowych ujawnita zréznicowane stra-
tegie budowania spotecznoéci, wlgczania nowych cztonkéw oraz utrwalania
codziennych rytuatéw. Kazdy z trzech analizowanych typdw — Wytwérnia (W),
Cluster Cowork (CC) i Business Link (BL) — inaczej ksztattuje wiezi spoteczne, orga-
nizuje wydarzenia i definiuje wartoéci wspdlnotowe oraz zawodowe.

W Wytwérni decyzje o przyjeciu nowej osoby opierajq sie przede wszystkim
na osobowoéci i autentycznosci. Spoteczno$é nie stosuje formalnych kryteriéw —
infegracja ma charakter organiczny i wymaga czasu:

Nowa osoba musi sie tak troche popojawiaé, bo to chyba nie da sie tego zrobié sitg
[...] przy tej trzeciej herbacie czy czwartym spotkaniu. Albo zagra i wtedy pewnie
z wiekszoécig grupy sie dogada, albo nie zagra i bedzie sobie pracowat... [3_W].

Takie podejscie sprzyja naturalnej selekeji i wzmacnia wspdlnotowy etos: przyna-
lezno$¢ wyptywa ze wspétobecnosci i zaufania, a nie z formalnej aplikacii.

W CC proces wdrozenia jest zinstytucjonalizowany, lecz zachowuje elementy
otwartoéci. Nowy coworker podpisuje umowe z wtascicielkq, nastepnie personel
biura oprowadza go po przestrzeni i przekazuje kluczowe informacje. Pozostali uzyt-
kownicy zwykle reagujq ciekawosciq i zyczliwosciq, co sprzyja stopniowej integracii.
W BL proces ten ma charakter w petni sformalizowany i hierarchiczny: podpisanie
umowy, wprowadzenie przez menedzera, dostep IT. W relacjach dominuje proce-
duralnosé — integracja jest kontrolowana i rzadko obejmuje spontaniczne interakcje
migdzy coworkerami. Organizacja $wigt i rytuatéw codziennosci odzwierciedla logi-
ke danego typu coworkingu. W Wytwérni celebracje sq oddolne i spontaniczne: uro-
dziny, wspélne $niadania, wyjazdy w géry, koncerty. Poczgtkowo — gdy przestrzeri
wspdttworzyta grupa przyjaciét — uroczystosci bywaty huczne; z czasem przeksztat-
city sie w comiesigczne $niadania, podczas ktérych kazdy co$ przynosi:
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[...] jakie$ safatki, wyciqgi nie wiadomo z czego, ogérki robione w torebce folio-
wej — tez dosy¢ ciekawy patent. No i ogdlnie rzecz biorqc te godzing po$wiecamy
na rozmowy, jakie$ takie intfegrowanie sie... [8_W].

W CC rytualy sq inicjowane odgérnie przez whascicielke. Swietowanie urodzin,
wspdlne torty, drobne prezenty i imprezy $wigteczne sq elementami kontrolowa-
nej integracii, sfuzqcej podtrzymaniu atmosfery przyjaznego, ale profesjonalnego
miejsca pracy. W BL $niadania i wydarzenia majg charakter eventowy (catering,
obstuga wewnetrzna). Pracownicy firm czeéciej spedzajq czas we wiasnych ze-
spotach niz z coworkerami, co ogranicza tworzenie wiezi migdzyorganizacyjnych,
nawet jesli coworkerzy deklarujg cheé nawigzywania nowych kontaktéw. Réznice
miedzy przestrzeniami widoczne sq takze w symbolice codziennosci.

W Wytwérni swobodny dress code i nieformalno$é (latem bywa, ze kto$ chodzi
boso) odzwierciedlajq logike autentycznosci i zaufania. W CC dominuje estetyka
biurowa i bardziej formalny stréj. W BL_H5 widoczna jest mieszanka elegancii
korporacyjnej z modnymi akcentami.

Poziomy zaufania réwniez sie réznig. W Wytwdrni opiera sie on na petnym
kredycie zaufania — coworkerzy otrzymujq kody alarmowe i klucze po krétkim
czasie pracy. W CC zaufanie jest umiarkowane, a w Business Link — zinstytucjona-
lizowane i kontrolowane. Kompleksowe systemy monitoringu i dostepu zwiekszajq
bezpieczenstwo, ale ograniczajq spontanicznosé i poczucie wspdlnoty.

Praktyki i rytuaty ukazujg zréznicowane kultury organizacyjne w analizowa-
nych przestrzeniach. W Wytwérni dominuje logika wspélnotowa - relacje oparte
na zaufaniu, autentycznosci i wzajemnosci. W CC realizuje sig logika hybrydo-
wa — pofgczenie wspdlnoty i zarzqdzania. W BL ujawnia sie logika rynkowo-pre-
stizowa, w ktérej integracja petni przede wszystkim funkcje wizerunkowaq.

Wspdlne rytuaty, sposéb przyjmowania nowych cztonkéw i codzienne mi-
kropraktyki nie tylko odzwierciedlajg strukture organizacyjng, lecz takze kon-
stytuujg pole coworkingu jako przestrzen wspédfistnienia réznych racjonalno-
$ci — wspdlnotowej, profesjonalnej i ekonomicznej. Innymi sfowy, to wlasnie te
mikromechanizmy (gesty, rytuaty, reguty dnia codziennego) materializujg cowor-
king jako nowq forme organizacyijng.

Technologie — metody rozwigzywania probleméw i modele komunikacii

Badania ujawniajg wyrazne réznice w sposobach rozwigzywania problemdéw
i komunikowania sie w trzech typach przestrzeni (W-CC-BL). Te réznice nie sq wy-
tqcznie praktyczne — materializujg odmiennq logike wspdlnotowq, hybrydowq lub
rynkowo-prestizowq. W Wytwérni coworkerzy stawiajq na wspétprace i wzajem-
ne wsparcie: angazujq sie w projekty diugo- i krétkoterminowe, dzielg si¢ umie-
jetnosciami, zasobami, wiedzqg jawngq i ukrytq, polecajq sobie klientéw i udzielajg
informacji zwrotnej. ,Piotrek potrzebowat pomocy przy projektowaniu budynku,
wiec wzigf ze sobq architekta, ktéry siedziat naprzeciwko niego, i razem udali sie
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na miejsce” [7_WI]. Blisko$¢ i kontakt ,na wyciggniecie reki” utatwiajq szybkie
konsultacje, pozyczanie sprzetu i uczenie sig przez dziatanie. Wiele projektéw po-
wstaje tu w wyniku efektywnej wspétpracy; jeden z coworkeréw podkreslat, ze bez
udziatu w réznych przedsiewzigciach w W nie zdobytby obecnych kompetencii
(np. nauczyt sie spawaé przy produkcji wystawy, co wykorzystuje dzi§ w pracy
architekta; por. Bouncken, Reuschl 2016).

W BL coworkerzy dostrzegajq potencjat wymiany zlecen, lecz rzadko jq inicju-
iq. Struktura uzytkownikéw (przewaga firm nad freelancerami) oraz ,eventowa”
komunikacja ograniczajq nieformalne kanaty wspétpracy. Interakcje sq krétkie,
pragmatyczne i czesto zamknigte w ramach tej samej firmy.

Tabela 2. Metody rozwigzywania probleméw i podejmowania decyzji (W, CC, BL)

Jak zgtaszany . . Skutek uboczny
Typ el stalblon Kto decyduje | Gtéwne kanaty modelu
Sprawy wspdl- | Fundacja akcep- Uczenie sie
W prawy wsp . 19 AKCER | |ista mailowa, przez dziafa-
ne trafiajg do | tuje w granicach . ;
lacvi P I codzienne spo- nie, wysoka
[relacyino- spofecznosci; budzetu; silna tkania, rozmowy | sprawczosé, ale
-negocja- | otwarta dysku- | presja coworke- ' Y| sP Y
' X - ) ad hoc przy czasochtonnosé
cyiny) SIa, propozyc|e row ufrzymuje pracy i ograniczenia
rozwigzan zobowiqgzania g
inansowe
cC Zgtoszenia Wihascicielka Bezposredni | Sprawnosé ope-
(efektywnie | kierowane do podejmuje de- | kontakt, recep- | racyjna, nizsze
administro- | personelu/wla- | cyzje; asymetria | cja/biuro wirtu- | poczucie wspét-
wany) $cicielki decyzyjna alne sprawstwa
BL Opinie zbiera Central Ankiety. kanat 'Standq%/zoqlo
(bizneso- | menedzer, na- NN I vt Aot B P Ay
oresti- | stepnie proeka. | 2godnosci ze irmowe, wspar- | nos¢, stabsze
wo-pres Juie do centrali standardem cielT wiezi miedzy
zowy) | podmiotami

Zrédto: opracowanie wlasne.

W Wytwérni dominuje logika wspdlnotowa. Problemy dotyczqce wielu oséb naj-
pierw omawia sie w spofecznosci (lista mailowa, spotkania), po czym wypracowa-
na propozycja (np. zakup wentylatoréw czy kuchenki) trafia do fundaciji zarzqdza-
jacej przestrzeniq, ktéra decyduje w granicach dostepnych zasobéw. Utrzymaniu
zobowigzan sprzyja presja wspétuzytkownikéw; ograniczenia finansowe bywaijg
rozwigzywane oddolnie (np. coworker przyniést wtasny ekspres do kawy, reszta
zrzucata sig na kapsutki).

W CC dziafa logika hybrydowa. Dominuje kanat wiascicielski: zgfoszenia kie-
ruje sie do wiascicielki lub personelu, ktéry petni role ,bramkarza” spraw. Mimo
otwartej, zyczliwej postawy uzytkownikéw ostateczna decyzja pozostaje po stronie
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wilascicielskiej — drobny, lecz wymowny epizod z odmowq zakupu odzywki do roéli-
ny zamkngt sprawe bez dalszej deliberacii.

W BL dominuje logika rynkowo-prestizowa. Informacje zwrotne sq zbierane
przez menedzera (ankiety, rozmowy, zgfoszenia), po czym wnioski sq przeka-
zywane do centrali. Decyzja zapada dopiero po uzgodnieniu ze standardami
korporacyjnymi. Caty proces ma charakter ustugowy, sformalizowany i w petni
odgérny, co zapewnia przewidywalno$é i spéjnosé, lecz ogranicza wspétspraw-
stwo uzytkownikSw.

Klucz do zrozumienia tych przestrzeni lezy w tym, jak ludzie ze sobg rozma-
wiajq i jak geste sq ich wiezi. W Wytwdrni dominujg rozmowy gtebokie i wielo-
watkowe (sprawy codzienne, spoteczne, zawodowe), z wysokim wspdétuczestnic-
twem - stuchajgcy dopowiadajq, a dyskusje fatwo przekuwajq sie w dziatanie.
To zageszcza sieé relacji, wzmacnia zaufanie i utatwia spontaniczng wspétprace
projektowq ,na wyciggniecie reki”. W CC interakcje sq uprzejme i rzeczowe: krét-
kie, ukierunkowane na rozwigzanie konkretnej kwestii (umowa, dostep, biezqgca
potrzeba). Sprzyja to sprawnosci operacyinej, ale najczesciej tworzy stabe wie-
zi. W BL_H5 wigkszo$¢ wymiany dokonuje sie wewnqtrz zespotéw firmowych,
a kontakty migdzy podmiotami sq sporadyczne. ,Kawiarniana” logika przestrze-
ni — duza rotacja oséb, réznorodno$é podmiotéw i wiele réwnoleglych watkdw —
nie sprzyja budowaniu wiezi miedzyorganizacyjnych. Komunikacja pozostaje po-
prawna i sformalizowana, co wspiera przewidywalnos$é $wiadczenia ustug, ale
ogranicza wspétsprawstwo uzytkownikéw.

Zastosowane modele rozwigzywania problemdw sq w istocie mechanizma-
mi instytucjonalnymi: w Wytwémi przewaza deliberacja i wspétdecydowanie,
w CC - pragmatyczna decyzyjno$é wlascicielska, a w BL - centralizacja ustugo-
wa i standaryzacja. Kazdy z tych modeli stabilizuje inng kulture pracy i prowadzi
do odmiennych trajektorii instytucjonalizacji coworkingu w obrebie pola.

Podsumowanie

Analiza ujawnita trzy wyraziste typy przestrzeni coworkingowych, wspdtistniejgcych
i konkurujgcych w obrebie jednego pola organizacyjnego: relacyjno-negocjacyiny
(logika wspélnotowa), efektywnie administrowany (logika hybrydowa) oraz bizne-
sowo-prestizowy (logika rynkowo-prestizowa). W odréznieniu od wczesniejszych
vjeé, opartych gtéwnie na skfadzie spotecznosci, uktadach ustug czy stopniu spe-
cjalizacji (np. homogeniczne vs. heterogeniczne; por. Gandini 2015; Ross, Ressia
2015; Spinuzzi 2012), a takze modelach biznesowych (Kojo, Nenonen 2016) i inte-
resach lezqcych u podstaw wspétpracy (Capdevila 2015), proponowana typologia
tqczy poziom praktyk/technologii/zasad (Lawrence, Hardy, Phillips 2002) z po-
ziomem pola mezo (DiMaggio, Powell 1983), pozwalajgc uchwycié rzeczywiste
mechanizmy legitymizacji i konkurenciji.

Przestrzenie coworkingowe funkcjonujg w polu organizacyjnym posredniczqg-
cym miedzy organizacjami a szerszym spofeczeristwem. Pole to obejmuje procesy,
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dzieki ktérym spotecznie konstruowane oczekiwania i praktyki sq propagowane
i reprodukowane (Greenwood, Suddaby, Hinings 2002, s. 58). Moje badania po-
kazujq aktualng konkurencje miedzy trzema typami — bez wyfonienia jednej formy
dominujqcej. Sugeruje to, ze kazdy typ adresuje odrebny segment popytu i zrézni-
cowane potrzeby pracownikéw, co podkresla dynamiczny charakter coworkingu
oraz potencjat dalszej dywersyfikaciji.

Wyniki, zgodne z wnioskami innych autoréw (lvaldi, Scaratti 2019; Spinuzzi
2012), potwierdzajq, ze coworking nie jest jednorodng dziatalnoscig; jego formuta
ksztattuje sie w relacji do innych praktyk i instytucji, generujqc rézne rozumienia po
stronie uczestnikdw.

W polu obserwujemy rywalizacje logik: migdzy podmiotami priorytetyzujqcy-
mi tworzenie spofecznosci a tymi, ktére koncentrujq sie na zysku ekonomicznym.
Wyréznione typy to: (1) biznesowo-prestizowy — dla duzych i matych firm oraz
freelanceréw, w lokalizacjach klasy premium z catodobowq obstuggq; (2) efek-
tywnie administrowany — dla matych firm i freelanceréw, z profesjonalnym per-
sonelem biurowym w mniejszych przestrzeniach $rédmiejskich; (3) relacyjno-
-negocjacyjny — akcentujqcy kreatywnq, wspierajqcq i inspirujgcq spoteczno$é,
wymagajgcq wigkszej adaptacji i zaangazowania uzytkownikéw.

Modele te zmieniajq si¢ w czasie. Po zakoriczeniu badar dwie analizowane
przestrzenie przeszly transformacje: BL_M (starsza generacja Business Link) zos-
tata zamknieta z powodu zmiany modelu i braku dopasowania do standardéw
nowszych lokalizacji (BL_HS5), natomiast CC przesungt sie ku typowi biznesowo-
-prestizowemu, zamykajqc otwartq przestrzed na rzecz wynajmu biur firmom.
To repozycjonowanie wskazuje, ze podmioty ,posrodku” — balansujgce mie-
dzy wspdlnotq a zyskiem — w pewnym momencie wybierajq kierunek. W prak-
tyce stabilnie wspdtistniejq dwa modele: biznesowo-prestizowy oraz relacyjno-
-negocjacyijny; ten drugi przycigga mniejszq, ale silniej zaangazowang grupe.

Coworking pozostaje dynamiczng i hybrydowq formq organizowania pracy,
ucieledniajgcq sprzeczne logiki w réznych konfiguracjach (lvaldi, Scaratti 2019;
Spinuzzi i in. 2019). Zmienia si¢ wraz z potrzebami i warunkami rynkowymi. Po-
réwnanie typdw z tradycyjnymi strukturami organizacyjnymi wnosi nowq perspek-
tywe do badar nad instytucjonalizacjg coworkingu.

Podsumowuijqc, coworking obejmuje zréznicowane przestrzenie o odmien-
nych celach i logikach dziatania. Wspétistnienie i konkurencja typéw w obrebie
jednego pola odstaniajg ztozong dynamike tego zjawiska. Potrzebne sq dalsze
badania: poréwnawcze (miedzy miastami/regionami), longitudinalne (zmiany
w czasie), ilosciowe (dobrostan, produktywno$é, efekty ekonomiczne) oraz doty-
czqce roli projektowania przestrzeni i narzedzi cyfrowych w podtrzymywaniu wie-
zi. Whioski majq tez wymiar praktyczny: zarzqdzajqcy i decydenci powinni $wia-
domie dobraé logike i konsekwentnie dostroi¢ procesy (onboarding, komunikacja,
zasady, ustugi), aby tqczyé wspdlnote praktykéw z ekonomikqg ustug w zmiennym
krajobrazie pracy.
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Literatura
& materiaty
dodatkowe

Zagadnienia
do dyskusji

Coworking Library — otwarta $wiatowa biblioteka publikacji
o coworkingu (wyszukiwarka artykutéw, raportéw, case stu-
dies). https://coworkinglibrary.com/.

Deskmag — magazyn online o coworkingu (ludzie, przestrzenie,
rynek) oraz coroczne badania i raporty trendéw. https://
www.deskmag.com/en/.

Coworking Values (podcast) — audycja Europejskiego Zgro-
madzenia Coworkingowego Berniego J. Mitchella i Josego
A. Moralesa; rozmowy o wartosciach, spoteczno$ciach i biz-
nesie. Dostepny w: Spotify, Google Podcasts, Apple Podcasts
(wyszukaj: Coworking Values).

WeCrashed (serial) - fabularyzowana historia wzlotu i kryzysu
WeWork (Jared Leto, Anne Hathaway). Przydatny jako kul-
turowy kontekst i ilustracja dynamiki hiperwzrostu — pamietaj,
ze to film fabularny, nie reportaz.

Przygotuj trzy krétkie portrety oséb korzystajgcych z przestrzeni:
relacyjno-negocjacyjnej, efektywnie administrowanej, bizne-
sowo-prestizowe;.

Dla kazdej persony opisz zwieZle:

profil (zawéd/branza, tryb pracy, staz zawodowy),

potrzeby i motywacije (dlaczego coworking?),

wrazliwosci/ograniczenia (hafas, prywatnos¢, koszty, ela-
styczno$d),

oczekiwane korzysci (sie¢ kontaktéw, prestiz, wsparcie ope-

racyijne),

co spodobatoby sie jej w pozostatych dwdch typach (po

1-2 rzeczy z uzasadnieniem).

v Vv VVV

Jeéli pracujecie w grupie: po zebraniu 3+ person utézcie je w jednym typie
i opiszcie mozliwg dynamike grupy (np. wspétpraca vs. konkurencja, role nie-
formalne, potencjalne tarcia i jak mozna by je fagodzié).

Wydrukuj/narysuj/wyswietl mape wybranego, dobrze znanego miasta. Umie$é
na niej po jednej lokalizacji reprezentujgcej kazdy typ: W-typ, CC-typ, BL-typ.
Dla kazdej lokalizacji wskaz najblizsze elementy otoczenia (np. centrum /
dzielnica kreatywna / tereny poprzemystowe, wezly transportowe, galerie,
uczelnie, modne kawiarnie, sklepy rzemieslnicze, makerspace'y, centra han-
dlowe). Nastepnie odpowiedz:

» Ktdry typ najsilniej oddziatuje z otoczeniem i w jaki sposéb (np. prze-
plyw talentéw/klientéw, wspétpraca z lokalnymi instytucjami, widocznoéé
wizerunkowa)?

» Jak lokalizacja wzmacnia lub ostabia logike danego typu (wspdlnotowq,
hybrydowgq, rynkowo-prestizowq)?

» Jakie bytyby alternatywne miejsca dla kazdego typu i co by to zmienito?


https://coworkinglibrary.com
https://www.deskmag.com/en/
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Uplciowiony podziat pracy.
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Abstrakt

Punktem wyjscia dla niniejszego rozdzialu jest przyjrzenie sie, jak pte¢ wptywa na spofecz-
ny podzial pracy. W rozdziale analizie zostang poddane koncepcje uptciawiania spo-
tecznego podziatu pracy, zaréwno w wymiarze historycznym, jak i w wymiarze wspétczes-
nych rynkéw pracy. Autorka przedstawi dane ilustrujqce zjawiska segregacji zawodowej
ze wzgledu na pteé na rynku pracy oraz przedstawi koncepcie, jak réwniez szersze teorie
socjologiczne wyjasniajqce te zjawiska. Przyblizone zostang koncepcje segregacii pozio-
mej i pionowej, ze szczegdlnym naciskiem potozonym na uplciowienie zawodéw. Zapre-
zentowana zostanie koncepcja czterech wymiaréw badan nad segregacjg zawodowa.
Autorka opisze spofeczne mechanizmy konstruowania upfciowionych podziatéw, barie-
ry stojgce na drodze ich przekraczania oraz zaprezentuije, jokq role odgrywaijq procesy
uplciawiania w konfliktach przemystowych.

Stowa kluczowe: uptciowiony podziat pracy, segregacja zawodowa, dyskryminacja, pfe¢

Abstract

The point of departure for this chapter is an examination of how gender shapes the social
division of labor. The analysis addresses concepts of the gendering of the social division
of labor, both in historical perspective and in the context of contemporary labor mar-
kets. The author presents data illustrating patterns of gender-based occupational segre-
gation and discusses explanatory frameworks, as well as broader sociological theories
accounting for these phenomena. The chapter elaborates on the concepts of horizon-
tal and vertical segregation, with particular emphasis on the gendering of occupations.
It introduces the framework of four dimensions in research on occupational segregation.
Furthermore, the author describes the social mechanisms through which gendered divi-
sions are constructed, the barriers that impede their transgression, and the role played by
gendering processes in industrial conflicts.

Keywords: gender-based division of labor, occupational segregation, discrimination,
gender
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Wprowadzenie

Od przedszkolnych zabaw w sklep i w gaszenie pozaru, przez podreczniki szkol-
ne pokazujgce kobiety i mezczyzn w réznych rolach zawodowych i w zupetnie
réznej proporcji, po dyskurs medialny odwotujgcy sie do wyobrazeri na temat
zawoddéw odpowiednich dla kobiet i dla mezczyzn — spoteczny podziat pracy
podlega procesom uplfciawiania. Historycznie rzecz ujmujqc, pfe¢, obok wieku,
stanowita zasadniczg 0§ podziatu pracy. Jednakze, wraz z postepujacq specja-
lizacjq podziatu pracy, mozna zastanawia¢ sig, na ile kategoria ptci nadal ma
znaczenie we wspdlczesnych gospodarkach. W niniejszym rozdziale wskazuje,
ze na rynku pracy nadal mamy do czynienia z wyobrazeniami odpowiedniosci
poszczegdlnych zawoddw dla kobiet i mezczyzn. Przektadajq sie one na zjawisko
segregaciji zawodowej ze wzgledu na pfeé. Upiciowiony podziatf pracy siega gte-
biej i jest mocno zakorzeniony w relacji miedzy pracq produkecyjng a reprodukcyj-
ng. Aby zrozumie¢, jak konstruowana jest réznica plci w $wiecie pracy i jakq role
odgrywa, przyblizam koncepcije wyjasniajgce powigzania migdzy $wiatem pracy
a procesami upfciawiania, na poziomie makro, na poziomie poszczegdlnych in-
stytucji spofecznych, a takze na poziomie zawoddw oraz w sytuacjach konfliktéw
przemysfowych. Zachecam do wspdlnego zastanowienia si¢ nad tym, jak to sie
dzieje, ze podzialy pracy ze wzgledu na pteé uporczywie sig utrzymuijq.

Jak instytucje przypominajg nam o pfci

Aby zrozumieé, jakg role pfe¢ odgrywa w spotecznym podziale pracy, warto
przyjrze¢ sie procesom uptciawiania, przenikajgcym wszystkie instytucje zycia
spofecznego. Czg$¢ z nich przygotowuje nas do pracy, w innych z kolei uczest-
niczymy réwnolegle do naszego zycia zawodowego. Rodzing, szkota, polityka,
religia, sport, media, prawo czy medycyna odgrywajq ogromnq role w podirzy-
mywaniu i wzmacnianiu uplciowionego podziatu pracy. Kazda z nich powiela
wyobrazenia na temat ,odpowiednich” meskosci i kobiecosci, w kazdym przy-
padku rozumianej jako jedyna wiasciwa (w przeciwieristwie do funkcjonujgcych
w spotecznej praktyce wieloéci modeli kobiecosci i meskosci).

Zaczyna sig to bardzo wczesénie. Pierwsze wyobrazenia na temat $wiata pracy,
zwane socjalizacjg do pracy, ktéra ma miejsce w rodzinie, ksztattujq sig, gdy dzie-
ci obserwujq, w jaki sposéb rodzice opowiadaijq o pracy, o utozsamianiu sie (bqdz
nie) z zawodem, miejscem pracy, o mozliwosciach i barierach rozwoju. Réwnie
istotny jest w tym procesie podziat obowigzkéw domowych, ktéry dzieci zaréwno
obserwujq, jak i sq do niego wiqczane. Modele relacji ptci odgrywaijq tu znaczg-
cq role — czyje obowigzki zawodowe sq traktowane priorytetowo, czy wszystkie
zawody sq traktowane tak samo, jesli chodzi o mozliwo$é wyboru ich przez dziew-
czeta i chtopcdw, oraz komu wyznaczana jest odpowiedzialno$é za obowigzki
domowe i prace opiekuriczq. W przedszkolu dzieci uczq sie oddzielaé to, co chto-
piece, od tego, co dziewczece — dostajqc z otoczenia (nauczycielki, pracownicy
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placéwki, inni rodzice) sygnaty zachecajqce i zniechecajgce do podejmowania
dziatar i prezentacji zachowar zgodnych z oczekiwaniami wzgledem ptci. Na tym
efapie zycia poznajq réznice miedzy chtopigcym a dziewczecym ubiorem, fryzu-
rami, takze tymi karnawatowymi. Jak wskazuje Stawomira Kamiriska-Berezowska,
omawiajgc wyniki badania prowadzonego w przedszkolach w miejscowosciach
gérniczych, nie tylko przedszkolne kqciki zabaw sq urzqdzone zgodnie z trady-
cyjnymi wyobrazeniami zabaw dla dziewczqt (sklep, kuchnia) i chtopcéw (maj-
sterkowanie) — dzieci chcqce bawié sie w kqciku przypisanym do drugiej ptci byty
zniechecane czy przeganiane (Kamiriska-Berezowska 2009).

W szkole uczennice i uczniowie stykajq sie z narracjami na temat osiggnieé
i zycioryséw znanych postaci, przyktadéw z zycia codziennego wykorzystywa-
nych w zadaniach z przedmiotéw $cistych. Jak wskazujq autorki i autorzy analizy
zawartoéci podrecznikéw szkolnych (Chmura-Rutkowska i in. 2016), z przyktadem
pracujqcej kobiety stykajq sie dopiero w 5 klasie szkoty podstawowej, podczas
gdy z wieloma réznorodnymi przyktadami pracujgcych mezczyzn zapoznajq sie
znacznie wczesniej — buduje to okre$lone wyobrazenia na temat odpowiedniosci
poszczegdlnych zadar i karier ze wzgledu na pteé.

Przyjrzyjmy sie powigzaniom migdzy medycyng, picig a $wiatem pracy. Na
przyktad, w jak odmienny sposéb sq traktowane ciata ze wzgledu na pteé i jakie ma
to przetozenie na mozliwosci i potozenie w $wiecie pracy. A zatem, ciata kobiece
sq medykalizowane i przez to przedstawiane jako sfabsze - ciqza, laktacja, nizsze
normy noszonych ciezaréw, utrzymujqcy sie wiele lat zakaz pracy w nocy lub ogra-
niczenia dla pracy w trudnych warunkach, podczas gdy ciata meskie widziane sq
jako zawsze sprawne i silne, zdolne do podijecia prac niebezpiecznych dla zdrowia
i zycia, bez koniecznosci zadbania o stan psycho-emocjonalny. Zaréwno podkres-
lanie stabosci, jak i sity nie odpowiada realiom zycia pracowniczego poszczegél-
nych kobiet i mezczyzn, ale witacza ich w uptciowione ramy. Zagadnienie zdrowia
mezczyzn jest zazwyczaj pomijane, a wrecz celebruje sie ,meskie” podejscie do ry-
zyka i omijania zasad BHP. | tak, nawet w pracy biurowej w urzedzie to od mezczy-
zny bedzie sie wymagaé wykonania pracy fizycznej, np. noszenia, przestawiania,
dzwigania, nawet jeéli jest stosunkowo stabszy od kobiet z nim pracujgcych. Z kolei
kobiety w miejscu pracy sq zbyt czesto widziane przez pryzmat ,stabego ciata”,
czy wrecz , przeciekajgcego ciata” (cigza, laktacja, menstruacja) (Shildrick 1997),
co znaczqco utrudnia dostrzezenie w nich petnowartoéciowych pracownic, sku-
pionych na wykonywaniu pracy. Medyczny zargon wykorzystuje sig, by budowaé
wyobrazenie mezczyzny jako zawsze sprawnego i zdolnego do pracy pracownika
(czyli mniej liczy sie pteé, bardziej potozenie na rynku pracy, bycie pracownikiem),
podczas gdy w kobietach przede wszystkim widzi sie pte¢, przez pryzmat , proble-
matycznego” ciata, a dopiero w drugiej kolejnosci pracownice.

Podobnie jest w przypadku mediéw, sportu, polityki czy regulacji prawnych -
kazda z tych instytucji spotecznych przypomina nam o réznicy pfci, wzmacnia-
jac nawzajem swoje przekazy. Przyktady mozna mnozy¢: odmienne oczekiwania
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formutowane publicznie odpowiednio wobec kobiet i mezczyzn, zwigzane z wy-
gladem, sposobem zachowania, moralnosciq, sprawnosciq fizyczng, sposobami
okazywania emocji, czy zakazy i regulacje, odstepstwa, czy wreszcie uzycie femi-
natywéw w komunikacii.

Jak widaé, na wyobrazenia rdl kobiet i mezczyzn w miejscu pracy skfada sie
wiele czynnikéw, réwnie uptciowionych, takich jok wyobrazenia o ciele, emo-
cjach czy priorytetach zyciowych. tgczy je mechanizm sprowadzania réznorod-
nych grup ludzi do wagskich ram wzorcéw kobiecosci i meskosci. To rozréznienie
pomaga zrozumieé, ze choé w statystykach dotyczgcych rynku pracy mamy do
czynienia z kobietami i mezczyznami, to spoteczna réznorodno$é, w tym iden-
tyfikacja piciowa, sq znacznie szersze i bardziej zfozone. Kobiety i mezczyzni
nie stanowiq jednorodnych grup, ktére mozemy jednoznacznie okre$laé zbiorem
cech. Pteé powinno sig¢ bardziej rozumie¢ jako spektrum, a nie binarny podziat.
Warto podkreili¢, ze do$¢ znaczqco réznimy sie miedzy sobq w obrebie grup
kobiet i grup mezczyzn, a zarazem podziat miedzy kobietami a mezczyznami
jest do$¢ ptynny, w zaleznosci od tego, jakie kryteria podziatu przyjmiemy. Co
wazne — nas, kobiety, mezczyzn, ogdtem osoby na spektrum plci — wiele tqczy.
Z kolei czasem rézni nas wiele — choéby ze wzgledu na potozenie klasowe, po-
chodzenie czy stopieri sprawnosci.

W rozdziale przedstawie zatem, w jaki sposéb konstruuje sie réznice pfci
w $wiecie pracy: mechanizmy uplfciawiania, budowania spotecznych wyobrazen
powigzan miedzy kobiecosciq i meskosciqg, rozumianych jako konstrukty spoteczne,
a $wiatem pracy. Uporczywe odtwarzanie i wzmacnianie réznicy ptci w $wiecie
pracy to nie wszystko. Wraz z réznicq pojawiajq sie nieréwnosci ptci. W niniejszym
rozdziale sprzeciwiam sie stanowisku, ze nieréwnosci plci wynikajq z réznicy pfci,
czyli w pewnym sensie sq naturalne i nieuniknione. Odwrotnie, stawiam teze, ze
réznica plci jest wyolbrzymiana i wzmacniana po to, zeby legitymizowaé nieréw-
nosci plci — ktére weale nie sq konieczne, za to, jak to nieréwnosci, sq niesprawied-
liwe i powigzane z relacjami wyzysku. Innymi stowy, w $wiecie pracy réznice mie-
dzy kobietami a mezczyznami wykorzystuje sie, by podirzymywaé nieréwnosci pfci.

Jak konstruuje sie réznice plci w $wiecie pracy

Czy to kobiety i mezczyzni, rézniqcy sie od siebie ze wzgledu na pteé, podejmujg
prace, ktére sq zasadniczo ptciowo neutralne? A moze to w instytucje pracy wbu-
dowane sq pewne zatozenia na temat pfci, ktére wzmacniajq sig, gdy poszczegdl-
ne osoby obejmujq stanowiska pracy?

Zdaniem Raewyn Connell réznicowanie kobiet i mezczyzn nie wynika z rézni-
cy genderowej, tylko z zajmowania réznych stanowisk i zaangazowania w rézne
dziatalnosci. Mozemy méwié o ,zwodniczych dystynkcjach”, czyli wnioskowaniu
o réznicy plci na podstawie réznicy w zajmowanych stanowiskach i pozycjach
(Connell 2009). Tymczasem to nie osoby okreslonej pfci i wynikajgcych z niej
umiejetnodciach i predyspozycjach zajmujq nieuptciowione stanowiska i pozycie.
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To same stanowiska i pozycje wyzwalajg zachowania, ktére postrzegamy jako
upiciowione. To na te zachowania zwracamy szczegdlng uwage, bo pasujg do
wzorca plci, inne za$ pomijamy. Na przyktad - czy rzeczywiicie jest tak, ze mez-
czyzni sq matomdwni i rywalizacyini, a kobiety méwiq duzo, by podtrzyma¢ rela-
cje? W miejscu pracy mezczyzni méwiq duzo, by utrzymaé sie w sieciach relacji
i wladzy, a kobiety rywalizujq o stanowiska — choé z uwagi na réznego rodzaju
ograniczenia w dostepie do wyzszych stanowisk zdarzaé sie to moze rzadziej. In-
nymi stowy, niektére zachowania zauwaza sie i podkresla ich znaczenie, co sprzy-
ja reprodukowaniu przekonania o wadze réznicy pici w miejscu pracy. A inne,
ktére jej przeczq bqdz jq podwazajq, zbywa sig jako nieistotne.

Proste zadanie wyobrazenia sobie ,odpowiedniego pracownika” czy np. , 0d-
powiedniego kandydata na prezydenta” pokaze nam, ze pierwsze przychodzg
na my$l wzorce meskie. W jezyku polskim jest to o tyle ztozone, ze rodzaj meski
w liczbie mnogiej oznacza obie/wszystkie picie, a z kolei w liczbie pojedyncze;j
denotowat mezczyzne i kobiete od czaséw PRL, kiedy wyrugowano feminatywy.
A jednak, myslgc o osobie wykonujgcej dany zawéd, najlepszej kandydaturze do
urzedu, myslimy pfciq — w przewazajqcej czeéci zawoddw, szczegdlnie wymaga-
iacych kwalifikacji, pomyili sie o mezczyZznie. Wyjatek tu stanowiq zawody opie-
kuiicze. W przypadku zbiorowosci , pracownikéw”, , studentéw” czy , politykéw”
skojarzeniem nie bedzie réznorodna spofeczno$éé, a raczej spoteczno$é mezczyzn.

Czy jest to tylko w naszych gtowach? Jesdli wrzucimy w wyszukiwarke grafik
Google hasto ,pielegniarz” (a taki test wykonatam w lipcu 2024 roku), pojawig
sie zdjecia mezczyzn wykonujgcych ten zawdd. W przypadku hasta , pielegniar-
ka” pigtym wynikiem bedzie , stréj seksownej pielegniarki dla dorostych”. W przy-
padku hasta ,nauczyciel” pojawiajqg sie zdjecia mezczyzn i kobiet wykonujgcych
zawéd, a na hasto ,nauczycielka” - zdjecia ilustrujgce teksty o zngcaniu sie nad
dzieémi, ,seks-skandalu” oraz, ponownie, zdjecie ,stroju seksownej nauczy-
cielki”. Na hasto ,hydraulik” uzyskamy wiele zdjgé mezczyzn w pracy, z kolei
+hydrauliczka” to seksowno-zabawne stroje oraz zdjecia ilustrujgce artykuty
o kobietach przecierajgcych szlaki w tym zawodzie. Co ciekawe, poréwnywalne
wyniki na temat mezczyzn i kobiet uzyskamy, wyszukujgc odpowiednio ,gérnik”
i ,gérniczka” — w obu przypadkach zdjecia prezentujgce osoby wykonujqce za-
wéd. To krétkie éwiczenie dobrze ilustruje, ze w wyobrazenia na temat zawoddw
i pfci wplecione sg rézne znaczenia, przy czym watek seksualizacji prawdopo-
dobnie czesciej dotyczy pracy kobiet. Zauwazyé mozna zarédwno utrzymujqce sie
deprecjonowanie zefrskiej wersji zawodu, jok w przypadku ,nauczycielki”, jak
i zmiane o charakterze réwnosciowym, jok w przypadku ,gérniczki”. Warto od-
notowaé upowszechnianie sie feminatywdw, ktére denotujq faktyczne zawody,
a nie seksualizowane fantazje na ich temat. Zdjecia oséb wykonujgcych zawo-
dy gérniczek, hydrauliczek i pielegniarzy kwestionujg waski zakres konstruktéw
plci i pokazujq, ze sposobdw uprawiania kobiecosci i meskosci moze byé znacz-
nie wigcej, takze w miejscu pracy.
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Segregacja ze wzgledu na pteé w $wiecie pracy

Podziaf pracy ze wzgledu na pfe¢ wystepuje zaréwno w kazdym okresie historycz-
nym, jok i w kazdej kulturze. Co istotne, nie istnieje jeden wzdr upiciawiania podzia-
tu pracy, natomiast mozna przypuszczaé, ze samo zjawisko stanowi uniwersalng
ceche spofeczeristw ludzkich (Connell 2013). Zatem te same zajecia mogq byé
postrzegane jako typowo meskie w jednej kulturze i catkowicie kobiece w inne;.
tqczy¢ te kultury bedzie fakt uznawania podziatu na prace kobiece i prace me-
skie. Podzialy te poznaije sie w procesie socjalizacji, wzmacnianym przez przekazy
medialne i system edukacji, prezentujqcy ,typowe” zajecia w mocno uplciowiony
sposdb. Tym, co tu istotne, jest bezustanne podkreslanie réznicy, wytwarzanie rézni-
cy plci na podstawie réznicy zajeé oraz rodzaj sprzezenia zwrotnego miedzy tym,
jak postrzegamy siebie, swoje umiejetnosci i zainteresowania oraz nasze identy-
fikacje ptciowe. Podziat pracy ze wzgledu na pteé petni dwie pofgczone funkcje:
wzmacnia spoteczne postrzeganie réznicy plci jako waznej i jednoczesnie reprodu-
kuje narracje o wewnetrznej jednorodnosci grup kobiet i mezczyzn.

Jak wskazuje Connell, instytucje tworzq normy uksztattowane przez gender,
co przektada sie na ich logike instytucjonalng: powielajg nieréwnosci pfci oraz
porzqdek hierarchii i wtadzy, a takze sq zrédtem tych réznic, ktére przyjmujemy
jako cechy jednostek zwigzane z picig. Mozna zastanowié sig: czy jesli kobie-
ty zastqpityby wszystkich mezczyzn na decyzyjnych stanowiskach politycznych,
$wiat zmienitby sie catkowicie? A moze wymogiem stanowiska jest zachowanie sig
w okreslony sposéb?

Wynikiem tych mechanizméw sq dwa dobrze rozpoznane zjawiska segregaciji
ze wzgledu na pleé, ktére mozna zaobserwowaé na rynku pracy:

» segregacja zawodowa pozioma/horyzontalna to nieréwnomierna re-
prezentacja kobiet i mezczyzn w strukturze zatrudnienia w podziale na za-
wody i sektory.

» segregacja zawodowa pionowa/wertykalna to z kolei liczebny udziat
kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych szczeblach hierarchii organizacyijnej

(Domagata 2018).

Ze zjawiskiem segregacji zawodowej tqczy sie szereg ,szklanych” metafor.
,Szklany sufit” oznacza istnienie niewidzialnej bariery w awansie zawodowym
kobiet (jego nieosiggalnosé) na wyzsze pozycje w hierarchii organizacji, pomimo
poréwnywalnych do mezczyzn cech kwalifikacyjno-zawodowych (Titkow 2003).
Z kolei ,szklane $ciany” oznaczajq, ze kobiety czeiciej niz mezczyzni zajmujq
stanowiska pomocnicze, asystujgce trzonowi organizacji — np. dziat HR (Miller,
Kerr, Reid 1999). ,Szklanym klifem” okresla si¢ powierzanie kobietom stanowisk
dyrektorskich, z géry zakladajqc ich niepowodzenie. Ma to na celu wylgcznie po-
prawe wizerunku organizacji poprzez prowadzonq polityke réwnosci plci, a nie
faktyczne dgzenie do réznorodnosci (Ryan, Haslam 2005). Natomiast ,szklane
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ruchome schody” to mechanizm szybkiego awansu mezczyzn w $rodowiskach
sfeminizowanych (Williams 1992). Czasem méwi sie tez o zjawisku ,szklanej
piwnicy”, oznaczajqcej prace brudne i niebezpieczne, przypisywane wytqcznie
mezczyznom (Farrell 1993). Baha Kalinowska-Sufinowicz i Wiktoria Domagata
(2016) piszq réwniez o ,lepkiej podtodze”, czyli feminizacji zawodéw sfabszych
ekonomicznie, o mniejszych szansach awansu zawodowego oraz nizszym pozio-
mie przecietnych wynagrodzer.

Zaréwno segregacja pozioma, jak i pionowa utrzymujq sie oraz zmieniajq sie
w czasie, a wplyw na to majg czynniki kulturowe (stereotypy), jak tez prawne (za-
kaz wykonywania zawoddw, np. pofoznego przez mezczyzn az do 1996 roky;
Durka iin. 2008), demograficzne, polityczne (wejscie kobiet do fabryk i przemystu
podczas Il wojny $wiatowej w Wielkiej Brytanii czy USA), ekonomiczne i spotecz-
ne (takie jok pfaca rodzinna dla robotnikéw i powojenna aktywizacja zawodowa
kobiet np. w Polsce, z powoddéw socjalistycznej doktryny réwnosci i braku rgk do
pracy; Fidelis 2015).

Przygladajqc sie statystykom przedstawianym cyklicznie przez Gtéwny Urzqd
Statystyczny, zauwazymy, ze rynek pracy podlega segmentacji ze wzgledu na
pteé. Pomimo réznorodnych przemian spofecznych, utrzymuje si¢ charaktery-
styczny podzial. W przypadku zawoddw w segmencie opieki zdrowotnej i po-
mocy spotecznej kobiety stanowig ponad 80% pracujgcych, w edukacji nieco
ponizej 80%. Zakwaterowanie i gastronomia oraz pozostata dziatalno$é ustugo-
wa to réwnie sfeminizowane miejsca pracy, gdzie kobiety stanowig ok. 65% pra-
cujgcych. Natomiast w przypadku budownictwa pracujgcy mezczyZzni stanowiq
ok. 93%, w gérnictwie i wydobywaniu jest to 90%, w transporcie i gospodarce
magazynowej - 80%, w wytwarzaniu i zaopatrywaniu w energie elekirycznq,
gaz, pare wodnq i gorqcq wode, w dostawach wody, gospodarowaniu $ciekami
i odpadami — prawie 80%, a w przetwérstwie przemystowym, informacji i komuni-
kacji — odpowiednio niemal 70%. Z kolei wyréwnane pod wzgledem ptci miejsca
pracy to handel, obstuga rynku nieruchomosci, administracja publiczna i obrona
narodowa, dziatalno$é profesjonalna, naukowa i techniczna (GUS 2018). Z ko-
lei analizujqgc proporcje plci w grupach zawodowych, zauwazymy, ze mezczyzni
dominujq zaréwno wérdd robotnikéw przemystowych i rzemieslnikéw (gdzie sta-
nowiq prawie 90%), jok i przedstawicieli wladz publicznych, wyzszych urzedni-
kéw i kierownikéw (60%), natomiast kobiety wirdd oséb pracujgcych w ustugach
i sprzedazy (65%), na stanowiskach specjalistycznych oraz w biurach, a takze
pracownikéw wykonujgcych prace proste (60%) (GUS 2018).

Segregacja zawodowa wiqgze sie takze z nieréwnosciami. Sektory sfeminizo-
wane nalezq do tych o najnizszym przecietnym wynagrodzeniu. Wskaznik zatrud-
nienia w Polsce byt wyzszy niz $rednia w Unii Europejskiej, ale dla kobiet pozo-
stawat istotnie nizszy niz dla mezczyzn. Wedtug GUS w IV kwartale 2023 roku
w grupie w wieku 20-64 lata wyniést w Polsce 72,7% dla kobiet i 84,0% dla
mezczyzn, natomiast w UE 70,6% dla kobiet i 80,6% dla mezczyzn. W roku 2023
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luka zatrudnieniowa wyniosta w Polsce 11,9% i nalezata do najwyzszych w Unii
Europejskiej, dla ktérej srednia to 10,3%. W roku 2013 wynosita 13,7% w Polsce
wobec 11,3% w UE, co oznacza, ze nasz dystans do UE w ciggu dekady zmniej-
szyt sig 0 0,8 pp. Ponad 43% stanowisk kierowniczych w Polsce jest obsadzonych
przez kobiety, ale im wyzszy szczebel zarzqdzania, tym reprezentacja kobiet jest
mniejsza. Sytuacije silnie réznicuje sektor wiasnosci — w sektorze publicznym ko-
biety zajmowaty ponad 60% stanowisk wyzszego szczebla. Odwrotne proporcje
obserwujemy natomiast w sektorze prywatnym.

Podobne dane prezentuje Bank Swiatowy w analizach dotyczgcych dyspropor-
cji ptci w poszczegdlnych zawodach w 80 krajach. W ponad 90% analizowanych
krajéw mezczyzni stanowiq ponad 80% pracujgcych w transporcie i operowaniu
pojazdami mechanicznymi, w budownictwie, elektrowniach. Stanowiska kierowni-
cze (executive / senior officer / legislative worker) sq zdominowane catkowicie
przez mezczyzn w 35% krajéw, a w 60% krajéw mezczyzn na tych stanowiskach
jest 61-80%. W przypadku zawodéw kategorii health associate professionals
(np. technicy medyczni, pielegniarki, potozne) w 25% krajéw sq to zawody wyko-
nywane w 81-100% przez kobiety, a w 60% krajéw odpowiednio 61-80% kobiet.
Podobnie jest w przypadku zawoddéw nauczycielskich (w 70% krajéw nauczycielki
stanowiq 61-80%) oraz sprzqtania (w potowie krajéw jest to prawie stuprocento-
wo sfeminizowany zawéd, a w 35% krajéw pracuje w nim 61-80% kobiet).

Jednakze, jok zauwazajq autorki raportéw Banku Swiatowego, patrzgc na
dane catosciowo, trudno orzec, by byly zawody zawsze jednoznacznie meskie
lub kobiece. Cze$¢ zawoddw jest zauwazalnie zdominowana przez mezczyzn
w niektérych krajach, podczas gdy w innych proporcje sq bardziej wyréwnane,
co mozna dostrzec nawet w przypadku zawoddw, ktére w wiekszosci krajéw zdo-
minowane sq np. przez mezczyzn. Autorki wskazujq tez kraje, ktére stanowig od-
stepstwo od reguty, jak np. Indonezja, gdzie budownictwo nie jest wylqcznie me-
skim zawodem, a w Republice Dominikany, Gambii, Rosji i Szwajcarii stanowiska
kierownicze stajq sie coraz bardziej zréwnowazone pod wzgledem proporcji pici
(Carranza, Das, Kotikula 2023).

Przy okazji zauwazy¢ warto, z jakich powoddéw kobiety i mezczyzni pozostajq
bierni zawodowo, czyli nie pracujq i nie szukajq pracy. W Polsce fqczq ich takie
przyczyny jak emerytura czy nauka, a takze zniechecenie bezskutecznosciq szu-
kania pracy (zbiorowo$¢ 15-74 lata). Natomiast rézniq sie pod wzgledem innych
powoddw: w przypadku biernych zawodowo mezczyzn w wieku produkcyjnym
17% nie pracuje z powodu choroby lub niepefnosprawnosci (wsréd kobiet 6,5%),
z kolei wéréd kobiet biernych zawodowo dla 11,7% powodem sq obowigzki ro-
dzinne (wéréd mezczyzn 1,5%) (GUS 2024).

W literaturze dotyczqcej wyjasnien segregacji zawodowej ze wzgledu na pteé
na poziomie makro mozna znaleZé szereg hipotez wyjasniajgcych ten stan rzeczy.
Domagata (2018) w kompleksowym opracowaniu zjawiska segregacji zawodo-
wej wedtug plci wskazuje, ze wyréznié mozna hipoteze sttoczenia, wedtug ktérej
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kobiety oraz mniejszosci etniczne zarabiajqg mniej, poniewaz sq sttoczone w nie-
licznych zawodach, co sztucznie zwieksza podaz ich pracy wtaénie w tych zawo-
dach, a zarazem obniza ich ptace. Sttoczenie wynika z niedopuszczania kobiet
i mniejszo$ci do wielu rodzajéw prac, przy czym sq to decyzje zaréwno praco-
dawcéw, jak i wptywowych zwigzkéw zawodowych zrzeszajgcych biatych robot-
nikéw, ktdrzy dzieki temu mogg negocjowaé wyzsze stawki. O ile wyjasnienia te
mogly sie sprawdzaé w czasach zlotej ery fordyzmu, wydaije sig, ze wspdtczes-
nie prekaryzacja zatrudnienia dotyka takze zawody do tej pory strzezone przez
ongis$ silne organizacje zwigzkowe. Innym przywotywanym wyjasnieniem jest teo-
ria kapitatu ludzkiego, odnoszqca sie do indywidualnych zasobéw umiejetnosci
i kwalifikacji, bedgcych wynikiem wolnych wyboréw dotyczqgcych edukacii szkol-
nej, szkoler zawodowych, wyboru ciezki kariery. W ramach tego podejscia kaz-
da osoba podejmuje racjonalne decyzje dotyczqce wyboréw zyciowych, w tym
zawodowych. Kobiety, z uwagi na przerwy w pracy na obowigzki opiekunicze,
tracq kapitat ludzki, co obniza ich wynagrodzenia. Dlatego tez wybierajg zawo-
dy, w ktérych ryzyko obnizenia wynagrodzenia jest najmniejsze. Podejscie to nie
uwzglednia jednak rosngcego poziomu edukacii kobiet, ktéry np. w Europie jest
$rednio wyzszy niz poziom wyksztatcenia mezczyzn (Eurostat 2023), a takze prze-
mian na rynku pracy, gdzie coraz czeéciej trzeba zmieniaé nie tylko miejsce pracy,
ale i zawéd oraz branze, w efekcie czego rosnqca liczba oséb nie moze pole-
gaé na raz zdobytych kwalifikacjach. Kolejna z czesto przywotywanych hipotez
to wyjasnienie stfoczenia kobiet w okre$lonych zawodach przez ich ograniczong
ruchliwo$¢ przestrzenng i szukanie pracy blisko domu. Wskazuje, ze mozliwosci
kobiet sq ograniczane koniecznoséciq godzenia pracy z obowigzkami domowy-
mi i rodzinnymi i dlatego tez wybierajq prace, ktére mozna znalezé blisko domu
oraz w kazdej miejscowosci — tak, aby w razie koniecznosci przemieszczaé sie
za pracq meza. Mimo ze hipoteza ta trafnie uwzglednia ztozonoéé podwéinego
obcigzenia kobiet, jest do$¢ heteronormatywna. Jednakze zauwaza zjawisko au-
toselekcji dokonywanej przez kobiety, ktére rozpoznaijq strukturalne ograniczenia
rynku pracy, na ktérym ich zobowigzania opiekuricze sq odbierane gtéwnie jako
obcigzenie, a ich potencjat jest niezauwazany.

Jak teorie wyjasniajg uporczywosé réznicy plci

Powyzsze podejécia, analizujgce segregacje zawodowq oraz pozycje kobiet na
rynku pracy z perspektywy popytowej i podazowej, oferujg wyjasnienia, ale tyl-
ko czeéciowe. Nie pozwalajg na zrozumienie proceséw i mechanizméw zmiany,
a takze wprowadzajg dosé statyczne myslenie o wyborach i dziataniach kobiet,
jak tez o charakterze samego rynku pracy. Zaréwno dane, jak i poréwnania uptcio-
wionego funkcjonowania instytucji spofecznych, a takze przypisywanie kobietom
podejmowania wyboréw, ktérymi podtrzymujq segregacje zawodowq, sq niewy-
starczajqce, by zrozumieé uporczywo$¢ utrzymywania sie réznicy plci w $wiecie
pracy oraz to, w jaki sposéb ta réznica legitymizuje nieréwnosci.
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Dlatego warto przyjrze¢ sie temu, jak teorie socjologiczne wyjasniajq zaréw-
no reprodukcje znaczen zwigzanych z réznicq plci, jok i zmiane. Upiciawianie
(gendering) to procesy utozsamiania cech i wymagan zwigzanych z pracq z ce-
chami i umiejetno$ciami przypisywanymi jednej pici, kiére mogq przektadaéd sie
na podtrzymywanie jednorodnosci plci w grupie zawodowej i stanowié element
,szklanych barier”, niedopuszczajgcych do wigkszej réznorodnosci (Acker 1990;
Bourdieu 2004; Bradley 1989). Procesy te podtrzymujg segregacje zawodowq
poziomq czy tez horyzontalng - podziat zatrudnionych kobiet i mezczyzn we-
dtug sekcji gospodarki oraz grup zawodowych (Domagata 2018; Kalinowska-
-Nawrotek 2005). Jak to dziata? Przydatna w zrozumieniu uptciowienia instytucii
spotecznej, jakq jest rynek pracy (Kozek 2014), jest teoria reziméw pfci.

Skupie sig¢ na jednym z wariantéw teorii reziméw plci, rozwijanym przez Con-
nell (2013). Model ten koncentruje sie na instytucjach spofecznych i wskazuje,
w jaki sposdb relacje plci sq formowane, reprodukowane i jak mogq podlegaé
zmianom. Paristwo jest tu rozumiane jako instrument instytucjonalizacji reziméw
plci, opierajgcych sie na relacjach wiadzy miedzy meskosciami a kobiecosciami
w spoteczenstwie. Struktury takie jak rodzina czy praca sq powigzane - przykfa-
dem moggq byé prace w niepetnym wymiarze godzin, podejmowane przez kobiety
jako kombinacja strategii maksymalizacji zysku z pracy zarobkowej i koniecznosci
wykonania pracy domowej. W ramach rezimu plci ,oczywistym jest”, ze to ko-
biety sq odpowiedzialne za wykonanie wigkszosci prac domowych i zarzgdzanie
nimi. Jednoczesnie kobiety chcq pracowaé zarobkowo — pragng ekonomicznej
niezaleznosci, budzet rodzinny potrzebuje zasilenia, powodéw moze byé wiele.
Na pierwszy rzut oka fakt istnienia prac wykonywanych w niepetnym wymiarze
godzin jest dla nich bardzo korzystny, bo mogq tgczyé dwa rézne zobowiqza-
nia: pracy zarobkowej i pracy domowej. Jednakze utrwala to przypisanie kobiet
do prac domowych, nie zacheca mezczyzn do podejmowania prac domowych,
nie zwieksza ekonomicznej samodzielnosci kobiet. Réznice pici majq charakter sy-
tuacyjny, co oznacza, ze w niektérych sytuacjach sq mobilizowane, podczas gdy
w innych — marginalizowane.

Mozemy tez wskazaé przyktady préby zmiany reziméw plci, takze poprzez
proceduralne interwencje — np. inicjatywa na rzecz zwiekszania liczby kobiet
w zarzqgdach, obecnie w formie dyrektywy unijnej 2022/2381 ,Women on
boards”. Inicjatywa ta przeszta dtugg droge od wskazania, ze brak kobiet na wy-
sokich stanowiskach to forma segregacii pionowej, szklany sufit dyskryminujgcy
kobiety, poprzez szereg miekkich dziatar na rzecz zachecania kobiet do ubiega-
nia sie o awanse, az po formalne regulacje egzekwujqce kwoty ptci w zarzqdach
spotek notowanych na gietdzie. W tym przypadku panstwo (czy szerzej: Unia Eu-
ropejska) instytucjonalizuje zmiane rezimu plci. Jednoczesnie zapytaé mozna - co
zmienia wprowadzenie co najmniej 33% oséb plci niedoreprezentowanej (w tym
przypadku kobiet) na wysokie stanowiska w firmach? Czy zmieni sie sposéb funk-
cjonowania zarzqddw, czy tez zmieni sie¢ wylqcznie proporcja plci wiréd oséb
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myslqcych i dziatajgcych do$é podobnie na rzecz wypracowania zyskéw w gos-
podarce kapitalistycznej? Innymi stowy, czy zwigkszenie liczebnej reprezentacii
kobiet w waskich, ale ekonomicznie bardzo wptywowych gronach wptynie na
zmniejszenie si¢ nieréwnosci pici w innych segmentach rynku pracy? Przyjrzyjmy
sie tez sktadowi Rady Dialogu Spofecznego, w ktérej zasiadajq osoby reprezen-
tujgce organizacje pracodawcdw, zwigzki zawodowe i strong rzgdowq. Strone
pracodawcédw reprezentuje siedem organizacji, wérdd ktérych jest pieé kobiet
i osiemnastu mezczyzn, strone pracowniczq: trzy organizacje, wérdd kiérych sq
cztery kobiety i dwudziestu mezczyzn. Kobiety stanowiq 22% reprezentacii praco-
dawcédw i 16% reprezentacji zwiqzkédw zawodowych — a zatem problem szklane-
go sufitu dotyczy nie tylko spétek gietdowych, ale takze partneréw spofecznych,
w tym zwigzkéw zawodowych.

Swoistym uzupetnieniem czy tez ilustracjq rozwazan o rezimie plci moze by¢
propozycja Harriet Bradley zrekonstruowania spofecznych koncepciji pracy meskiej
i kobiecej poprzez ich wymagania i powigzanie ich ze spotecznie konstruowanymi
cechami pfci. Na podstawie prowadzonych badar historycznych, analiz przemian
zwigzanych z plcig w poszczegdlnych zawodach wykonywanych w gospodar-
kach europeiskich od czaséw $redniowiecza do rewolucji przemysfowej, Bradley
wskazuje, ze prace zdominowane przez mezczyzn lub przez kobiety charaktery-
zujq sig innymi cechami pod wzgledem warunkéw pracy, wymaganych kwalifikacji
i umiejetnosci (Bradley 1989). ,Typowa praca meska” to praca na powietrzu, wy-
magaijqca sily i sprawnosci fizycznej, ciezka, brudna, niebezpieczna, wymagajgca
przemieszczania sig, wyspecjalizowanych umiejetnosci oraz przeszkolenia, czesto
zwigzana z technologiq czy naukowq ekspertyzq. Na najwyzszych szczeblach wig-
ze sie z kreatywnoscig, innowacyjnoéciq, odpowiedzialnoscig, inteligencjq i wiadzq.
Z kolei ,kobieca praca” jest wyobrazana jako praca lzejsza, wykonywana w po-
mieszczeniu, czysta, bezpieczna, fizycznie niewymagajqca, czesto powtarzalna
i uznawana za nudng, wymagajqca raczej , zrecznosci” niz umiejetnosci, czesto ko-
jarzona z obowigzkami domowymi. Nie wigze sie z koniecznosciq przemieszczania
sie, a dobry wyglad stanowi czesto spotykany wymég.

Przedstawione opisy typowo meskich i kobiecych prac sq mocno zakorzenio-
nymi spofecznymi konstruktami, reprodukowanymi i przez to naturalizowanymi.
Zarazem jednak sg podatne na zmiane, bo tworzone sq zaréwno materialnie,
jak i dyskursywnie. Znaczy to, ze pewnym cechom, czynno$ciom i umiejetno-
$ciom nadaje sie specjalng wage i wigze sie je bezposrednio z cechami plci,
nie zauwazajqc ich istnienia czy istotnoci w przypadkach, gdy praca wykony-
wana jest przez osoby innej plci. Przyktadem niech bedzie charakteryzowanie
pewnych prac jako ,brudne”. Chetnie kwalifikuje sig tak mechanika samochodo-
wego czy gérnika, ale juz niekoniecznie pielegniarke, poniewaz wazne jest, co
spofecznie jest definiowane jako ,brud” (Dijkstra, Plantega 2003; zob. Kubisa
2016), jak réwniez zréznicowanie prestizu zawodéw ze wzgledu na rodzaj

,brudnej pracy” (Wolkowitz 2006).
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Kolejng teoriq przystepnie wyjasniajgcq uplciowiong segregacje na rynku
pracy jest koncepcja czterech powigzanych proceséw upltciowiania organizacii
zaproponowana przez Joan Acker (1990, 1992). Pierwszym procesem jest two-
rzenie wyobrazeri na temat koniecznosci spofecznego podziatu pracy wedtug kry-
terium pfci oraz adekwatnosci okreslonych zawoddw i prac dla kobiet bqdz dla
mezczyzn. Proces ten jest wzmacniany przez kolejny — tworzenie obrazéw i sym-
boli uzasadniajgcych i podirzymujqcych te podziaty. Przyktadem mogq byé treéci
nabywane w trakcie socjalizacji szkolnej, ukazywanie kobiet i mezczyzn w od-
miennych rolach w podrecznikach szkolnych, inaczej sformufowane zalecenia
oferowane przez doradztwo zawodowe, normatywne przekazy medialne pod-
kre$lajqce ,typowo$c” okreslonych zawodéw dla kobiet bqdz mezczyzn oraz aty-
powosé i dziwnoéé innych. Tak uksztattowane jednostki wkraczajg w $wiat pracy,
gdzie w ramach interakcji w miejscu pracy nastepuje kolejny proces — utrwalanie
podziatu pracy ze wzgledu na pteé poprzez podziat zadar i dyscyplinowanie od-
stepstw i 0séb wytamujgcych sie ze schematéw. Zwiericzeniem jest proces mental-
ny, w ramach ktérego zachodzi internalizacja przekonan o naturalnosci podziaty,
przektadajqca sie na wybdr zawodu i podejmowania dziatari w okreslony sposéb,
zgodny z zafozeniami typowych zachowan kobiecych i meskich.

Jak konstruowana jest pteé¢ zawodéw?

Segregacje zawodowq bada sie zazwyczaj z perspektywy kobiet napotykajg-
cych réznego rodzaju bariery na rynku pracy lub mezczyzn podejmujgcych prace
w zawodach sfeminizowanych. ,Mesko$¢” zawodéw zmaskulinizowanych jest
wymiarem, ktéry zwykle umyka w badaniach mezczyzn na rynku pracy. Badania
nad segregacjq zawodowq ze wzgledu na pte¢ mozna podzieli¢ na cztery nurty.
Pierwszy z nich skupia sie na przypadku kobiet podejmujgcych prace dotychczas
zdominowane przez mezczyzn. W ramach tego podejscia dyskutuje sie takie zja-
wiska jak tokenizm, podkresla sie sprawstwo kobiet w nieprzyjaznym $rodowisku
pracy i uwarunkowania strukturalne. Podejscie to rozwijane jest od lat 70. XX wie-
ku przez takie badaczki jak Rosabeth Moss Kanter (1977) czy Heidi Gottfried
(2013). Drugim watkiem sq badania nad przypadkami kobiet w zawodach sfemi-
nizowanych, takich jak praca opiekuricza, praca w ustugach, prace asystenckie
czy proste prace w produkcji. Od wczesnych lat 80. XX wieku analizuje sig tu
takie zagadnienia jak ,praca emocjonalna”, ,zreczne palce”, ,szklane $ciany”,
,lepka podtoga” (por. Elson, Pearson 1982; Hochschild 1983; Huppatz 2012). Tak
jak w poprzednim przypadkuy, tak i tu uwaga skupiona jest na sprawstwie kobiet,
ich uwtasnowolnieniu oraz analizie wielosci barier strukturalnych. Trzecim watkiem
sq badania nad mezczyznami w sfeminizowanych zawodach, takich jak praca
opiekunicza, edukacja, ustugi, do$wiadczenie migracji za pracq. Czesto wskazu-
je sie w tym przypadku zjawisko szklanych ruchomych schodéw (Fuszara 2008;
Williams 2013). Analizy skupiajq sie¢ na sprawstwie mezczyzn w niecodzien-
nym $rodowisku pracy. Cze$é badan opiera sie na statycznym podeisciv do pfci,
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pokazujgc mezczyzn jako starajgcych sie zachowaé starsze typy meskosci i uzy-
wajqcych spotecznych mechanizméw meskiej dominacii, by to osiqgngé. Czwar-
tym, najrzadziej rozwijanym podej$ciem sq badania nad przypadkami mezczyzn
w zawodach zmaskulinizowanych, zwykle koncentrujgce sie na przemianach toz-
samoéci klasy pracujqcej w zmieniajqcej sig gospodarce.

Tematy, ktére przewijajq sie w badaniach, to poczucie opuszczenia, gniew,
uprzedzenia rasowe, takze duma z wykonywanego zawodu oraz napiecia mie-
dzy wzorcami meskosci a strukturalnymi zmianami gospodarki (Kenway, Kraack
2004; Salzinger 2016; Walker, Roberts 2018). W przypadku tego watku w ba-
daniach czesto to klasa jest gléwnq zmienng, natomiast pteé przedstawiana
jest jako statyczna cecha powiqzana z klasq, a uprzedzenia rasowe jako wy-
padkowa klasy i pfci. Mezczyzni w zawodach zmaskulinizowanych sq anali-
zowani jako pracownicy czy robotnicy, ale nie jako mezczyzni (Gregory 2006;
Thiel 2007). Zauwazalnym watkiem jest szukanie powigzan migdzy potozeniem
klasowym a etnicznosciq w celu zbadania do$wiadczen grupy mniejszoiciowej
(Ramirez 2010) czy statusu migranta (Pustutka, Struzik, Slusarczyk 2015; Walsh
2011). Badania nad pracujgcymi mezczyznami zwykle koncentrujq sie na cha-
rakterystycznych miejscach pracy, takich jak ekskluzywne restauracje (Hermelin,
Hinchcliffe, Stenbacka 2017), oddziaty komandoséw (Alvinius, Starrin, Larsson
2016), praca menedzeréw najwyzszego szczebla (Aavik 2015) czy praca na
budowie (Ness 2012). W ramach tego podejscia bada sie réwniez w perspekty-
wie intersekcjonalnej, uwzgledniajqcej klase, pteé i wiek do$wiadczenia mtodych
mezczyzn z klasy pracujgcej w Wielkiej Brytanii i USA (Roberts 2012; McDowell
2003; Fine i in. 1997).

Interesujgcych wyjasnien dotyczqcych dynamiki w grupie w zaleznosci od pro-
porcji plci (choé moze to byé tez wiek, orientacja seksualna, wyznanie czy po-
chodzenie etniczne bqgdz narodowo$¢) dostarcza koncepcja wypracowana przez
Kanter (1977). Obserwujqgc relacje pfci w grupach pracowniczych, od tych zupet-
nie zmaskulinizowanych, poprzez grupy z niewielkq liczbq kobiet, az po grupy
o proporcjonalnym skfadzie ptci, wysuneta ona propozycje opisu dynamik, w kté-
rych pteé jako cze$é tozsamosci odgrywa wazng lub marginalng role. Sq to: grupa
jednorodna, grupa skrzywiona, grupa przechylona i grupa zréwnowazona. Przyj-
rzyjmy sie zatem i zastanéwmy sie, czy podobnie dziatoby sie, gdyby proporcje
ptci byty odwrécone lub gdyby grupy réznicowane byty przez inne cechy. Postu-
gujqc sie wynikami moich badan i analiz, przedstawie, jak zmieniajq sie wyobra-
zenia na temat powigzan migdzy piciq a zawodami, na przykfadzie zawodéw
zmaskulinizowanych i sfeminizowanych (por. Kubisa 2014, 2016, 2019; zob. tez
Plan réwnosci pfci w Urzedzie m.st. Warszawa 2023).

Grupa jednorodna, w cafosci meska, pozwala swoim cztonkom na rozwéj réznych
modeli megskosci. Oznacza to, ze nie majq potrzeby , przypominania” sobie nawza-
jem o tym, ze tqczy ich mesko$é. Wrecz przeciwnie, dzielq sie na mniejsze podgru-
py na podstawie réznorodnych cech (wiek, miejsce zamieszkania), zainteresowan,
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preferowanych sposobdw pracy i styl czasu wolnego. Zauwazajg w zwigzku z tym
wewnetrznqg réznorodnoéé grupy i jest ona dla nich zupetnie naturalna.

Sytuacja zmienia sig, gdy do jednorodnej grupy dofqcza kilka oséb uznawa-
nych za znaczqco odmienne — w tym przypadku kilka kobiet. Grupa skrzywio-
na, w ktérej widocznie dominujqg mezczyzni, a kobiet jest kilka, sprawia, ze grupa
wiekszo$ciowa mobilizuje i do pewnego stopnia unifikuje wzorce meskosci. Kan-
ter zauwaza, ze pte¢ zostaje przypomniana jako cecha réznicujgca. Mezczyzni
jako grupa wigkszo$ciowa w pewnym sensie przypominajg sobie o tym, ze sq
mezczyznami. Przywotujq te cechy kojarzone przez nich z meskosciq, ktére ich
tqczq oraz ktére uwazajq za nieodiqcznie zwigzane z wykonywang przez nich
pracg. W badaniu nad elekiromechanikami jako grupg zmaskulinizowang, pro-
wadzonym przez studentki i studentéw w Instytucie Socjologii Uniwersytetu War-
szawskiego w 2018 roku, obecno$¢ kobiety pracujgcej w warsztacie mobilizowata
bardzo sztywne i binarne wyobrazenia kobiecoéci i meskosci. W tym przypadku
kobieco$é oznaczata delikatno$é, krucho$é, upodobanie do czystoéci, niecheé
do przekleristw i pracy fizycznej. W konstrukcie tym mozna odnalezé budowa-
nie wyobrazenia przez inno$¢é, odmienno$é. Wkroczenie innosci interpretowane
jest przez grupe wiekszoéciowq tak, ze pracy nie bedzie mozna juz wykonywaé
w przyjety dotqd sposdb. Co istotne, bardziej chodzi tu o nieformalne zwyczaje
wokdt pracy — odzywki, zarty, sposoby na umilanie czasu pracy - niz o sam spo-
séb wykonywania zadan.

Przywotywanie plci jako cechy réznicujqcej sprawia, ze trudniej zauwazyé, ze
poszczegdlne osoby majq rézne cechy, rézne umiejgtnosci i mozliwosci. Innymi
stowy, ze tak jok czesci kobiet nie przeszkadza przeklinanie, tak czeéci mezczyzn
przeszkadza. Umyka réwniez fakt, ze kobiety chcgce pracowaé w tego typu miej-
scach pracy prawdopodobnie zdajq sobie sprawe z tego, ze jest to tzw. brudna
praca. Przywotywanie wyobrazenia kobiecosci jako delikatnej, czystej, chronigcej
od agresywnych zachowar jest interesujgce w kontekscie jednego z najbardziej
sfeminizowanych zawodéw, czyli pielegniarstwa — pracy obcigzajqcej fizycznie
i emocjonalnie, kwalifikowanej jako ,brudna”, ze stycznosciq z przemocowymi
zachowaniami ze strony pacjentdw i ich rodzin. Mobilizowanie wyobrazen o plci
jako cesze réznicujqgcej mozna interpretowaé jako mechanizm obronny i sposéb
na podkreélenie nieformalnej wladzy nad sposobem wykonywania pracy, eksper-
tyzy z tym zwiqzanej.

W grupach sfeminizowanych, do ktérych trafiajg mezczyzni, tego rodzaju me-
chanizmy réwniez wystepujq. Zwykle wymienia sig zjawisko szklanych ruchomych
schoddw, o ktérym bedzie mowa pézniej, lecz nie jest to jedyny mechanizm. W ad-
ministracji publicznej, ktérq badatam w 2022 roku, wielokrotnie przewijat sie¢ mo-
tyw wymagania od mezczyzn, by dysponowali sitq fizyczng i uzywali jej w miejscu
pracy — nosili wszystkie ciezkie kartony z dokumentami i inne tego typu ciezary.
Mezczyzni, ktérzy opowiadajg o tym w wywiadach, widzieli w tym mobilizacje
wyobrazen o meskoéci, ktére nie majg zbyt wiele wspdlnego z nimi (szczegélnie ze
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nie uwazajq tego zadania za wchodzqce w zakres obowiqzkéw). Zauwazali, ze
bardzo trudno jest odméwié wykonania takiego polecenia, poniewaz w ten spo-
séb dokonuje sie podwazenia ich meskoséci — nawet jesli mieliby sie powotaé na
formalny opis stanowiska pracy, to i tak zostanie to odebrane jako rodzaj , nieme-
skiego” zachowania. Koncepcja plci jako cechy réznicujqcej staje sie narzedziem
dyscyplinowania wykorzystywanego do uzyskiwania przewag w pracy przez gru-
py wigkszosciowe, ktére dzigki temu zyskujq status grup dominujgcych.

Jednoczeénie mobilizowanie pici jako gféwnej cechy réznicujgcej sprawia, ze
grupa wiekszosciowa czuje sig¢ bardziej jednorodna, ale tez przestaje zauwaza,
ze sq inne cechy, ktérym warto by byto sie przyjrzeé. Przyktadem moze by¢ gru-
pa zawodowa kurieréw, ktérzy bardzo chetnie opowiadajg o meskim charakterze
wykonywanej przez siebie pracy, utozsamiajqc konkretne umiejetnosci (parkowa-
nie samochodu na niewielkiej przestrzeni, dzwiganie paczek bez wsparcia sprzetu
technicznego) z piciq. Nie zauwazajq, ze to, z czego sq dumni jako umiejetno-
$ci przydatnych do pracy, takich jak sita i sprawno$é, jest wykorzystywane przez
pracodawcéw. Okazuje sie, ze praca kurieréw jest mniej pracqg meskq, a bar-
dziej pracq przeznaczong dla mfodych, sprawnych fizycznie mezczyzn, ktérzy po
kilku latach nabywajg powaznych kontuzji i probleméw zdrowotnych. Wiek jako
cecha kluczowa dla wykonywania pracy jest niezauwazany, natomiast bardzo
mocno podkre$lana jest pte¢ (Kubisa 2019).

Gdy mniejszo$é nieco zyskuje na liczebnosci w zespole, mozna méwié o gru-
pie przechylonej. Nadal kwestia ptci réznicuje grupe, ale zaczynajqg sie tworzyé
podgrupy, w ktérych osoby dobierajq sie wedtug innych cech — zainteresowan,
stylu pracy itp. tatwiej jest dostrzec, ze oprdcz plci jako cechy réznicujgcej ludzie
majq tez inne cechy, ktére $wiadczq o nich jako jednostkach i mogq ich fgczy¢,
poza ptciowym, binarnym podziatem. Jako przykfad mozna przywotaé grupe za-
wodowq kierowcéw autobuséw. Mimo ze nadal do§é zmaskulinizowana, jest to
grupa, w ktdrej pojawia sie coraz wiecej kobiet.

Analizujgc czynniki ostabiajgce lub podtrzymujqgce uptciowiony podziat pracy,
starafam sie wyj$é poza wyjaénienia opierajgce sie na indywidualnych przeko-
naniach pracownikéw i skupitam sie¢ na wymiarze systemowym. Jednym z istot-
niejszych czynnikéw podtrzymujqcych uptciowiony podziat pracy sq przepisy
BHP. Jednak, co wazne, jest to powigzane z brakiem inwestycji w technologie,
ktére znosityby koniecznos$é uzywania sity fizycznej w takim zakresie, jok ma to
miejsce obecnie. Zarobki natomiast nie sg czynnikiem wzmacniajgcym segregacje
zawodowa: nie sg to zawody z wysokimi wynagrodzeniami, mezczyzni nie po-
dejmujq tych prac z uwagi na korzystne zarobki ani to nie wysokie zarobki spra-
wiajq, ze stwarzane sq bariery wejscia kobiet do zawodu. Kurierzy zaczynajq
dobrze zarabiaé dopiero dzieki nadgodzinom, a wynagrodzenia strazakéw czy
kierowcéw autobuséw nie sq wysokie. Z kolei czynnikami ostabiajgcym upfcio-
wiony podzial pracy sq technologie zastepujace wysitek fizyczny oraz struktural-
ne przemiany rynku pracy. Aby poradzi¢ sobie z niedoborem wykwalifikowanych
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0s6b do pracy, pracodawcy muszq rezygnowaé z wyobrazer na temat odpo-
wiedniosci plci i zawoddéw. W sytuaciji gdy praca kierowcy autobusu jest dobrze
wynagradzana, mozna by byfo oczekiwaé , mobilizowania meskoéci” i znieche-
cania kobiet. Jednakze zmiany w podazy pracy oraz przemiany technologiczne
mogq okazaé sig istotniejsze od spotecznych praktyk mobilizowania meskosci.
Dodatkowo kobiety juz teraz pracujg w zawodzie kierowcy autobusu, co niwe-
luje stereotypowe wyobrazenia na temat ich nieadekwatnoéci do tego zawoduy,
jak réwniez — zgodnie z ustaleniami Kanter — przejicie od grupy skrzywionej do
przechylonej ostabia sztywne wyobrazenia plci. Jednoczesnie sam zawédd pod-
lega przemianom - nie jest juz obcigzajqcy fizycznie, natomiast wymaga coraz
czesciej umiejetnosci miekkich.

Ostatnim typem grupy jest grupa zréwnowazona, w ktérej proporcja kobiet
i mezczyzn jest wyréwnana i realizujg sie rézne modele kobiecosci i meskosci.
W zwigzku z tym moggq sie dzielié na mniejsze grupy, w ktérych pteé nie jest gtéw-
nym kryterium, a raczej sq nim wspélne zainteresowania, style zycia, postawy itp.

Badanie nad zmaskulinizowanymi zawodami sktonito mnie do sformutowania
roboczej typologii trzech $wiatéw meskiej pracy, w ktdrych mesko$é wykorzysty-
wana jest na rézne sposoby. Strazakéw mozna zaklasyfikowaé jako grupe zawo-
dowq bronigcq meskoéci zawodu, czerpigeq uzasadnienie z treéci socjalizacji do
pracy w dzieciristwie i systemie edukacii. Jest to grupa, ktéra doswiadcza takiej or-
ganizacji pracy, w ktérej podkreslana jest mesko$é — poprzez potozenie nacisku na
cechy tradycyjnie przypisywane mezczyznom, jak odwaga czy sita, oraz unikanie
refleksji nad emocjami, mimo ze sq one jednym z powazniejszych elementéw tej
pracy. Zawdd kuriera jest mocno osadzony w wyobrazeniach na temat meskoéci,
budowany na wyobrazeniu ,zaradnego chtopaka”. Akcentowanie przez praco-
dawcédw rzutkosci, samodzielnosci i sity maskuje fakt wyzysku mtodych mezczyzn,
polegajgcego na niszczeniu zdrowia. W zawodzie kierowcy autobusu zauwazy¢
mozna brak przywigzania do meskosci — akcentuije sie istotno$é emociji i umiejet-
nosci migkkich, meskosé nie jest mobilizowana w obronie homogenicznosci grupy
zawodowej, co wynika z przemian technologicznych i strukturalnych, a dopiero
pSzniej ze zmiany nastawienia do obecnosci kobiet w zawodzie (Kubisa 2019).

Upiciowienie konflikiéw przemystowych

Podobnie ztozonq kwestiq okazujq sie do$wiadczenia oséb pracujgcych w zawo-
dach sfeminizowanych i zmaskulinizowanych w momencie, gdy te grupy zawodo-
we zaczynajq ubiegaé sie o swoje prawa w ramach dziatalnosci zwigzkowe;.
W badanych przeze mnie grupach zawodowych - pielegniarek i pofoznych oraz
gérnikdw, znanych z akeji protestacyjnych i strajkowych — pte¢ odgrywa znaczg-
cq role w ksztattowaniu wizerunku zawodu oraz stanowi istotny kontrapunkt w bu-
dowaniu strategii protestacyjnych (Kubisa 2014, 2016).

Gérnikéw zwykle przedstawia sie jako awanturujgcych sig, destruktywnych,
skupionych na swoich egoistycznych interesach (por. Kozek 2003). Co ciekawe,
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w dyskursie medialnym wpasowuije sie ich w klisze przestarzatego typu meskosci,
glosnej, agresywnej, irracjonalnej, bo tradycyijnie przywigzanej do miejsca pracy,
w obronie ktérego atakujg budynki firm czy palg opony pod ministerstwem. Jako
nienowoczesne, a zarazem mocno uplciowione przedstawiane sq zaréwno ich
ekonomiczne postulaty, jak i estetyka protestéw. Badany przeze mnie przypadek
protestu gérnikéw w Zabrzu w obronie kopalni Makoszowy (2014-2015) poka-
zuje, ze majq oni $wiadomo$é swoistej putapki maskulinizacji zawodu i odbioru
ich protestéw. Dlatego tez $wiadomie przyijeli inng strategie, zapraszajgc na pro-
testy cate rodziny, dbajgc o bezpieczeristwo na demonstracjach oraz wigczajge
do dziatar kobiety — liczqc na to, ze dzigki nowej strategii ich postulaty dotyczqce
zachowania miejsc pracy oraz wptywu zamkniecia kopalni na catq spofecznosé
zostanq ustyszane. Co jednak interesujqce, to zmiana ta nie jest bardzo pogtebio-
na — demonstracje czesto przeradzaty sie w konflikty i bezposrednie konfrontacje.
Swoje dziatania nazywajq spontanicznymi, nie martwiqc sig, ze zostang nazwani
,histerycznymi” lub ,irracjonalnymi”, a o trudnosciach emocjonalnych podczas
protestu prawie nie méwiq. Do okupacii kopalni przystepujg bez zmartwienia o to,
jak domownicy poradzq sobie z ich nieobecnosciq. Protest czy strajk, cho¢ jest wy-
zwaniem, nie jest przedstawiany jako akt desperaciji. Jest postrzegany jako trudny,
ale oczywisty sposéb walki o sprawe.

Z kolei w przypadku pielegniarek i potoznych problemem jest utozsamienie za-
wodu z tradycyjnie pojmowang kobiecosciq — potulnosciq, podporzgdkowaniem
i roskq, co stanowi zasadniczq bariere w organizowaniu protestéw i walce o popra-
we warunkdw pracy i ptacy. Pielegniarki i pofozne podkreslajg , kobiecy” charakter
swojego zwigzku zawodowego, ktéry nie dgzy do konfrontacji ani demonstracii sity.
Ich protesty sq zwykle organizowane w systemie zmianowym, aby mozna byto je
potqgczyé z obowigzkami domowymi i rodzinnymi. Jednak pojecie , kobiecosci” réw-
niez podlega negocjacii. Ich bojowo$é jest czyms$, co uwazajg za smutng koniecz-
nos¢; nie cheg przysparzaé cierpienia swoim pacjentom, ale dziatalno$é zwigzkowa
jest dla nich réwniez do$wiadczeniem emancypacyjnym, ktére daje im poczucie
sprawczosci. Formy protestu — okupowanie budynkéw, spanie w namiotach, strajki
gtodowe — mozna okre$li¢ jako bardzo wymagaijqce i oparte na indywidualnym po-
$wieceniu. Pielegniarki przedstawiajq takie dziatania jako konieczne akty rozpaczy.
Otwarcie méwig o emocjonalnej trudnosci przebywania z dala od rodziny, poczu-
ciu wykluczenia, poniewaz kontakty ze zwigzkiem zawodowym i bliskimi bywaiqg
trudne, warunki sq do$é surowe, a presja psychiczna wysoka. W ramach socjalizacji
zawodowej uczq sie zawieszaé wlasne interesy dla wyzszego dobra, zwlaszcza
dobra pacjentéw. Aby to przezwyciezyé, organizujq protesty, choé przy wysokich
kosztach osobistych. Ponadto menedzerowie szpitali i media czesto opisujq je jako
niekonsekwentne, chaotyczne i emocjonalne, co jest tradycyjnym, pfciowym ujeciem
impulsywnej kobiecosci. Jednak wedfug samych pielegniarek dziatajg one w bar-
dzo zorganizowany sposéb. Praca opiekuicza, zwlaszcza w szpitalach, daje im
umiejetnosci szybkiego podejmowania decyzji i pracy zespotowej, co przydaje sie
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réwniez podczas protestéw zwigzkowych. Zdajq sobie sprawe z powigzania mig-
dzy opiekg a kobiecosciq, ktére starajq sie negocjowaé. Praca opiekuricza, nawet
wykonywana przez profesjonalistki, ma niskq warto$¢ ze wzgledu na jej zwigzek ze
sferq prywatnq i rzekomymi naturalnymi zdolnoéciami kobiet. Aby walczyé o swoje
postulaty, pielegniarki muszg kwestionowaé nie tylko rezimy w miejscu pracy, ale
takze wartosci przypisywane tradycyjnemu podziatowi pracy ze wzgledu na pteé.
Analizy dotyczgce wptywu plci na konflikt przemystowy w miejscu pracy przed-
stawia réwniez Katarzyna Rakowska (2023), przygladajqc sie, jak pfe¢ wptywa
na zgdania, emocje i sytuacje rodzinng w czasie prowadzenia strajku. Rakowska
postuguije sie koncepcjq uptciowionego konfliktu pracy, wyjasnianego za pomo-
cq ramy teoretycznej rezimu pfci. Analizuje wymiar organizacyjny miejsca pracy,
przyczyny konfliktu i postawy wobec niego jako wyrastajqgce z okre$lonych modeli
socjalizacji pfciowej, tak samo jak podjecie i prowadzenie walki oraz mozliwosci
upodmiotowienia oséb biorgcych udziat w konflikcie. Badaniem objeta zaréwno
sfeminizowane, jak i zmaskulinizowane miejsca pracy, w ktérych zorganizowano
strajk. Rakowska zauwaza, ze o ile pteé nie jest czynnikiem decydujgcym o przy-
czynach i przebiegu konfliktu zbiorowego, to jednak odgrywa role, choé nadal
najwazniejszym kontekstem sq strajkowe zqdania, czyli pface. Zaréwno mez-
czyzni, jak i kobiety deklarujg cheé rozwigzywania sporéw za pomocq dialogu
i poczucie bycia zmuszonymi przez pracodawce do zaostrzenia akgji strajkowe;.
Kojarzony z kulturg meskosci zmilitaryzowany jezyk, ktérym sie postugujq, jest
bardziej klasowy niz uptciowiony, a kobiety postugujq sie nim réwnie swobodnie
co mezczyzni i nie jest on im narzucany. Podobieristwa mozna byto zauwazyé
w sposobie podchodzenia do emocji, ktére pojawiaijqg sie wraz z organizaciq straj-
ku, przy czym mezczyzni czeéciej uzywali okredlenia ,strachliwy”, choé zarazem
tez uwzgledniali odmowe pracy z powodu ztego stanu psychicznego. A zatem to
kontekst sytuacyjny, w tym przypadku walka o swoje interesy pracownicze, poka-
zuje, ze kobiety i mezczyzni korzystajq z réznych modeli zachowan, takze mocno
uplciowionych, ale nie identyfikujq ich jako koniecznych do wiasnej ekspresii plci.

Podsumowanie — nowe konteksty, nowe watpliwosci

Od rezimu plci, poprzez uplciowionq segregacje zawodowq na rynku pracy, az
do poziomu upfciowienia miejsc pracy oraz indywidualnych i zbiorowych zmagar
z piciowymi charakterystykami zawoddéw — pteé odgrywa znaczqceq role w ksztat-
towaniu wyobrazeri na temat $wiata pracy. Podziaty ptci wzmacniajq ekonomicz-
ne nieréwnosci, co oznacza, ze nie sposdb ich zrozumieé ani przeciwdziataé wy-
zyskowi na rynku pracy, nie biorgc pod uwage wymiaru pfci.

Czas pandemii COVID-19 przyniést nowe oczekiwania dotyczqce upfcio-
wionego podziatu pracy — pojawity sie nadzieje, ze zawody niezbedne, w tym
szczegdlnie te zwigzane z opiekq, ochrong zdrowia i edukacjq, zostang wresz-
cie docenione nie tylko spofecznie, ale takze finansowo. Jednakze nic takiego
sig nie stafo. Kobiety czeséciej sygnalizowaty przemeczenie podwéjnym etatem
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zawodowym i domowym podczas lockdowndw, a mezczyzni nie ruszyli gremial-
nie do wiekszej partycypacji w obowigzkach domowych i domowej pracy opie-
kuriczej (Wojnicka, Kubisa 2024).

Btyskawicznie rozwijajqgce sie technologie Al mogq staé sie kolejng nadziejg na
wyréwnanie sytuacji kobieti mezczyzn w $wiecie pracy, jak i pogtebiéistniejgce nie-
réwnosci. Jak wynika z raportéw UN Women (2024), UNESCO i stanowiska Rady
Europy z 2025 roku, generatywny Al odzwierciedla ptciowe i rasowe uprzedzenia
obecne w spoteczenstwach. Warto zwréci¢ uwage na to, ze w 2023 roku kobiety
stanowity zaledwie od 18 do 30% wérdd zespotéw pracujgcych nad Al. Przypa-
dek sztucznej inteligencji doskonale pokazuje, ze aby nie dopuscié do pojawia-
nia sig piciowych stereotypdw i uprzedzeri w technologiach cyfrowych, konieczne
jest zniesienie nieréwnosci pici w $wiecie spotecznym, realnym i codziennym. Jak
réwniez, ze nieréwnosci plci nie znikng wraz z postepujqcq cyfryzacjq, a wrecz
przeciwnie — mogq sie pogtebi¢. Pytanie o mechanizmy utrwalajgce uporczywo$é
réznicy plci w $wiecie pracy jest wcigz zasadne.

Proulx, A. (2017). Drwale. Ttum. J. Polak. Poznan: Czwarta Stro-
na (powiesé).
Scott, L. (2021). Kapitat kobiet. Dlaczego réwnouprawnienie

&thi:acr'?;:ir;i[y wszystkim sie optaca. Ttum. D. Konowrocka-Sawa. Warsza-
dodatkowe wa: Filtry (non-fiction).
Solnit, R. (2017). MezczyZni objasniajg mi $wiat. Ttum. A. Dzierz-
gowska. Krakéw: Karakter (esej).
Madejska, M. (2019). Aleja widkniarek. Wotowiec: Wydawnic-
two Czarne (non-fiction).
Ferguson, S. (2025). Kobiety i praca. Feminizm, zatrudnienie i re-
produkcja spoteczna. Ttum. S. Krélak. Poznan: Wydawnictwo
Ekonomiczne Heterodox (non-fiction).
Podkasty

O pfci w zwigzkach zawodowych - dr Katarzyna Rakowska, podkast TOK FM.

O réwnosci na uniwersytecie — dr hab. Julia Kubisa, podkast Oswoi¢ Gender.

Zawody meskie i kobiece a sukces zawodowy — dr Olga Czeranowska, podkast
Strefa Zarzqdzania Uniwersytetu SWPS.

Filmy i seriale

Kobiety pracujqce, film dokumentalny, rez. P. Szulkin, 1978.

Nie ma nas w domu, film fabularny, rez. K. Loach, 2019.

Salaryman. Japoriski pracownik, film dokumentalny, rez. A. Pachec, 2021.
Solidarno$é wedtug kobiet, film dokumentalny, rez. M. Dzido, P. Sliwowski, 2014.
Sprzgtaczka, serial telewizyjny, 2021, 10 odcinkéw.

Strajk kobiet trwa, film dokumentalny, rez. M. Malinowska, 2018.

Strajk matek, film dokumentalny, rez. M. Maciejewska, M. Malinowska, 2011.
Smieré czfowieka pracy, film dokumentalny, rez. M. Glawogger, 2005.
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> W jaki sposéb czynniki ekonomiczne i spofeczne wptywaijq
wspdtczeénie na mozliwo$é réwnosci plci na rynku pracy?
Ktére z wymienionych teorii pomagajg wyjaénic te zjawiska?
Zagadnienia > Jak zmieniaé rezimy pfci w instytucjach zycia spotecznego?
do dyskusji Jakie sq mocne i stabe strony tych proceséwe
D> Zastandw sig, czy i w jaki sposéb pandemia COVID-19 zmie-
nifa uptciowiony podziat pracy?
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Generacyjne uwarunkowania podejscia
do pracy a sytuacja pandemii

Abstrakt

Réznorodno$é pokolen to popularny temat, kiéry znajdziemy zaréwno w publicznych
dyskusjach, marketingowych raportach, jok i w analizach naukowych. Te ostatnie przygo-
towuijq nie tylko socjologowie, lecz takze ekonomisci czy literaturoznawcy. W rozdziale
wskazuje gléwne zatozenia socjologicznego sposobu myélenia o generacjach, przede
wszystkim w kontekscie ich funkcjonowania na rynku pracy, oraz to, w jaki sposéb katego-
rie analityczne socjologii pracy mozna wykorzystaé w praktyce badacza.

Stowa kluczowe: praca, pokolenie, generacja, pandemia, rynek pracy, stosunek do pracy

Abstract

Generational diversity is a popular topic found in public debates, marketing reports, and
scholarly analyses alike. The latter are produced not only by sociologists, but also by eco-
nomists and literary scholars. In this chapter, | outline the principal assumptions of the socio-
logical approach to generations, particularly in the context of their functioning in the labor
market. | also demonstrate how the analytical categories developed within the sociology of
work can be applied in research practice.

Keywords: work, generation, pandemics, labor market, attitude to work

Pojecie , pokolenie” w socjologii

Wiek to jedna ze zmiennych, ktére w socjologii pracy uznaje sie za réznicujgce
podeijicie do obowigzkéw zawodowych. Celem prezentowanego rozdziatu jest
z jednej strony przypomnienie i usystematyzowanie wiedzy o tym, jakie grupy wie-
kowe (pokolenia) funkcjonujg obecnie na rynku pracy oraz jakie przypisuje im sie
cechy', z drugiej prezentacja wstepnych wynikéw badan jakosciowych na temat
mozliwego wptywu pandemii COVID-19 na zmiane ich stosunku do pracy.

' Ta czeié rozdziatu pochodzi z niepublikowanej rozprawy doktorskiej napisanej pod kierunkiem

profesor Wiestawy Kozek oraz promotora pomocniczego doktora Piotra Ostrowskiego pt. , Drogi
buntu i konformizmu. Strategie mfodych na rynku pracy”.
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W pierwszej czeéci rozdziatu zostang przedstawione najwazniejsze zafozenia
dotyczqce cech przypisywanych trzem pokoleniom: generacji X (osoby urodzo-
ne w latach 60. i 70. XX wieku), generacji Y (osoby urodzone w latach 80. i 90.
XX wieku) oraz generacji Z (urodzeni na poczagtku XXI wieku). Podziat opracowa-
tem na podstawie analizy danych zastanych pochodzqcych z badan socjologicz-
nych oraz korporacyjnych, eksperckich raportéw. Drugq cze$é rozdziatu stanowi
analiza badar wiasnych na temat wptywu doéwiadczenia pandemii na ewentualng
zmiang podejicia do pracy wsrdd przedstawicieli pokolenia Y, urodzonych w la-
tach 1985-2000. Badanie polegato na przeprowadzeniu jakosciowych wywiaddw
grupowych wsréd przedstawicieli tej generacii. Ich podejscie do pracy zostato prze-
analizowane z wykorzystaniem pojeé zwigzanych z analizami segmentacji rynku
pracy, takich jak ,normy obowiqzku pracy” oraz ,witgczenia w prace”, a takze po-
dziat na ,rynek rdzenia i peryferii” oraz na , zewnetrzny i wewnetrzny rynek pracy”.

Pojecie , pokolenie” jest definiowane rozmaicie w jezyku potocznym i literatu-
rze przedmiotu z nauk spotecznych. Na przykfad popularna Encyklopedia , Ga-
zety Wyborczej” wskazuje, ze przez pojecie pokolenia ,rozumiemy czeéé popu-
lacji wyrdznionej ze wzgledu na wiek: mfodszq lub starszq od innych mniej wigcej
o czas, jaki uptywa od narodzin rodzicéw do narodzin dzieci”. Encyklopedia
wskazuje jednoczesdnie, ze cechq wyrdzniajgcg pokolenie w znaczeniu socjolo-
gicznym jest nie wiek biologiczny, lecz ,przede wszystkim to, ze [...] grupy okres-
lane jako «starzy» i «mtodzi» w widoczny sposéb rézniq sie od siebie postawami,
poglagdami, uznawanymi warto$ciami, aspiracjami, sposobem zycia itd.” (Encyklo-
pedia ,Gazety Wyborczej” 2005, s. 658). Z definicji tej dowiadujemy sie réwniez,
ze badacze spofeczni czesto wykorzystujg to pojecie ,w wyjasnieniach zjawisk
zachowania sig zbiorowego, ruchéw rewolucyjnych, nowych zjawisk w sztuce,
przemian obyczajowych itd.” (Encyklopedia Gazety ,Wyborczej” 2005, s. 658).
Na inny aspekt pojecia ,pokolenie” kfadzie nacisk definicia podawana przez
Wspdtczesny stownik jezyka polskiego (Dunaj 2007, s. 1287), gdzie czytamy, ze
pokolenie tworzq , ludzie w zblizonym wieku, zyjgcy w tym samym okresie, majqcy
podobne doswiadczenia historyczne”. Przy wszystkich réznicach stownikowe defi-
nicje, adresowane zazwyczaj do szerokiego grona odbiorcéw, akcentujg to, na co
uwage zwraca wielu badaczy spotecznych: na istnienie wspélnoty doswiadczen
reprezentantéw konkretnej generacii.

W jednej z klasycznych teorii socjologicznych, ktérej autorem jest Karl Mann-
heim, wspdlnota ta jest okreslana jako potozenie lub usytuowanie pokoleniowe
(niemieckie Generationslagerung i angielskie generation location), ktére jest rozu-
miane jako ,wspdlny dla catej generaciji kontekst warunkéw spotecznych, ekono-
micznych, politycznych i kulturowych” (Hildebrandt-Wypych 2009) oraz , przyna-
leznos¢ do tej samej przestrzeni historyczno-spotecznej” (Messyasz 2013, s. 23).
Mannheim przekonywat, ze fenomen usytuowania pokoleniowego polega na tym,
ze uczestnicy konkretnej generacii sq tak samo umiejscowieni ,w historycznym wy-
miarze czasu spofecznego” (1952, s. 280). Chodzi na przyktad o bycie $wiadkiem
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lub uczestnikiem waznych wydarzen historycznych czy podobne szanse i ograni-
czenia, jakie majq przedstawiciele konkretnej generaciji. Kategoria , pokolenie” jest
interesujqca nie tylko dla socjologéw, wykorzystujq jq szeroko rozumiani badacze
spoteczni: pedagodzy, politolodzy, filozofowie spofeczni, specjaliéci od kultury.
Wiasnie koncepcja Mannheima, ktérego trudno sklasyfikowaé jedynie jako socjolo-
ga, jest wyrazem takiego wieloaspektowego, ztozonego podejécia. Inne podejscia,
ktére zyskaty najwiekszq popularnoéé, tj. teorie Samuela N. Eisenstadta i Klausa-
-Jirgena Tillmana, nawigzujq wtasnie do koncepcji Mannheima. Te teorie w Polsce
spopularyzowat literaturoznawca Kazimierz Wyka w publikaciji Pokolenia literackie
(1989). Zwracat tam uwage m.in. na to, ze przynaleznosé pokoleniowa jest najbar-
dziej spokrewniona z pojeciem pofozenia klasowego, ze wzgledu na to, ze , nieza-
lezne od nas wezty zyciowe narzucajq specjalny rodzaj zazgbiania sie w procesy
historyczne” (Wyka 1989, s. 41). To, na ile konkretna osoba uczestniczy w zwigzku
pokoleniowym, zgodnie z teoriq Mannheima, zalezy od jej pofozenia. Na przyktad
do warstwy chtopéw czy robotnikéw pewne charakterystyczne dla danej generacii
przemiany humanistyczne, typowe choéby dla pradéw literackich, mogq nie do-
ciera¢ albo docierajq z opdznieniem. Sama problematyka pokolen, co podkreslat
w swoich tekstach Wyka za Mannheimem, to kwestia zderzenia statej kultury z mto-
dosciq, ktéra jest gotowa do zmiany doswiadczer poprzednikéw.

Pojecie ,pokolenie” szeroko wykorzystywali w swoich pracach takze polscy
socjologowie. Ich zainteresowanie widoczne bylo szczegdlnie w publikacjach do-
tyczqcych problematyki $wiata pracy. Koncentracja na réznicach pokoleniowych
byta zauwazalna zwtaszcza w drugiej potowie XX wieku. Wtedy w polskiej socjo-
logii zaczeto méwié o socjologii mtodziezy (juwentologii). W roku 1961 Wiady-
staw Bierkowski pisaf, ze ,kierujqc sig intuicjg mozna przyjqé, iz taka czeéé spo-
teczenstwa, ktérqg nazywamy miodziezg, ma dostatecznq liczbe cech wspdlnych,
wyrézniajgeych jq z catoéci, aby mozna byto bez tworzenia fikcyjnych probleméw
poddawaé jg analizie” (1961, s. 22). Artykuty i ksigzki dotykajgce problematyki
pokolenia (zwtaszcza mtodego) i bedgce zazwyczaj pokfosiem badan empirycz-
nych pojawiaty sie w Polsce juz od lat 60. Wymieni¢ tu mozna wydang w roku
1960 ksigzke Kazimierza Wojciechowskiego Zainteresowania mfodziezy pracu-
jgcej, opublikowany rok pézniej na famach ,Studiéw Socjologicznych” artykut
Zygmunta Baumana Wzory sukcesu warszawskiej mtodziezy (1961) czy wydang
w znamiennym roku 1980 ksigzke Wtadystawa Adamskiego Dwa pokolenia pra-
cownikdw przemystu, o starszych i mfodszych robotnikach. Istotny wkifad w socjo-
logicznq refleksje na temat pokoler juz w XXI wieku wtozyta tez Barbara Fatyga,
poréwnujqc pojecie ,pokolenie” do rodzaju wspdlnego mianownika, ktéry umoz-
liwia chronologiczne, merytoryczne oraz ideologiczne kategoryzowanie oséb
w podobnym wieku (2005, s. 12). Ponadto Fatyga wyréznita pokolenie w sensie
waskim — grupe pokoleniowqg funkcjonujgcg obok szerszej pokoleniowej zbio-
rowosci. Grupa pokoleniowa stanowitaby elite pokolenia, czyli , konkretng grupe
0s6b zwigzanych wspélnotq dodwiadczer, ktére grupa ta potrafi tak opracowag,
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ze opowiesci o nich dziatajg na zasadzie podobnej do przemocy symboliczne”
(Fatyga 2005, s. 12). Grupa pokoleniowa identyfikowataby sie z catoécig konkret-
nego przezycia pokoleniowego — w tym z okreslonym jezykiem, stowami, modg
czy muzykq — a szersza zbiorowo$¢ tylko z jego niektérymi elementami. Wiréd
nich sq takze te, ktére dotyczq szeroko rozumianej socjologii rynku pracy.

Kolejni badacze zajmujqcy sie w ostatnich latach problematykq pokolen, m.in.
w kontekscie systemu edukacji i rynku pracy, to Antoni Sutek, Witold Wrzesien,
Marian Niezgoda i Hanna Swida-Ziemba. Wrzesieri wskazywat, ze pojawienie
sie konkretnej generacji o wyraznym obliczu umozliwia ,pokoleniotwéreza sytu-
acja” (2009), czyli niezalezne zjawiska i warunki, w ktérych trzeba sie odnalez¢.
Mogaq to by¢ zaréwno konkretne wydarzenia z precyzyjng datq, na przyktad po-
czqgtek nowego wieku czy tysigclecia, jak i dugotrwate procesy, na przykfad kry-
zys gospodarczy, masowa emigracja czy pandemia wywolujgca koniecznoéé
zmiany sposobu edukacji. Wskazdwke, jak rozumieé kategorie , pokoleniotwér-
czej sytuacji”, przedstawit Sutek, ktéry pisat, ze ,dgzenia zyciowe pokolenia za-
lezg od warunkdéw, w ktérych formuje sie jego osobowosé spoteczna — od wy-
darzen politycznych, przemian spofecznych, proceséw gospodarczych, prqdéw
kulturowych” (1989, s. 139). Podobne podejscie przyjmuje tez Niezgoda, ktéry
wéréd elementéw wyrdzniajgeych konkretne pokolenie wymieniat: podobieristwo
sytuaciji zyciowej (wynikajgce ze zblizonego wieku), podobne do$wiadczenie zy-
ciowe, ktérego konsekwencjq jest podobny system wartosci i podobne postrzega-
nie $wiata (2014). Ten krétki przeglad zamykajq prace Hanny Swidy-Ziemby, takie
jak m.in. Mtodziez PRL. Portrety pokoler w kontekscie historii, w ktérych socjolozka
zwraca uwage, ze termin ,pokolenie” jest wieloznaczny i ,jak kazdy termin (w na-
ukach spofecznych co najmniej) jest sprawg umowngq [...] okre$lenie znaczenia
jakiego$ pojecia ma bowiem charakter instrumentalny wobec zadania, jakie so-
bie stawia [...] istnieje wiele réwnoprawnych znaczen, ktére mogq byé bardzo
ptodne naukowo, tyle ze wydobedq one inne aspekty rzeczywistoéci spotecznej”
(2010, s. 9). W monografii prezentujgcej portrety pokolen polskiej mfodziezy z lat
1949-1980 Swida-Ziemba pojecie , pokolenie” rozumie jako zbiér oséb, kid-
re ,podlegajgc zblizonym procesom socjalizacji w pewnym okreslonym okresie
historycznym, wyrabiajq sobie pewien system kategorii pojeciowych, za pomocg
ktérych postrzegajg rzeczywisto$é, okreslajq wiasng tozsamo$é, podejmujg wybo-
ry zyciowe i definiujqg biezgce sytuacje” (2010, s. 9).

Istotne dla rozwazan na temat pokolen jest wyjasnienie, z czego wynika fakt, ze
reprezentanci tego samego pokolenia czesto rézniq sie miedzy sobq. Jest to odpo-
wiedz na popularny zarzut, ze koncepcje dotyczqce generaciji charakteryzujq sie
nadmierng homogenizacjq pokolen.

Generacje X, Y i Z na rynku pracy

Przydatno$é¢ pojecia ,pokolenie” w analizach dotyczgcych rynku pracy polega
przede wszystkim na tym, ze moze ono utatwié analize réznorodnych podejsé
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i oczekiwan zwigzanych z obowigzkami zawodowymi. Podobny mechanizm wi-
daé m.in. w badaniach dotyczqcych polityki, gdzie w obrebie pokoler mozna za-
uwazyé znaczqce zmiany politycznych nastrojéw i sympatii, oraz w przekazach
marketingowych, gdzie poszczegdlne generacje mogq stanowi¢ atrakcyjne grupy
odbiorcéw konkretnych produktéw i ustug. Oto jeden z przyktadéw: na cechy ge-
neracji Y oraz generacji Z powolujq sig czesto firmy zajmujgce sie wynajmowa-
niem powierzchni biurowej, tzw. powierzchni coworkingowej. Ze wzgledu na to,
ze przedstawiciele tego pokolenia sq okreslani jako reprezentanci elastycznego
systemu pracy, firmy wynajmujgce swoim klientom ,na godziny” biurka do pracy
przekonujq, ze ich oferta jest odpowiedzig na potrzeby i przyzwyczajenie mtode;j
generacji funkcjonujgcej na rynku pracy. Argumentujq to tym, ze przestrzen biuro-
wa jest zaaranzowana tak, zeby , wspierafa kreowanie niecodziennych pomystéw
i zapewniata bardziej odprezajgcg atmosfere [...] kluczowq role odgrywaijq ob-
szary rekreacyjne, do ktérych pracownicy mogq udac sie ze smartfonem, tabletem
czy laptopem, by rozwijaé¢ swoje pomysty 2. Kategoria pokolenia jest punktem od-
niesienia w argumentach dotyczqcych sposobdw projektowania biurowej prze-
strzeni, w ktdrej zwraca sie uwage na potrzeby, oczekiwania i specyfike korzysta-
jacych z niej przedstawicieli pokolenia.

Na przestrzeni lat w socjologii pracy powstafa rozlegta siatka pojeé i teorii,
ktére pozwalajq socjologom opisywaé rynek pracy. Badania na temat pokolen
pozwalajg sprawdzi¢ dziatanie tych teorii oraz skale wystepowania zjawisk na
przykladzie precyzyjnie zdefiniowanych grup. Zgodnie z perspektywg poznaw-
czq konstruktywizmu mozna powiedzieé, ze wyobrazenie na temat cech i specyfiki
poszczegdlnych pokoler jest spofecznie konstruowane.

Pojecie ,pokolenie X" po raz pierwszy zostalo uzyte w 1964 roku przez bry-
tyjskich dziennikarzy Jane Deverson i Charlesa Hambletta, ktérzy obserwowali
zamieszki i béjki miedzy dwiema mtodziezowymi subkulturami: modsami i rocker-
sami. Pojecie , generacji X" spopularyzowat niemal 30 lat pézniej Douglas Coup-
land, kanadyjski autor ksiqzki Pokolenie X. Opowiesci na czasy przyspieszajgcej
kultury. Do reprezentantéw generacji X zalicza sie zwykle osoby, ktére przyszty
na $wiat w okresie od drugiej potowy lat 60. do poczqtku lat 80. Nastepng gene-
racje — urodzonych w drugiej potowie lat 80. i na poczgtku lat 90. - nazywa sie,
zgodnie z kolejnq literg alfabetu, pokoleniem Y (ta nazwa po raz pierwszy poja-
wita sie w amerykariskim tygodniu poswieconym marketingowi ,Advertising Age”
na poczatku lat 90.; jak wskazuje Wrzesieri [2009, s. 135], w sierpniu 1993 roku),
a osoby, ktére przyszly na $wiat na poczatku XXI wieku — pokoleniem Z. To mig-
dzynarodowe upowszechnienie nazewnictwa nastepujgcych po sobie generacii
jest przyktadem postepujgcej globalizacji i choé nie istniejq pokolenia globalne,
przyjmuje sie¢ za poprawne mdwienie o przedstawicielach konkretnych pokolen

2 http://www.outsourcingportal.pl/pl/outsourcing/wiadomosci/nowoczesna-organizacja-

-przestrzeni-biurowej.html (dostep 11.05.2024).
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w danym kraju, na przykfad w Polsce, Wielkiej Brytanii czy Niemczech. Mozna
zauwazy¢ jednak state zestawy cech przypisywanych konkretnym generacjom,
m.in. opisujgce zachowania na rynku pracy.

W tabeli 1 zebratem najwazniejsze cechy przypisywane trzem generacjom na
rynku pracy. Zestawienie przygotowatem na podstawie artykutéw socjologicz-

nych i raportéw korporacyjnych.

Tabela 1. Cechy podejécia do pracy przypisywane przedstawicielom generacji X, Y i Z

Pokolenie X
(urodzeni w latach
1965-1983)

Pokolenie Y
(urodzeni w latach
1984-2000)

Pokolenie Z
(urodzeni w XXI wieku)

Cechy cha-
rakteryzujqce
podejécie do
pracy

Sktonno$é do rezygno-
wania z dobrze rozpo-
czynajqcej sig kariery
zawodowej na rzecz
poszukiwan wartoécio-
wego, petnego sensu
zycia.

Orientacja na cel reali-
zowany dzieki pracy:
finansowy lub dotyczqcy
samorealizaciji.
Dbato$¢ o réwnowage
miedzy pracq a zyciem
prywatnym.

Swoboda w postugiwa-
niu sie w pracy nowo-
czesnymi technologiami.
Obawy o przyszto$é na
rynku pracy.

Koncentracja na aktual-
nej sytuacji i biezqgcych

decyzjach zawodowych.

Diugotrwate planowanie
pracy i kariery.

Oczekiwanie szybkich
efektéw i szybkiego
rozwoju.

Dziafania zgodne z wy-
znaczonym przez siebie
planem, korygowanym

przez grupe réwiesniczq.

Informacja zwrotna jako
element oczekiwany
W miejscu pracy.

Informacja zwrotna jako
element oczekiwany
W miejscu pracy.

Orientacja
indywiduali-
styczna vs.
orientacja
zbiorowa

Orientacja zbiorowa.
Z nastawieniem na
realizacje planu poko-
leniowego i podejscie
kontestacyjno-kontrkul-
turowe.

Orientacja indywiduali-
styczna.
Generacja okreslana jako
~pokolenie ja”, w ktérej
pojawia sie refleksja na
temat m.in. probleméw
spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu itd.

Orientacja zbiorowa,
z akcentem na akcepta-
cje réznorodnosci, takze

w miejscu pracy. Duze
zainteresowanie proble-
mami spotecznej odpo-

wiedzialnoéci biznesu.
Zaangazowanie w pro-

blematyke globalnego
ocieplenia, réwnosci,
dyskryminacii.

Mobilno$é¢
zawodowa

Brak gotowosci do
mobilnoéci zawodowe;.
Orientacja na jedno
miejsce pracy.

Deklarowana wysoka
mobilno$é zawodowa,
np. gotowo$¢ do przepro-
wadzki do innego mia-
sta/kraju dla realizacj
celéw zawodowych.
Gotowo$¢ do zmiany
miejsca pracy.

Deklarowana jeszcze
wieksza mobilno$é za-
wodowa niz w przypad-
ku pokolenia Y.
Wysoka gotowo$é do
zZmiany miejsca pracy.

Opracowanie wiasne, na podstawie m.in.: Stachowska 2012; Zarczynska-Dobiesz, Cho-

mgtowska 2014; Wrzesien 2005; Dobrotowicz 2016.
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Marian Niezgoda przekonuje, ze ,nawet jesli wezmiemy na warsztat wzglednie
jednorodng zbiorowo$é pokoleniowq, to okaze sie, ze jest ona wewnetrznie zréz-
nicowana. Rewolta studentéw francuskich w 1968 roku byta dziataniem, ruchem
spotecznym, bardzo specyficznej kategorii [...] nie odnosi sie to okreslenie do dw-
czesnych robotnikéw w podobnym wieku, dla ktérych mogty sie stad istotne hasta
i postulaty odnoszqce sie do sfery ogélnospotecznej, a nie tylko do sytuacji na
francuskich wyzszych uczelniach” (2014, s. 15). Socjologowie, a wéréd nich takze
socjologowie pracy czy socjologowie mtodziezy, odpowiadajq na te argumenty,
ze sens badania okreslonych grup wiekowych tkwi w tym, ze przedstawiciele kon-
kretnej generacji — pomimo wielu réznic — majq tendencje do podobnego reago-
wania na zewnetrzne wydarzenia (sytuacje epidemiologiczng, wyzwania ekono-
miczne, nowe zjawiska w kulturze) i przejawiania podobieristwa w dziataniach
(Wrzesieri 2009). W takim ujeciu pokolenie jest zbiorowosciq niejednorodnq, kté-
re nie ma jednego, wyraznego oblicza. Element, ktéry fgczy jego przedstawicieli,
to podobne warunki, w ktérych dorastali, i nowe wyzwania, na kitére reagowali.
Dlatego pojecie , pokolenie” bywa okreslane jako jedno z socjologicznych narze-
dzi badania zmiany spotecznej (Bartkowski 2016, s. 28).

Podsumowuijqc, mozna powiedzieé, ze przyjmuje sig, ze dla przedstawicieli
pokolenia X sferq zycia istotniejszq niz praca byta rodzina, traktowana jako azyl,
miejsce, w ktérym mozna znalezé wsparcie®. Z kolei reprezentanci generacii Y,
znajqcy przede wszystkim zasady gospodarki wolnorynkowej, w pracy oczeku-
ja rozwoju i mozliwosci poszerzania swoich kompetencii, majq jasno sprecyzo-
wane oczekiwania zwigzane ze swojq karierq, w tym z czestosciq, z jakq chcq
otrzymywaé informacje zwrotng dotyczqcq dziata zawodowych, a jednoczesénie
praca ma pozwalaé im realizowaé ich pasje i zainteresowania w czasie wolnym.
Jedng z kluczowych cech przypisywanych wchodzqcej dopiero na rynek pracy
i dajqcej sie dzieki temu poznawaé generacii Z jest doskonata znajomo$é nowych
technologii i wykorzystywanie ich w pracy, co miafo duze znaczenie w czasie
spowodowanego pandemiq koronawirusa lockdownu, ktéry wymusit korzystanie
m.in. z e-narzedzi umozliwiajgcych kontakt na odleglosé.

Mtodzi pracownicy a sytuacja pandemii

W latach 2017-2019 przeprowadzitem badanie jakosciowe na temat strate-
gii zawodowych przedstawicieli pokolenia Y, czyli oséb urodzonych w latach
1985-2000. Projekt sktadat sie z trzech czeéci: analizy danych zastanych na
temat badanej generacji, wywiadéw eksperckich z osobami odpowiedzial-
nymi za procesy rekrutacji do pracy reprezentantéw generacji Y (z warszaw-
skich siedzib firm Deloitte, EY oraz Grupy Zywiec) oraz wywiadéw grupowych

3 Witold Wrzesier wskazuje na niejednorodno$é polskiego pokolenia X, dzielqc je na trzy czeéci:

pokolenie ‘89, osoby urodzone w latach 1964-1970; dzieci transformacii, osoby urodzone w latach
1971-1976; maruderzy korica wieku, osoby urodzone w latach 1977-1982 (za: Wrzesier 2002).
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z przedstawicielami tego pokolenia. W ostatniej z tych czesci - w wywiadach
zogniskowanych - udziat wziefo 57 badanych. Celem wywiadéw byfo zebranie
informacji o sposobach zachowania i sposobach myslenia o pracy przedsta-
wicieli generacji Y, az do osiggniecia nasycenia teoretycznego. Oznacza to,
ze ,nie ma juz zadnych dodatkowych danych i socjolog moze juz opracowy-
waé wlasnosci kategorii. Staje sig on empirycznie przekonany, ze kategoria jest
nasycona, poniewaz widzi on ciggle pojawianie sie podobnych przyktadéw”
(Glaser, Strauss 1967, s. 61, za: Konecki 2000).

Wywiady zostaly przeprowadzone w szczegélnym momencie pandemii — mig-
dzy czerwcem a wrzeéniem 2020 roku. Byt to okres, gdy opadfa tzw. pierwsza
fala pandemii, w okresie wakacyjnym malata i stabilizowata sig liczba rejestrowa-
nych zachorowar. Jednoczesnie rosta niepewno$é dotyczqca tego, jaka bedzie
skala zakazer jesieniq i kiedy dostepna bedzie szczepionka przeciwko koronawi-
rusowi, nad ktérg trwaty prace w tamtym momencie (ostatecznie preparat zostat
dopuszczony do uzytku w grudniu 2020 roku). Badanie miato charakter przekro-
jowy, polegato na jednorazowym zebraniu danych w momencie, gdy znane byty
pierwsze emocije i do$wiadczenia zwigzane z nowq sytuaciq, jakq byfa pandemia
COVID-19, ale brakowato pewnych prognoz, co wydarzy sie dale;.

W potowie roku 2020 wrécitem do czeéci oséb z grupy badanych (24 roz-
méwcdw), aby sprawdzié, czy i jok pandemiczne dos$wiadczenia z wiosny
2020 roku wptynety na ich percepcie i ocene sytuacji zawodowej. Interesowato
mnie przede wszystkim, czy zmienifa sie ich strategia zawodowa oraz jak wedtug
nich pod wptywem pandemii i jej konsekwencji spoteczno-ekonomicznych moze
zmieni¢ sie rynek pracy oraz zasady funkcjonowania na nim w Polsce. Tabela 2
zawiera zakodowany opis uczestnikédw rozméw (sq tam informacje o plci i roku
urodzenia). Badani zostali pogrupowani na podstawie dwéch cech: wieku (starsi
badani - urodzeni migdzy 1985 a 1992 rokiem i mtodsi badani — urodzeni mig-
dzy 1993 a 2000 rokiem) oraz formy pracy (praca w statym miejscu vs. praca
dorywcza, freelancing). Wszyscy przed pandemiq byli zwigzani z warszawskim
rynkiem pracy. Wywiady zogniskowane byty prowadzone za pomocq komunika-
toréw internetowych (Google Meet i Teams), moderowatem je osobiscie, zgodnie
z przygotowanym wczeéniej scenariuszem (zestawem dyspozyciji) do rozmowy.
Struktura doboru badanych pod wzgledem formy ich pracy odpowiadata tren-
dom, jakie da sie zauwazy¢ na rynku pracy. Analizy pokazujq, ze w generaciji Z,
do ktérej nalezq osoby mtodsze niz w pokoleniu Y, w 2020 roku okoto 50% oséb
pracowato jako freelancerzy, a na przestrzeni ostatnich lat niezalezny styl pracy
zyskiwat na znaczeniu takze dla przedstawicieli generaciji Y (Nikonowicz, Pana-
sewicz, Pofocka 2019, s. 88-91). Z tego powodu do udziatu w wywiadach zostali
zaproszeni pracownicy etatowi i freelancerzy.

Odbyto sie w sumie pieé spotkan, w ktérych udziat brato od pigciu do siedmiu
oséb. Te wywiady fokusowe, poza celami naukowymi, miaty tez cel dziennikar-
ski, jakim byto zebranie informacji o tym, na ile do$wiadczenie pandemii moze
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ksztattowaé tozsamo$é pokolenia mtodych polskich pracownikéw. Réwnolegle
przeprowadzitem kilkanascie indywidualnych rozméw dziennikarskich na ten te-
mat z osobami urodzonymi na poczgtku XXI wieku®.

Tabela 2. Uczestnicy wywiadéw grupowych

(pte¢ — K/M [kobieta/mezczyzna] i rok urodzenia)

Starsi Mtodsi Starsi Mtodsi Starsi Starsi
pracownicy pracownicy | freelancerzy | freelancerzy | pracownicy freelance-
najemni najemni najemni 2 rzy 2
K/1989 M/ 1994 M/1989 K/1996 M/1991 M/1991
K/1990 K/1994 M/1988 K/1997 K/1992 M/ 1992
M/ 1989 M/1995 K/1994 M/1986 K/1985
M/1985 M/1993 M/ 1998 K/1987 M/1985
M/1992 K/1998 K/1986 K/1986
M/1989
M/1989

Zrédto: opracowanie wlasne, na podstawie projektu badari wiasnych.

Przeprowadzonemu badaniu towarzyszylo pytanie, czy pandemia COVID-19 po-
gtebi segmentacje rynku pracy w Polsce i sprawi, ze powstawaé bedg nowe seg-
menty, w ramach ktérych funkcjonowaé zawodowo bedq pracownicy urodzeni
w latach 1985-2000. Badani w momencie, gdy prowadzone byty wywiady, funk-
cjonowali od kilku albo kilkunastu lat na rynku pracy i znali jego specyfike z czaséw
sprzed wybuchu pandemii koronawirusa. Pomyst przeprowadzenia badania pojawit
sie w odpowiedzi na nowe, zaskakujgce zjawisko pandemii, ktéra wiosng szybko
wplyneta na wiele dziedzin zycia, w tym takze na prace. Pokolenie Y jest czesto
przedstawiane w kontekscie dziatan zawodowych jako typ homo oeconomicus, kté-
ry sprawnie analizuje aktualng sytuacje, a nastepnie ksztattuje swoje preferencie,
na podstawie ktérych podejmie decyzje dotyczqce zycia zawodowego (Dobrofo-
wicz 2014, s. 100-109). Zdolno$¢ do szybkiej refleksii i projektowania strategii byta
szczegdlnie istotna w momencie prowadzenia wywiadéw, gdy pandemia trwata od
kilkunastu tygodni, ale wcigz byta zjawiskiem nowym i nieprzewidywalnym.
Przeprowadzone przeze mnie wczesniejsze badania na temat pracownikéw
z generacji Y (Dobrofowicz 2016, s. 165-180) wskazywatly, ze istotng cechq ryn-
ku pracy dla dwudziesto- i trzydziestolatkéw jest jego duza réznorodno$é. Badani
podkreslali, ze dobrze znajq specyfike miejsca pracy oraz w mniejszym stopniu
branzy, w ktérej pracujq, ale trudno odnosi¢ im ich sytuacje do makroekonomicz-
nych wskaznikéw dotyczqcych catego rynku pracy. Jest to myslenie zgodne z po-
dejsciem okreslanym jako segmentacja rynku pracy. Podstawowe zatozenie tego

4 Ta praca zaowocowata publikacjq dziennikarskq — artykutem, zob. Dobrotowicz 2020.
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zbioru koncepcji wskazuje, ze rynek ten nie jest jednolitq instytucjg i ma charakter
heterogeniczny. Dla badacza oznacza to praktyczng podpowiedz, ze analiza
powinna dotyczyé konkretnych elementéw, mniejszych struktur, o ktérych funk-
cjonujqcy na rynku pracy ,aktorzy” (pracownicy, pracodawcy) potrafig powie-
dzieé najwiecej, bo stykajq sie z nim na co dzier. Wskazuje sie réwniez, ze kazdy
segment rynku pracy stanowi przestrzen wzglednie zamknietq dla przeptywu sity
roboczej (Kozek 2013). Istniejgce badania - jak zauwazajg Adam Mrozowicki
i Matgorzata Maciejewska (2016, s. 365), powolujgcy sie m.in. na prace Marka
Bednarskiego, Kazimierza Frieske i Anny Kiersztyn — sugerujqg, ze w Polsce proces
segmentacii rynku pracy pogtebiat sie w drugim dziesigcioleciu XXI wieku. Ozna-
cza to, ze mozna wskazaé coraz wiecej obszaréw, w ktérych pracownicy i praco-
dawcy dziatajq na podstawie odmiennych zasad postgpowania, gdy ,zasadniczq
linig podziatu jest stopien zinstytucjonalizowanej i zwyczajowej ochrony pracow-
nikéw przed dziataniem ostrej rynkowej konkurencji” (Mrozowicki, Maciejewska
2016, s. 362). Analiza przeprowadzonych wywiadéw koncentrowata sie wokét
trzech elementéw: normatywnego podejsicia do pracy, dualnego rynku pracy oraz
podziatu na rynek wewnetrzny i zewnetrzny.

Normy obowigzku i wlgczenia w prace. , Nikt nas nie poprowadzi przez
problemy”

Specyfika socjologicznej refleksji dotyczy m.in. znaczenia norm spofecznych
w odniesieniu do sfery pracy. Do tematéw rozméw z badanymi przedstawiciela-
mi pokolenia Y nalezata kwestia wyznawania przez nich jednej z dwéch zasad:
obowiqgzku lub wigczenia w prace. Pierwsza z nich odnosi sig do koniecznosci
podijecia wiasnych starari i $wiadczenia pracy, gdy tylko jest to mozliwe (kazdy
zdolny do pracy dorosty cztowiek powinien pracowaé); druga raczej do ocze-
kiwan, ze system, rozumiany jako instytucie edukacyjne, w tym szkofa, uczelnie
wyzsze oraz instytucje takie jok urzedy pracy, pomogq w znalezieniu dajgcego
satysfakcje i oczekiwane zarobki zatrudnienia.

Badani przekonywali, ze zauwazajg w swoim otoczeniu nasilajgcq sie w trak-
cie pandemii norme obowiqzku pracy. Podkreslali, ze usprawiedliwieniem dla bra-
ku pracy moze byé sytuacja rodzinna albo, co szczegdlnie czesto wskazywano
w kontekscie epidemii koronawirusa, choroba.

To tez daje pewngq satysfakcje [...], ze udato sie utrzymaé prace, [takze] niektérym
moim znajomym, mimo pandemii, mimo ze kina, restauracje czy teatry nie dziafaty
normalnie, i wiele oséb te prace potracito. To sie docenia, bardziej o nig stara i bar-
dziej chce sie pracowaé, bo dzigki temu nie trzeba wracaé do rodzinnego domu,
mozna zyé choé troche normalnie (K/ 1994, pracownik najemny).

Badani dostrzegali réwniez strukturalny kontekst oznaczajqcy problem z utrzy-
maniem pracy, jaki stanowito w 2020 roku powigkszajqce si¢ bezrobocie. Praca
w ich wypowiedziach nabierata nowego znaczenia: stanowita rodzaj tgcznika
z dawnym $wiatem, sprzed pandemii.
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W pazdzierniku przed pandemiq rozpoczefam studia podyplomowe. Wszystko
w marcu [2020 - przyp. MD] przeszto na uczelni na tryb zdalny, zawiesitam studia,
mimo ze byty opfacone, bo uznatam, ze to nie to. To, ze miatam prace, choé byto jej
mniej, ze mogtam jako$ jq organizowaé, przygotowywad sig do niej, mie¢ cele ja-
kie$ [...] trzymato w ryzach jako$. Bez niej bytoby trudniej (K/ 1986, freelancerkal).

Elementy norm wigczenia w prace da sie zauwazyé w postulacie, by rzqd reago-
wat na wywotang pandemiq trudng sytuacje na rynku pracy i rosngce bezrobocie.
Ta reakcja miataby polegaé na przyktad na tym, by zadbano o wyptacanie po-
szkodowanym przez lockdown branzom zasitkéw i wsparcia z tzw. tarcz finanso-
wych. W wypowiedziach badanych pojawiata sie momentami krytyka dotyczqgca
biurokratyzacji tego systemu. Te glosy mogq $wiadczyé o tym, ze norma wigczenia
w prace jest zauwazalna. Norma ta polega na silnym przekonaniu, ze paistwo
powinno poméc obywatelom w uzyskaniu pracy, jesli tylko spetniajg podstawowe
wymagania i wywiqzujq sie ze swoich obowigzkéw, takich jok ukorczenie szko-
ly czy uzyskanie odpowiednich kwalifikacji. Uczestnicy dyskusji zwracali jednak
uwage, ze nie oczekiwali w czasie pandemii, ze kto$ za nich zadba o to, aby po-
radzili sobie w trudniejszej sytuaciji na rynku pracy, tylko o wsparcie na podstawo-
wym poziomie (dofinansowanie, pomoc w przebranzowieniu sig), aby przetrwaé
w warunkach, ktére pogorszyly sie niezaleznie od nich. Tu badani akcentowali
jednak, ze do$wiadczenie pandemii byto kolejnym, w trakcie ktérego, bazujgc
gtéwnie na wiasnej wiedzy i doéwiadczeniu, musieli odnalezé sie na rynku pracy.

Troche jeste$my do tego przyzwyczajeni. [...] Gdy sztam na studia, na psycholo-
gie, nie wiedziatam, jok bedzie z pracq potem. Jedni méwili, ze bedzie zawsze
dla psychologéw, inni, ze bedzie ciezko. Wigc robitam dodatkowe kursy, wolonta-
riat, praktyki, bo to moze sie przydaé. Potem, po moich studiach, sytuacja na rynku
pracy poprawita sie, bezrobocie spadfo. Teraz pandemia, psychologowie pracujq
zdalnie, znowu trzeba si¢ odnalezé. [...] Po raz kolejny jeste$my zaskakiwani, ale
chyba juz jesteémy przyzwyczajeni, ze mamy sobie radzié, nikt nas nie poprowadzi
przez problemy za rgczke. [...] Im diuzej to trwa, tym bardziej przekonujemy sie
o tym (K/ 1990, pracownik najemny).

Podsumowuiqgc, wstepna analiza rozméw z przedstawicielami pokolenia Y wska-
zuje, ze w ich odczuciu do$wiadczenie pandemii wzmocnito ich norme obowigzku
pracy, pokazujqc znaczenie przedsigbiorczoici i wiasnego pomystu na podejmo-
wane dziatania na rynku pracy. Uwage na to zjawisko zwracali przede wszyst-
kim starsi badani, urodzeni w latach 1985-1992, pracujqcy jako freelancerzy.
Dominowata wéréd nich opinia, ze czas epidemii wzmocnit higieniczng funkcje
bezrobocia (Mrozowicki, Czarzasty 2020). Polega ona na tym, ze ewentualna
perspektywa braku pracy mobilizuje i zacheca pracownikéw do zwiekszonej ak-
tywnodci i starai, aby utrzymaé zatrudnienie. Dodatkowo badani wskazywali, ze
sfera zycia, jakq jest praca, nabrata w roku 2020 dodatkowej funkgji. Stafa sie
dla uczestniczqcych w rozmowach przedstawicieli pokolenia Y zrédfem poczucia
pozytecznego spedzania czasu w momencie, gdy z powodu lockdownu zakres
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innych aktywnosci stat sie mniejszy. W opisanej sytuacji mozna zauwazy¢ niski
poziom dziatania normy wigczenia w prace.

Dualny rynek pracy

Kolejny watek prowadzonych wywiadéw odnosit sie do dualnego rynku pracy, kon-
cepcji wprowadzonej przez Petera B. Doeringera i Michaela J. Piore'a (1971), ktéra
zaktada podziat na rynek rdzenia (pierwotny) i peryferii (wtérny). Na pierwotnym
rynku oferowana jest praca o relatywnie wysokich zarobkach, dobrych warunkach,
o duzych szansach awansu zawodowego i ptacowego oraz gwarantujgca stabil-
no$¢ zatrudnienia. Rynek wtérny, peryferyjny stanowi jego przeciwierstwo.

Badani przyznawali — i wokét tej kwestii nie byto kontrowersji w czasie dysku-
sji — ze sytuacja pandemii stworzyta w ich odczuciu nowe granice podziatéw na
rynku pracy. Klasyczna teoria dualnego rynku pracy zaktadata, ze w firmach rdze-
nia rynku pracy, okreslanego tez jako sektor centralny, sq przedsigbiorstwa, ktére
osiggajg wysokie zyski, czesto monopolizujq produkcije, jest w nich relatywnie wy-
soka przynaleznoéé do zwigzkéw zawodowych, ktéra przektada sie na korzyst-
niejsze warunki pracy (Kozek 2013, s. 107-108), takie jak stabilno$é zatrudnienia,
ochrona praw pracowniczych i wyzsze zarobki lub benefity dotyczqce pracy.

Uczestnicy badania wskazywali, ze pandemia pokazata, jak istotne sq takze
dwa inne elementy dotyczqce firm, ktére mogq decydowaé o zakwalifikowaniu ich
do sektora rdzenia albo peryferii. Pierwszy z nich to perspektywy kontynuacii pra-
cy, pomimo ograniczen epidemicznych. Drugi to gotowo$¢ do wdrozenia nowo-
czesnych technologii, ktére z jednej strony zapewniajq wigksze bezpieczeristwo
epidemiczne, a z drugiej wymagaijq czesto radykalnej zmiany organizacji pracy
oraz dotychczasowych procedur i sposobdéw dziatania.

Badani podkreslali, ze zmienit sig ich sposéb wartoéciowania firm, z ktérymi
wspétpracuiq.

Wspétpracowatam stale z dwoma miejscami jako ttumaczka, czasem copywri-

terka. Zostato mi jedno z nich [...]. Wczeéniej tego nie widziatam, zobaczytam to

wiosng 2020, jok bardzo rézniq sie w podejéciu do pracownikéw szefowie. W fir-
mie, w kiérej teraz jestem, szef walczyt o utrzymanie miejsc pracy, choé zlecen
byto w pewnym momencie mato, zanim wszystko sie utozyfo na nowych zasadach.

Widaé bylo, ze nas lubi, ze mu zalezy. W drugiej pracy wszystko skonczylo sie

z dnia na dzien, choé nie spodziewalabym sie, bo firma wydawata sie profesjonal-

na, dziatajgca od kilku lat na rynku (K/ 1996, freelancerkal).

W $wietle takich wypowiedzi badanych mozna méwié o powstaniu nowych ram,
w jakich funkcjonuje pod wptywem pandemii sektor peryferyjny rynku pracy. Jego
elementami, zgodnie z klasycznymi zatozeniami, sq nepotyzm, nizsza wydajnosé
pracy oraz niewielkie szanse awansu. Badani zwracali uwage, ze nawet w firmach
okre$lanych joko nalezqce do sektora peryferyjnego trudna sytuacja pandemii,
w tym konieczno$é pracy zdalnej, przyspieszyla postep organizacyijny i technicz-
ny. Te dziatania miaty ufatwi¢ odnalezienie sie i utrzymanie dziatalnosci w obliczu
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nowych warunkéw. Cho¢ firmom z sektora peryferyjnego przypisywano do tej
pory panujgce w nich wysoko spersonalizowane stosunki spofeczne, m.in. na linii
przefozony—podwiadny (co otwierato droge np. wlasnie do nepotyzmu), bada-
ni podkreslali, ze wlasnie dobre relacje w ich firmie zwigkszaly troske o to, aby
funkcjonowaé dalej, w jak najmniej zmienionej obsadzie.

Sektor peryferyjny, okredlany tez jako rynek wtérny, charakteryzuje sie réw-
niez — zgodnie z koncepcjq Doeringera i Piore’a — wiekszq fluktuacjq, czyli zmia-
ng kadr. Na ten aspekt zwracata uwage duza czeéé badanych, zwtaszcza pracu-
jacych stale w jednym miejscu.

Pandemia to wymienianie sie informacjami, zwlaszcza na poczgtku, nawet nie
o tym, czy kto$ jest zwalniany, tylko w jakiej skali, ile oséb. [...] Albo o ile obniza
sie pensje. Gdy kto§ méwit, ze u niego nic sie nie zmieniq, tylko nie bedzie nagréd
rocznych, to wydawato sie, ze nie ma problemu, ze jak bedzie zdrowie, to bedzie
w ogdle idealnie [...], a zawodowo to bez klopotu (M /1987, pracownik najemny).

Pomimo ze zréznicowanie pod wzgledem poziomu fluktuacji, poziomu organiza-
cyjnego czy postepu cyfrowego w firmach istnieje od dawna, pandemia wydaije
sie zwigkszaé widoczno$¢ i przeptyw informacii o tych réznicach. Dodatkowo, co
by¢ moze jeszcze wazniejsze, jok pokazujqg wypowiedzi badanych, zwigksza spo-
strzegawczo$éé i wrazliwo$é na te podziaty. W konsekwencji wida¢ silny wptyw
wymienionych czynnikéw na oceng atrakcyjnosci konkretnych miejsc pracy.

Wewnetrzny i zewnetrzny rynek pracy

Niezaleznie od podziatu na rynek rdzenia i peryferii socjologowie postugujq sie
tez podziafem na wewnetrzny i zewnetrzny rynek pracy. Dotyczy on wszystkich
przedsigbiorstw, zaréwno tych, ktére klasyfikuje sie jako firmy z rdzenigq, jak i tych
z peryferii. Kazde przedsigbiorstwo ma okreslong liczbe pracownikéw, ktérzy sq
na wewnetrznym rynku pracy, jok i moze mieé grupe potencjalnych pracownikéw,
starajqcych sig czy rozwazajqcych zatrudnienie w tej organizacji, ktérzy stanowiq
zewnetrzny rynek pracy. Sama koncepcja segmentacji koncentruje sig wokét ana-
lizy popytu na prace, czyli tego, jok duze jest zapotrzebowanie na pracownikéw,
ich sity i czas®. Jak zauwaza Wiestawa Kozek, parametr ten ksztattuje sie w za-
leznoéci od wielu czynnikéw ekonomicznych, wéréd nich sq faza cyklu koniunk-
turalnego, tempo restrukturyzacji gospodarki czy postep technologiczny (Kozek
2013, s. 22). Socjologiczne analizy na ten temat koncentrujq sie¢ wokét konkretnych
form tych czynnikéw, takich jok omawiane rdzen i peryferie rynku pracy, lokalna
specyfika, wielko$é zakfadu pracy czy w koricu dziatania w ramach podziatu na
zewnetrzny i wewnetrzny rynek pracy.

Na ten ostatni podziat mozna spojrzeé takze w inny sposéb. Elzbieta Kryriska
(2000) zauwaza, ze wewnetrzny rynek pracy organizujq ptace i alokacja sity ro-
boczej, regulowane przez stabilne procedury i okreslone zasady instytucjonalne.

> W socjologii pracy okreéla sie to jako podejicie radykalne lub szkote amerykanskq.



394 Michat Dobrotowicz

Te reguty okreslajq tez kryteriq, jakie nalezy spetnié, aby wejé¢ na rynek wewnetrz-
ny, przywileje, jakie wigzq sie z zatrudnieniem, relacje miedzy réznymi elementami
tego przedsiebiorstwa, ktére umozliwiajg awans lub degradacje. W czasie zajeé
ze studentami, gdy umacze réznice miedzy zewnetrznym a wewnetrznym rynkiem
pracy, podaje przyktad, w ktérym na pierwszym z nich znajdujq sie osoby, ktére
starajq sig¢ o prace w konkretnej firmie (wysytajq aplikacje, $ledzq oferty, dopytujq
o wolne stanowiska). Na wewnetrznym rynku sq osoby juz zatrudnione albo na-
wet wspdipracujgce z konkretnym przedsigbiorstwem, na przykfad na zasadzie
stazu, praktyk, wolontariatu czy dorywczych, sezonowych zlecen. Ich przewaga
nad osobami z rynku zewnetrznego moze polegaé na szybszym dostepie do infor-
macji o zblizajgcym sie wakacie czy zmianach organizacyjnych dajgcych szanse
na zaangazowanie w nowe projekty.

Na ten ostatni aspekt uwage zwracali uczestnicy badania, wiréd nich zwtasz-
cza ci pracujqcy jako freelancerzy.

Moi rodzice czy dziadkowie wczeséniej dziwnie patrzyli, krytykowali czasem [...], ze
robie rézne rzeczy, ze nie pracuje w jednym miejscu. Pracowatam jako przewodnik
turystyczny, i to nagle sie zupetnie zatamato. Ale wspétpracowatam tez z doskoku
jako dziennikarka, i to z kilkoma redakcjami. Dzigki temu wiedziatam, ze wiecej
os6b znam, ze moge zwrdcié sig o pomoc, zapytaé o dodatkowe zlecenia, ze moz-
na pracowaé z domu i pisaé teksty. Gdybym byta zupetnie z zewngtrz i nie znata
tych ludzi sprzed pandemii, to wygladatoby to nieciekawie. [...] Pewnie musiatabym
wyprowadzié sie z wynajmowanego mieszkania, szukaé czego$ mniejszego, dale;j,
sama nie wiem, bytoby duzo ciezej (K/ 1994, freelancer).

Wypowiedzi badanych pokazywaty, ze pandemia sprawita, iz bardziej doce-
niono warto$é obecnoéci na wewnetrznym rynku pracy (choéby przez dostep do
informaciji o rekrutacjach wewnetrznych). Potozenie zawodowe na poczgtku epi-
demii COVID-19 w Polsce jest przez nich opisywane jako konsekwencja wyboréw
i dziatari zawodowych z poprzednich miesigcy.

Znam wiele oséb, ktére zrezygnowaty z pracy niedfugo przed pandemiq, chciaty
otworzy¢ wiasny biznes, albo zrobié sobie przerwe i zaczqé szukaé czego$ wios-
ng 2020 roku [...]. Mozna powiedzieé, ze miaty pecha, bylo im ciezko, na po-
czagtku wiele rekrutacji wstrzymano, wybierano tylko osoby, ktére byty juz w firmie,
potem czeéciowo odbywaly sie zdalnie, co tez moim zdaniem jest utrudnieniem,
bo nie mozna wielu rzeczy pokazaé i zaprezentowa¢ sig od jak najlepszej strony
(M/1989, pracownik najemny).

Kto$ w czasie pandemii bedzie skfonny mi zaufaé i spotkaé si¢ ze mng, bo mnie znq,
bo wie, ze jestem odpowiedzialny, ze nie ukrywam, ze mam wirusa [...]. Gdybym
byt ,no name”, to nie miatbym szans (M /1991, freelancer).

Uczestnicy wywiadéw zwracali tez uwage, ze niejednokrotnie pierwsze miesig-
ce pandemii zmienity podaz pracy na lokalnych rynkach. Byto to konsekwencjq
m.in. powrotéw z duzych, akademickich miast do rodzinnych miejscowosci, spo-
wodowanych przejsciem na nauke i prace zdalng.



Generacyjne uwarunkowania podejécia do pracy a sytuacja pandemii 395

Podsumowanie

Przeprowadzone badanie miato charakter wstepnego projektu badawczego. Po-
twierdzito ono, ze przedstawiciele generacji Y, osoby urodzone w latach 1985-
2000, zauwazajg, ze pandemia zmienita i moze zmienié jeszcze mocniej ich
potozenie na rynku pracy. Na podstawie zebranych w czasie wywiaddw zognis-
kowanych informacji oraz swobodnych obserwacji z ich moderowania stawiam
tezeg, ze pandemia koronawirusa i zmiany, jakie wywoluje, to wydarzenia o po-
tencjale, ktéry w duzej mierze ksztattuje charakter reprezentantéw pokolenia Y,
a zwlaszcza ich sytuacji na rynku pracy. Dzieje sie tak, poniewaz sq to osoby, kté-
re — czesto w odrdznieniu od mfodszej generacji Z, urodzonych juz w XXI wieku —
doswiadczyly jeszcze co najmniej kilkuletniego funkcjonowania w ramach zasad
i mozliwosci sprzed wybuchu epidemii (czgéciej pracy stacjonarnej, braku decyzji
wprowadzajqcych lockdown, wykorzystania komunikatoréw internetowych w pra-
cy na mniejszq skale, braku wymaganych limitéw oséb etc.).

Prowadzone przeze mnie przed pandemiq badania na temat strategii zawo-
dowych oséb z pokolenia Y wskazywaly, ze idee towarzyszqcq ich podejéciu do
pracy mozna okresli¢ jako ograniczony konformizm albo konformizm selektywny.
Nawigzuje tu do popularnego w teorii racjonalnego wyboru pojecia ograniczonej
racjonalnosci autorstwa Herberta Simona. Interpretatorzy tego podejscia przeko-
nujq, ze wedtug Simona ,wydolno$¢ ludzkiego umystu jest zbyt mata w stosun-
ku do napotykanych probleméw, aby mogtly by¢ one rozwigzywane w sposéb
obiektywny i racjonalny” (Musiat 2014, s. 178). Biorqc pod uwage wszelkie ogra-
niczenia (czasowe, przestrzenne, technologiczne), ktére stojg na przeszkodzie
uzyskania petnej informacji i wszystkich danych dotyczqcych konkretnego proble-
mu, mozna byé racjonalnym w co najwyzej ograniczony sposéb. Efektem tego
jest wybér nie optymalny, a w najlepszym przypadku zblizony do optymalnego
i satysfakcjonujqcy. Z pojeciem tym wiqgze sie tez zjawisko racjonalnej ignoran-
cji polegajgce na $wiadomym rezygnowaniu ze zdobycia konkretnych informaciji
przy zatozeniu, ze danych jest tak wiele, ze nie sposéb poznaé ich wszystkich
i niektére trzeba pomingé.

Charakterystyczna dla decyzji zawodowych przedstawicieli pokolenia Y, mto-
dych oséb, bardziej od wyboréw strategicznych wydaije sie lewitacja. Rozumiem jg
jako prébe oderwania sie od ograniczen tworzonych przez mechanizmy rynku, ak-
tualne obostrzenia i niemoznosci konstruowania w takich warunkach strategii innej
niz ta narzucona przez rynek i system. Badani - takze jeszcze przed pandemiq -
podkreslali, ze ich starania zawodowe polegajq przede wszystkim na indywidual-
nym, a nie zbiorowym organizowaniu sig i wykorzystaniu tego, co mozna zrobié
samemu: swoich umiejetnosci, kontaktéw czy wnioskéw wyciggnietych z uzyska-
nych do$wiadczen. W wypowiedziach uczestnikéw wywiadéw dato sie zauwazyé
my$l, ze trudno jest walczy¢ z rynkiem i charakterystycznymi dla niego regutami,
mozna za to prébowaé powoli zmieniad instytucje rynku pracy. Dokonywatoby sie
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to przez takie dziatania, ktére dajg wrazenie, ze nie tylko — albo nie przede wszyst-
kim — mechanizmy rynkowe wptywajq na konkretne decyzje i plany.

Ograniczony albo selektywny konformizm w czasie pandemii polegatby na
generalnym akceptowaniu norm i ograniczer,, przy jednoczesnym zatozeniu, ze
trzeba poszukiwaé wiasnej, indywidualnej drogi, ktéra moze uwzgledniaé od-
stepstwa od petnego konformizmu, aby przetrwaé na rynku pracy. Tak jak petna
racjonalno$é — w ujeciu Simona — w praktyce nie jest realna do osiggniecia, tak
wypowiedzi badanych pokazujg, ze petny konformizm pozbawitby ich mozliwo-
$ci wyréznienia sie, prezentowania swoich wyjgtkowych atutéw czy eksponowania
kompetencji. Przez to mégtby ostabié ich szanse na realizacje celéw zawodowych,
z ktérych pomimo epidemii nie chcq rezygnowaé i ktdrych osiggniecie — wedfug
przyjetych teorii — dla tej generaciji jest szczegdlnie wazne.

Mozna wskazaé co najmniej dwa pozytki ptyngce z postugiwania sie katego-
riq ,pokolenie” w badaniach i analizach dotyczqcych rynku pracy. Po pierwsze,
pojecie ,generacja” ulatwia uporzqdkowanie informacji o waznych czynnikach,
zjawiskach i wydarzeniach, ktére w konkretnym okresie mogty mie¢ wptyw na
uksztattowanie sig okre$lonego podejécia do pracy. Po drugie, badanie przedsta-
wicieli nastepujacych po sobie pokoled pozwala z wiekszq tatwosciq wychwycié
zmiany, nowe zjawiska i trendy. Uwage na nie zwracajq czesto przedstawiciele
mfodszych generacji, ktérzy na rynku pracy stawiajq pierwsze kroki. Dla socjolo-
gicznej refleksji na temat pracy i organizacji moze mieé to szczegdlne znaczenie,
bo pozwala sprawdzié, jak osoby urodzone w réznych okresach podchodzq do
regut gry i mechanizméw rynku pracy. W literaturze socjologicznej coraz wiecej
jest przyktadéw systematycznego wykorzystywania pojecia , pokolenie” do opisu
dynamiki zmian w gospodarce Polski, w obliczu zmian technologicznych i dyskusiji
na temat pomystéw takich jak coraz szersze zastosowanie pracy zdalnej czy roz-
wazan o skracaniu tygodnia pracy.

Wyobraz sobie, ze kto§ przekonuje: ,Nie ma sensu méwié
o pokoleniach na rynku pracy. Przeciez nawet osoby z tego
samego rocznika mogq mieé¢ odmienne podejicie do obo-
Zagadnienia wiqzkéw zawodowych, a nawet skrajnie rézne cele i wartosci
do dyskusji przyéwiecajgce ich pracy”.
> Jak odpowiesz na takie stwierdzenie z perspektywy teorii
socjologii pracy? Jakie — pomimo réznic pomiedzy poszcze-
gbInymi pracownikami - pozytki dla badacza mogg ptyngé
z postugiwania sig pojeciem , pokolenie”?
> Ktéra z kategorii analitycznych, jakimi postugujq sie socjologo-
wie pracy (np. podziat na wewnetrzny i zewnetrzny rynek pra-
cy; podziaf na rynek rdzenia i peryferii), wydaje ci sig szcze-
gélnie przydatna w badaniach nad polskim rynkiem pracy?
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> Jakie wydarzenia i zjawiska spoteczne w XXI wieku majq
wedfug ciebie , potencjat pokoleniotwérezy”, czyli mogq by¢
podstawq do tego, by ich uczestnikéw zaklasyfikowaé jako
cztonkéw jednego pokolenia?

> Jak przewidujesz: jakie znaczenie moze mieé kategoria , po-
kolenie” w przysztoéci badan z zakresu socjologii pracy? Czy
definicja , generacji” bedzie wymagaé zmodyfikowania?

> Czy wedlug ciebie wobec zmian cywilizacyjnych nowe
pokolenia nastepujq po sobie szybciej niz wczesniej? lle lat
wynosi wspétczesnie okres miedzy nastepujgcymi po sobie
generacjami?

> Czy kategoria , pokolenie” jest wcigz aktualna, czy moze
wlasciwa bytaby jej aktualizacja lub modyfikacja? Jezeli tak,
w jaki sposdb i z jakiego powodu?
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Nostalgia i nadzieja.
Transformacja w pamieci
pracownikéw polskiego przemystu

Abstrakt

Rozdzial wprowadza w najnowsze kierunki badar nad pamiecig zbiorowq, ze szczegdl-
nym uwzglednieniem pamieci pracowniczej i nostalgii. Pokazuje, w jaki sposéb bada-
nia nad pamieciq pracy poszerzajq refleksje nad spotecznymi i emocjonalnymi wymia-
rami do$wiadczern zawodowych, wychodzqc poza ramy tradycyjnych analiz klasowych
i spoteczno-ekonomicznych. Omawia tez rozwéj badan nad nostalgiq — od klasycznego
rozréznienia Svetlany Boym miedzy nostalgiq refleksyjng i rekonstrukcying, po wspétczes-
ne interpretacje, ktére pozwalajq lepiej zrozumie¢ emocjonalny wymiar pamieci o pracy
i przemianach ekonomicznych. Empiryczna cze$é rozdziatu petni funkeje ilustracyjng, wy-
korzystujgc wywiady biograficzne z osobami, ktére pracowaly w socjalistycznych za-
ktadach przemystowych, przejetych po 1989 roku przez migdzynarodowe korporacie.
Oméwienie tych narracji pokazuje, jak pracownicy przemysfowi wspominajg codzien-
no$¢ pracy w péznym socjalizmie, procesy prywatyzacji i restrukturyzaciji zakfadéw oraz
szersze zmiany organizacyijne, technologiczne i spoteczne w latach 90. XX wieku. Pojecie
nostalgii stuzy tu do uchwycenia ztozonych emocji i refleksji towarzyszgcych wspomnie-
niom — jako sposobu namystu nad wspélnotowymi i podmiotowymi wymiarami pracy.
Rozdziat pokazuje réwniez, jak dominujgce narracje transformacyjne i instytucje dzie-
dzictwa kulturowego w Polsce po 1989 roku ograniczaty mozliwo$éé wybrzmienia tego
typu pamieci w sferze publiczne;.

Stowa kluczowe: pamieé spoteczna, wywiad biograficzny, praca, zmiana spoteczna, kor-
poracja, socjalizm

Abstract

This chapter introduces recent directions in research on collective memory, with particular
emphasis on workers” memory and nostalgia. It demonstrates how studies of the memory
of work broaden reflection on the social and emotional dimensions of occupational expe-
rience, moving beyond the framework of traditional class-based and socio-economic
analyses. The chapter also discusses the development of research on nostalgia—from
Svetlana Boym’s classical distinction between reflective and restorative nostalgia to con-
temporary interpretations that enable a more nuanced understanding of the emotional
dimensions of memory related to work and economic transformation. The empirical part
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of the chapter serves an illustrative function, drawing on biographical interviews with in-
dividuals who worked in socialist industrial enterprises that after 1989 were taken over by
multinational corporations. The discussion of these narratives shows how industrial wor-
kers recall the everyday realities of labor in late socialism, the processes of privatization
and restructuring, and the broader organizational, technological, and social transforma-
tions of the 1990s. The concept of nostalgia is employed here to capture the complex
emotions and reflections accompanying these recollections—as a mode of engaging with
the communal and subjective dimensions of work. The chapter also demonstrates how
dominant historical narratives and cultural heritage institutions in post-1989 Poland con-
strained the public articulation of such memories.

Keywords: social memory, biographical interviews, work, social change, corporation,
socialism

Wstep. Pamieé pracownicza w badaniach spotecznych

Badania nad pamieciq zbiorowq nabraty w ostatnich dekadach niezwyktego im-
petu (Erll, Ninning 2010; Kaplan 2023; Olick, Levy, Vinitzky-Seroussi 2011; Waw-
rzyniak 2022). Studia nad pamieciq pracowniczq poszerzajq pole badan nad
pamieciq zbiorowq, przesuwajqc je poza ramy kwestii narodowych czy traumy
kulturowej. Pokazujq, jok pamieé ,dziata” w codziennosci, w biograficznym prze-
zywaniu pracy, w lokalnych wspélnotach, a takze jak praca zostaje upamietniona
w przestrzeni publicznej i dziedzictwie kulturowym.

Przyjmijmy roboczq definicje, ze pamieé pracownicza to rozmaite sposoby
reprezentowania i interpretowania przesztych doswiadczen zwiqzanych z pra-
cq. Dotyczq one nie tylko osobistych wspomnied o samym jej wykonywaniu,
ale takze pamieci o relacjach spotecznych, organizacji miejsc pracy, warunkach
zatrudnienia. Obejmujg wartosci i emocje towarzyszqce pracy oraz znaczenig,
jakie praca ma dla tozsamosci jednostkowej i wspdlnotowej. Pamigé pracowni-
cza jest ksztattowana w kontekscie spofecznym i historycznym - przez zmiany
polityczne, gospodarcze i kulturowe — i czesto stanowi pole negocjacii, sporéw
i reinterpretaciji przesztosci.

Po co bada¢ pamigé pracowniczq? Najprostsza, choé nie zawsze oczywista
odpowiedz brzmi: poniewaz badania nad pamieciq nie stuzq rekonstrukeji prze-
sztodci. Ich najwieksza warto$é polega na tym, ze pozwalajg zrozumieé, w jaki
sposéb wspomnienia — indywidualne i zbiorowe — ksztattujg nasze wyobrazenia
o tym, co mozliwe, pozqdane lub sprawiedliwe w terazniejszosci i przysztoci.
Do tej pory prowadzono stosunkowo niewiele badan stricte socjologicznych nad
pamieciq pracowniczq, a w kazdym razie sq one rozproszone (Burawoy, Lukacs
1992; Hilmar 2023; Santana, Pimenta 2009). Dominujq historyczne, antropolo-
giczne i kulturoznawcze ujecia tej problematyki (Bartha 2017; Debouzy 1986;
High 2003; High, Lewis 2007; James 2000; Passerini 1987; Portelli 2017). Nie-
mniej jednak publikacije te z kilku powodéw sq wazne dla rozwoju socjologii pracy.
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Po pierwsze, uzupefniajq one i komplikujq klasyczne (marksowskie, weberow-
skie) oraz wspétczesne ujecia klasy i innych grupowych tozsamosci, dostarczajge
argumentdw, ze nie sq one , obiektywnymi” pozycjami w strukturze spofecznej, ale
takze afektywnymi, historycznymi i kulturowymi doswiadczeniami poszczegélnych
pokolen i grup pracowniczych. Takie podejécie wzmacnia ujecie klasy jako spo-
tecznego i kulturowego procesu tworzenia znaczer i tozsamosci (Lamont 2000;
Ortner 2006; Skeggs 2004). Warto przypomnieé, ze autor pojeé , pamieé zbioro-
wa” i ,spoteczne ramy pamieci”, francuski socjolog Maurice Halbwachs, wypro-
wadzit je m.in. dzigki swoim wczesniejszym analizom warunkéw zycia klasy robot-
niczej (1912, 1925, 1950). Zwrdcit wtedy uwage, ze na wyobrazenia o przesztosci
francuskich robotnikéw wptywa jezyk, ktérym sie postugujq, organizacja prze-
strzeni, w ktérej przebywaijq, oraz specyficzne przezywanie czasu spotecznego.

Po drugie, analizy pamigci pracowniczej wnoszq krytyczng perspektywe
wobec narracji o ,postepie” czy ,efektywnosci” w momentach dynamicznych
zmian spotecznych i technologicznych. Wspomnienia oséb pracujgcych uvjaw-
niajq, ze przemiany te nie zawsze sq odczuwane jako pozytywne, konieczne
czy korzystne. Czesto podwazajq one opowiesci o racjonalnosci transformacii
gospodarczych. Pamigé pracownicza unaocznia spoteczne koszty zmian — od
utraty stabilnosci po rozpad wspdlnot zawodowych i lokalnych. Dzigki temu ba-
dania pamigci stajq sie narzedziem krytycznej refleksji nad tym, jakie opowiesci
o pracy dominujq w sferze publiczne;j.

Po trzecie, pamieé pracownicza czaséw radykalnych zmian gospodarczych
i technologicznych stanowi wazne pole do refleksji nad rolg emocji - takich jak
nostalgia, nadzieja, duma, wstyd czy poczucie zdrady (Hilmar i in. 2024; Hochs-
child 2016, 2024). Emocje te stanowiq spotecznie uksztattowane reakcje na do-
$wiadczenia pracy i zmiany strukturalne w miejscach pracy. Odgrywajq istotng
role w budowaniu relacji miedzyludzkich, procesach mobilizaciji politycznej, a tak-
ze w reprodukgji lub zmianie przynaleznosci klasowej, zawodowej czy lokalne;.
W badaniach nad pamieciq emocje ujawniajq sie jako nosniki norm spofecznych.
Pamigé pracownicza pozwala lepiej zrozumieé, jak jednostki i zbiorowosci nadajqg
sens swoim do$wiadczeniom i jakie warto$ci uznajq za istotne w zyciu spofecznym.

Po czwarte, badania pamigci pracowniczej skfaniajq socjologie do krytyczne-
go namystu nad metodologiq i etykq prowadzenia badari. Na przyktad wymaga-
ja odpowiedzi na pytania o to, jak wywotywaé wspomnienia, nie upraszczajqc ani
nie instrumentalizujgc cudzych historii. Pamigé pracownicza obejmuje réznorodne
biografie, niekiedy takze naznaczone marginalizacjq, dlatego jej wywotywanie
wymaga uwaznosci.

Po pigte, pamieé pracownicza ksztattuje sie na przecieciu wielu wymiardw zy-
cia spotecznego — ekonomicznego, kulturowego, politycznego i emocjonalnego -
co czyni jg zjawiskiem zfozonym i wielowymiarowym. Badania nad nig wymagaiq
podejécia interdyscyplinarnego, tgczqcego perspektywy socjologii, antropologii,
historii, studiéw nad emocjami, gender studies i innych nurtéw badar spotecznych.
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To whasénie dzieki tej wielosci ujgé pamigé pracownicza wnosi do socjologii nowe
narzedzia analityczne i zacheca do eksperymentowania z metodami badawczymi
i kategoriami pojeciowymi, ktére przekraczajq tradycyjne podziaty miedzy dys-
cyplinami. Widaé to dobrze na przyktadzie rozwijajgcych sie ostatnio lawinowo
studiéw nad nostalgig (Becker 2023; Becker, Trigg 2025; Davis 1979).

Nostalgia i nadzieja w pamieci pracy — miedzy stratq a mozliwosciq

W badaniach spotecznych nostalgia jest definiowana rozmaicie, ale najprosciej
okresli¢ jq jako petne zalu wspomnienie wyidealizowanego okresu z przesziosci
(Schréder i in. 2019) oraz — w wymiarze badar socjologicznych - jako , praktyke
dyskursywng wynikajgcg z uwspdlnionego poczucia straty” (Boele, Noordenbos,
Robbe 2020, s. 6). Rozwdj badar nad nostalgiq w badaniach spofecznych cha-
rakteryzujg dwa zachodzqce na siebie trendy.

Po pierwsze, naukowcy starajq sie precyzyijniej okresli¢ role nostalgii w zy-
ciu spofecznym, aby odeprzeé krytyke o stosowaniu niejasnych kategorii psy-
chologicznych w badaniach socjologicznych, kulturoznawczych i historycznych.
Woprowadzajq rézne pojeciowe rozréznienia, podkreslajgc odmiany i funkcje
nostalgii. Jednym z najbardziej wptywowych jest podziat zaproponowany przez
Svetlang Boym (2001) na nostalgie , refleksyjng” (reflective) oraz , rekonstrukcyi-
nq” (restorative). Nostalgia rekonstrukcyjna polega na dgzeniu do przywrécenia
dawnego fadu spotecznego. Traktuje wyidealizowanq przesztosé jako , prawde”,
ktérg mozna odzyskaé i odtworzyé w terazniejszosci. Tego rodzaju nostalgia cze-
sto tqczy sie z nacjonalizmem i tradycjonalizmem, a niekiedy takze z mysleniem
spiskowym i przekonaniem, ze stary $wiat zostat zniszczony przez wrogie sity.
Nostalgia refleksyjna, przeciwnie, nie idealizuje i nie dgzy do odtworzenia prze-
sztosci. Akceptuje wieloznacznoéé i fragmentaryczno$é wspomnieri, dopuszcza
ironieg, staje sie formq krytycznej $wiadomosci historycznej. Nadal jednak jest no-
stalgiq, poniewaz jej punktem wyjscia pozostaje uczucie straty.

Po drugie, zwraca si¢ uwage, ze nostalgia moze (cho¢ nie musi) petni¢ funkcje
spofecznej i politycznej krytyki, ujawniajgc negatywne konsekwencje zmian spo-
tecznych oraz mobilizujgc do ochrony zagrozonych wartosci i form zycia spotecz-
nego (Mikotajewska-Zajgc, Wawrzyniak 2016; Petrovi¢ 2017; Smith, Campbell
2017; Strangleman 1999, 2007, 2013). Badania nad nostalgiq pracownikéw
przemystu czesto sq prowadzone w ramach tego nurtu. Wskazuje sie na prakty-
ki nostalgiczne, ktére podwazajq narracje o modernizacji, poprawie jakosci zy-
cia, demaskujg negatywne skutki utraty stabilnego zatrudnienia, bezpieczerstwa
socjalnego i pracowniczej solidarnoici; uvjawniajq prekaryzacje pracy, rozpad
wspdlnot i marginalizacje duzych grup spofecznych.

Nostalgia przemysfowa moze mieé rézne oblicza. Czesto przyjmuje forme
rekonstrukcyjnej ,narracji o powrocie”, zatrzymujqc sie na idealizowaniuv prze-
sztodci bez wskazania drég wyijicia z obecnych probleméw. W takiej postaci
moze staé si¢ ,nostalgiq toksyczng” — np. pozbawiong wrazliwoéci na kwestie
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ekologiczne — i fatwo ulega zawtaszczeniu przez populistyczne dyskursy o , utra-
conej $wietnoéci” narodowego przemystu (Strangleman 2013). Zdarza sie tez, ze
zostaje skomercjalizowana w postaci turystyki postindustrialnej, ktéra odtwarza
przeszto$é jako estetyczny spektakl. Maszyny czy dawne hale produkcyijne stajq
sie starannie zaplanowangq scenografig, czesto odseparowang od spotecznych
konfliktéw.

Jak jednak pokazuje przykfad przemystowego dziedzictwa w Zagtebiu Ruhry,
opisany przez Stefana Bergera (2019), nostalgia nie musi prowadzi¢ do zamknie-
cia w przesztosci. Moze staé sie elementem konstruktywnej rewitalizacji, stuzqcej
kulturze, edukacji i ochronie $rodowiska — pod warunkiem wspdtpracy réznych
aktoréw spotecznych oraz instytuciji publicznych i prywatnych. Zréwnowazenie in-
tereséw spofecznych i ekonomicznych pozwala wéwczas przeksztatcié nostalgie
przemysfowq w ,uzyteczng przeszto$é” (Zamora 1997) - takgq, ktéra nie przeciw-
stawia sie przyszfoici, lecz pomaga jg twérczo ksztattowad.

W tym sensie nostalgia moze by¢ rozumiana nie jako zamkniecie, lecz jako
punkt wyjscia do refleksji nad przysztosciq. Jej dopetnieniem staje sie pojecie na-
dziei w znaczeniu spotecznym i kulturowym. Jak zauwaza Ann Rigney (2025), pa-
migé moze petnié funkcje , mobilizujgcq”, otwierajgc wyobraznie na to, co jeszcze
moze sie wydarzy¢. Nadzieja, w tym ujeciu, nie neguje straty, lecz pozwala prze-
ksztatci¢ jg w impuls do dziatania.

W kontekscie pamieci pracowniczej i nostalgii przemystowej nadzieja prze-
jawia sie w poszukiwaniach nowych form wspélnotowosci, sprawczosci i sensu
pracy — takich, ktére mogq czerpaé z przesztosci i utozsamianych z przesziosciq
wartoéci (np. solidarnoéci, profesjonalizmu, lojalnosci, odpowiedzialnoéci, zako-
rzenienia). Jednoczeénie zawierajg odniesienia do przysztosci — pragnienia od-
zyskania sensu pracy w warunkach péznego kapitalizmu - oraz mogq stanowié
punkt wyjscia do refleksji nad konkurencyjnymi modelami organizaciji zycia ekono-
micznego. Na przyktad popularne obecnie aktywistyczne i artystyczne projekty
prowadzone w przemystowych ruinach, opuszczonych fabrykach i dawnych osie-
dlach robotniczych przeksztalcajg je w przestrzenie krytycznej refleksji — punkty
odniesienia, z ktérych komentuje sie nie tylko spoteczne skutki przemian, lecz takze
formutuje pozqdane wizje relacji pracowniczych.

Wiqczenie perspektywy nadziei do badar nad pamigciq pracowniczg poz-
wala przesungé akcent z tego, co utracone, na to, co mozliwe. Pamiec i nostclgia
przestajq byé wéwczas jedynie reakcjami na strate — stajq sie narzedziami kry-
tycznego myslenia o zmianie spoteczneji o przysztosci.

Studium przypadku. Pamigé transformacii wéréd polskich pracownikéw
przemystu

Pamig¢ o transformaciji wérédd polskich pracownikéw przemystu stanowi wyrazi-
sty przyktad, ktéry pozwala sprawdzié empiryczng przydatno$é pojecia nostal-
gii. Jak pokazujq takze inni autorzy tego podrecznika, po 1989 roku gwattowne
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zmiany spofeczne towarzyszyly wyjgtkowo dynamicznej reorganizacji prze-
mystu. Sprywatyzowane przedsiebiorstwa przechodzity restrukturyzacije, by
utrzymad sie na rynku i dostosowaé technologie oraz sposoby produkeji do no-
wych realiéw gospodarczych. Masowym zwolnieniom towarzyszyto stopniowe
zanikanie infrastruktury zakfadowej, ktéra niegdy$ zapewniata pracownikom
przestrzen socjalizacji, opieki, edukacji i wypoczynku. Sprzedawano lub likwi-
dowano magazyny, oé$rodki wezasowe, przychodnie, szkoty techniczne i ztobki.
Mieszkania zaktadowe byty wykupywane przez lokatoréw po preferencyjnych
stawkach, lecz z czasem byty odsprzedawane na wolnym rynku, co oznacza-
to, ze dawni pracownicy przestali tworzyé zwartq spoteczno$é, jakq stanowili
wczesniej. Pracownicy, ktérzy pozostali w fabrykach, musieli odnalez¢ sie w no-
wych warunkach - z nowymi wlascicielami, technologiami i sposobami komuni-
kacji. Jednym z najgtebszych skutkéw tych proceséw byto ostabienie wiezi spo-
tecznych, przyjazni i wzajemnego zaufania.

W latach 2010-2016 kierowatam zespotem, ktéry przeprowadzit 137 bio-
graficznych wywiadéw narracyjnych z pracownikami i pracownicami 12 bytych
polskich przedsiebiorstw socjalistycznych'. Interesowaty nas zaktady, ktére w po-
towie lat 90. zostaly sprzedane miedzynarodowym korporacjom. Badalismy,
w jaki sposdb procesy prywatyzacji i reorganizaciji przemystu zostaty zapamiegta-
ne przez (post)socjalistycznych pracownikéw dwie dekady po ,terapii szokowej”
lat 90. Nagrywajgc wywiady, zastosowalismy klasycznqg metode narracyjnych
wywiaddw biograficznych, inspirowanq socjologiq Fritza Schitzego (Kazmierska,
Waniek 2020) oraz historig méwiong (Maubach 2013). Prosilismy naszych roz-
méwcdw i rozmdwczynie o opowiedzenie ich historii zycia, ktérq nastepnie uzu-
petniliémy pytaniami wynikajgcymi z naszego kwestionariusza badawczego.

Wywiady wykorzystane na potrzeby tego rozdziatu pochodzq z pigciu przed-
siebiorstw nalezgcych do réznych sektoréw przemystu, przejetych przez rézne mie-
dzynarodowe korporacje i usytuowanych w réznych miejscach w Polsce. Pocho-
dzq z fabryki sfodyczy, fabryki samochodéw, zakfadu przetwérstwa chemicznego
przejetego przez niemieckq firme, celulozowni kupionej przez austriackq firme oraz
producenta opon wchfonietego przez francuskq korporacje. Historie tych przed-
siebiorstw oraz petne wersje wykorzystanych tu fragmentéw wywiadéw zostaty
opublikowane w ksigzce Ciecia. Mdwiona historia transformacii (Leyk, Wawrzy-
niak 2020), ktéra zawiera réwniez rozwinigcie przedstawionych tu interpretaciiZ.

W tym rozdziale interesuje mnie odpowiedz na pytania: jakie historie rozmdéw-
cy konstruujg na temat socjalistycznej przesztosci i okresu transformaciie¢ Jakie
sqdy wartoéciujqce przekazujg w tych opowiesciach? Analiza znaczenia nostalgii

' ,0Od socjalistycznej fabryki do miedzynarodowej korporacii. Archiwalna kolekcja narracyjnych

wywiadéw biograficznych z pracownikami przemystu”, projekt dofinansowany przez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego w ramach Narodowego Programu Rozwoju Humanistyki w latach
2013-2018, nr 0103 /NPRH2,/H11 /81 /2013.

2 Rozdzial wykorzystuje takze fragmenty artykutu Hard times but our own (Wawrzyniak 2021).
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wymaga bowiem osadzenia jej w szerszym kontekicie opowiedzianych epizodéw
oraz ocen i interpretacji zmiany spofeczne;.

Dwa sposoby pamietania o transformacji. Miedzy nadziejqg modernizacji
a ekonomiq moralng

Przywotywane przez naszych rozméwcdw wspomnienia z okresu transformacii
byly osadzone w odmiennych kontekstach spotecznych - zalezaty od branzy,
w ktérej pracowali, kultury organizacyinej zaktadu, lokalizacji fabryki, a takze od
zawodu, pozycji klasowej czy ptci. Mimo tych réznic analiza wywiaddw, ktérq
przeprowadzity$my wspdlnie z Aleksandrg Leyk, pozwolita nam wyrézni¢ dwa
dominujgce sposoby interpretowania transformaciji. Pierwszy z nich nazwaty$my
podeijéciem zorientowanym na przyszto$é, streszczat sie on w przekonaniu, ze , nie
byfo alternatywy”. Drugi — podejscie zakorzenione w przeszioici — opierat sie na
logice , ekonomii moralnej” (Leyk, Wawrzyniak 2020).

Pierwszy kierunek interpretacji odzwierciedlat dominujgcq w latach 90. narra-
cje neoliberalng. Byt polskg wersjq thatcherowskiej ,there is no alternative” (TINA,
,nie ma alternatywy”) dla deregulacji rynku, prywatyzacji przedsigbiorstw pan-
stwowych, osfabienia zwigzkéw zawodowych i ograniczania wydatkéw socjal-
nych. Narracja ta stuzyla legitymizacji transformaciji ustrojowej jako procesu ko-
niecznego i nieodwracalnego. Jednak obok przekonania o nieuchronnosci zmian
w wielu opowiesciach pojawiat sie takze wymiar nadziei — wiary, ze poniesione
koszty przyniosq korzysci przysztym pokoleniom. W tym sensie nadzieja petnita
funkcje kompensacyjng wobec strat i rozczarowan, wpisujqc sie w szerszq , afek-
tywngq ekonomie” transformacii.

Rozmédwey, ktérzy przyjmowali te perspektywe, podkreslali takie wartosci jak
modernizacja, rozwdj technologiczny, silna pozycja na rynkach globalnych, po-
prawa organizacji pracy, estetyki i bezpieczefstwa w miejscu zatrudnienia. Po-
zytywnie odnosili sie do racjonalnej kalkulacji ekonomicznej, etyki pracy opar-
tej na wydajnosci oraz technokratycznego podejécia do zarzqdzania. W swoich
opowieéciach akcentowali réwniez korzysci ptyngce z tych zmian dla lokalnych
spotecznosci i kraju jako catoéci. Nadzieje te pozwalaty nadaé sens osobistym
pos$wieceniom i wpisaé wlasne biografie w narracje zbiorowego postepu.

W przeciwienstwie do TINA, drugi dominujgcy sposéb pamigtania o transfor-
macji koncentrowat sie na rozpadzie wspélnot pracowniczych i wartosci spotecz-
nych. Ten sposéb pamietania mozna okresli¢ jako ,ekonomie moralng”, stosujac
klasyczne pojecie E.P. Thompsona®, oznaczajqce przywotywanie norm i wartosci

3 Pojecie ekonomii moralnej w ujeciu Thompsona odnosi si¢ do systemu norm i oczekiwan spofecz-

nych, ktére regulowaty relacje spofeczne we wspdlnotach przedindustrialnych, opartych na prze-
konaniu o moralnym obowiqgzku elit zapewnienia podstawowych $rodkéw do zycia klasom pod-
porzgdkowanym. Thompson pokazaf, ze bunty chtopéw i rzemiedInikéw w Wielkiej Brytanii przeciw
mechanizmom wolnorynkowym wynikaty z naruszenia gteboko zakorzenionych zasad sprawiedli-
wosci spofeczne;.
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zagrozonych przez dziatanie sit rynkowych (Thompson 1971; Strangleman 2017).
Jak pokaze dalej, ekonomia moralna polskich pracownikéw wyrazata sie¢ w no-
stalgii za niektérymi formami organizaciji pracy w czasach socjalizmy, lecz takze
w nadziei na przywrécenie utraconych form wspdlnoty, godnosci i sensu pracy.
W tym trybie pamieci pracowniczej nadzieja i nostalgia zatem wspéfistniejq, two-
rzqc dwa splecione sposoby myslenia o zmianach. Nostalgia zwraca sig ku prze-
sztodci, przywolujqc utracone formy wspélnoty, stabilnosci i sensu pracy; nadzieja
natomiast kieruje spojrzenie ku przysziosci, w ktdrej te wartoéci mogtyby zostaé
odzyskane lub odtworzone w nowej postaci.

Nie jest zaskakujgce, ze tryb TINA czesciej pojawiat sie¢ w narracjach pra-
cownikéw wyzszego szczebla — kadry kierowniczej, inzynieréw oraz wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych. Ta modernizacyjna narracja funk-
cjonowata na dwéch ptaszczyznach: z jednej strony odnosita sie do sytuacii
catego przedsigbiorstwa, spofecznosci lokalnej, a nawet kraju, z drugiej — do
osobistych doswiadczen jednostek. Na poziomie ogdlnym rozmdéwcy nie wy-
razali bezkrytycznego entuzjazmu wobec zachodzqcych zmian, lecz raczej
przekonanie, ze byly one nieuniknione i ze ,nie byto od nich ucieczki”. Jak ujqt
to byty dyrektor jednej z fabryk, starajqc sie wywazyé negatywne i pozytywne
skutki transformaci:

Najwiekszym minusem jest to, ze straciliémy podmiotowo$é, decyzje zapadajq

gdzie indziej. Dobrze, ze przynajmniej w tej chwili administrowanie fabrykq to juz

Polacy robig w catoéci. Po dwudziestu latach. Inny minus jest taki, ze nie zawsze jest

pewne, gdzie taki koncern ptaci podatki [...]. Minusy sq zawsze.

Natomiast mysle, ze plusem podstawowym jest to, ze produkt jest pierwszo-

rzednej jakosci, ludzie pracujg w strukturach $wiatowych, europeiskich, i to, jak

zarabiajq. Osobiscie mam duzq satysfakcje, ze firma sig rozwija. Teraz znowu
budowane jest centrum logistyczne. Pracuje w fabryce okoto pieciu tysiecy ludzi.

Ci, co majg cheé robienia kariery migdzynarodowej, mogq jq robi¢. W tej chwili

potrojono produkcje, jest bardzo zaawansowana technologicznie. Firma, ktéra

kreuje zysk, jest dojng krowaq. [...]. A wcale tak nie musiato byé (Jan, fizyk, w: Leyk,

Wawrzyniak 2020, s. 313).

W przytoczonym przyktadzie przedsigbiorstwo zdotato przetrwaé. Radykalna
restrukturyzacja, wigzqca sie zaréwno z automatyzacjq stanowisk pracy, jak i ze
zwolnieniami, byta postrzegana jako konieczno$¢ — jedyny sposéb na utrzyma-
nie sie na szybko zmieniajgcym sie, globalnym rynku kapitalistycznym. Jednak
podobny sposéb myslenia pojawiat sie takze wérdd oséb, ktérych zaktady nie
przetrwaly transformacji. Byty pracownik fabryki, ktéra zostata ostatecznie zli-
kwidowana, réwniez interpretowat ten proces w kategoriach modernizacyjnej
nieuchronnoici:
Koncerny samochodowe chcq przyjéé na teren przygotowany inwestycyjnie w za-

kresie medidw [...]. Wszedzie stawiajq takie same klocki: z tej strony lakiernia,
z tej spawalnia, tu montaz, tu dostawa, tu wyjscie. Natomiast wchodzenie w hale
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z lat 50., a cze$¢ nawet z lat 40. [...], to jakby wejéé z produkcjq do renesansowe;
kamienicy. Nikt nie ma na fo pieniedzy. Tak ze czasy tej firmy minety, ona sig zuzyla
historycznie (Michat, technolog, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 359).

W refleksjach nad tym, co transformacja przyniosta im osobiscie, rozméwcy cze-
sto wspominali o nowych mozliwosciach, jakie sie wéwczas przed nimi otworzyty.
Méwili o zdobywaniu nowych umiejetnosci i podnoszeniu kwalifikacji dzieki do-
stepowi do nowoczesnych technologii, wspdtpracy z zagranicznymi ekspertami
oraz know-how przekazywanemu przez spétki-matki. Podkreslali takze rosngcg
dostepno$¢ specjalistycznych szkolen i kurséw jezykowych. Wielu z nich wspo-
minato o awansach zawodowych i poczuciu, ze ich etos pracy — oparty na in-
dywidualizmie, rzetelnoici i zaangazowaniu w proces restrukturyzacji — zostat
doceniony. Wspominali o wyzszych wynagrodzeniach oraz poprawie warunkéw
bezpieczeristwa i higieny pracy, w tym o ograniczeniu hatasu, zanieczyszczen
i kontaktu z niebezpiecznymi substancjami. Wreszcie, pojawialy sie opowiesci
o przygodzie, pokonywaniu trudnosci i satysfakciji z osobistych osiggnieé.

Jak zaczeto sie méwié o prywatyzacii, to powiedziatam sobie, ze trzeba nie da¢
sie wysadzié z tego pociggu. Ukoriczytam szkofe Business School of Manage-
ment i zainwestowatam w kurs dla cztonkéw rad nadzorczych. Egzamin zda-
watam u ministra Janusza Lewandowskiego. Przyszedt pewien pigkny dzien,
kiedy mnie poproszono na salg konferencyjnqg. Siedziat tam [regionalny CEOQ],
siedziata tumaczka, bo méj angielski wtedy byt taki so-so, a nawet mniej. Zosta-
tam wytypowana, zeby zrobi¢ duzq rzecz - przejé¢ do [nowej firmy zaleznei]
i budowa¢, a nastepnie kierowaé nowq fabrykq w Grodzisku Mazowieckim. Nie
przypuszczafam, ze tak sie stanie (Lucyna, inzynier, ekonomistka, w: Leyk, Waw-
rzyniak 2020, s. 146).

Niektére wspomnienia z nurtu TINA miaty raczej charakter nostalgii za latami 90.
niz za okresem socjalizmu. Dotyczq one przede wszystkim pierwszych lat trans-
formaciji, kiedy dominowato poczucie nowosci, entuzjazmu i wiary w mozliwosci,
jakie otwierat kapitalizm. Sentymentalne anegdoty z czaséw socjalizmu pojawiaty
sie natomiast gtéwnie w wymiarze biograficznym, jako wspomnienia codziennych
drobiazgéw i obyczajdw, ktére nie odgrywaijg wiekszej roli w zorientowanej na
przyszto$¢ refleksji nad przesztosciq.

Wspomnienia masowych zwolnied w latach 90. tylko nieznacznie naruszaty
pozytywny obraz zmian wpisujqgcych sie w logike TINA. Jednym ze sposobéw
oswojenia tych do$wiadczen byto podtrzymywanie neoliberalnej narracji, zgod-
nie z ktérq krétkotrwate koszty spofeczne stanowity nieunikniong cene postepu,
majgcego w przysztosci przynie$¢ poprawe jakosci zycia. Towarzyszyto temu
odrzucenie gospodarki socjalistycznej i jej polityki pefnego zatrudnienia jako
rozwiqzania nieefektywnego, sprzecznego z logikq zysku i wydajnosci. Ten
sposéb mysélenia szczegdlnie wyraznie wybrzmiat w opowiesci inzyniera z celu-
lozowni, ktéry po awansie na stanowisko kierownika odpowiedzialnego za re-
strukturyzacje kadr zmniejszyt zatrudnienie o dwie trzecie:
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Na pewno byfo im ciezko, ale by¢ moze z perspektywy czasu tez znalezli uzasad-
nienie i przekonanie, ze byto to dla dobra ich dzieci, a moze wnukéw, bo ta praca
bedzie na dtuzej i bedzie dla kolejnych pokoled. Mam takq nadzieje (Jan, inzynier
mechanik, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 191).

W przeciwienstwie do narracji TINA tryb ,ekonomii moralnej” wyrazat sposéb
myslenia pracownikdw, ktérzy nie potrafili odnalez¢ sie¢ w neoliberalnej opowie-
$ci — nawet jeéli, obiektywnie rzecz biorqc, nalezeli raczej do ,wygranych” niz
~przegranych” transformaciji. W ich relacjach dominowaty mikrohistorie i reflek-
sie skupione wokét zwolnieri. Nie postrzegali restrukturyzacji jako niezbednego
etapu na drodze do lepszej przysztoici, lecz jako fundamentalne zagrozenie dla
wspdlnoty pracowniczej - zrédfo dramatéw i konflikiéw lojalnosciowych. Jeden
z pracownikéw celulozowni wspominat zwolnienia, ktére przyszto mu samemu
przeprowadzaé wéréd 36 podwtadnych. Opowiadaf, jak prébowat znalezé im
miejsca pracy w innych dziatach, w nowo powstatych spétkach pracowniczych,
starat sie¢ o emerytury pomostowe i unikat zwalniania oséb, ktére byty jedynymi
zywicielami rodzin:

Kierownik wydziatu dat mi polecenie, ze ma zostaé dwéch. Dla mnie to byt szok. Po-

dejrzewatem, ze bedq kazali zredukowag, ale nie ze tak drastycznie. [...]. Spokojnie

przyjeli informacie, ale jak odchodzili, to mi nie podali reki. Obrazeni na mnie, mimo

ze méwitem, jaka idea mi przy$wieca. Pézniej chodzili po miescie, to glowe w drugg

strone odwracali. Dopiero po roku, po dwéch: ,No cze$é, co stychaé w fabryce?”.

A ja méwie: ,Co, juz ci sig przekrecito z powrotem? Przeciez méwitem, ze ja cie nie

zwalniam, to system cig zwalnia. Miate$ na chleb? Miafe$”. Batem tez sie chwilami —

moze i mnie zwolniq2 Wiedziatem, ze dobrze robie robote, awaryjnosé jest niska,

wspdiczynnik pracy maszyn i urzqdzer bardzo wysoki, pochwaty idg z kazdej stro-

ny, co chwile jakie$ wyrdéznieniq, ale ja tez nie czufem sie wewnetrznie happy, nie

takich pozwalniali (Marek, $lusarz, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 227).

Co istotne, nasi rozméwcy i rozméwcezynie rzadko bronili polityki petnego za-
trudnienia z czaséw socjalizmu. Wspominali raczej, ze ,nygusi”, ,pijacy”, ,zto-
dzieje” czy ,dresiarze” musieli odej$é, lecz jednoczesnie podkresdlali brak przej-
rzystych kryteriéw zwolnieri. W ich opowiesciach powracaty zarzuty, ze decyzje
podejmowano pochopnie, nielogicznie i czesto przypadkowo. Skarzono sie na
chaos, presje czasu i gwattowne tempo zmian. Z czasem ta krytyka zaczeta wy-
kraczaé poza same zwolnienia, obejmujqc réwniez nowq polityke zatrudnienia -
te, ktéra przedktadata interesy nad przywigzanie do tradycji firmy, mfodo$é nad
doswiadczenie, a elastycznoéé nad lojalnosé.

Pracownicy doskonale pamietali moment, gdy w ich zakfadach pojawito sie po-
kolenie ,, mtodych wilkéw” - jak nazywali §wiezo upieczonych absolwentéw uczel-
ni, ktérzy juz na poczqtku kariery obejmowali wyzsze stanowiska, gtéwnie dzigki
znajomosci angielskiego. Postrzegano ich jako ludzi pozbawionych przywigzania
do miejsca pracy, obojetnych wobec tradycji zakladowej i lekcewazgcych umie-
jetnosci zdobywane latami przez bardziej do$wiadczonych pracownikéw.
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Przyjeli takq Polke z Anglii, ktéra byta personalng z ich strony, ktéra moze troche
za szybko dziafata i ostro traktowata ludzi: ,Co pan wlazi w brudnym kombi-
nezonie na stolédwke, prosze wyj$él” — zamiast zwrdcié po prostu uwage. Kiedys
to ludzie z produkgji chodzili w brudnych kombinezonach, fartuchach, byly inne
przyzwyczajenia. | byt tez inny Polak, z Francji, ktéry przyjechat zaraz po prze-
mianach i ztozyt do nas aplikacje na dyrektora. Mfody wilk. Duzo ludzi zwolnit bez
gadania, czasem bez podstaw zadnych. Nie wiem, moze nie mieli czasu wnikaé
w sytuacje kazdego albo checi, ale uwazam, ze powinni byli sie najpierw rozej-
rzeé, poznaé, a nie od razu ciachaé na $lepo. Bo ani nie znat ludzi, ani nie znat
warunkéw, ani nie zyt w Polsce, nie miat pojecia o duzym przedsigbiorstwie, ledwo
co studia skoriczyt. Ale byt taki, jak méwig, mtody wilczek, ambitny, pracowity. Ja
rozumiem, ze chcieli szybko zmieni¢ mozliwie duzo i wyplenié¢ szkodliwe przy-
zwyczajenia, ale chyba mozna to bylo bardziej z glowq zrobié (Alicja, w: Leyk,

Wawrzyniak 2020, s. 82).

Ekonomia moralna zwolnieri obejmowata réwniez zawiedzione nadzieje, ze starsi
pracownicy zostang uznani za zaséb - ze wzgledu na swoje doswiadczenie, wie-
dze merytorycznq i instytucjonalng, zaangazowanie, lojalno$¢, przywigzanie do
firmy i marki oraz silne poczucie identyfikacji z miejscem pracy. Wartosci te prze-
grywaly w starciu z nieprzejrzystq logikq lezgcq u podstaw decyzji o redukcjach.
W ich nastepstwie pozostaty zal, rozgoryczenie i poczucie niesprawiedliwosci.
Jak wspomina jedna z pracownic:

lle razy szef produkcji méwi, czy przyjde w sobote, zeby sprzgtaé. Ja zawsze sztam,
i to w rekawiczkach. Waqz z parq i dwie, trzy pary rekawiczek, zeby nie parzyfo.
Zawsze chodzitfam. To potem w szatni sie $miali, ze mam jedno dziecko i sig nie
moge roboty naje$¢, ze i w soboty chodze. Taka zazdroéé. Jak te zwolnienia byty,
to ja bytam przekonana, ze jezeli kto$ nie odmawia i zawsze idzie, to jest jakby tro-
che pod ochrong pracownik, ze mozna na niego liczyé. A okazato sie, ze niestety
to nie miafo w ogdle zadnego wptywu. Miatam wiasnie o to zal (Stawa, w: Leyk,
Wawrzyniak 2020, s. 64).

Ekonomia moralna pamieci o transformaciji obejmuje takze krytyke nowych rea-
lidw pracy: rosngcej konkurencii, niepokoju i niepewnosci, pogarszajqcej sie atmo-
sfery w zakfadach, zmian w organizacji przestrzeni pracy, a takze braku czasu
na podtrzymywanie relacji spotecznych i ostabienia wiezi z miejscem pracy oraz
wspétpracownikami. Nowe techniki dyscyplinarne — zwlaszcza znacznie surow-
szy nadzdér nad pracownikami hali produkcyijnej i biura — utrudniaty codzienne
kontakty i podwazaty poczucie wspdlnoty. Rozmowy w trakcie pracy byty zaka-
zane, a poruszanie sie po hali $cile kontrolowane.

Pracownicy na niemal wszystkich szczeblach mierzyli sie z nowymi wymagania-
mi: koniecznosciq nauki jezykéw obcych, obstugi komputera oraz opanowania no-
wych technologii produkgii, ksiegowosci czy raportowania. W ich wspomnieniach
czesto powracajq opowieéci o narastajgcej rywalizacii, konkurencji z mtodszymi
pracownikami i codziennym stresie, ktdry towarzyszyt koniecznosci nieustannego
udowadniania wiasnej wartosci:
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Jak ja odchodzitam, to zaczynat sie wyscig szczuréw. Wiedy juz kazdy chciat sie
czego$ dochapaé. Trzeba bylo uwazaé. Jednego dnia kierownik méwi: wszystko
tadnie, pieknie, ty bedziesz pracowaé; a na drugi dzieri przychodzi babka z kadr:
,Prosze podpisad, pani jest zwolniona” (Maria, laborantka, w: Leyk, Wawrzyniak

2020, s. 210).

Ci, ktérym udato sie sprostaé realnym lub wyimaginowanym wymaganiom, przy-
znawali sie do autoeksploatacii:

Musze powiedzieé, ze ja duzo wtedy pracowatam. Jak trzeba byto, to nawet wy-
jezdzatam z domu, zeby zobaczy¢, jak o széstej rano zacznie sig pierwsza zmiana
w zaktadzie, a wychodzitam pézno. Potem, jak nastafo PepsiCo, to coraz diuzej
pracowatam. A w Rosji jeszcze diuzej. W Rosji doszlam do takiego stanu, ze o dzie-
wigtej bytam w pracy, a wychodzitam tak druga, trzecia, czwarta nad ranem. | tak
siedem dni w tygodniu. Po prostu biznes si¢ tak szybko tam rozwijat, ze my$my
nie zdqzyli jeszcze zbudowaé zaktadu, a juz go rozbudowywaliémy. Jak bytam
w Grodzisky, tez jezdzitam do pracy w soboty, w niedziele. Miatam bardzo dobre-
go szefa, Joe Collinsa, i on powiedzial, ze jok bede jezdzi¢ w soboty i w niedziele
do pracy, to on zarzqdzi, zeby ochrona mnie nie wpuszczata (Lucyna, inzynier,
ekonomistka, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 142).

Nostalgia za socjalistycznym $wiatem pracy. Wspélnota i sprawczosé

Charakterystyczng cechq wszystkich wywiadéw byt ambiwalentny stosunek do so-
cjalizmu. Z pewnoécig trudno w nich znalez¢ nostalgie za systemem w jego wymia-
rze ideologicznym. Marksizm-leninizm byt najczesciej ignorowany, lekcewazony,
wysémiewany lub otwarcie krytykowany. Rozméwey podkreslali zalezno$é Polski od
Zwiqzku Radzieckiego, skorumpowane relacje wtadzy, brak wolnosci stowa i chro-
niczne niedobory débr konsumpcyjnych. Upartyjnienie zycia w zaktadach pracy
oraz obecno$¢ stuzb bezpieczerstwa wspominano jako elementy budzqce strach,
niecheé lub irytacje. Krytyczne uwagi dotyczgce realiéw socjalizmu obejmowaty
takze codziennosé pracy — niebezpieczne warunki, brud, hatas i kontakt ze szkodli-
wymi substancjami, ktére na trwate wpisaly sie w pamigé o tamtym czasie.

Nostalgia za socjalizmem dotyczyla przede wszystkim utraty relacji spofecz-
nych i wartosci wspdlnotowych, ktére kiedys$ ksztattowaly zycie w miejscu pracy.
W przeciwienstwie do archiwalnych zrédet z epoki, opisujgcych alienacje, dono-
sy, upokorzenia, rywalizacje, kradzieze i alkoholizm, w wywiadach biograficz-
nych zjawiska te schodzq na dalszy plan - sqg marginalizowane, a nierzadko cat-
kowicie pomijane.

Na tle opisanych w poprzedniej czeéci doswiadczenr niepokoju, presji i utraty
sensu pracy nostalgie za socjalizmem nalezy rozumieé jako emocjonalng prze-
ciwwage — odpowiedz na stres i dezorientacje towarzyszqce transformacji. Uzu-
petnia ona obraz ,ekonomii moralnej”, oferujgc wyidealizowanqg wizje relacji
miedzyludzkich w socjalistycznym przedsigbiorstwie — relacji opartych nie na kal-
kulacji ekonomicznej, lecz na wzajemnej trosce, zaufaniu i szacunku. W tym sensie
nostalgia za socjalizmem stanowi alternatywng wyobrazeniowq propozycje tadu
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spofecznego i stosunkéw pracy, ktére nigdy w petni nie zmaterializowaly sie po
1989 roku (Mikofajewska-Zajgc, Wawrzyniak 2016).

W wywiadach szczegélnie wyraznie powracaty dwa watki nostalgiczne: tesk-
nota za towarzyskoscig i ,rodzinnymi” formami zycia pracowniczego oraz za
sprawczoscig — wlasng lub catych grup zawodowych.

Pierwszy z watkdéw nostalgicznych wiqze sie z tesknotq za przestrzeniq spo-
tecznq, ktéra sprzyjata codziennej bliskosci i dawata poczucie bezpieczenstwa.
Rozméwcy i rozmdwezynie czesto postugiwali sie metaforg fabryki jako drugiego
domu, a pracownikédw - jako rodziny. Brytyjski socjolog Yiannis Gabriel (1993),
jeden z prekursoréw badar nad nostalgiq, uznat te¢ metafore za fundamentalng
dla zrozumienia sposobdw, w jakie organizacje stajq sie wspdlnotami. Opisuje
ona bowiem forme zycia spotecznego, w ktérej indywidualne potrzeby zostajq za-
spokojone dzigki solidarnosci, opiece i wzajemnemu wsparciu. W wypowiedziach
naszych rozméwcéw metafora ta fgczyta sie réwniez z nostalgiq za konkretnym
miejscem — terenem fabryki - oraz z pamieciq o ,znaczqcych bliskich”: kole-
gach, réwiesnikach, a niekiedy takze zatozycielach zaktadu (Mikofajewska-Zajqc,
Wawrzyniak 2016).

W przypadku socjalistycznych fabryk odniesienie do ,drugiego domu” miato
wymiar catkiem dosfowny, zwtaszcza ze polityka zatrudnienia czesto obejmowa-
ta cate rodziny. Swiat socjalistycznych przedsiebiorstw — z ich rozlegtymi terena-
mi, ogrédkami dziatkowymi, domami kultury czy osrodkami wypoczynkowymi -
sprzyjat powstawaniu i umacnianiu silnych wiezi miedzyludzkich. Te przestrzenie
wspdlnego zycia i rekreacji powracajqg we wspomnieniach jako miejsca serdecz-
nie wspominane, pefne znaczen i emocji — jako ,drugi dom”, utracony wraz z na-
dejsciem transformacii. Sentymentalna opowieéé jednego z inzynieréw oddaje
poczucie zerwania i niechcianej nieciggtoici, jakie przyniosty zmiany polityczne
i gospodarcze:

Zawigzywaly sie wielkie przyjaznie. Moi synowie do moich przyjaciét to nie méwig

.pan” czy ,pani”, tylko ,wujek” i ,ciocia”. | to wielka sprawa, bo pézniej, jak sie

okaze, to niestety te wielkie przyjaznie gdzie$ zanikly. Nie wiem, moze w wyniku

tych spraw politycznych, ktére weszly2 A moze z czasem kazdy juz zatozyt rodzine

i miat wazniejsze sprawy? (Marek, $lusarz, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 222).

W opowieéciach pracownic nizszego szczebla, robotnic i laborantek osobiste wie-
zi przybieraty forme wzajemnej pomocy i solidarnosci grupowej, ujawniajgcej sie
w potrzebie i w intymnych sytuacjach:

Nie byto, zeby jedna na drugg kablowata. | jak coé tam trzeba byto czy jak sie
dzwonito: ,Ty, stuchaj, dostatam gosci, wiesz”. ,Dobra, nie ma sprawy, to ja ide
teraz na popotudnie, a ty przychodzisz na nocke”. Jak to sig méwi: jeden za wszyst-
kich, wszyscy za jednego. Nie korzystatam z urlopéw wychowawczych, bo jak
byfo trzeba, to jedna drugq zastqpita. Krysia, Ela, Henia, Zosia. U nas mozna bylo
zostawi¢ czy pieniqdze, czy tam kto§ zapomniat co$ — nie miato prawa zgingé.
Chyba ze kto$ przyszedt z zewngtrz. Fajnie sie pracowato, nie moge narzekaé.
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Takie formy kobiecej solidarnosci skofczyly sie w okresie zwolnien transforma-
cyjnych. Rozméwczyni zakodczyta swojq opowiesé: ,Wtedy zaczeta sie panika.
Mnie si¢ wydaie, ze robili tak, zeby jeden na drugiego zaczqt gadaé, zeby zacze-
ty sie dziewczyny zre¢” (Maria, laborantka, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 210).
Klasowy i pfciowy wymiar nostalgii za socjalizmem ujawniaf sie w opowiesciach
o utraconych, nieformalnych hierarchiach pracy. Robotnice i laborantki wyrazaty
sentyment wobec paternalistycznych form organizacji, przywotujgc opiekuricze
figury: dyrektora - ,dobrego ojca”, matczynq kierowniczke czy siostrzane relacje
miedzy wspdtpracownicami. Postacie te symbolizowaty bezpieczeristwo, troske
i uczciwo$é w relacjach zawodowych. Inzynierowie z kolei z nostalgiq wspominali
przyjaznie réwieénicze i partnerskie relacje w zespole. Najsilniej patriarchalny ton
pobrzmiewat w opowiesciach dawnych dyrektoréw, ktérzy z dumq wspominali,
jak troszczyli sig o swoich pracownikéw — pomagajgc im zdobyé mieszkanie, za-
tatwié trudno dostepne towary czy wymierzajqc , sprawiedliwe” kary za kradziez
lub picie w pracy.
W soboty, niedziele tez jezdzitem na zaklad. Na dwie godziny, ale jezdzitem.
Rozmawialismy nie tylko o produkgji, ale tez o sprawach domowych. Ja juz potem
wiedziatem, kto jakie dzieci ma, gdzie chodzg do szkoty. Chodzito o te wiez z pra-
cownikami. Nie liczytem czasu, traktowatem to jako méj obowiqzek, ze ten zaktad
jest dany mi po to, zebym o niego sie troszczyl. Raz w tygodniu przyjmowatem
pracownikéw, z dowolng sprawg, jakg mieli, w cztery oczy. [...] Do$é czesto sie
zdarzalo, ze kobiety przychodzity pfaczqgc. Proponowatem kawe, wtedy sie roz-
luzniaty. Niektére przychodzity do mnie prawie jak do ojca, na przykfad ze mqz
chyba jq zdradza (u nas duzo matzerstw pracowato). To ja potem dyskretnie obser-
wowafem, bo nie mogtem komus tego zlecié. Jeden przypadek taki byt. Delikatnie
przeniostem do innego wydziatu te drugg panig, nikt sie nic nie dowiedziat. Albo
tu bylty takie przypadki, ze méwie: ,Mqz taki ma system pracy, ze musi zostawaé
dtuzej” (Leopold, inzynier elekiryk, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 175-176).

Nostalgia za patriarchalnym porzqdkiem, w ktérym wiadza fqczyta sie z opiekq,
a hierarchia z poczuciem wzajemnej odpowiedzialnoéci, znalazta tez wyraz we
wspomnieniach o latach 90. Francuska korporacja, ktéra wéwczas zachowywata
jeszcze cechy firmy rodzinnej, stata sie dla jej polskich pracownikéw symbolem
takiego $wiata. Wiasciciel, wspominany powszechnie joko ,dziadek”, vosabiat
figure dobrego gospodarza, zapewniajgcego emocjonalne i socjalne bezpie-
czeristwo — w jego osobie odbijaly sie zaréwno nadzieje na ,fagodng” transfor-
macje, jak i potrzeba utrzymania moralnego porzqdku w $wiecie, w ktérym wiezi
spofeczne coraz czeiciej zastgepowata logika rynku.

Ta firma zawsze trzymata fason socjalny na wysokim poziomie i z tego jest zna-
na we Francji — jako firma rodzinna z autentycznymi, klasycznymi wartoscia-
mi. Oczywiécie konfrontowanymi z dzisiejszym $wiatem, z konkurencyjnosciq,
z okrucieristwami kapitalizmu réwniez. Teraz juz zostata tylko nazwa, wszyst-
ko wyszto z rodziny, korporacja staje sie podobna do pozostatych. Ale tamci
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fenomenalni ludzie dfugo utrzymywali — w tym éwiecie bezwzglednego kapitali-
zmu - ten element ludzki. Wigc moim zdaniem szoku nie byfo (Wojciech, w: Leyk,

Wawrzyniak 2020, s. 260).

W wiekszosci przypadkdw, oprécz nostalgii za utraconymi dobrymi relacjami
miedzyludzkimi w miejscu pracy, transformacja przyniosta réwniez tesknote za
utraconq sprawczosciq — wiasng lub catej grupy. Elekiryk z FSO opowiadat:

Kiedy$ cata , Solidarno$é¢” to byty zaktady pracy, takie jak FSO. Te setki ludzi na sta-
nowiskach pracy. My, jok ze$my wyruszali z fabryki pod ministerstwo, to byta cata
ulica Jagielloriska, szpaler, jednym pasem. To byta potega! Potega, ktéra zmusita
wladze do podjecia rozméw, do dialogu. A teraz nie ma nikogo juz i nie bedzie.
Rozdrobnione to jest wszystko, porozbijane. Ale przede wszystkim nie ma duzych
zaktadéw pracy (Andrzej, elekiryk, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 398).

Inny rodzaj nostalgii przejawiali inzynierowie i wykwalifikowani pracownicy
fizyczni, ktérzy aktywnie uczestniczyli w modernizacji przemystu lat 70. Méwili
oni o tej epoce jako o okresie nieustannej przygody. Cytowany juz wyzej Woj-
ciech, odnoszqc si¢ do budowy fabryki w Olsztynie, podkreslat sprawczo$é $ro-
dowiska przemystowego:

Jakie$ analogie do pionierskoéci, Dzikiego Zachodu absolutnie sie nasuwaty. To
wywoltywato fantastyczne emocje. Mieszkalismy blisko fabryki, bo te mieszkania
zaktadowe byly stosunkowo niedaleko, to my$my nie mieli tego problemu, ktéry
dzi§ nazywamy réwnowaga , praca — dom”. My nawet tego nie chcieliémy, bo roz-
mowy popotudniowe, towarzyskie, przy kielichu bardzo czesto byly o pracy. My
tym zyli§my. Tam matzeristwa sie kojarzyty, dzieci sie rodzity. Trudne czasy, ale na-
sze wiasne. Nawiasem méwigc, zycie towarzyskie mielismy wtedy bardzo bogate,
wpadali$my do siebie na imieniny, na inne przyjecia, zabawy. Byto bardzo wesoto,
bo czas poza pracq poéwiecaliémy — jako ludzie mtodzi - na, ze tak powiem, bez-
troskie korzystanie z zycia (Wojciech, inzynier, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 250).

Sprawczo$é kadr inzynierskich zostafa paradoksalnie wzmocniona przez do-
$wiadczenie gospodarki niedoboru. Polskie fabryki borykaty sie z ciggtymi awa-
riami sprzetu i nie miaty dewiz na zakup czesci zamiennych czy nowych maszyn.
Narratorzy dzielili sie opowiesciami o tym, jak udato im sie rozwigzaé takie pro-
blemy produkcyjne dzieki wtasnej pomystowosci, ktéra pozwolita im awansowaé
w nieformalnej hierarchii firmy (Wawrzyniak 2024).

Specyficzna forma nostalgii za utracong podmiotowosciq byla wyrazana
przez dyrektoréw, ktérzy zarzqdzali przedsigbiorstwami tuz przed ich prywatyza-
cjq, na poczgtku lat 90. Wspominali oni swéj udziat w niezliczonych spotkaniach,
wyjazdach studyjnych za granice i negocjacjach z przedstawicielami paristwa
i zagranicznymi inwestorami, aby znalez¢ najlepszy mozliwy sposéb na uratowa-
nie swoich przedsiebiorstw przed bankructwem. Pamigé o tym okresie niezalezno-
$ci, samodzielnodci i inicjatywy w prowadzeniu firm i planowaniu ich przysziosci
byta silna, mimo ze moment ten trwat krétko, poniewaz proces decyzyjny zostat
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wkrétce przeniesiony na szczebel rzgdowy. Nostalgicznej wizji wtasnej sprawczo-
$ci w tym procesie towarzyszyly zawiedzione nadzieje i rozwazania nad konku-
rencyjnymi formami prywatyzacji, a najczesciej tesknota za sposobami, w jakie
mozna bylo utrzymaé firme ,w polskich rekach”, dopuszczajgc jedynie mniejszo-
$ciowy udziaf inwestycji zagranicznych lub prywatyzacje poprzez wspélny wy-
kup zarzqdu i pracownikéw. Niektérym z naszych rozméwcdw weigz trudno byto
w petni pogodzié sie z do$wiadczeniem stopniowej utraty sprawstwa i poczuciem,
ze firma nie jest juz ,ich”:

Bo okres prywatyzacii [...], chociaz niést wiele rozterek, pretensiji i takich nie-wiado-

mo-w-ktérym-kierunku-pdjéé, to byta nadzieja, ze sie zmieni na lepsze. Natomiast

w tym okresie [restrukturyzaciji przez nowego wiasciciela] juz byto widaé, ze to jest

rozczlonkowywanie i gdzie tam w perspektywie lat zgubienie marki (J6zef, ekono-
mista, w: Leyk, Wawrzyniak 2020, s. 99).

Nostalgia, nadzieja i polityka

Dotychczas omawiatam sposoby, w jakie uczestnicy badania biograficznego in-
terpretowali do$wiadczenie transformaciji; jakie tryby pamietania — nostalgii i na-
dziei, TINA i ekonomii moralnej — wspdtistniaty i przeplataty sie, tworzqc swoistg
topografie emociji towarzyszqcych doswiadczeniu transformacii. Te potoczne
sposoby pamigtania ujawniajq jednak tylko jeden wymiar pamieci przemystowe.
Aby zrozumieé, jokie znaczenie majg one w szerszym porzqdku spofecznym,
nalezy spojrzeé na poziom polityki historycznej — na to, w jaki sposéb nostal-
gia za przemystowym socjalizmem zostata wykluczona w sferze publicznej po
1989 roku. Przejécie od pamigci potocznej do politycznych i kulturowych form
upamigtniania pozwala petniej dostrzec, jakie napiecia uksztattowaty krajobraz
pamieci o pracy w Polsce.

W tym miejscu warto przypomnieé przywotang na poczqtku rozdziatu teze Ste-
fana Bergera, ze nostalgia przemysfowa moze dostarczaé , uzytecznej przesztosci”
w znaczeniu zasobu znaczer, doswiadczen i narracji pomocnych w orientowa-
niu sie w warunkach postindustrialnej zmiany. Zarzqdzanie pamigciq — rozumia-
ne jako $wiadome ksztattowanie relacji miedzy przesztosciq a przysziosciq — nie
powinno jednak sprowadzaé sig do tworzenia jednolitej narracji. Wymaga ono
uznania, ze pamieé przemystowa jest polem sporéw, na ktérym $cierajq sig rézne
wartoéci, interesy i emocje. Inspirujgca moze byé w tym kontekscie koncepcja ago-
nizmu pamieciowego (Bull, Hansen 2015; Wawrzyniak 2024), ktéra zaklada, ze
rézne, sprzeczne wersje przeszioéci powinny wspdfistnie¢ w przestrzeni publicz-
nej. Zamiast wygaszad spory o pamieé, nalezy je traktowaé jako istotny element
zycia demokratycznego.

W Polsce, gdzie zmiana systemu politycznego i proces deindustrializacji zbieg-
ty sie¢ w czasie, neoliberalny entuzjazm nie sprzyjaf nostalgicznym wspomnieniom
o epoce socjalistycznego przemystu. Réwniez dominujqgce kierunki polityki histo-
rycznej ograniczaly mozliwoéé refleksyjnego przepracowania tej przesztosci.
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Scena polityczna byla zdominowana przez partie wywodzqce sie z ruchu Soli-
darnoéci, dla ktérych socjalizm stanowit przede wszystkim negatywny punkt od-
niesienia. W nielicznych momentach, gdy wladze sprawowaty ugrupowania
postkomunistyczne, przyjmowaty one strategie milczenia lub obojetnosci wobec
przesztodci socjalistycznej, koncentrujqc sie raczej na obietnicy modernizacji i eu-
ropeizacji przysztosci (Bernhard, Kubik 2015).

W rezultacie klimat polityki historycznej po 1989 roku ksztaftowaty w duzej
mierze narracje liberalnego centrum — najpierw Unii Wolnosci, pézniej Platformy
Obywatelskiej — oraz prawicy, od konserwatywnej Akcji Wyborczej Solidarnosé
po populistyczne Prawo i Sprawiedliwo$é. Wspdlnym mianownikiem tych nurtéw
byta tendencja do moralizujgcego ujecia przesztosci, w ktérym socjalistyczny
przemyst nie mdgt staé sie dziedzictwem, lecz pozostat symbolem btedu, z ktérego
nalezato sie ,oczyscié”.

Oba nurty réznity sie jednak w interpretaciji znaczenia ruchu Solidarnosci oraz
w ocenie samego przebiegu transformaciji ustrojowej. Dla liberalnego centrum So-
lidarno$é byta przede wszystkim ruchem walki o prawa cztowieka i demokracie,
a transformacja stanowita naturalne dopetnienie tej drogi — kolejny krok na , pol-
skiej $ciezce do wolnosci”. W narracji prawicy natomiast Solidarno$é¢ vosabiata
obrone warto$ci narodowych, tradycyjnych i katolickich, transformacja za$ zostata
przedstawiona jako zdrada tych ideatéw — rezultat kompromisu zawartego mie-
dzy liberalnymi elitami a postkomunistami.

Te dwa obozy polityczne w decydujgcy sposdb uksztattowaty to, jak w polu
pamieci publicznej i dziedzictwa kulturowego przedstawiano zaréwno socjalizm,
jak i okres transformacji. Pomimo istotnych réznic dzielity one jedng zasadniczq
postawe: lekcewazyty, a nierzadko potepiaty nostalgiczne wspomnienia o epoce
socjalistycznego przemystu. Dziato sig tak dlatego, ze ich wlasna legitymacja poli-
tyczna i moralna byta zakorzeniona w opozyciji wobec tamtego $wiata.

Polityka historyczna miata konsekwencje dla rozwoju sektora dziedzictwa
industrialnego w Polsce. Dominujgca narracja o demokratyzujqcej roli Solidarno-
$ci, oparta na uproszczonym obrazie stosunkéw przemysfowych w czasach so-
cjalizmu i pozbawiona miejsca na krytycznq refleksje nad samgq transformaciq,
znalazta z czasem odzwierciedlenie w kluczowych instytucjach muzealnych po-
wstalych w przestrzeniach postindustrialnych. Na przyktad wystawa stata Euro-
pejskiego Centrum Solidarnoéci dziatajgcego od 2014 roku w bytej Stoczni Gdani-
skiej utrwala wizje historii, w ktérej przemystowy socjalizm pozostawat tem dla
narodowej opowiesci o narodzinach demokracji.

Ogdlnie rzecz biorqc, historia socjalizmu przemystowego ze wszystkimi jej
sprzecznos$ciami pozostata w duzej mierze ograniczona do osobistych wspo-
mnien, kiére mozna wydoby¢ za pomocq wywiadéw biograficznych, i nie byla
w stanie sta¢ sie wyraznym i efektywnym elementem pamieci zbiorowej w Polsce.

Dopiero w ostatnich latach zaczety sie pojawiaé nowe strategie narracyine,
prébujace wigczyé w historie przemystu perspektywe dodwiadczenia i pamigci.
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Przyktadem moze byé Centralne Muzeum Widkiennictwa w todzi, gdzie jed-
na z galerii tgczy relacje historii méwionej z wielowgtkowym przekazem praso-
wym z lat 90., oddajqc ztozonosé emocji, jakie towarzyszyty upadkowi tédzkich
zaktaddw pracy. Takie inicjatywy otwierajq przestrzeri nie tylko dla krytycz-
nego namystu nad przesztoiciq, lecz takze — zgodnie z pojeciem nadziei —
dla poszukiwania sposobdéw, w jakie pamieé o przemystowym $wiecie moze
inspirowaé przyszto$¢.

Ostatecznie potoczna pamieé przemystowego socjalizmu w Polsce pozostaje
przestrzeniq napieé. Biograficzne opowiesci robotnikéw, inzynieréw i dyrektoréw
vjawniajq konflikty wartosci, ktére przetrwaty zmiane ustrojowq. Instytucje dzie-
dzictwa i muzea — zamiast skupiaé sie na polityce historycznej — mogtyby w pro-
cesie nadawania sensu transformacji odgrywa¢ role ,laboratoriéw” — miejsc,
w ktérych przesztoéé jest przestrzeniq negocjacji migdzy réznymi wizjami dobra
wspdlnego. Ich zadaniem nie powinno byé wygaszanie sporéw o przesziosé,
lecz tworzenie pola agonizmu pamieciowego, w ktérym rézne wersje historii
transformaciji i rézne rozumienia pracy moglyby wspdtistnie¢, Scieraé sie i wza-
jemnie inspirowac.

Podsumowanie

Wspomnienia pracownikéw przemystu pokazujg, ze nostalgia za elementami so-
cjalistycznej przesztosci, potgczona z ekonomiq moralng, nie jest dominantg, lecz
jednym z réwnoleglych sposobdw rozumienia przesztoéci i warto$ciowania prze-
mian, rywalizujgcym z modernizacyjng narracjg TINA. Co zatem mozna zrobié
z nostalgiq? Po pierwsze — przeksztalcié jg w ,uzyteczng przeszto$é”: poddajqc
refleksji oraz traktujgc jako stanowisko w sporze pomiedzy réznymi sposobami pa-
migtania. Po drugie — staraé sie zagospodarowaé jej krytyczny potencjat w insty-
tucjach zajmujgcych sie dziedzictwem przemystowym, tak aby byta impulsem do
rozmowy o do$wiadczeniu pracy oraz dyskusji nad konkurencyjnymi modelami
organizacji zycia ekonomicznego. W takim ujeciu nostalgia przestaje by¢ ,cieza-
rem” przesztoici, a staje si¢ przydatnym zasobem poznawczym.
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Podzielcie sie na dwie grupy i przygotujcie argumenty za i prze-
ciw tezie: ,Nostalgia za przemystowym $rodowiskiem pracy
moze stanowié forme krytyki wspéfczesnych form pracy”.

Zagadnienia W debacie odwofajcie sig¢ do wybranej literatury przywoty-
do dyskusji wanej w tym rozdziale.

Podzielcie sie na mate grupy i wybierzcie po jednym wywiadzie
z ksigzki Ciecia. Méwiona historia transformacii (Leyk, Waw-
rzyniak 2020). Przeanalizujcie je pod kqtem:

> typu nostalgii (refleksyjna/rekonstrukcyijna),

> emociji i warto$ci spotecznych.

Zaprezentujcie wnioski na wspdlnym forum.

Obejrzyj Symfonie Fabryki Ursus w rez. Jasminy Wéjcik, 2018. W grupach prze-
dyskutuj:
» Jakie wspomnienia przywotywane sq poprzez gesty, rytm, ruch?
» W jaki sposdb w filmie przedstawiona jest , ucielesniona pamieé”?
» Jakq role odgrywa przestrzer dawnej fabryki?
» Czy to jeszcze dokument, czy juz sztuka performatywna? Co to zmienia?

Zastandw sie i opisz (krétko pisemnie lub w rozmowie w parach):
» Co odrdznia prace w socjalistycznym przedsigbiorstwie przemystowym
od twojego doswiadczenia pracy (stazu, praktyk, pracy dorywczej)?
» Jakie wartoéci, emocie i relacje sq dzi§ mozliwe w miejscu pracy, a jakie nie?
» Czy mozliwa jest dzisiaj ,praca jako drugi dom”?2

Bibliografia

Bartha, E. (2017). Transforming labour: From the workers’ state to the post-socialist re-orga-
nization of industry and workplace communities: Carl Zeiss Jena (East Germany) and
Réba in Gy8r (Hungary). Jahrbuch fiir Wirtschaftsgeschichte / Economic History Year-
book 58(2): 413-438.

Becker, T. (2023). Yesterday: A New History of Nostalgia. Harvard: Harvard University
Press.

Becker, T., Trigg, D. (red.) (2025). The Routledge Handbook of Nostalgia. London:
Routledge.

Berger, S. (2019). Industrial heritage and the ambiguities of nostalgia for an industrial past
in the Ruhr Valley, Germany. Labor. Studies in Working-Class History 16(1): 37-64.
Bernhard, M., Kubik, J. (red.) (2015). Twenty Years After Communism: The Politics of Memo-

ry and Commemoration. Oxford: Oxford University Press.

Boele, O., Noordenbos, B., Robbe, K. (red.) (2020). Post-Soviet Nostalgia. Confronting the
Empire’s Legacies. New York: Routledge.

Boym, S. (2001). The Future of Nostalgia. New York: Basic Books.

Bull, A.C., Hansen, H.L. (2015). On agonistic memory. Memory Studies 9(4): 390-404.

Burawoy, M., Lukécs, J. (1992). The Radiant Past: Ideclogy and Reality in Hungary’s Road
to Capitalism. Chicago: Chicago University Press.



418 Joanna Wawrzyniak

Davis, F. (1979). Yearning for Yesterday: A Sociology of Nostalgia. New York: Free Press.

Debouzy, M. (1986). In search of working-class memory: Some questions and a tentative
assessment. History and Anthropology 2(2): 261-282.

Erll, A., Ninning, A. (2010). Cultural Memory Studies: An International and Interdiscipli-
nary Handbook. Berlin—-New York: De Gruyter.

Gabriel, Y. (1993). Organizational nostalgia: Reflections on the Golden Age. W: S. Fine-
man (red.), Emotion in Organizations (s. 118-141). London: Sage Publications.

Halbwachs, M. (1912). La Classe ouvriére et les niveaux de vie: recherches sur la hiérarchie
des besoins dans les sociétés industrielles contemporaines. Paris: Félix Alcan.

Halbwachs, M. (1925). Les Cadres sociaux de la mémoire. Paris: Albin Michel.

Halbwachs, M. (1950). La Mémoire collective. Paris: Albin Michel.

High, S. (2003). Industrial Sunset: The Making of North America’s Rust Belt, 1969-1984.
Toronto: University of Toronto Press.

High, S., Lewis, D.W. (2007). Corporate Wasteland: The Landscape and Memory of De-
industrialization. Ithaca, NY: Cornell University Press.

Hilmar, T. (2023). Deserved: Economic Memories after the Fall of the Iron Curtain. New
York: Columbia University Press.

Hilmar, T., Ke3ane, |., Margies, N., Verbalyte, M. (2024). Deep transformations: Lived expe-
riences and emotions in social change narratives. Cultural Sociology 18(2): 181-198.

Hochschild, A. (2016). Strangers in Their Own Land: Anger and Mourning on the American
Right. New York: The New Press.

Hochschild, A. (2024). Stolen Pride: Loss, Shame, and the Rise of the Right. New York: The
New Press.

James, D. (2000). Dofia Maria’s Story: Life History, Memory, and Political Identity. Durham,
NC: Duke University Press.

Kaplan, B.A. (red.) (2023). New Directions in Critical Memory Studies. New York: Blooms-
bury Academic.

Kazmierska, K., Waniek, K. (2020). Autobiograficzny wywiad narracyjny. t6dz: Wydaw-
nictwo Uniwersytetu tédzkiego.

Lamont, M. {(2000). The Dignity of Working Men: Morality and the Boundaries of Race,
Class, and Immigration. Cambridge, MA: Harvard University Press; New York: Russell
Sage Foundation.

Leyk, A., Wawrzyniak, J. (2020). Ciecia. Méwiona historia fransformaciji. Warszawa: Wy-
dawnictwo Krytyki Polityczne;.

Maubach, F. (2013). Swiadek historii. Swobodne wspominanie a krytyka zrédta historycz-
nego — o ambiwalencji metody w zachodnioniemieckiej oral history okofo roku 1980.
Whoctawski Rocznik Historii Méwionej 3: 39-72.

Mikotajewska-Zajgc, K., Wawrzyniak, J. (2016). Nostalgia jako narzedzie krytyki transfor-
macji. Mit dobrego wlasciciela w opowiesciach pracownikéw fabrycznych. Przeglgd
Socjologii Jakosciowej 12(2): 36-54.

Olick, J.K., Vinitzky-Seroussi, V., Levy, D. (red.) (2011). The Collective Memory Reader.
Oxford: Oxford University Press.

Ortner, S.B. (2006). Anthropology and Social Theory: Culture, Power, and the Acting Sub-
ject. Durham: Duke University Press.

Passerini, L. (1987). Fascism in Popular Memory: The Cultural Experience of the Turin Work-
ing Class. Cambridge: Cambridge University Press.



Nostalgia i nadzieja. Transformacja w pamieci pracownikéw polskiego przemystu 419

Petrovi¢, T. (2017). Nostalgia for industrial labor in socialist Yugoslavia or why the post-
-socialist affect matters. W: M. Velikobja (red.), Nostalgia on the Move (s. 14-29). Bel-
grade: The Museum of Yugoslavia.

Portelli, A. (2017). Biography of an Industrial Town: Terni, Italy, 1831-2014. Cham: Pal-
grave Macmillan.

Rigney, A. (2025). Remembering Hope: The Cultural Afterlife of Protest. Oxford: Oxford
University Press.

Santana, M.A., Pimenta, R.M. (2009). Public history and militant identities: Brazilian unions
and the quest for memory. International Labor and Working-Class History 76(1): 65-81.

Schréder, A. i in. (2019). Introduction: Why juxtapose the concepts of nostalgia and su-
stainability? W: A. Schréder i in. (red.), Futures Worth Preserving (s. 9-36). Bielefeld:
Transcript-Verlag.

Skeggs, B. (2004). Class, Self, Culture. London: Routledge.

Smith, L., Campbell, G. (2017). “Nostalgia for the future”: Memory, nostalgia and the po-
litics of class. International Journal of Heritage Studies 23: 612-627.

Strangleman, T. (1999). The nostalgia of organisations and the organisation of nostalgia:
Past and present in the contemporary railway industry. Sociology 33(4): 725-746.
Strangleman, T. (2007). The nostalgia for permanence at work? The end of work and its

commentators. The Sociological Review 55(1): 81-103.

Strangleman, T. (2013). “Smokestack nostalgia”, “Ruin porn” or working-class obituary: The
role and meaning of deindustrial representation. International Labor and Working-Class
History 84: 23-37.

Strangleman, T. (2017). Deindustrialisation and the historical sociological imagination:
Mcaking sense of work and industrial change. Sociology 51: 466-482.

Thompson, E.P. (1971). The moral economy of the English crowd in the eighteenth century.
Past & Present 50: 76-136.

Wawrzyniak, J. (2021). ‘Hard times but our own’. Post-socialist nostalgia and the transfor-
mation of industrial life in Poland. Zeithistorische Forschungen / Studies in Contempora-
ry History 18(1). https://doi.org/10.14765 / zzf.dok-2300.

Wawrzyniak, J. (2022). Collective memory and historical sociology. W: D. McCallum
(red.), The Palgrave Handbook of the History of Human Sciences. Singapur: Palgrave
Macmillan. https://doi.org/10.1007 /978-981-16-7255-2_56.

Wawrzyniak, J. (2024). , People knew they wouldn't have to scrape dry chocolate if they
called me in": Industry, subjectivity, and the long transformation. W:J. Massino, M. Wien
(red.), Everyday Postsocialism in Eastern Europe: History doesn't travel in one direc-
tion (s. 23-40). West Lafayette: Purdue University Press. https://doi.org/10.2307/
ii-20829404.2.

Zamora, L.P. (1997). The Usable Past: The Imagination of History in Recent Fiction of the
Americas. Cambridge: Cambridge University Press.


https://doi.org/10.14765/zzf.dok-2300
https://doi.org/10.1007/978-981-16-7255-2_56
https://www.jstor.org/content/oa_chapter_edited/jj.20829404.2
https://www.jstor.org/content/oa_chapter_edited/jj.20829404.2




Renata Wioch
Uniwersytet Warszawski

ORCID: 0000-0003-4502-4738

Koniec swiata , biatych kotnierzykéow”?
Przysztos¢ pracy w kontekscie czwartej
rewolucji technologicznej

Abstrakt

W tym rozdziale skupiam si¢ na wyjasnieniu zmian zachodzqcych na rynku pracy w kon-
tek$cie rozwoju nowych technologii, przede wszystkim sztucznej inteligenciji. Wezeséniejsze
rewolucje technologiczne wywolywaly przejéciowe bezrobocie technologiczne, wynikajqg-
ce z zastepowania pracy fizycznej ludzi przez maszyny. Obecna rewolucja technologicz-
na przyspiesza natomiast automatyzacije rutynowej pracy umysfowej, wykonywanej przez
pracownikéw biurowych sredniego szczebla. Inteligentne systemy zaczynajg réwniez
przejmowaé zadania wykonywane przez menedzerdw éredniego i wyzszego szczeblq,
tradycyjnie wymagajqce wyzszych kompetencji potwierdzonych wyzszym wyksztatceniem.
W rezultacie dochodzi do ,wydrqgzania” (hollowing out) klasy $redniej, ktéra traci dostep
do stosunkowo dobrze wynagradzanych, zapewniajgcych stabilno$¢ zawodowq i prestiz
spoteczny pozycji zawodowych. Rosngca polaryzacja struktury zawodowej i dochodowe;j
wymaga zmiany paradygmatu pracy: jej definicji w kontekscie powigzania z ptatnym za-
trudnieniem oraz jej roli w zapewnianiu zabezpieczenia spotecznego.

Stowa kluczowe: automatyzacja pracy, sztuczna inteligencja, algorytmizacja, polaryza-
cja struktury spofecznej

Abstract

In this chapter, | focus on explaining changes occurring in the labor market in the context of
the development of new technologies, particularly artificial intelligence. Earlier technological
revolutions generated transitional technological unemployment, resulting from the replace-
ment of human physical labor by machines. The current technological revolution, however,
is accelerating the automation of routine cognitive work performed by mid-level white-collar
employees. Intelligent systems are also beginning to assume tasks traditionally carried out by
middle and senior managers—tasks that have typically required advanced competencies cer-
tified by higher education. As a consequence, a process of “hollowing out” of the middle class
is taking place, as it loses access to relatively well-remunerated occupational positions that
have provided job stability and social prestige. The growing polarization of the occupational
and income structure calls for a shift in the paradigm of work: in particular, a reconsideration
of its definition in relation to paid employment and of its role in ensuring social security.

Keywords: work automation, artificial intelligence, algorithmization, polarization of social
structur
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Czlowiek kontra maszyna

Jeszcze w latach 80. XX wieku poznawcza wyzszos$é cztowieka nad maszynami
nie budzita watpliwosci. Komputery potrafity liczy¢ szybciej niz cztowiek, ale da-
leko im byto do prawdziwie ludzkich kompetenciji intelektualnych. Nie potrafity
na przyktad zbyt dobrze graé w szachy, mimo ze pierwsze programy szachowe
powstaty na poczgtku lat 50. W 1985 roku w trakcie symultanicznego turnie-
ju 22-letni arcymistrz szachowy Garri Kasparow bez wiekszego trudu pokonat
32 komputery wyposazone w programy szachowe napisane specjalnie na te
okazje (Kasparow 2017). Jednakze w tym samym czasie, dzieki postepom w mi-
niaturyzacji uktadéw scalonych, mozliwosci obliczeniowe komputeréw zaczety
lawinowo rosngé. W 1986 roku czterech studentéw z Carnegie Mellon Univer-
sity skonstruowato ukfad scalony, ktéry na zasadzie przetwarzania réwnoleg-
tego wykonywat obliczenia dziesigciokrotnie szybciej niz jakikolwiek program
szachowy. W 1989 roku dwéch cztonkédw tego zespotu zostato zatrudnionych
przez IBM. Efektem tej wspétpracy byt komputer Deep Thought, zdolny analizo-
waé 720 tys. posunieé na sekunde. Mimo tego, komputer przegrat w pojedynku
z Kasparowem: ludzki mézg nadal szybciej wychwytywat wzory i lepiej oceniat
efektywno$¢ poszczegdlnych ruchéw.

Kolejne lata zespdt IBM poswiecit usprawnieniu komunikacji miedzy proceso-
rami komputera, co udato sie dzieki postepujgcej miniaturyzaciji chipéw. Nastepna
iteracja komputera, nazywana Deep Blue, mogta przetworzyé 100 min posunigé
na sekunde. W 1996 roku, w kolejnym pojedynku z Kasparowem maszyna wy-
grafa dwie partie z szesciu. ,Po raz pierwszy w historii ludzkosci ujrzatem co$ na
ksztatt sztucznego intelektu”, skomentowat Kasparow po turnieju (Waters 2020).
Zgodzit sie jednak na kolejny pojedynek z przebudowanym Deep Blue (inzyniero-
wie zartobliwie przechrzcili go na Deeper Blue). Udoskonalona integracja 30 pro-
cesordéw pozwalata na réwnolegfq analize 200 min posunieé na sekunde. Pojedy-
nek rozgrywano pod ostrzatem kamer telewizyjnych przez siedem dni. Pierwszg
partie wygrat Kasparow, drugq — Deep Blue. Kasparowa z réwnowagi wytrqcita
nie tyle wygrana maszyny, ile jej styl. Komputer wykonat bowiem posunigcie, ktére
ludzki gracz ocenit jako ,zbyt ludzkie”: w decydujgcym momencie zrezygnowat
z oczywistej przewagi na rzecz ruchu, ktéry pozornie nie przynosit korzysci. Przed-
stawiciele IBM przyznali pézniej, ze to oryginalne posunigcie byto rezultatem nie-
oczekiwanego btedu w liczgcym ponad 30 tys. wierszy kodzie, jednak Kasparow
zinterpretowat je jako przejaw ukrytej strategii i poddat partie. W kolejnych trzech
partiach nerwowo doszukiwat sie tej strategii i zostat zmuszony do remisu. Ostat-
niq partie bezapelacyijnie, a caly turniej niewielkg przewagq wygrat Deep Blue
(Anderson 2017). Deep Blue dziatat na stosunkowo prostej zasadzie — dokony-
wat ewaluacji kazdej z pozycji za posrednictwem prostych algorytméw opartych
na regule (rule-based algorithms), korzystajgc przy tym z obszernego archiwum
historycznych rozgrywek. Wygrang zawdzigczat ,brutalnej sile obliczeniowej”,
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wynikajqgcej z innowacyjnego rozwiniecia mozliwosci przetwarzania réwnolegte -
go. Jak stwierdzit w 2017 roku sam Kasparow, ,Deep Blue byt tak inteligentny jak
budzik, ktéry mozna zaprogramowaé. Co nie znaczy, ze przegrana z kosztujgcym
10 milionéw dolaréw budzikiem poprawita mi humor” (Kasparow 2017).

IBM zarzucit prace nad Deep Blue, ale wykorzystat zebrane doswiadczenia
do rozwoju ambitniejszego projektu, uznawanego za $wietego Graala prac nad
stworzeniem sztucznej inteligencji: zbudowania komputera potrafigcego odpo-
wiadaé na pytania zadane w jezyku naturalnym. Watson — nazwany tak na cze$é
niegdysiejszego prezesa IBM Thomasa Watsona, a nie towarzysza stynnego de-
tektywa — dysponowat jeszcze potezniejszq mocq obliczeniowq, zapewniang
przez 90 serweréw i 2880 procesoréw, dzieki czemu byt w stanie wykonywaé
80 bln operacji na sekunde. Od Deep Blue odrézniato go jednak zaawansowane
oprogramowanie pozwalajgce na analize jezyka naturalnego oraz wyszukiwa-
nie odpowiedzi w nieustrukturyzowanych zbiorach danych. W lutym 2011 roku
Watsona wystawiono do udziatu w telewizyjnym turnieju Jeopardy! (w Polsce
znanym pod nazwq Vabank), w ktérym uczestnicy odpowiadajg na podstepnie
sformutowane pytania z wiedzy ogdlnej. Pamigé¢ komputera zatadowano danymi
o wolumenie odpowiadajgcymi 200 mln stron, w tym encyklopediami i Wikipe-
dig. Oprogramowanie wykorzystywato algorytmy przeszukujgce baze danych
pod kgtem prawdopodobnych odpowiedzi. Kolejny zestaw algorytméw porzqd-
kowat odpowiedzi i przypisywat im range. Poniewaz programisci na podstawie
wczedniejszych rozgrywek ocenili, ze wygrang zapewni 85% poprawnych od-
powiedzi udzielonych w sytuacji, gdy komputer zgtosi sie do odpowiedzi 7 na
10 razy, Watson nie wyrywat sie do odpowiedzi, jesli nie byt jej pewien (IBM
2021; Feng-Hsiung 2004). W szranki z Watsonem staneli Ken Jennings, zwycigzca
74 rozgrywek z rzedu, i Brad Rutter, triumfator w 22 rozgrywkach. Komputer po-
petniat bedy, niekiedy kompromitujgce; np. odpowiadajgc na pytanie dotyczqce
amerykariskich miast, wskazat Toronto, a jednak zdobyt miazdzqcg przewage nad
ludzkimi wspétzawodnikami. , Chyle czota przed naszymi nowymi komputerowymi
wtadcami”, dopisat Jennings przy odpowiedzi na ostatnie pytanie.

Wygrana Watsona zaskoczyta komentatoréw w jeszcze wigkszym stopniu niz
wczesniejsze zwyciestwa Deep Blue, poniewaz wymagata nie tylko zastosowa-
nia strategii (kiedy optaca sie zglasza¢ do odpowiedzi), ale tez zaawansowa-
nych umiejgtnosci odpowiedzi na pytania niejasno sformutowane, petne odniesien
kulturowych, metafor i gier stownych (Tesauro i in. 2013). Komputer nadal jednak
podgzat za regutami sformufowanymi przez czfowieka, ubranymi w forme algo-
rytméw. Tymczasem na przefomie pierwszej i drugiej dekady XXI wieku badacze
sztucznej inteligencji powrdcili do alternatywnej metody tworzenia , myslgcych
maszyn”, polegajqcej na skonstruowaniu tzw. sieci neuronowych, luzno wzorujg-
cej sie na budowie ludzkiego mézgu, a zaproponowanej juz pod koniec lat 50.
Zazwyczaj skfadajq sie one z wielu warstw, z ktérych kazda przetwarza dane
uprzednio przetworzone w poprzedniej warstwie, co wzmacnia ogélny potencjat
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obliczeniowy. Zwolennicy tej metody zaktadali, ze postawiony wobec duzych
zbioréw danych komputer bedzie potrafit wychwytywaé trendy i prawidtowo-
$ci poprzez ciqgfe powtarzanie, eksperymentowanie i przetwarzanie informaciji
zwrotnych oraz kalibrowanie wlasnych parametréw. Wymagato to jednak dostepu
do duzych zbioréw danych oraz poteznych mocy obliczeniowych. Pierwszy z tych
warunkdéw zostat spetniony dopiero kilkanascie lat temu dzigki przy$pieszeniu digi-
talizacji danych zwigzanych z upowszechnieniem sie mobilnych urzqdzen podtg-
czonych do Internetu. Moce obliczeniowe wzrosty natomiast niepomiernie dzigki
coraz lepszej tgcznosci i rozwoju przetwarzania chmurowego (cloud computing),
odbywaijqgcego sie na zewnetrznych serwerach, a zatem niewymagajgcego roz-
budowywania lokalnego osprzetu komputerowego.

W 2014 roku DeepMind, brytyjski startup przodujacy w rozwoju sieci neurono-
wych wykorzystujgcych glebokie uczenie (deep learning), postanowit przetestowaé
ich mozliwosci na grze o znacznie wiekszym stopniu ztozonosci niz szachy: liczg-
cej ponad 4 tys. lat chiriskiej grze go. Polega ona na uktadaniu biatych i czarnych
kamieni na planszy o wymiarach 19 na 19 kwadratéw w celu otoczenia przeciw-
nika i zajecia jok najwigkszego obszaru. W szachach dwa pierwsze posuniecia
przeciwnikéw otwierajg 400 opcji kolejnych posunieé; w go po dwéch ruchach
tych opciji jest 129 960, a liczba wszystkich utozen kamieni przekracza liczbe ato-
méw we wszechéwiecie. Dlatego tez go bywa uznawana za najtrudniejszq gre
logiczng. Na czele DeepMind stat Demis Hassabis, we wczesnej mtodosci jeden
z najzdolniejszych szachistéw swojego pokolenia, wielokrotny zwyciezca turniejéw
gier strategicznych i doktor neurokognitywistyki, ktéry postawit sobie za cel ,roz-
wigzanie problemu inteligencji, a pézniej rozwigzanie dzieki temu wszelkich innych
probleméw”. Warto dodaé, ze w tym samym roku DeepMind zostat wykupiony
przez Google, co dato Hassabisowi lepszy dostep do infrastruktury i finansowa-
nia. Program AlphaGo wykorzystywat dwie sieci neuronowe: pierwsza wyznacza-
ta optymalne kolejne posuniecie, druga okreslata prawdopodobieristwo wygranei
w przypadku kazdej mozliwej pozyciji na planszy. Sieci wytrenowano, wykorzystu-
jac baze historycznych rozgrywek zawierajgcych 30 milionéw ruchéw ze 160 tys.
pojedynkéw. W nastepnym kroku AlphaGo zagrat 100 milionéw razy przeciwko
sobie samemu, wzmacniajqgc te strategie, ktére okazaly sie najbardziej skuteczne.

W 2015 roku AlphaGo rozgromit europejskiego mistrza go Fan Hui (2 dan)
5 do 0. Swiatowa spotecznoéé go zachowata dystans, wskazujge na stosunkowo
niskg pozycje tego gracza w rankingach. Dlatego tez w kolejnym roku DeepMind
zaaranzowat pojedynek z potudniowokorearskim mistrzem go Lee Sedolem, mo-
gacym sie pochwalié 9 dan i pozycjg drugiego najbardziej utytufowanego gra-
cza na $wiecie. Przed meczem Sedol nie przejawiat zadnych watpliwosci co do
tego, ze uda mu sie pokonaé maszyne; jego przekonanie podzielali komentatorzy
i 8 milionéw jego rodakéw, bedqcych zapalonymi graczami go. Jednak AlphaGo
wygrat 5 do 1. Podobnie jok w przypadku zwyciestwa Deep Blue z Kasparowem,
liczyta sie nie tylko wygrana, ale tez jej styl. W drugiej partii AlphaGo umiescit
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kamier na pozyciji, ktérej nie odnotowano w historii go. Sam program ocenit zresz-
tq prawdopodobieristwo wykonania takiego posuniecia przez ludzkiego gracza
na 1 do 10 tysiecy. Posuniecie 37, ktére Fan Hui, obserwujgcy mecz w roli do-
radcy DeepMind, okreslit jako , pigkne”, a koreariscy komentatorzy jako , boskie”,
byto dowodem na to, ze maszyna moze sie uczyé i ,kreatywnie” wykraczaé poza
uznane zasady gry, poza ludzkq poznawczq , zaleznoéé od szlaku” (path depen-
dency). Co ciekawe, redefinicja reguf na rzecz niezaktéconej historycznymi strate-
giami czystej kalkulacji zmusita Sedola do réwnie wielkiej kreatywnosci. Czwartg
partie wygrat, ktadgc kamieri na pozyciji, ktérej komputer nie wzigt pod uwage,
poniewaz ocenit prawdopodobieristwo zajecia jej przez cztowieka jako bardzo
niskie (DeepMind 2019). DeepMind nie poprzestat na jednorazowej wygrane;.
W 2017 roku przedstawit AlphaGo Zero, ktéry byt oparty na jednej sieci neurono-
wej i nie zostal wyposazony w zadnq historycznqg wiedze, a jedynie w zasady gry
oraz prosty algorytm oparty na drzewie decyzyjnym. Po trzech dniach rozgrywek
AlphaGo Zero pokonat wersje AlphaGo, kiéra wygrata z Lee Sedolem, w stosunku
100 do O (Silver, Hassabis 2017). Przemianowany na AlphaZero program przystq-
pit do ,rozwigzywania” kolejnych gier logicznych, w tym szachéw. W 2019 roku
inny program DeepMind, Alpha Star, zdobyt tytut wielkiego mistrza gry w grze wi-
deo StarCraft I, radzqc sobie lepiej niz 99,8% ludzkich graczy (DeepMind 2019).

Specyfika czwartej rewolucji technologicznej

Dlaczego w tekicie na temat przysztosci pracy poswigcam tyle miejsca grom
miedzy ludZmi a maszynami? Po pierwsze, trudno o lepszq ilustracje specyfiki
i tempa postepu technologicznego, jaki dokonat sie na przestrzeni ostatnich lat
(Dyson 2012; Kurzweil 1990; Tegmark 2017). Deep Blue i Watson byty dowodem
na to, jak dalece przesunety sie mozliwosci obliczeniowe komputeréw dzigki mi-
niaturyzacji uktadéw scalonych. Proces miniaturyzacji umozliwit tez powstanie
i upowszechnienie sig komputeréw przenosnych i smartfondw, co z kolei przy-
$pieszylo internetyzacje, oraz tariszych i wydajniejszych sensoréw, ktére tworzg
podwaliny Internetu Rzeczy (sieci komunikujgcych sie ze sobq urzgdzen pod-
tgczonych do Internetu). Przyktad DeepMind ilustruje z kolei skok, jakiego do-
konaty badania nad sztuczng inteligencjq dzieki dostepowi do nieprzebranych
zrédet zdigitalizowanych danych oraz przetwarzania chmurowego. Korzystajgc
z chmury Google, AlphaZero wykonat w 13 dni prace, ktéra standardowemu
komputerowi zajetaby 1700 lat (Somers 2018).

Po drugie, oméwione wyzej pojedynki miedzy czlowiekiem a maszyng pozwa-
lajg pokazaé zréznicowanie technologii zbiorczo okre$lanych mianem , sztucznej
inteligencii”. Teksty publicystyczne czgsto wrzucajq do jednego worka sztuczng in-
teligencje opartg na szybkosci przetwarzania danych i algorytmach regutowych,
uczenie maszynowe i uczenie glebokie. ,Sztuczna inteligencja”, jakq reprezento-
wat Deep Blue, wynikata z olbrzymich mozliwosci przetwarzania danych na pod-
stawie stosunkowo prostych algorytméw wyszukujgcych. Kasparow doszukiwat
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sie glebszej strategii, ktdrej w istocie, na tamtym etapie rozwoju Al (artificial in-
telligence - sztuczna inteligencja), maszyna jeszcze nie stosowata. W przypadku
Watsona mieliSmy do czynienia z jeszcze wigkszymi mozliwoéciami obliczenio-
wymi i z jeszcze bardziej ztozonymi i funkcjonalnie zréznicowanymi algorytmami,
ale nadal opieraty sie one na logice dedukcyjnej i dziataty zgodnie z regutami
wyznaczonymi przez czlowieka. Nowsze odmiany Al bazujg na wychwytywa-
niv prawidfowosci indukcyjnych: AlphaGo to przykfad zastosowania podejscia
zwanego uczeniem maszynowym, a AlphaZero to wykorzystanie wzmocnionego
uczenia gtebokiego (reinforced deep learning). Deep Blue, Watson i Alpha Go po-
kazaty, ze w wykonywaniu niektérych zadan maszyny mogq przescigngé mozli-
wofci intelektualne cztowieka, mimo ze daleko im do sztucznej inteligencii z filméw
science-fiction, wiernie na$ladujgcej ludzkie procesy myslowe, zwanej ogdlng
sztucznq inteligencjq (general Al). Maszyny te przejawiaty waskq lub ograniczong
inteligencje, wyspecjalizowang w wykonywaniu okreslonego zadania; jej specy-
fike dobrze ujmuje tzw. paradoks Moraveca: ,stosunkowo tatwo jest sprawié, by
komputery osiggnety poziom dorostego cztowieka w testach na inteligencje lub
w warcabach, ale niemozliwe jest wyposazenie ich w umiejetnosci percepcyjne
i ruchowe rocznego dziecka” (Sarkar 2020). Mimo to, ma ona ogromny wptyw
na gospodarke, pozwala bowiem obnizy¢ koszty przetwarzania i analizy danych
oraz prognozowania rozmaitych proceséw: ,nowa fala sztucznej inteligenciji wtas-
ciwie nie przynosi nam inteligencji, ale daje nam jeden z kluczowych elementéw
inteligenciji — predykcje” (Agrawal, Gans, Goldfarb 2019).

Po trzecie, i najwazniejsze, ta krétka historia rywalizacji cztowieka z maszy-
nq w obszarze gier logicznych utatwia zrozumienie specyfiki wptywu obecnego
przetomu technologicznego na gospodarke i rynek pracy. Technologie sztucznej
inteligencji, przetwarzania chmurowego i Internetu Rzeczy umozliwiajq efektywne
czerpanie korzysci ekonomicznych, politycznych i spotecznych ze zdigitalizowa-
nych danych (datafikacje) (Mayer-Schonberger, Cukier 2013). Technologie data-
fikacji z wolna stajq sie technologiami powszechnego zastosowania, analogicznie
do elektrycznosci, majgcymi wptyw na funkcjonowanie catej gospodarki. Przyczy-
niajq si¢ na przyktad do zmiany modeli operacyjnych i biznesowych podmiotéw
gospodarczych nie tylko w sektorze IT, ale tez w sektorach dotqd uwazanych za
tradycyjne (lansiti, Lakhani 2019). W przemyéle zastosowanie stosunkowo pro-
stych algorytméw regutowych do efektywnego przetwarzania danych pozwa-
la na wdrazanie ,inteligentnej automatyzacji”. W fabrykach i halach logistycz-
nych roénie liczba wyposazonych w sensory mobilne robotéw, ktére sq w stanie
reagowaé na zmiany w otoczeniu, dzieki czemu mogq bezpiecznie i wydajnie
wspdtpracowaé z ludzmi lub przejmowaé od nich zadania. W dyskursie publicy-
stycznym i naukowym utwierdza sie przekonanie, ze wchodzimy w etap czwartej
rewolucji przemysfowej (Schwab 2016), ktéra redefinivje podstawy funkcjonowa-
nia gospodarki. Pierwsza rewolucja przemystowa, oparta na wykorzystaniu wegla
i pary, umozliwita mechanizacje, a w konsekwenciji industrializacje i urbanizacje,
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tworzqc podstawy nowoczesnych panstw i spoteczenstw. Druga jest utozsamiana
z upowszechnieniem elekiryfikacji i dalszym umasowieniem produkgii. Trzecia roz-
poczeta sie po Il wojnie $wiatowej i byla zwigzana z wprowadzeniem kompute-
réw i automatyzacjq produkeiji w fabrykach, zwlaszcza w przemysle maszynowym
i elektronicznym (Bell 1989). Czwarta rewolucja wigze sig z upowszechnieniem
technologii datafikacji ze sztucznq inteligencjq na czele.

Okreslanie obecnego przetomu technologicznego mianem czwartej rewoluc;ji
przemystowej nie odzwierciedla jednak jego specyfiki. Z perspektywy gospodar-
czej, spotecznej i politycznej znacznie wigksze znaczenie majg bowiem zmiany
zachodzqce w sektorach nieprzemystfowych, w ustugach i w obszarze produkgiji
niematerialnej (w tym produkcji wiedzy), w ktérych znajduje zatrudnienie zdecy-
dowana wiekszo$¢ wspdiczesnej sity roboczej. Czwarta rewolucja technologiczna
wplynie przede wszystkim na sposéb wykonywania pracy umystowej; przeczucie
tej zmiany towarzyszyto wszystkim przegranym mistrzom. ,Zawsze powtarzam,
ze bytem pierwszym pracownikiem umystowym, ktérego praca zostata zagrozona
przez maszyne” — wyznat w 2020 roku Garri Kasparow (Knight 2020). Pokona-
ny przez Watsona Ken Jennings w trakcie wystgpienia TED wyznat: ,Poczutem sie
zbedny. Poczutem sie jak pracownik fabryki w Detroit w latach 80., ktéry zobaczyt
robota mogqcego zastqpié go przy pracy na linii montazowej. Poczutem, ze wy-
stepowanie w quizach telewizyjnych to pierwszy zawéd, ktéry staje sie zbedny
w tym nowym rezimie my$lgcych komputeréw” (Jennings 2013). W 2019 roku Lee
Sedol ogtosit, ze przechodzi na zawodowq emeryture. , Debiut sztucznej inteligen-
cji w go uswiadomit mi, ze nawet jeéli ogromnym wysitkiem zdobede pozycje naj-
lepszego gracza na $wiecie, zawsze bedzie istniata istota (entity), ktérej nie spo-
séb pokonaé” (BBC 2019). W XX wieku mechanizacja i automatyzacja zagrazata
gtéwnie zawodom opartym na pracy fizycznej (tzw. niebieskim kotnierzykom). To
pracownicy fizyczni, pochodzqcy z klasy nizszej, borykali sie z bezrobociem tech-
nologicznym. Tymczasem obecna faza inteligentnej automatyzacji moze zagrozi¢
réwniez zawodom opartym na pracy umystowej, stanowigcym podstawe tozsa-
moéci oraz zabezpieczenia spofecznego klas $rednich.

Zastgpiq czy uzupetnig?

Dyskusja na temat perspektyw bezrobocia technologicznego rozgorzata w 2013
roku, gdy dwaj oksfordzcy badacze, Carl B. Frey i Michael Osborne, w arty-
kule o wiele méwigcym tytule The future of employment: How susceptible are
jobs to computerization (2013), postawili teze, ze ,technologicznie mozliwe jest
zautomatyzowanie niemal kazdego zadania, pod warunkiem, ze istnieje wy-
starczajqca iloé¢ danych moggcych postuzyé rozpoznawaniv wzoréw (pattern
recognition)”. Korzystajgc z danych dotyczqcych amerykarskiego rynku pracy
i na podstawie algorytmu wykorzystujgcego uczenie maszynowe, stwierdzili, ze
prawie potowa (47%) wszystkich miejsc pracy jest zagrozona ,komputeryzacjq”
(czyli automatyzacjq) w perspektywie kolejnych dwéch dekad. Zastosowana
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przez nich metodologia opierafa sie na podziale pracy wykonywanej w ramach
danego zawodu na fizyczng i umystowq oraz na rutynowq i nierutynowq (Ace-
moglu, Autor 2011; Autor, Levy, Murnane 2003). Praca rutynowa to taka, ktéra
daje sie zapisaé pod postaciq kolejnych krokéw czytelnej procedury (a zatem
przebiegajqgca wedtug pewnego algorytmu), niezaleznie od tego, czy jest to pra-
ca fizyczna czy umystowa, i czy wykonywana jest przez pracownika o niskich
czy wysokich kompetencjach. Szacowane ryzyko automatyzacji dla ksiegowe-
go, kasjera, pracownika obstugi klienta w banku czy administratora sprzedazy
wynosito 97%. Praca pierwszych miata charakter rutynowy i przewidywalny,
praca drugich — nierutynowy i nieprzewidywalny. O swojq prace nie musieli sie
takze obawiaé pracownicy fizyczni wykonujqcy prace nierutynowq, wymagajq-
cq np. precyzyjnej manipulacji palcami i rekq, pracownicy ustug sprzedajqcy na
rynku pracy empatie i opieke oraz ci pracownicy umysfowi i fizyczni, ktérych pra-
ca wymagata kreatywnosci i rozwigzywania probleméw. Wydzwiek artykutu byt
jasny: bezrobocie technologiczne spowodowane nowq falg automatyzacji moze
zagrazaé rzeszom niczego niespodziewajgcych sie pracownikéw umystfowych
$redniego i nizszego szczebla.

Alarmistyczny ton publikacji Osborne’a i Freya spotkat sie z zachwytem mediéw
(BBC przygotowato nawet aplikacje, dzieki ktérej kazdy mégt sprawdzié¢ ryzyko
automatyzacji dla swojego zawodu) i ze znacznie bardziej stonowanq reakcjq $ro-
dowiska akademickiego. Zwtaszcza wiréd ekonomistéw zajmujgcych sie rynkiem
pracy dominowato podejécie wywazone, ze wskazaniem na optymistyczne. W ich
argumentacji przebijato przekonanie, zainspirowane pismami Johna M. Keynesa
z lat 30. XX wieku, ze zmiany na rynku pracy sq naturalng konsekwencjq zmian
technologicznych i gospodarczych, a historia poprzednich przefoméw technolo-
gicznych pokazuje, ze wprawdzie niektére zawody znikajq, lecz w ich miejsce po-
jawiajq sie nowe, lepiej odpowiadajgce aktualnym potrzebom rynkowym. Przej-
$cie od jednego sposobu urzqdzenia gospodarki do innego w wyniku wdrozenia
nowych technologii moze wywotaé tymczasowe niedostosowanie migdzy podazg
okre$lonych umiejetnosci i kompetenciji pracownikéw a popytem na nie, skutku-
jace przejéciowym (frykcyjnym) wzrostem bezrobocia. Po pewnym czasie dosto-
sowaniu ulegng kompetencje pracownikéw albo tez firmy zacznq tworzyé nowe
miejsca pracy o profilu bardziej odpowiadajgcym ich potrzebom. W ostatecznym
rozrachunku postep technologiczny jak dotqd prowadzi do wzrostu liczby miejsc
pracy, a nie ma powodu, by traktowaé obecnqg faze rozwoju technologicznego
inaczej niz poprzednie. Frank Levy, ekonomista z MIT zajmujqcy sie przyszioscig
pracy, zarzucit Osborne’owi i Freyowi przecenianie potencjatu technologii, a do
tego ,zaledwie $rednie zrozumienie technologii komputerowej jak na ekonomiste,
a mierne - jak na informatyka” (Levy 2014).

Drugi zarzut, jaki wysuwano wobec metodologii Osborne’a i Freya, dotyczyt
przyjecia przez nich jako jednostki analizy wykonywanego ,zawodu” (job), co
posrednio mogto sugerowaé, ze miejsca pracy w catoéci bedq przejmowane przez
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maszyny (pojawi sie efekt substytucyjny). Tymczasem wérdéd ekonomistéw znacz-
nie wigkszym powazaniem cieszy sie podeijscie sformufowane przez trzech eko-
nomistéw z MIT: Davida Autora, Franka Levy‘ego i Richarda Murnane’a (2003),
gtoszqce, ze ryzyko automatyzacji nalezy oceniaé nie w perspektywie danego
zawoduy, ale w odniesieniu do zadar czy wigzek zadar w ramach danego zawo-
du lub miejsca pracy. Inteligentne systemy bedq przejmowaé nie tyle cate za-
wody, ile poszczegdlne rutynowe i przewidywalne, a czesto zmudne z perspek-
tywy ludzkiego pracownika zadania i czynnosci. Nastqpi nie tyle zastepowanie
cztowieka przez maszyne, ile uzupetnianie pracy cztowieka pracg maszyny,
i vice versa. Teze o komplementarno$ci kompetenciji ludzi i maszyn Levy i Murna-
ne wyltozyli w opublikowanej w 2004 roku ksigzce The New Division of Labor:
How Computers Are Creating the Next Job Market. Pewne czynnoici lepiej wy-
konujq ludzie, a inne — komputery. To zatozenie powinno lec u podfoza nowego
podziatu pracy w gospodarce. W dodatku nalezy sie zastanowi¢, jakie rodzaje
dobrze ptatnej pracy pozostang ludziom w coraz bardziej skomputeryzowanym
$wiecie i jakie umiejetnosci warto w zwigzku z tym rozwijaé. Argumentacje te
podjeli H. James Wilson i Paul R. Daugherty, autorzy ksigzki Human + Machine:
Reimagining Work in the Age of Al (2018), sugerujqcy, by na integracje pracy
ludzi i maszyn spojrzeé przez pryzmat trzech grup zadai. W niektérych zada-
niach nadal lepiej bedqg sie sprawdzaé kompetencje czysto ludzkie, zwlaszcza
tam, gdzie konieczne bedzie wyznaczanie kierunkéw dziatania, podejmowanie
decyzji i wydawanie osqddw, kreowanie i empatia. W innych znacznie lepiej
poradzq sobie maszyny; dotyczy to wykonywania zadan powtarzalnych lub wy-
magajqcych prognozowania. Coraz czeéciej zadania bedg miaty jednak charak-
ter hybrydowy, fqczqcy i harmonijnie uzupetniajgcy kompetencie ludzi i maszyn.
W przypadku niektérych czynnosci to ludzie bedq wspierali i uzupetniali maszy-
ny: dotyczy to ich trenowania (np. trenowania sieci neuronowych), objasniania
i interpretowania efektéw ich pracy oraz ich konserwacii; w przypadku innych to
maszyny bedq potegowaly potencjat ludzi, zwiekszajqc ich mozliwoéci poznaw-
cze, komunikacyijne i fizyczne. W efekcie ludzie zostang uwolnieni od brzemienia
pracy ,brudnej, ryzykownej i nudnej” (,dirty, dangerous and dull”), na rzecz za-
dan prawdziwie kreatywnych i satysfakcjonujgcych.

Luke w tym optymistycznym rozumowaniu umiejetnie wychwycit Martin Ford,
autor ksigzki The Rise of the Robots: Technology and the Threat of a Jobless Future
(2015). Zauwazyt on, ze liczba stanowisk, w obrebie ktérych moze dojé¢ do har-
monijnego uzupetniania pracy ludzi i maszyn, jest w istocie rzeczy ograniczonaq,
a ci pracownicy, ktérych pracodawcy chcq sparowaé z maszynami, posiadajq na
ogét na tyle wysokie kompetencie, ze tak czy owak nie muszq sie obawiaé bezro-
bocia. Jego zdaniem obydwa efekty: komplementarny i substytucyjny bedg zacho-
dzi¢ jednoczesnie, ale w odniesieniu do réznych grup pracownikéw. Inteligentne
maszyny i systemy bedq uzupetniaé prace ludzi o wyzszych kompetencjach, a za-
stepowaé prace ludzi o kompetencjach niskich i $rednich.



430 Renata Wioch

Inteligentna automatyzacja pracy umystowej

Specyfika obecnej fazy automatyzaciji opartej na sztucznej inteligencii i innych
technologiach datafikacji polega na tym, ze dotyczy ona grupy pracownikéw
umystowych, ktérzy przez dotychczasowe przefomy technologiczne przecho-
dzili stosunkowo suchq nogq. Na przestrzeni XX wieku, w procesie przeksztat-
cania si¢ gospodarki przemystowej w gospodarke ustfugowq i informacyjnq,
coraz wieksza czeéé sily roboczej przeptywata do sektoréw zajmujgcych sie
produkcjg niematerialng: operowaniem ideami i koncepcjami, wytwarzaniem
wiedzy, przetwarzaniem informacji, rzetelnym wdrazaniem procedur w proce-
sie podejmowania decyzji przez organizacje racjonalne (Castells 1996). Praca
biurowa w firmach i instytucjach publicznych stata sie podstawq stabilnosci do-
chodowej i wyznacznikiem tozsamosci rosnqcej klasy $redniej. Jak piszq Anna
Giza-Poleszczuk i Mirostawa Marody:

Rutyna, bedgca podstawq pracy w spoteczenstwie nowoczesnym, sprowadzata
podziat pracy do podziatu czynnoéci, a w przypadku pracy niewykwalifikowane;j,
wrecz do pojedynczych ruchéw. Symbolem spoteczeristwa nowoczesnego stata
sie tasma produkeyjna, nalezy jednak pamietaé, ze rutyna cechowata takze pra-
ce urzednikdw paristwowych czy miejskich oraz innych pracownikéw umystowych.
Weberowska organizacja biurokratyczna, ktéra legta u podstaw nowoczesnego
zarzqdzania instytucjami, miata racjonalizowaé uzycie czasu, co wymagato postu-
giwania sig zrutynizowanymi procedurami. Zmiany, jakie z czasem nastepowaty,
byly wkomponowywane w istniejgce procedury lub tez opracowywano dla nich

procedury nowe (2004, s. 249).

Innymi stowy, praca biurowa w niematej mierze opierata sie na skodyfikowa-
nych regutach — byta z natury rzeczy rutynowa. Upowszechnienie sie pecetéw
w latach 80. oraz rozwdj oprogramowania biurowego otworzyty droge do jej
automatyzacji. Mozna wrecz postawié ostroznq teze, ze komputery zawdzigcza-
ty swojq popularnosé temu, ze umozliwity automatyzacje pracy dzigki kolejnym
,zabdjczym aplikacjom”, takim jak arkusze kalkulacyjne. Obstuga komputeréw
nadal jednak wymagata duzego naktadu ludzkiej pracy i umiejetnosci. Techno-
logie informacyjno-komunikacyjne na ogét podnosity produktywno$éé pracownika
biurowego, a zatem jego warto$¢ z perspektywy pracodawcy (Ford 2015).
Obecnie do powszechnego uzytku w firmach zajmujgcych sie produkciq nie-
materialng wchodzi zrobotyzowana automatyzacja proceséw biznesowych (ro-
botic proces automation, RPA). Jest to oprogramowanie wykorzystujgce potencijat
przetwarzania chmurowego i mozliwosci sztucznej inteligencji do automatyzacji
powtarzalnych zadan dotychczas wykonywanych przez cztowieka; najczesciej sq
to zadania polegajgce na wyszukiwaniu i przetwarzaniu informaciji, identyfikaciji
wzordw, analizie i przewidywaniu. Coraz czesciej RPA wykorzystujg uczenie ma-
szynowe do poprawy efektywnosci swojego dziatania, zwtaszcza w sytuacjach
pracy na sfabo ustrukturyzowanych danych i procesach. Jeden z RPA opraco-
wanych przez firme SAP jest wykorzystywany do przetwarzania faktur. Program
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automatycznie otwiera skrzynke mejlowq ksiegowego i identyfikuje wiadomosci
zawierajqce faktury. Nastepnie czyta je i wysyla do aplikacji wykorzystujqcej
uczenie maszynowe w celu wyszukania szczegdtéw faktury. W dalszej kolejnosci
program wykonuje czynnosci zwigzane z obstugq faktury, np. wysyta do inne-
go programu informacije o koniecznosci jej optacenia. RPA sq stosunkowo tanie,
zwlaszcza z perspektywy wielkich korporacii, nietrudno je tez wdrozy¢, zwlasz-
cza gdy trenuje je ludzki pracownik dotychczas wykonujgcy zadania w okre$lonej
sekwencji. World Economic Forum (2018), organizacja pozarzqdowa zajmujgca
sie m.in. procesami cyfryzaciji, ocenita, ze podziat pracy miedzy ludzmi a maszy-
nami spada na niekorzy$é tych pierwszych. W 2018 roku w 12 wybranych bran-
zach gospodarki ludzie wykonywali 71% wszystkich przepracowanych godzin;
w 2022 roku udziat ludzkiej pracy spadt, zgodnie z oszacowaniami, do 58%.
Inteligentne systemy bedq przejmowaé pateczke zwtaszcza w zadaniach zwigza-
nych z wyszukiwaniem i przesytaniem informacii (wzrost z 46 do 62%) oraz tych
zwigzanych z podejmowaniem decyzji, administrowaniem i monitoringiem pracy.

Woprowadzenie RPA wymaga identyfikacji proceséw w danej firmie lub insty-
tucji; proces ten hamujg rozmaite bariery organizacyjne i kulturowe oraz silosowy
(fragmentaryczny) sposéb zbierania informacji w poszczegdlnych dziatach orga-
nizacji, co jest charakterystyczne zwtaszcza dla biurokracji publicznej. Niemniej
jednak coraz mniej zadari wymagajqcych $rednich kompetencji poznawczych -
wyszukiwania informacii, identyfikacji wzoréw i trendéw, wprowadzania i prze-
twarzania danych, tworzenia modeli i predykcji — jest wykonywanych przez ludzi.
Daniel Suskind (2020) proponuije, by zjawisko to okresla¢ mianem pochfaniania
zadan (task encroachment). Nie musi to oznaczaé, ze — zwtaszcza w bliskiej per-
spektywie — male¢ bedzie liczba miejsc pracy w gospodarce, jednak wiele wska-
zuje na to, ze coraz mniej bedzie pracy, ktérg Miedzynarodowa Organizacja
Pracy okresla mianem ,godnej” (decent work, ILO 2019), zapewniajqcej stabilny
i satysfakcjonujgcy dochéd oraz prestiz spofeczny. Wiekszosci oséb wykonujg-
cych rutynowe prace umystowe grozi przejicie na gorzej opfacane stanowiska
w sektorze ustugowym, ktére dtuzej bedq sie opiera¢ automatyzacii, poniewaz wy-
magaijq np. duzej sprawnoéci palcdw i rgk lub umiejetnosci pracy w bezposrednim
kontakcie z ludzmi (Autor, Dorn 2013). Rynek pracy bedzie ulegat coraz wiekszej
polaryzacji na pierwotny i wtérny segment: w pierwszym bedq sie lokowali wy-
soko optacani eksperci i menedzerowie, w drugim nisko wynagradzany personel
ustugowy. Struktura dochodowa powigzana z pozycjami na rynku pracy zmienia
sie z rozkladu normalnego na rozkfad Pareta (Brynjolfsson, McAfee 2014).

Teze o wydrqzaniu ,$rednich” pozycji na rynku pracy potwierdzajg ana-
lizy OECD, ktére od pewnego juz czasu koncentrowaty sie na pracownikach
o $rednich kompetencjach. Dane zaprezentowane w raporcie pt. Job polarisa-
tion and the middle class (Salvatori, Manfredi 2019; por. Green 2019) pokazy-
waly, ze w krajach OECD spada liczba miejsc pracy wymagajgcych $rednich
kompetencji. W dodatku zarédwno zawody wymagaijqce srednich, jak i wysokich
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kompetencji w coraz mniejszym stopniu zapewniaty stabilne dochody. Jednoczes-
nie rosty kompetencje (wyksztatcenie) oséb nalezgcych do klasy sredniej; innymi
sfowy, w zawodach wymagajgcych w istocie kompetencji, ktére dotychczas za-
pewniafo $rednie wyksztatcenie, (kierowcy i operatorzy maszyn, kasjerzy i sekre-
tarze), coraz czedciej pracujg osoby z wyzszym wyksztatceniem. Brak wyzszego
wyksztatcenia oznaczat z kolei ryzyko wylgdowania w nisko pfatnej pracy ustu-
gowej lub opiekuriczej. Kierunek zmian potwierdzity kolejne analizy przeprowa-
dzone w 2021 roku przez OECD (Georgieff, Milanez 2021), zorientowane wokét
pytania, ,co stafo sie z miejscami pracy podatnymi na automatyzacje”. Anali-
za danych z 21 krajéw cztonkowskich pozwolita stwierdzi¢, ze na przestrzeni
dekady poprzedzajqcej badanie we wszystkich paristwach nastgpit wzrost za-
trudnienia. Co wiecej, kraje, ktére w 2012 roku zidentyfikowano joko zagrozone
wiekszym ryzykiem automatyzacji, odnotowaty wigkszy wzrost zatrudnienia. Jed-
nakze wzrost ten byt znacznie nizszy w przypadku zawoddéw o wysokim ryzyku
automatyzaciji ($rednio 6%) niz w przypadku zawodéw o niskim ryzyku automa-
tyzacji (18%). Dodatkowo w zawodach o wysokim ryzyku automatyzaciji wzros-
ta koncentracja nizej wyksztatconych pracownikéw. Dane te potwierdzaty teze
o wigkszym ryzyku automatyzacji w przypadku nizej wyksztatconych pracowni-
kéw oraz wskazywaty na rosngcq polaryzacie struktury zawodowej w najwyzej
rozwinigtych gospodarczo krajach $wiata.

Miraz kompetencji przysztosci

Autorzy ksigzek i raportéw na temat wptywu nowych technologii na rynek pracy
dochodzg zazwyczaj do podobnych konkluzji: skoro praca czlowieka ma szanse
by¢ komplementarna w stosunku do maszyny, nalezy ludzkiego pracownika wy-
posazy¢ w odpowiednie kompetencje, zeby mégt dostosowaé sie do maszyny.
Skoro mamy do czynienia ze zmianami, ktére premiujg pracownikéw z wysokimi
kompetencjami (czyli posiadajgcymi wyzsze wyksztalcenie), rozwigzaniem pro-
blemu bezrobocia lub niedostatecznej iloéci pracy zgodnej z profilem posiada-
nych przez pracownikéw kompetencii jest edukacja. W 2004 roku Levy i Murnane
zalecali przezwycigzanie luki w kompetencjach ,komputerowych” i podkreslali ich
zwiqzek z bardziej ogdélnymi kompetencjami poznawczymi, takimi jak krytyczne
myslenie i rozumowanie czy ztozone umiejetnosci komunikacyjne. Dekade pdzniej
Brynjolfsson i McAfee w ksiqzce The Second Machine Age (2014) podkreslali, ze
bezpieczernstwem zatrudnienia bedq mogli cieszy¢ sie pracownicy o okre$lonym
profilu kompetencii.

Nigdy dotqd nie byto lepszego momentu dla pracownikéw z witasciwymi umiejet-
noéciami lub wyksztatceniem, takich, ktérzy potrafiq uzywaé technologii do kreo-
wania wartoéci. | nigdy tez nie byto gorszego czasu dla pracownikéw majgcych
tylko ,zwyczajne” umiejetnosci i zdolnoéci, poniewaz komputery, roboty i inne
technologie cyfrowe w nadzwyczajnym tempie zyskujg te umiejetnoéci i zdolnosci

(Brynijolfsson, McAfee 2014 [[ebook]).
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Skoro $rednie kompetencije sq niewystarczajgce do zachowania pracy, pracow-
nicy powinni skupi¢ sie na ich podnoszeniu i aktualizacji, zwracajgc szczegélng
uwage na te, ktére pozwalajg wspétpracowaé z maszynami: ideacji (tworzenia
nowych koncepcji i rozwiqzan), rozpoznawania szerszych trendéw oraz ztozonej
komunikaciji. ,Nie $cigajcie sie¢ z maszynami, biegnijcie razem z nimi”, zachecali
Brynjolfsson i McAfee. W 2016 roku World Economic Forum, organizacja poza-
rzgdowa zatozona przez Klausa Schwaba, twérce koncepcji czwartej rewolugiji
przemystowe|, zaczeta postugiwaé sie¢ w swoich raportach pojeciem ,kompeten-
cji dla przysztosci” (skills for the future). Mialy one obejmowaé zaréwno: kom-
petencje technologiczne (umiejgtno$¢ pracy z technologig, rozumienie zasad
funkcjonowania maszyn i systeméw oraz sterowania nimi za po$rednictwem co-
raz bardziej intuicyjnych interfejséw, jok réwniez zaawansowane kompetencije
cyfrowe w zakresie programowania i obsfugi inteligentnych systeméw); kompe-
tencie emocjonalne (umiejetno$é radzenia sobie ze zmianami i niepewnoscig,
umiejetno$¢é pracy w grupie i przejmowania inicjatywy); i wreszcie kompetencje
poznawcze (krytyczne myslenie, rozwigzywanie ztozonych probleméw czy kre-
atywno$é). Kompetencjami tymi powinni sie wykazywaé pracownicy wchodzqgcy
na rynek pracy, kluczowe znaczenie ma zatem reforma systemu edukacji formalne;
i pofozenie nacisku na ksztattowanie przenoénych kompetenciji (potrzebnych na
kazdym stanowisku, takich jak umiejetno$¢ pracy w grupie czy efektywnego komu-
nikowania sie) oraz konkretnych umiejetnosci w miejsce wiedzy encyklopedycz-
nej. Pracownicy juz funkcjonujgcy na rynku pracy powinni natomiast podejmowaé
ciqgly wysitek dostosowywania profilu swoich kompetencii, wykorzystujgc mozli-
wosci edukacii formalnej i nieformalnej, np. z kurséw e-learningowych. Mantre re-
edukaciji i rekwalifikacji rzesz pracownikéw zagrozonych utratq dotychczasowych
miejsc pracy zaczely powtarzaé w kolejnych raportach firmy konsultingowe takie
jak Deloitte (2021), PwC (2021) oraz McKinsey (Manyika i in. 2017). Wedtug
ekspertéw tej ostatniej firmy wysitek rekwalifikacji zwigzanych ze zmianami tech-
nologicznymi bedzie musiato podjqgé — w przypadku scenariusza szybkiej automa-
tyzacji — 375 mln pracownikéw na catym $wiecie. World Economic Forum (2018)
w swoich raportach przyjmuje, ze znacznego podniesienia kwalifikacji bedzie po-
trzebowata ponad potowa pracownikéw.

Z perspektywy pracownika realizacja postulatu ,uczenia si¢ przez cate zy-
cie” czesto nie ma wymiaru rozwoju osobistego, staje sie raczej niezbednym wa-
runkiem utrzymania sie na rynku pracy, zwigzanym z koniecznosciq inwestyciji
czasowych (nauka wieczorami lub w weekendy) i finansowych. Rozwigzania
w rodzaju bonu edukacyjnego i rezerwacji czasu przeznaczonego na doksztat-
canie w ramach wykonywanych obowiqzkéw zawodowych wprowadzone przez
Singapur nalezq do zdecydowanej rzadkosci. Firmy czesto nie checq tez szkolié
pracownikéw wewnetrznie, np. w Polsce jedynie 7% pracodawcéw zapewnia
takie szkolenia (DESI Eurostat 2020). W dodatku umiejetnosci ,uczenia sie przez
cate zycie” sq determinowane przez kapitat kulturowy i spofeczny. Ukoriczenie
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kursu programowania w Pythonie moze wykraczaé poza mozliwosci czasowe,
sprzetowe, finansowe i edukacyjne kasjera z supermarketu, zastgpionego przez
w pefni automatycznq kase, czy pracownicy banku, ktérej miejsce pracy zostato
zredukowane w wyniku wprowadzenia RPA. Przestawienie pracownikéw umy-
sfowych nizszego szczebla, ktérzy dotychczas wykonywali prostq prace proce-
duralng, na zadania wymagajqce kreatywnosci i rozwigzywania ztozonych pro-
bleméw moze byé z géry skazane na niepowodzenie. Krytycy tego podeijscia
zauwazajq ponadto, ze zaréwno indywidualne wysitki na rzecz rekwalifikacijj,
jak i strukturalne dziatania na rzecz dostosowania produktéw koricowych systemu
edukacyjnego do potrzeb rynku pracy mogq spetzngé na niczym (Suskind 2020).
Powodéw jest co najmniej kilka.

Po pierwsze, nie do korica wiadomo, pod jaki zestaw kompetenciji nalezatoby
kalibrowaé system edukacii formalnej i nieformalnej oraz szkoled zawodowych. Roz-
woj sztucznej inteligencji, nawet w jej waskim wydaniu, oznacza ciggfe przesuwanie
granicy zadan, ktére moze ona przejmowaé od ludzkich pracownikéw. Towarzy-
szy temu rosnqce tempo wdrozen tej technologii, zwigzane ze spadkiem kosztéw
iej wykorzystania. Wielkie firmy technologiczne coraz czeiciej udostepniajg techno-
logie sztucznej inteligencji opartq na uczeniu maszynowym w pakiecie z ustugami
chmurowymi. Watson IBM funkcjonuje dzi§ w chmurze i umozliwia ,wykorzystanie
narzedzi i aplikacji opartych na sztucznej inteligenciji do obstugi danych na dowolnej
platformie, takiej jak IBM Cloud, AWS, Azure, Google lub wiasna prywatna chmura”
(IBM 2021). W rezultacie firmy chetniej wprowadzajq automatyzacije, nawet jesli nie
jest ona o wiele wydaijniejsza, wygodniejsza dla klientéw lub tarisza niz ludzcy pra-
cownicy. ,Technologie takie sobie” (so-so technologies), np. zautomatyzowane ser-
wisy telefoniczne w obstudze klienta, ostabiajq efekt tworzenia nowych miejsc pracy
w gospodarce cyfrowej, na ktdry liczyli ekonomisci twierdzqcy, ze obecna rewolucja
technologiczna nie bedzie sie réznita od poprzednich pod wzgledem wptywu na
rynek pracy (Acemoglu, Restrepo 2019).

Po drugie, obecnie uwaga wielkich firm technologicznych pracujgcych nad
rozwojem sztucznej inteligencji - to skqdingd te same firmy, ktére tworzq osnowe
gospodarki cyfrowej: Google, Facebook, Microsoft, Amazon — coraz silniej sku-
pia sie na metodach redukowania kosztéw wdrozenia i wykorzystywania sieci
neuronowych umozliwiajgcych uczenie gtebokie. Trenowanie sieci neuronowych
wymaga przygotowania ogromnych zbioréw danych (np. przez ich tagowanie
i kategoryzowanie), zasobéw chmurowych oraz olbrzymich naktadéw energii
elektrycznej (Strubell, Ganesh, McCallum 2019). Rozlegte sieci oparte na miliar-
dach parametréw mogq byé pod pewnymi warunkami okrojone pod kqgtem efek-
tywnoéci poszczegdlnych fragmentéw sieci w osigganiu pozqdanego rezultatu.
Inne podejscie polega na fgczeniu sieci neuronowych i klasycznych algorytméw
regutowych, dzieki czemu trenowanie systemu wymaga znacznie mniejszej licz-
by danych (tzw. uczenie samonadzorowane, self-supervised learning) (Dickson
2020a, 2020b). Skompresowanie modeli Al bedzie oznaczafo mozliwosé ich
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aplikacji bezposrednio w urzqdzeniach, bez potrzeby przesytania ich w celu
analizy na serwerach zewnetrznych, co zapewni szybszq reakcje i mniejsze zu-
zycie energii. Dotqd wysoce kosztowne i wymagajgce wysokich kwalifikacji pra-
cownikéw zastosowania najbardziej zaawansowanej sztucznej inteligencii stajq
sie¢ bardziej dostepne cenowo i intuicyjne w obstudze. A sq to zastosowania
dziatajgce na zasadzie AlphaGo i AlphaZero - potrafigce wykraczaé poza
reguty i w pewnym stopniu ,kreatywnie” reagujgce na wyzwania (du Sautoy
2019), ktére bedq przejmowad kolejne zadania od menedzerdw i wyspecjalizo-
wanych pracownikéw.

W 2004 roku Levy i Murnane, opisujgc przemiany na stanowisku pracy jed-
nej ze swoich badanych imieniem Mary, uznali, ze do$é mechaniczne czynnosci
przetwarzania danych zostang przejete przez komputery, ale bardziej ztozone ele-
menty komunikacji z klientem bedq niezachwianym elementem jej przewagi kon-
kurencyijnej. Dzi$ by¢ moze Mary zajmuje sie tfrenowaniem bota wykorzystujgcego
uczenie maszynowe, kiéry w niedtugim czasie przejmie jej zadania. Boty sq coraz
powszechniej wykorzystywane np. w procesie rekrutacji pracownikéw i ewaluacji
ich pracy (Joshi 2019). Dzieki uczeniu maszynowemu i uczeniu gfebokiemu maszyny
bedq coraz bardziej sprawne w coraz wigkszej liczbie zadan i pracy bedzie realnie
ubywaé, réwniez tej wymagajgcej wysokich kompetencji poznawczych, czego za-
powiedziq sq sukcesy AlphaZero. ,Roboty idg po Phila z ksiggowosci”, glosit tytut
artykutu z ,New York Timesa”, opublikowanego w lutym 2021 roku. , Pracownicy
z wyzszym wyksztalceniem i specjalistycznym doswiadczeniem kiedy$ mogli czué
sie niezagrozeni automatyzacjq. To sig juz skoriczyto” (Roose 2021).

Technologie datafikacji wyostrzajq informacyjny paradygmat pracy i sity robo-
czej naszkicowany przez Manuela Castellsa (1996). Jego zdaniem w gospodarce
opartej na informaciji (i na technologiach ICT) dominuje antagonistyczny podziat
na menedzerdw operujqcych informacjq oraz , rozporzqdzalng sitq roboczq”, kté-
ra ,moze podlega¢ automatyzacji i/lub najmowi, zwalnianiu, przenoszeniu za
granice, w zaleznosci od popytu i kosztéw pracy”. W gospodarce cyfrowej coraz
intensywniejsze wdrozenia technologii datafikacji przetrzebig szeregi menedzeréw
nizszego i $redniego szczebla, odbierajgc im cze$é zadan polegajgcych np. na
nadzorowaniu pracy podwladnych, analityce poréwnawczej i prognozowaniu,
a nawet podejmowaniu decyzji (Agrawal, Gans, Goldfarb 2019). W niedalekiej
przysztoéci zagrozone mogq by¢ réwniez zawody uznawane za typowe dla go-
spodarki cyfrowej i reprezentujqgce pozqdany profil kompetencii, a zatem jak dotqd
wysoko gratyfikowane — np. zawdd programisty. Badacze z MIT pracujq nad pro-
gramem SketchAdapt, ktéry wykorzystuje jednoczes$nie uczenie maszynowe oparte
na sieciach neuronowych i rozumowanie symboliczne do pisania kodéw. Pierwsze
stuzy mu do wychwytywania statystycznych prawidtowosci w danych i opraco-
wywania ogélnej struktury; drugie — do uzupetniania luk logicznych na podstawie
niewielkiej liczby danych (Martineau 2019). Obecna zmiana technologiczna zda-
je sie tworzy¢ rynek pracy w formie znieksztalconego wazonu: na szczycie lokujg
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sie nieproporcjonalnie hojnie wynagradzane ,supergwiazdy”, o na tyle cennych
kompetencjach, ze maszyny ich nie zastqpiq, mogq jedynie uzupetnia¢ ich prace;
nikng ,godnie” wynagradzane stanowiska klasy $redniej, a wybrzusza sig liczba
miejsc pracy stabo wynagradzanych w tych sektorach, gdzie maszyny i systemy
napotykajq na bariery (jeszcze) nie do przejscia. Wstepne badania przeprowa-
dzone w amerykariskiej ochronie zdrowia przez grupe badaczy z MIT z Davidem
Autorem na czele, zaprezentowane w raporcie pt. The Work of the Future. Building
Better Jobs in an Age of Intelligent Machines (Autor, Mindell, Reynolds 2020) po-
kazujq, ze specyfika oddziatywania technologii cyfrowych na sytuacje pracowni-
kéw jest podobna réwniez w sektorach ustugowych i opiekuriczych. Technologie
te, zwtaszcza ,niewidzialne roboty” w postaci oprogramowania zarzqdzajgce-
go danymi medycznymi pacjentéw, uzupetniajq prace pracownikéw o wysokich
kompetencjach, a zastepujq prace pracownikéw umystowych o $rednich i nizszych
kompetencjach. Zastepujq tez prace wysoko wynagradzanych specjalistéw, o ile
tylko jest ona rutynowa i przewidywalna, np. prace analitykéw zdjeé rentgenow-
skich (Couzin-Frankel 2019). Praca oséb bezposrednio zajmujqcych si¢ chorymi,
zwlaszcza fizyczna i opiekuicza, jeszcze przez diugi czas pozostanie trudna do
zautomatyzowania, ale tez nadal bedzie stabo optacana.

Po trzecie, upowszechnianie technologii datafikacji zmienia sposéb funkcjo-
nowania firm, ich model biznesowy i organizacyjny, réwniez w odniesieniu do
roli pracy. W gospodarce cyfrowej wytwarzanie wartoici staje sie coraz mniej
,pracointensywne”. Zjawisko to najwyrazniej widaé na przykfadzie firm techno-
logicznych, od Google'a po Nefflixa, ktére sq z reguty ,szczupte” - dostarcza-
ja produkty informacyjne milionom ludzi, zatrudniajgc niewielu pracownikéw.
W Stanach Zjednoczonych firmy z sektora cyfrowego odpowiadajq za niewielki
odsetek przyrostu miejsc pracy (0,5%). Transformacja cyfrowa skutkuje zmiang
operacyjnq i organizacyjng, w ramach ktérej praca ludzka staje sie tylko jed-
nym z wielu strumieni procesowych, ktére trzeba zoptymalizowaé, i zaczyna sie
lokowaé na peryferiach funkcjonowania firmy, nie jak niegdy$ — w jej centrum.
Praca roztozona na zadania, na potrzeby wewnetrznych proceséw operacyjnych
w zdatafikowanych firmach (work ubundling; Mayer-Schonberger, Ramge 2018),
moze by¢ wynajmowana poza firmqg za posrednictwem globalnych platform, co
przektada sie na rozluznienie tradycyjnych stosunkéw zatrudnienia. Digitalizacja
proceséw umozliwia wdrazanie sztucznej inteligencji w coraz wigkszej liczbie
obszaréw funkcjonowania przecietnej firmy. Zmiany te przestajq sie ograniczaé
do firm technologicznych — w coraz wigkszym stopniu dotyczq firm z sektora tra-
dycyjnego. W gospodarce cyfrowej wytwarzanie wartoéci dodanej bedzie wy-
magato coraz mniejszych nakladéw pracy ludzkiej (por. Kozek 2018, s. 280).
Obecnie opisywane zjawiska i procesy sq charakterystyczne zaledwie dla czgéci
LSwiatéw pracy”, funkcjonujgcych w ramach wspéfczesnej gospodarki — tych,
ktére sq znane obywatelom krajéw wysoko rozwinietych.
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W dodatku, jok podkreslajg badacze tacy jak Nick Couldry i Ulises Mejias
(2019) czy Nick Srnicek (2016), nie zapominajqgc o Shoshanie Zuboff (2019), da-
tafikacja i powigzana z nig automatyzacja wzmacniajg mechanizmy eksploatacii
pracownikéw, charakterystyczne dla kapitalizmu. Nowe wcielenia kapitalizmu -
w postaci kapitalizmu informacyjnego (Parayil 2005), kapitalizmu nadzoru (Zuboff
2019) czy kapitalizmu platformowego (Srnicek 2016) — mogq wykazywaé nawet
wieksze tendencje do nadprodukcji negatywnych skutkéw ubocznych dla jedno-
stek i spoteczenistw niz wcielenia klasyczne. Bez wzgledu na indywidualne wysitki
i strukturalne zmiany w systemie edukacji, pracy dobrej jakoséci i dobrze wyna-
gradzanej bedzie po prostu coraz mniej. Pracownicy wykonujgcy stosunkowo nie-
skomplikowane, rutynowe zadania, ktérzy tracq prace na rzecz maszyn, bedq jq
znajdowaé - o ile w ogdle — w sektorach mniej dynamicznych technologicznie,
w zawodach, gdzie nadal bedzie sie bardziej optacaé praca ludzka niz praca ma-
szynowa. Bedq to zwlaszcza zawody ,rézowych kotnierzykédw”, opierajqce sie
na pracy ustugowej i opiekuriczej, na ktérq bedzie rosto zapotrzebowanie w sta-
rzejqcych sie spoteczenstwach. Poniewaz tego rodzaju praca bedzie jedynq de-
skq ratunku dla oséb tracgcych prace w sektorach przechodzqcych transformacie
cyfrowq, dojdzie do presji na obnizenie zarobkéw, zgodnie z prostymi prawami
podazy i popytu. Skutkiem bedzie prekaryzacja pracownikéw oraz rozluznienie
stosunkéw zatrudnienia na rzecz pracy rozbitej na poszczegdlne zadania, cze-
sto zaposredniczanej przez globalne platformy. Badacze zmieniajgcego sie rynku
pracy zgodnym gtosem twierdzq, ze nowe trajektorie kapitalizmu w gospodarce
cyfrowej bedq wymagatly nowych, daleko posunietych regulacji, zapewniajqgcych
ochrone praw pracownikéw.

Zmiana paradygmatu pracy w gospodarce cyfrowej

Trudno o trafniejszq ilustracje powiedzeniq, ze , przewidywaé jesttrudno, zwlaszcza
przyszio$¢” (przypisywanego réwnie czesto stynnemu fizykowi Nielsowi Bohrowi,
co nie mniej stynnemu baseballiscie Yogiemu Berrze), niz prognozy dotyczqce
wplywu nowych technologii na rynek pracy. Towarzyszq im liczne spory teore-
tyczne: czy technologie zastqgpiq ludzkq prace, czy jg uzupetnig? Czy bezrobocie
frykcyine bedzie miato charakter podobny do tego, kitére cechowato poprzednie
przefomy technologiczne, a profil kompetenciji pracownikéw dopasuie sie w koricu
do potrzeb pracodawcéw? Czy w dalszej perspektywie czeka nas bezrobocie
strukturalne? Czy zmiany nastgpig w ciqgu najblizszej dekady, czy bedq znacznie
bardziej rozciggniete w czasie? W dodatku préba skupienia sig na jednym czynni-
ku - technologicznym - trqci naiwnym determinizmem technologicznym. Nakres-
lenie bardziej wyostrzonego obrazu rynku pracy w blizszej i dalszej przysztosci
musi uwzglednié inne, réwnie wazne determinanty zmian: globalizacje (w tym re-
industrializacje i zmiane w taricuchach dostaw oraz migracje ekonomiczne), zmia-
ny demograficzne (przede wszystkim starzenie sie spoteczenstw, ktére moze przy-
$pieszaé automatyzacje réwniez w sektorach zapewniajgcych ustugi opiekuricze;
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OECD 2021), strukture poszczegdlnych gospodarek (automatyzacja w obrebie
gospodarek opartych na przemysle bedzie zachodzi¢ szybciej w krétkim hory-
zoncie czasowym; PwC 2018), wreszcie - finansjalizacje wspéfczesnej gospodar-
ki kapitalistycznej, przyczyniajqcej sie¢ do spadku wynagrodzeri za prace, mimo
rosnqcej produktywnosci, przy jednoczesnym wzroscie stopy zwrotu z inwestycji
kapitatowych (Piketty 2014).

Ton argumentaciji przedstawionej w tym artykule jest minorowy. | nie jest to
bynajmniej zabieg retoryczny, lecz pogtos pesymizmu przenikajgcego biezg-
cq literature przedmiotu. Aktualne badania empiryczne dotyczqce rynku pracy
w pofqczeniu z analizq trendéw rozwoju technologii datafikacji pozwalajg na
zarysowanie pewnych ogélnych kierunkéw zmian paradygmatu pracy w gospo-
darce cyfrowej. Po pierwsze, mamy do czynienia z rosnqcq polaryzacjq rynku
pracy, wynikajgcqg m.in. z coraz intensywniejszej automatyzacji pracy umysfo-
wej, w pierwszej kolejnosci rutynowej i przewidywalnej, ale w dalszej kolejnosci
réwniez tej, ktéra dotychczas wymagata wyzszych kompetenciji, potwierdzonych
dyplomem ukoriczenia studidéw wyzszych. Maleje liczba miejsc pracy zapewnia-
iacych satysfakcjonujgce wynagrodzenie i wzgledng stabilno$é zawodowq, a to
skutkuje rozchwianiem struktury spofecznej opartej na érednio zarabiajqcej, wyka-
zujqcej sie $rednimi kompetencjami klasy $redniej. Po drugie, gospodarka cyfrowa
opiera sig na modelach biznesowych, ktére sq coraz mniej pracointensywne. Na
dalekim horyzoncie czasowym — jak twierdzi Suskind, pod koniec obecnego stule-
cia raczej niz za dekade — majaczy strukturalne bezrobocie technologiczne: praca
zawodowa stanie sie rzadkim dobrem. A tego problemu nie rozwigzq ani radykal-
ne zmiany w systemie edukacji, ani rekomendacije, by tracqcy prace wyciagneli sie
jak baron Minchhausen za uszy z bagna dzieki wysitkowi podnoszenia i aktuali-
zacji swoich bazowych kompetencii.

Potrzebna bedzie rekonstrukcja zasad urzqdzenia spofeczeristwa, gospodarki
i pafstwa, wigzqca sig z redefinicjqg zwigzkéw miedzy pracq, tozsamosciq jednost-
kowq i spotecznq, zatrudnieniem i zabezpieczeniem spofecznym, na co zwraca
uwage Wiestawa Kozek w tekécie pt. Walka z bezrobociem w przyszfosci. Czego
uczy nas przesztosé i terazniejszosé (2018). Omdwiwszy obszernie pesymistyczne
prognozy na temat bezrobocia w przysztoéci, Kozek podkreéla, ze w ostatecznym
rozrachunku przyszto$¢ rynku pracy bedzie efektem wyboru politycznego, jakiego
dokonajq wspéfczesne spoteczeristwa. Walka z technologiczng polaryzacjq rynku
pracy, prekaryzacjq i pauperyzacjq ogromnej czegéci spoteczerstwa wymaga no-
wego kontraktu polityczno-spotecznego. Badaczka wskazuje na coraz wyrazniej
rysujqgcq sie konieczno$é rozlqczenia zatrudnienia i zabezpieczenia spoteczne-
go, np. za posérednictwem dochodu podstawowego bezwarunkowego / dochodu
gwarantowanego. Z bezrobociem przysztosci nie sposéb walczyé sposobami za-
projektowanymi w XIX wieku przez kanclerza Bismarcka: systemem zasitkéw czy
wsparcia oséb bezrobotnych w procesie szukania pracy. ,Bardziej adekwatna
reakcja na nowe wyzwania moze zachodzi¢ w warunkach akceptacji znaczenia



Koniec $wiata , biatych kotnierzykéw"e... 439

pracy w zyciu ludzi” — pisze Kozek (2018, s. 290). Argumentuje — wpisujqc sie
zresztqg w gtéwny nurt narracji na temat przysztoéci pracy (Suskind 2020) - ze
rozwiqzaniem jest radykalne rozszerzenie definicji pracy o prace wolontariackg,
np. na rzecz lokalnych spotecznoici, czy opiekuriczq.

Innymi stowy, odpowiednie rozwigzania polityczne i prawne mogq sprawi¢,
ze w gospodarce cyfrowej bezrobocie technologiczne nie bedzie przekleristwem,
tylko $rodkiem do emancypacii jednostek i realizacji wizji spofeczenstwa, w kté-
rym praca bedzie elementem zycia we wspdlnocie i dla wspélnoty. Pytanie jednak
brzmi, czy panstwo — instytucja, ktérej ksztatt nadaty trzy poprzednie rewolucje
technologiczne — bedzie zdolne do catkowitej rekonstrukeji swojej polityki publicz-
nej, zwlaszcza gdy jej podstawy gospodarcze bedg w coraz wiekszym stopniu
podwazaly potezne globalne firmy technologiczne, dysponujqgce coraz doskonal-
szymi technologiami datafikaciji.

Crawford, K. (2024). Atlas sztucznej inteligenciji. Wtadza, pie-
nigdze i srodowisko naturalne. Ttum. T. Chawziuk. Krakéw:
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego. Rozdziat 2:
Praca. )

Susskind, D. (2022). Swiat bez pracy. Jak technologia i automa-
tyzacja zmieniq nasze Zycie i jak powinnismy na to zareago-
wad. Ttum. S. Woéjtowicz. Warszawa: Wydawnictwo Warsaw
Enterprise Institute.

Sledziewska, K., Wioch, R. (2020). Gospodarka cyfrowa. Jak
nowe technologie zmieniajq $wiat. Warszawa: Wydawnic-
twa Uniwersytetu Warszawskiego. Rozdziat 5: Jak zmienia
sie praca? https:/ /www.wuw.pl/product-pol-12538-
Gospodarka-cyfrowa-Jak-nowe-technologie-zmieniaja-
swiat-EBOOK html. Dostepny réwniez jako darmowy
audiobook na Spotify: https://open.spotify.com/show/
2NIDKJzBAb7 ZwcZaMXloxT2si=de7e24bd92ca4229
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Rozmowa z dr. Piotrem Ostrowskim, przewodniczgcym Ogélnopolskiego Porozumie-
nia Zwiqzkéw Zawodowych (OPZZ), wieloletnim dziataczem zwigzkowym i auto-
rem ksigzki Powstawanie zwigzkédw zawodowych w sektorze prywatnym w Polsce
(2009), absolwentem Instytutu Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, doktorantem
prof. Wiestawy Kozek i wieloletnim wyktadowcq w Instytucie Socjologii UW.
Rozmawiajq Julia Kubisa i Katarzyna Rakowska.

Miedzy naukqg
a dziatalnoscig zwigzkowqg

Juuia Kusisa: Chciatyby$my porozmawiaé o twoich do$wiadczeniach i przemysle-
niach na styku socjologii pracy i do$wiadczenia zwigzkowego. Zacznijmy od tego,
czy socjologia pracy w jaki$ sposéb wptyneta na to, jak podejmujesz dziatania
zwiqzkowe, czy jest przydatna dla ciebie, co cig inspirowato?

Piotr Ostrowski: Wydaje mi sie, ze przede wszystkim daje perspektywe spotecz-
ng, spojrzenie na pewne zjawiska, procesy z socjologicznego punktu widzenia.
Wiemy, ze jest cigzenie w kierunku ekonomicznego wyjasnienia zjawisk na ryn-
ku pracy. A uwzglednienie mechanizméw spotecznych ma duze znaczenie, uzu-
petnia i dopefnia rozwazania, wytrgcajgc dominacje czynnikéw ekonomicznych
w kierunku tych spofecznych, ktére zawsze sq niewatpliwie wazne. Socjologia
pracy pozwala spojrze¢ na nie z innego punktu widzenia: jakie bytyby spotecz-
ne konsekwencie, jaki bytby koszt spoteczny wprowadzenia pewnych rozwigzan.
| takie przyktady mozna by mnozyé, np. wydtuzenie albo skrécenie wieku emery-
talnego. | gdy spojrzymy tylko na to — ,no, musimy zwiekszy¢ wiek emerytalny,
poniewaz musimy dluzej pracowaé, poniewaz zyjemy diuzej...” - to jest fatwe do
uchwycenia i pewnie tatwe do kupienia przez wielu. Natomiast gdy sie zaczyna
rozmawiaé: no dobrze, ale co to znaczy? W jakim zdrowiu ludzie wykonujqg te
prace, czy majq prace, czy ta praca jest godna, czy obecny system ochrony zdro-
wia lub bezpieczenstwa i higieny pracy pozwala na to — obudowuie sie te narra-
cje, tak bardzo wgsko rozumiang, ekonomiczng. Moim zdaniem socjologia pracy
czy socjologia rynku pracy, czy socjologia organizaciji, daje zwigzkowcom wiele
cennych argumentdw, ktérych mogq uzyé w debatach podczas formutowania ar-
gumentdéw, podczas tworzenia programéw, stanowisk, odezw, apeli, przeréznych
rzeczy. | przede wszystkim dziatai, mobilizowania ludzi.

Juua Kueisa: A w drugq strone — czy i jak to, ze bytes i jeste$ zwigzkowcem, wply-
wato na to twoje uprawianie nauki jako socjologa pracy?
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Piotr Ostrowski: Takze w duzy sposdb. Nigdy nie udawatem, ze bede uprawiat
nauke w sposdb zupetnie obiektywny. Zresztq chyba sie co do tego zgodzimy, ze
tego nie da sie zrobié. Mamy jaki$ bagaz naszych wartoéci, do$wiadczen, punk-
téw widzenia. | to sitq rzeczy oddziatywato, to znaczy bycie zwigzkowcem i jed-
noczesnie bycie socjologiem pracy powodowato, ze te dwie ptaszczyzny sie mie-
szaly. Ze z jednej strony socjologia pracy przenikata na te strone zwigzkowq, ale
dziatalno$é zwigzkowa, doéwiadczenia, punkt widzenia powodowat to, ze duzo
tatwiej byto mi uwzgledniaé punkt widzenia pracowniczy w debatach w ramach
socjologii pracy, a po drugie pozwalat uwrazliwié te dziatalno$é — i dziatalnosé
badawczg, i dziatalno$é dydaktyczng poprzez czynnik zwigzkowy. To zresztq sie
dziato i dzieje do tej pory, chociazby w ramach tych zajeé - stosunki pracy w Pol-
sce, teorie stosunkdéw pracy, — warsztatéw badawczych, ktére prowadzitem. Do-
$wiadczenie zwigzkowe zawsze miato znaczenie. Wychodzitem z zatozenia, ze
nie ma u nas w Polsce zadnych mechanizméw edukacyjnych, ktére pozwalatyby
w dostateczny sposdb przekazaé, chociazby na podstawowym poziomie, wiedze
na temat rynku pracy, dialogu spofecznego, zbiorowych stosunkéw pracy czy tez
wreszcie zwiqgzkéw zawodowych. Nawet taka kilkunastoosobowa grupa studen-
téw, ktéra wychodzita z zajeé po semestrze czy po rocznym kursie, z wiedzg na
temat tego, czym sq zwiqzki zawodowe, zawsze mnie cieszyta. Niektérzy z nich
pisali prace licencjackie czy magisterskie na ten temat.

KatArRZYNA RakowskA: Pozostajqc przy temacie zajeé — czy sq jakie$ takie trudne
punkty w trakcie prowadzenia zajeé, w ktdrych przekazujesz perspektywe zwigz-
kowq. Czy jest co$ takiego, co budzi jaki§ opér albo watpliwosci?

PiotrR Ostrowski: Zdarza sie czasami. Sporo w spofeczenstwie wcigz tego typu
stereotypowych punktéw widzenia. Ale z drugiej strony np. studentka pytata, w jaki
sposéb architekci mogq zatozyé zwigzek zawodowy, bo starajq sig to zrobié. Choé
akurat jako$ tak sie zdarza, ze na moje zajecia przychodzity raczej osoby, ktére
majq albo neutralny, albo nieco bardziej pozytywny stosunek do zwiqzkéw za-
wodowych. Ale tez zdarzajq sig¢ czasami krytycy. Zawsze byfa ciekawa dyskusja.

Juuia Kusisa: Chciatabym cie podpytaé troche o twoje badania nad dyskursem,
ktére prowadzite$ przez 6 lat. Co cie sktonito do podjecia tego tematu i czego sie
dowiedziafe$?

Piotr Ostrowski: Doszedfem do wniosku, ze mato poznang przestrzeniq w bada-
niach jest dyskurs stosunkdw pracy. A sq autorzy i autorki, np. Beverly Silver, ktérzy
méwiq, ze dyskurs jest waznym elementem badawczym, jedli chodzi o stosunki pra-
cy. Mozna badaé jezyk dotyczqcy zwiqzkéw zawodowych, ale z drugiej strony
mozna badaé jezyk dotyczqcy przedsigbiorcéw czy pracodawcéw w Polsce. Sta-
wiam sobie takg hipoteze, ze dyskurs zmienia sie na korzy$é, pojawiaijq sie dzien-
nikarze, ktérzy w wiekszym stopniu podejmujq kwestie dziatari zwigzkéw zawodo-
wych i cheq pisaé, méwié, prezentowad ich stanowiska. Po drugie samo $rodowisko
dziennikarskie jest w wigekszym stopniu uzwigzkowione. | po trzecie zaczyna sie
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pojawiaé gtos zwiqzkowy. Stwierdza sig, ze obok tego, co powie minister, co powie
szef Lewiatana, warto zapytaé, co powiedzqg na to zwigzkowcy. Bo kiedy$ zatrzy-
mywato si¢ na tych dwéch pierwszych punktach, ewentualnie dodawato: ,A jaki
jest glos spofeczeristwa obywatelskiego?” i kto$ tam pytat, z jakiej$ fundacji albo
stowarzyszenia. To si¢ zmienia. W mediach gtéwnego nurty, ktére byty przedmio-
tem mojej analizy, nie jest gafq powiedzieé, ze zwigzki zawodowe co$ powiedziaty.
Pandemia przyniosta wiele probleméw dla pracownikéw — w sensie ekonomicz-
nym, w sensie ich pozycji na rynku pracy. Ale byta tez szansq, moim zdaniem,
dla zwiqzkéw zawodowych. Nagle wszyscy zaczeli méwié, jak wazne sq ustugi
publiczne, jok wazne jest to, Ze powinno sie wiecej pfacié pracownikom ochrony
zdrowia. Przeciez zwigzki zawodowe zawsze o tym méwity, prawda? Czy to cza-
sami nie oznacza, ze one miaty racje, tylko my$my nie chcieliich stuchaé? | to moze
by¢ szansa. Czyli dyskurs sie troche zmienit. Jak bardzo - tego nie wiem. Pamie-
tasz, Julia, jak krytykowalismy kiedy$ Joanne Solskq za ten artykut w ,Polityce”2
Sqdzg, ze taki artykut dzi$ juz by sie nie pojawit.

Juua Kueisa: Czy myslisz, ze zwigzki zawodowe w ostatnich 10 latach wprowa-
dzity tez np. jakie$ pojecia czy w ogdle jakis taki sposéb myslenia? Nie chodzi mi
tylko o to, ze o zwigzkach troche lepiej sie méwi, tylko o to, czy twoim zdaniem
odgrywaty moze aktywniejszq role w ksztattowaniu dyskursu?@

Piotr Ostrowski: Chociazby te stynne umowy $mieciowe, to pojecie, ktére za-
goscifo chyba na stafe. Byt taki czas pare lat temu, gdy nawet Donald Tusk uzyt
tego pojecia. Trwa spdr, kto pierwszy uzyt tego pojecia w ruchu zwigzkowym, ale
niewqtpliwie sie ono przyjefo. Ja zresztq tez o tym pisatem, ze to jest takie mafo
zauwazalne, ale jednak zwyciestwo ruchu zwigzkowego w walce o dyskurs, ze
takie pojecie sie przyjeto. Moze trudno w tej chwili znalez¢ jakie$ inne pojecie,
ktére byfoby réwnie nosne i tak znaczqce. Sam fakt, ze o zwigzkach nie wypada
juz powiedzie¢ tak strasznie Zle, i tak strasznie skfamaé, piszqc o nich. Nie ma juz
kwestionowania ptacy minimalnej. Ale nawet w okresie pandemii juz nie byto ta-
kiej krytyki, jak kiedys. Gdy przedstawiciel KPP Lewiatan zaczgt méwié, ze by¢
moze trzeba zamrozié¢ ptace minimalne i utrzymaé na tym samym poziomie, to
uznano, ze to nie jest zbyt dobry pomyst. Po pierwsze trzeba by bylo zawiesié
ustawe o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ktéra gwarantuje jakis niewielki,
ale jednak zawsze, wzrost tej ptacy minimalnej. A po drugie wszyscy z niedowie-
rzaniem krecili gtowami.

KATARZYNA RAKOWSKA: Méwite$ o tym, ze sie co$ zmienia, takze w dyskursie, i ze
zwigzkom zawodowym udato sie¢ wprowadzié pewne zmiany, i ze pandemia po-
kazata role zwigzkéw zawodowych. Jak widzisz przysztosé zwigzkéw zawodo-
wych w Polsce? Jakie wyzwania sq najwazniejsze?

Piotr OstrOWskI: Zawodowo nie moge byé pesymistq. A po drugie — sporo na ten
temat ostatnio w wewnetrznym gronie rozmawiali$my, ze jok zawsze, sq zagrozenia
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i sq gdzie$ szanse. Szanse jednak postrzegam w cyfryzacji, czyli w wykorzystaniu
narzedzi cyfrowych do tego, zeby w jakis sposéb organizowaé pracownikéw, gdy
sq porozrzucani, i ich jednoczyé, co bedzie niestychanie trudne, ale jest to za-
réwno szansq, jok i wyzwaniem. Mam bardzo duze obawy, co stanie sie z tak
zwanymi tradycyjnymi branzami — gémictwo i energetyka, ale takze przemyst.
A to sq jednak sektory, w ktérych i uzwigzkowienie jest wysokie, i tradycje takie-
go etosu pracowniczego, i przynaleznoéci do zwiqzkéw zawodowych wyzsze niz
przecietne, i zdolnosci mobilizacyjne tez duzo wyzsze niz przecietne. | tu widze
bardzo duzo niebezpieczeristw. | to moze sie staé naprawde szybko. Tym bardziej
zwiqzki zawodowe powinny poszukaé obszaréw, w ktérych mogq zagospoda-
rowaé te strate, gdzie potencjalnie moze sie to zmieniad. To tez bedzie roztozone
na lata, wigc mozna sie do tego przygotowaé. To nie bedzie jak w latach 90.,
z dnia na dzier, tylko bedzie stopniowo nastepowaé. Ale trzeba o tym mysleé juz
teraz. Uwazam, ze takq niewykorzystang przestrzeniqg w dalszym ciggu sq ustugi
publiczne. Tam jest wcigz bardzo duzo pracownikéw, ktérzy potencjalnie mogli-
by byé cztonkami zwigzkéw zawodowych. | tam nalezatoby zwiqzki zawodowe
wzmacniaé, bo ustugi publiczne bedq, co do tego nie ma watpliwosci: edukacja,
ochrona zdrowia, administracja. | nalezatoby poszukiwaé narzedzi do tego, aby
staraé sie organizowaé pracownikéw w innych sektorach, w innych segmentach.
Teraz przychodzi nam na mysl zielona rewolucja i cyfrowa rewolucja. Cyfrowa
rewolucja tez dla zwigzkéw zawodowych moze by¢ szansq, a z jednej strony jest
zagrozeniem, bo mozemy mieé do czynienia z gwattownq utratq miejsc pracy. Wi-
dzimy to w tej chwili np. w sektorze bankowym. Ale moze byé tez szansq, tak mi sie
wydaije. | nie powinni$émy panikowaé, a raczej zastanowié sig i tak pragmatycznie
i racjonalnie pomysle¢, w jaki sposdb to mozna wykorzystaé.

KaTARZYNA RAkOwskA: A widzisz jakg$ przestrzen dla dialogu miedzy zwigzkami
zawodowymi a naukg, gféwnie socjologig pracy2 Czy to jest ten moment, kiedy to
by byto jako$ przydatne?

Piotr Ostrowski: Jedli chodzi o zwigzki pomiedzy naukq a dziatalnosciq prak-
tycznq, to one zawsze byty dwojakie. Z jednej strony to byfo traktowanie naukow-
céw jak jakie$ tam gadajgce gtowy, co oni tam wiedzq, co w zaktadach pracy sie
dzieje. A z drugiej strony wydaje mi sig, ze byla nieustanna potrzeba posiadania
jakiegos takiego , podglebia” eksperckiego. Ze kto$ z tytutem naukowym przyjdzie
i potwierdzi to, co ja méwie. | to jest ta szansa dla naukowcdw, ktérzy mogg po
prostu méwié tym propracowniczym czy prozwigzkowym jezykiem w swojej prze-
strzeni. Pytanie, jak docieraé do tych, zeby oni byli styszalni.

Juuia Kusisa: A czy myslisz, ze zwigzki zawodowe cheg stuchaé ludzi nauki2 Bo to,
co méwig naukowcy, nawet ci propracowniczy, czasem jest krytyczng perspektywa.
Piotr Ostrowski: Czy ja wiem?@ Nie wiem, czy jest krytyczna. Mysle, ze nawet
jezeli jest krytyczna i jezeli ma jakie$ uzasadnienie, to jest przyjmowana. | to juz
nie tylko $rodowisko naukowe, ale na przyktad $rodowisko dziennikarskie. Cenie
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sobie, gdy kto§ pokaze mi, gdzie popetniam btedy i gdzie zrobié co$ lepiej. To jest
dobre pytanie, czy zwigzki zawodowe stuchajq tego glosu. Sqdze, ze w tej chwili
jestesmy w takim nattoku informacyjnym, ze bardzo ciezko sie przebié. Wydaje mi
sie, ze my w ogdle mamy problem z jakim$ takim natfokiem informacyjnym, i juz
nie umiemy chyba za dobrze oddzieli¢ tego, co wazne, od tego, co mniej wazne.
Byly przeciez - i one byly dobrze przyjmowane - takie ruchy OPZZ, chociazby
podczas kongresu, zeby robi¢ okrggte stoty, krétkie dyskusje z naukowcami. | po-
kazywanie, ze sq naukowcy, ktdrzy sq przyjazni wobec nas, i méwiq z sensem,
i potwierdzajqg to, co my podskérnie twierdzimy i o czym méwimy. Sztukq jest zna-
lezienie kanatu przenikania sie tych informacii. Bo z jednej strony, przeciez sam
w tym uczestniczytem, byly préby zapraszania $rodowiska zwigzkowego na wy-
darzenia naukowe. Robilismy to wspdlnie. Konferencja IREC (Industrial Relations
in Europe Conference) czy Spoteczne Granice Pracy — tam odbywaly sie debaty
miedzy $rodowiskiem zwigzkowym a naukowym. W kazdym razie wydarzenia
naukowe, w kiére wciggani sq zwigzkowcy. Nie tylko po to, by stuchali, ale tez
by powiedzieli, co w ogdle na ten temat sqdzq. To chyba ty nawet powiedzia-
ta$ podczas takiego panelu dyskusyjnego w Katowicach, ja to do dzi§ pamigtam,
ze zajecia ,Rynek pracy - instrukcja obstugi” to jest ciekawy przypadek tqczenia
tego, co zwigzkowe, i tego, co naukowe.

Zorganizowali$my w OPZZ cykl webinaréw z udziatem naukowcéw. To tez mia-
to na celu przyblizanie réznych $rodowisk do zwigzkéw zawodowych. Ta for-
ma daje mozliwo$é pokazania, ze zwigzkowcy to ludzie, ktérych bardzo wiele
rzeczy interesuje, majq co$ sensownego do powiedzenia, majg swojq narracje
i sq réwnoprawnymi dyskutantami. Albo tak jak dyskusje w radiu: mamy na-
ukowca ekonomiste, mamy ekonomistke z Lewiatana i socjologa-zwigzkowca
w audycji ekonomiczne;.

Rola zwigzkéw zawodowych w pandemii

PiotR Ostrowski: Bardzo intensywnie pracowali$my nad opiniami do kolejnych
Tarcz wprowadzanych przez rzqd w pandemii. Na przyktad w pigtek dostawalismy
projekt, by do poniedziatku da¢ opinie. Trzeba byto pracowaé bardzo szybko, sta-
rajgc sie wyluskaé z tych projektéw najbardziej niebezpieczne dla pracownikéw
punkty. | po prostu mi sie oczy otwieraly ze zdumienia, co oni tam przemycajq.
| jak co$ znajdywatem, to natychmiast pisatem o tym na Facebooku, najpierw dla
znajomych, a potem publicznie. | to natychmiast si¢ rozchodzito. Zwigzkowcy
zaczeli udostepniaé to, pokazujqc, co nam rzqd szykuje, i to sie upowszechnito
momentalnie, takze wsréd dziennikarzy. Nie byto chyba dnia, by mnie nie za-
praszali, bym méwit o tym, co w tej Tarczy si¢ znajduje. A miatem te przewage,
ze to przeczytatem i miatem w matym palcu te catq Tarcze. A niewiele oséb przez
to przebrneto, bo komu by sie chciato w weekend siedzieé i czytac jakie$ 150 stron
czegokolwiek? A my to zrobilismy. Zresztq, to nie bytem tylko ja, ale OPZZ, z pigé
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0s6b to czytato. My praktycznie byliémy w poniedziatek gotowi i wystalismy kilku-
nastostronicowq opinie o Tarczy.
KatarzYNA Rakowska: | udato sie, wzigto pod uwage wasze komentarze?

Piotr Ostrowski: Pewnych rzeczy sie nie udafo, udawalo sie jednak je nagtosnié.
To byly takie najwigksze niebezpieczerstwa. | koniec koricéw wigkszo$¢ tego pa-
kietu, takiego najbardziej antypracowniczego, ostatecznie sie w Tarczy 4.0 nie
vkazata. Tarcza 2.0 i Tarcza 4.0 byty najbardziej newralgiczne. Chyba byt miedzy
nimi miesigc réznicy. My naprawde zrobili§my przy tym tytaniczng prace anali-
tycznq. Ale faktycznie wtedy nasz gfos byt styszalny.

KatAaRzYNA RAkOWsKA: Zwigzkom zawodowym udato sie tez obronié zbiorowe
prawo pracy. To znaczy w pierwszej wersji zwigzki zawodowe miaty chyba 15 dni
na uzgodnienie porozumien i jezeli tego nie uzgodnity, to pracodawca mégt to
wprowadzié.

Piotr Ostrowski: Weszlismy do gtéwnego nurtu osdb, ktére majq co$ do powie-
dzenia. A z racji tego, ze to byt wiedy najwazniejszy temat, nikt o niczym innym nie
méwit, tylko o Tarczy — my zaistnielimy z naszq ekspertyzq i z tym, ze mamy co$
do powiedzenia, catkiem sensowego, krytycznego. A jeszcze media gtéwnego
nurtu podchwycity, znaczy te liberalne media, bo to byto uderzenie w rzqd, wiec
im sie to strasznie podobato, wiec oni to kupowali, a my komentowali$my.

Zresztq — staram sig to éwiczy¢ przy jakiejkolwiek okazji. Przy KPO bardzo szybko
przygotowaliémy opinie. To nie jest jaki$ strasznie dfugi dokument, ma logiczng
cigglosé, strukture i tak dalej. Napisalismy szybko stanowisko i pochwalili§my sie
tym na zewnatrz, i tez dziennikarze to podchwycili. Zabieralismy gtos dwa, trzy
dni po tym, jak to KPO sig ukazato, bo wszyscy chcieli wiedzie¢ - w ogéle co
to za KPO?2 A nikt tego nie przeczytal. A my tak i mieliémy te przewage. Bardzo
konkretnie, precyzyjnie zwrdciliémy uwage, w miare prostym jezykiem, na dialog
spofeczny, wysokiej jakosci miejsca pracy, takie rzeczy, ktére wydawaty nam sie
najistotniejsze z KPO. Dziennikarze zaczynajq stuchaé, bo masz co$ powiedzenia
w temacie, ktéry teraz ich interesuje. Jeste$my troche jak pogromcy mitéw — rzetel-
nie odpowiadamy, gdy kto$ krytykuje zwiqzki zawodowe. Przydaje mi sige wiedza,
ktérq posiadtem na socjologii. | praktycznie kazdy pionek jest do zbicia.

KATARZYNA RAKOWSKA: To tez jest ciekawe, ze przygotowanie i jako$¢ argumentdw
tej strony antyzwigzkowej zwykle jest taka strasznie sfaba.

Piotr Ostrowski: Ale zwigzkowcy sie tego bojq. To znaczy: trzeba solidnego przy-
gotowania, takiego ogdlnego. Trzeba mieé po prostu wiedze, np. ze tam, gdzie
sq silne zwiqzki zawodowe, tam gospodarka dobrze prosperuje. A nie, ze tam,
gdzie sq zwigzki zawodowe, to roénie bezrobocie i tak dalej... Albo ze ,jak ptaca
minimalna roénie, to bezrobocie roénie”. To sq najprzerdzniejsze argumenty anty-
zwigzkowe, rzucanie oderwanych danych. Przeciez w ostatnich latach ptaca mi-
nimalna rosta, a bezrobocie malafo, wiec gdzie tu logika? Na przykfad Dania to
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kraj, w ktérym uzwigzkowienie jest wysokie, i jednoczesnie to jest kraj w czotéw-
ce rankingu przyjaznosci dla biznesu. Ja tego rankingu nie robie, tylko robig go
eksperci. Oczywiscie tam sq Stany Zjednoczone, ale tam jest tez Szwecja, Dania
i tak dalej. Czyli chyba nie jest tak, ze gospodarka jest w ztej kondyciji, kiedy sq
silne zwiqzki zawodowe, chyba co innego za to odpowiada. A tacy, nazwijmy to,
zwykli zwigzkowcy, bojq sie takich wtaénie staré, zderzer z osobami, ktére sqg nie-
chetne zwigzkom zawodowym i mogq bombardowaé takim stereotypem. Zawsze
mdwie: ja moge i$¢ na zwarcie, mnie raczej nikt nie przegada, bo tez wiem, ze nie-
wiele jest oséb, ktére na temat zwigzkédw zawodowych czytaly, znajg aktualne
dane, umiejq umiejscowié zwigzkowosé w kontekscie migdzynarodowym.
KAtARZYNA RAakowskA: Tyle ze tez warto, by dziennikarze umieli zadawaé pytania,
ktére nie sq oparte na stereotypach.

Piotr Ostrowski: Duzo pracy jeszcze trzeba wlozyé, zeby wiecej oséb miafo tat-
woséé w odpieraniu tego typu argumentéw. Te wszystkie lektury przeczytane, za-
nalizowane i pouktadane w gtowie. Czesto postuguie sie argumentem z tekstu Co
robiq zwigzki zawodowe?2 Czyli Hirschman i jego koncepcja krytyki jako mozliwej
reakcji na rynku pracy — zwiqzki zawodowe sq wlasnie narzedziem krytyki. To
ludzi bardzo przekonuije. Postuguije sie argumentem z tego tekstu, méwie o przed-
szkolach, a oni méwili o szkole. Jezeli twoje dziecko ma problemy w szkole, to nie
przenosisz go do innej szkoty. No, moze jak to sig notorycznie powtarza i nie ma
juz innej mozliwosci. Ale na poczatku — co robisz? Idziesz i rozmawiasz z nauczy-
cielem, dyrektorem szkoty, rodzicami. Starasz sie rozwigzaé sytuacje. Dlaczego
odmawiamy pracownikom robienia tego samego w ich miejscu pracy, tylko ka-
zemy im zmieniaé miejsce pracy? ,Nie podoba ci sie — to sig zwolnij”. To tak nie
dziata, bo tak ludzie nie dziatajg w zyciu spotecznym, tylko dziafajq, prébujgc
rozwigzad ten problem od wewnatrz. | podaje ten przyktad - méwig o przed-
szkolu, to jest jeszcze bardziej skrajne, bo szkota to szkota, ale gdy gnebig dziecko
w przedszkolu, to jest dopiero problem... | to ludzi przekonuje, nie spotkatem oso-
by, do ktérej by to nie trafifo. A to jest argument z tekstu, ktéry poznatem w ramach
studiowania socjologii pracy.

Nie ma lepszego tekstu dotyczqcego codziennej pracy zwigzkowej niz ten tekst Co
robiq zwiqzki zawodowe? z 1984 roku. Krétki, chyba na siedem stron, jeden z krét-
szych w catym preskrypcie pod redakcjg Wiestawy Kozek. Potrzeba wiecej czasu,
zeby to doktadniej przedstawié, ale gdy mam pieé minut, to korzystam wtasnie
z tego przyktadu: co robimy, gdy dziecko w przedszkolu ma problemy. | wtedy
nie ma juz argumentu ,zwolnij si¢”. Nie, nie zwolnig sig. Niektérzy nie chcg sie
zwalniaé. Wiec co robié, jeéli sie nie zwalniamy2 W jaki sposéb wyrazié krytyke?
Mozemy i$¢ do szefa i z nim porozmawiaé, tylko wiadomo, jak szef zareaguije. To
jakie jest inne rozwigzanie? Robimy to zbiorowo. Jakie jest narzedzie na dziatania
zbiorowe? Tylko zwigzek zawodowy. To jest odpowiedz. Opowiadam o tym na
spotkaniach zwigzkowych, na szkoleniach. Bo tez zwigzkowcy potrzebujq takiego
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zestawu narzedzi, aby wiedzieli, co majg odpowiadaé. Na przyktad klasyczne
pytanie: ze najbardziej krytykujg zwigzki zawodowe ci, ktérzy do nich nie nalezq.
Co wtedy robié? Tu tez jest zestaw odpowiedzi, odwrécenie narracji — oni powinni
pokazaé, ze to jest wina tych, ktérzy nie nalezq. Zwigzkowcy czesto sq krytykowa-
ni za to, ze podwyzki sq zbyt mafe. To sig¢ bardzo czesto powtarza: podwyzki sq za
mate, bo nic nie zrobiliscie. Co z was za zwiqzki, skoro podwyzka to jest tylko 5%2
| oni sig mnie pytajq, co oni majq robié. Odpowiadam: odwracaijcie sytuacje. To
nie wy macie by¢ winni, tylko oni, bo nie nalezq do zwigzku. Méwcie im, ze gdyby
nalezeli do zwigzky, to nasza sita by byla wigksza. Szef wiedziat, ze nas jest 20%,
ale jakby nas byto 70%, to by byty zupetnie inne negocjacje. Wiec na przysztoéé
moze zapisz si¢ wczesniej do zwiqzku, jeszcze przed negocjacjami. Bo szef wie,
jakie jest uzwigzkowienie. | zupetnie inaczej rozmawia sie z szefem, ktéry wie, ze
za nami jest 20%, a zupefnie inaczej, gdy jest 70% albo 80%. Jedli sie zapiszecie,
to moze nastepnym razem nie bedzie 5% podwyzki, ale 8% albo 10%. Wiec to
wasza wina, a nie nasza. To taka strategia, co robié¢ z gapowiczami.

KATARZYNA RAKOWSKA: Strategia, zeby wychodzi¢ z tego klinczu zwiqzkéw, jako
takiego chfopca do bicia wtasciwie przez wszystkich, wiec sq jakie$ alternatywy
i zwigzek jest tutaj najlepszq z tych alternatyw.

Piotr Ostrowski: Pokazcie im inne narzedzia.

KATtARZYNA RAKOWsKA: No wiasnie.

PiotR Ostrowski: Nie ma innych, lepszych narzedzi. Mingto 150 lat i nic innego,
lepszego, nowego nie powstafo. Miaty byé rady pracownikéw i one sie kompletnie
nie przyjety.

Juua Kusisa: | to bedzie wiasnie historia na podsumowanie tego wywiadu.
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kryzys 19, 21, 31
krytyczne badania 19, 23, 31, 36, 42, 44
rewitalizacja 19, 22
umiedzynarodowienie 19, 23, 36, 37, 42
socjologia publiczna 251, 276
spoteczne granice pracy = zob. praca
spoteczny podziaf pracy 11, 257, 357, 358, 368
uplciowiony podziat pracy 178, 357-375
spor zbiorowy 66, 67, 87, 88, 92-95
stosunki pracy 15, 27, 34, 38, 43, 44, 63-79, 88, 94, 95, 101-106, 109, 111, 115, 118,
120, 125, 126, 130, 138, 258, 305, 411, 446
indywidualne s.p. 63, 65, 67, 69
zbiorowe s.p. 15, 34, 63, 65, 69-72,74,75,78, 79, 94, 446
stosunki przemystowe 19, 22, 23, 34, 35, 43, 45, 207-209, 217
strajk 40, 66, 83-95, 373, 374
szklane metafory = zob. pfe¢
sztuczna inteligencja 375, 421, 423, 425-427, 430, 434-436
talent 176-178, 180, 181, 184, 190, 321
technologie cyfrowe 202, 206, 375, 432, 436
TINA (There Is No Alternative) 405-408, 414, 416

Uber 198, 199, 203-216
ukfad zbiorowy 63, 69, 70, 73, 74, 77, 89

wspdlnotowosé 334, 342, 344, 346, 403

zatrudnienie 10-12, 34, 35, 38, 39-45, 65-68, 88, 143-168, 177-181, 186, 187,
189-191, 198, 203, 204, 207, 217, 224, 225, 231-237, 251-253, 259-275,
321-330, 363-365, 392-394, 407, 408, 411, 432, 436-438
niestandardowe z. 39, 143, 146-156, 160-164, 166-168
niepewnos¢ z. 143-154, 163, 166, 168
polityki wspierania z. 253, 260-265, 267

zawéd/zawody
klasyfikacja zawodéw 27, 154, 288, 290
grupy zawodowe 283, 284, 286-288, 294-297
nowe z. 15, 145
segregacja zawodowa 357, 358, 362, 364-366, 368, 371, 374

z. artystyczne i kreatywne 191
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z. brudne 303
z. medyczne 41, 297, 301-303, 306, 308, 311, 312, 314
z. muzyka 177,178, 184, 186
z. socjologa zaktadowego 29-31
z. wolne 151, 191, 285
zmiana instytucjonalna 84-86, 92, 93, 95, 102, 207, 252

zwigzki zawodowe > zob. partnerzy spofeczni
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Ksigzka stanowi przeglad najwazniejszych dyskusji, badan i kie-
runkéw rozwoju wspoétczesnej socjologii pracy, prezentowanych
przez polskich socjologdéw i socjolozki. Powstata jako przystepne
wprowadzenie do badan nad $wiatem pracy - zaréwno dla stu-
dentéw i studentek, jak i wszystkich oséb zainteresowanych
przemianami pracy we wspoétczesnym spoteczenstwie.
Autorzy i autorki podejmujg aktualne i istotne spotecznie tematy,
takie jak niepewnosc¢ zatrudnienia, migracje, konflikty przemys-
towe, praca platformowa, zréznicowanie Swiata pracy, prestiz
zawodow, uptciowiony podziat pracy, miejsce oséb z niepetno-
sprawnosciami w sSwiecie pracy czy debaty o przysztosci pracy.
Kazdy rozdziat tagczy oméwienie kluczowych debat i stanu badan
ze studium przypadku, a takze zawiera pytania do dalszej reflek-
sji, propozycje literatury uzupetniajacej oraz rekomendacje pod-
castow, filméw i innych materiatéw. Dzieki temu ksigzka moze
stuzy¢ zaréwno jako podrecznik akademicki, jak i inspiracja do
samodzielnego pogtebiania wiedzy.

Monografia dedykowana jest Profesor Wiestawie Kozek - wybitnej socjo-
lozce pracy z Wydziatu Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, badaczce
przemian Swiata pracy i zbiorowych stosunkéw pracy oraz mentorce wielu
pokolen socjologéw i socjolozek pracy w Polsce i Europie.

www.wuw.pl
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