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ZMIANY WSPOLCZESNEJ PRACY,
ZAWODOW I PROFESJI

Abstrakt. Glownym celem rozwazan zawartych w tym tekscie jest proba ukazania zmian, ja-
kie zachodza w sposobach ujmowania pracy, zawodu czy profesji, a w konsekwencji rowniez zmian
w sposobach i formach realizacji zardwno tradycyjnie rozumianego zawodu, jak i zwigzanej z nim
kariery. Chodzi tutaj przede wszystkim o zmiany dotyczace zawodu i profesji, nie tylko w kontek-
$cie wspotczesnych przemian tre$ci pracy, form pracy i form zatrudnienia, lecz takze w kontekscie
rozwoju technologii cyfrowych. Postep techniczny i technologiczny w sposdb wyrazny przyspieszyt
proces zanikania starych i pojawiania si¢ wielu nowych zawodow, profesji, specjalnosci czy czyn-
nosci okreslanych mianem pracy, ale pozbawionych niektorych jej atrybutow. Charakterystycznym
przyktadem tych zmian bedzie omowiona tutaj, specyficzna, a zarazem coraz powszechniejsza, for-
ma pracy i zatrudnienia, jaka jest freelancing. Jednak wielo§¢ czynnikdéw i proceséw wplywajacych
na redefinicje wspotczesnej pracy, zawodow i profesji powoduje, ze badacze zajmujacy si¢ spotecz-
nym zakotwiczeniem pracy nie zawsze sa zgodni co do tego, w jakim kierunku i w jakim tempie
zmiany te beda postgpowac. Wiele watpliwosci i pytan z tym zwigzanych dotyczy tego, jakie inne
niz praca wazne formy aktywnosci stang si¢ powszechne i dostgpne przecigtnej jednostce. Chodzi
o formy aktywnosci, ktore beda mogty, tak jak obecnie praca, zardwno stac si¢ zrodtem samoreali-
zacji, poczucia wlasnej wartosci, prestizu spotecznego, jak i podtrzymywac tad spoteczny.

Stowa kluczowe: praca, zawod, profesja, technologie cyfrowe, elastyczne formy pracy i za-
trudnienia, samozatrudnienie, freelancing.
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1. Wprowadzenie

Praca byta i jest przedmiotem refleksji w wielu dyscyplinach naukowych,
stad tez wielo$¢ podejs¢ i definicji pracy oraz prob jej redefinicji. Socjologicznym
rozwazaniom nad pracg nieodmiennie towarzyszyta refleksja etyczna, zorientowana
z jednej strony na moralne atrybuty pracy postrzegane z perspektywy jednostki,
z drugiej za$ na jej relacyjny, etycznie nacechowany kontekst spoteczny (zob. m.in.
Weber 1994). Zwracano rowniez uwage na takie spoteczne aspekty pracy jak:
kwalifikacje, sposob organizacji procesu pracy i zespotow ludzkich czy stratyfikacja
spoteczna, wynikajaca ze struktury i prestizu zawoddéw. Obecnie coraz czesciej po-
jawia si¢ problem koniecznos$ci wielowymiarowego ujmowania pracy i plasowania
jej zarowno w obszarze spotecznych ram i granic pracy, jak i w obszarze jej poste-
pujacej indywidualizacji (zob. m.in. Bylok i in. 2016; Kolasinska i in. 2017,
Mrozowicki, Czarzasty 2020). Ogolne, najczesciej przywolywane socjologiczne,
a zarazem tradycyjne rozumienie pracy jako kazdej celowej czynnos$ci spotecznie
uzytecznej lub spotecznie doniostej, zapewniajacej jednostce okreslona pozycje
w spoteczenstwie oraz stanowigcej istotne zrodlo jej bezpieczenstwa finansowego,
coraz cze$ciej wzbogacane jest o inne tresci. Mianem pracy mozemy np. okresli¢
aktywno$¢ jednostki skierowang na zmiang zaréwno siebie, na budowanie wtasnej
tozsamosci (identity work — zob. Strauss 1985), cho¢by poprzez dyscyplinujaca
prace nad wtasnym cialem, jak i otaczajgcego $wiata spotecznego. Poszerza si¢
tez obszar r6znych form aktywnosci, ktore w starym ujeciu trudno bytoby uznad
za zawod, a tym bardziej za profesj¢. Praca coraz czgsciej jest tez doswiadczana
przez jednostke nie tylko w nierelacyjnym ujgciu, poza organizacjg formalna, ale
przede wszystkim w ujeciu podmiotowym, co pozwala na podejmowanie wspot-
cze$nie rozumianej kariery zawodowej rowniez w kategoriach , kariery bez granic”
(zob. m. in. Defillippi, Arthur 1994: 307-324), realizowanej w ,.kempingowe;j”
metaforze wspotczesnego miejsca pracy, ktore coraz czesciej traktowane jest ra-
czej, jak twierdzg badacze, jako sposobnos¢ do kumulowania przez pracownikow
kapitatu kompetencyjnego. Ulrich Beck stwierdza np., ze:

[...] chwiejg sig¢ trzy filary standaryzowanego, tradycyjnego systemu zatrudnienia, ktorymi sa:
prawo pracy, miejsce pracy i czas pracy. Granice migdzy praca a nie-praca staja si¢ ptynne.
Rozpowszechniajg si¢ pluralistyczne formy niepeinego zatrudnienia. Normy dozywotniej
pracy w pelnym wymiarze zostaly naruszone przez rozmaite formy fleksybilizacji czasu pracy
i przenikaja do najdalszych zakamarkow spoteczenstwa (Beck 2004: 210).

Dochodza do tego zmiany zachodzace w systemach wartosci jednostek i grup
spotecznych, w stylu zycia czy, mowigc bardziej ogdlnie, w systemach aksjonor-
matywnych. W efekcie dos¢ trudno jest uplasowaé wykonywang na danym etapie
zycia pracg zawodowa w linearnie ujmowanej karierze zawodowej. Wychodzenie
poza tradycyjne rozumienie pracy pozwala mowi¢ zaréwno o pracy zarobkowe;j,
jak 1 niezarobkowej, oplacanej, jak i nieoplacanej, o pracy dla potrzeb bytowych
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— wlasnych i spotecznych, jak i o pracy dla przyjemnosci. Tak tez jest ona coraz
czgsciej rozumiana — jako aktywno$¢ ciata lub umystu, dziatalnosé, w ktorej czto-
wiek wykorzystuje swa sil¢ oraz umiejetnosci, aby co$ wykonaé lub osiagnac.
Takie spojrzenie na pracg pozwala z jednej strony przypisa¢ wymierng warto$¢
ekonomiczng pracy nieodptatnej — ktéra, jak dotad, uznawana bylta za bezwartos-
ciowg z ekonomicznego punktu widzenia (zob. Meister 2001: 6—7) — z drugiej za$
nadawac wielu aktywnosciom jednostkowym status gtdéwnego sposobu wyrazania
wlasnej tozsamosci, samorealizacji i dgzenia do wolnosci. Konkludujac te wpro-
wadzajgce rozwazania, mozna zgodzi¢ si¢ ze stanowiskiem, ze gdyby:

[...] udato si¢ nam potaczy¢ powszechne zabezpieczenie ekonomiczne z silnymi wspolnotami
i poszukiwaniem sensu, wowczas to, ze tracimy miejsca pracy na rzecz algorytméw, mogtoby
tak naprawde wyj$¢ nam na dobre. Duzo bardziej przerazajacym scenariuszem jest jednak to,
ze stracimy kontrol¢ nad wlasnym zyciem (Harari 2019: 69).

Wielo$¢ problemow wynikajacych zardbwno ze sposobu ujmowania wspotczes-
nej pracy, jak i formutowania réznorodnych scenariuszy co do jej przysziosci nie
pozostaje bez wpltywu na postrzeganie roznic miedzy zawodem a profesja.

2. Zawdd a profesja

W tradycyjnych ujeciach socjologicznych, zwtaszcza anglosaskich, wyste-
puje wyrazne rozréznienie na zawod (occupation) i na profesje (profession), choé
stanowiska roznych autoré6w dotyczace kryteriow tego rozrdznienia nie zawsze sg
zgodne. Ponad 55 lat temu jeden z klasykow polskiej socjologii — Jan Szczepanski
— stwierdzit, ze zawdd to zesp6t czynnosci wewngtrznie spdjnych, skierowany na
wytwarzanie jakiego$ przedmiotu lub ushug, zaspokajajacych okre§lone potrzeby,
za$ czynnos$ci te i zwigzane z nimi konsekwencje sg podstawa prestizu i pozycji
spotecznej pracownika (Szczepanski 1965: 15-16). Pozniejsze definicje, formu-
lowane rowniez przez przedstawicieli innych dyscyplin naukowych, w wigkszym
lub mniejszym stopniu nawigzuja do takiego rozumienia zawodu. Wspotczesnie
proponuje si¢ nieco inne jego postrzeganie, zgodnie z ktorym zawad to:

[...] zbiér umiejetnosci i zwiazany z nim zasob wiedzy oraz kwalifikacji zawodowych powstaty
w wyniku specjalizacji oraz podziatu pracy, wykonywany stale, okresowo badz dorywczo, [...]
podstawowe zrodto utrzymania jednostki i jej rodziny (Stgpien 2005: 89).

Tym samym dopuszcza si¢ okresowe lub dorywcze uprawianie zawodu
1 odchodzi od podkreslanego w wigkszos$ci definicji trwatego charakteru wyko-
nywanego zawodu. Uwydatnione jest natomiast znaczenie umiej¢tnosci, wiedzy
i kwalifikacji zawodowych. Wielu badaczy przystepujac wspotczesnie do defi-
niowania zawodu, zwraca rOwniez uwage na to, iz wczesniejsze jego ujecia jako
zbioru umiejetnosci i zasobow wiedzy, umozliwiajacych realizowanie wzglednie
stalych czynnos$ci, wykonywanych przez jednostke w ramach tzw. spolecznego
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podziatu pracy, wyraznie tracg na znaczeniu (zob. Olechnicki, Zatecki 1999: 256;
Ratajczak 2007: 47-51; Przestalski 2008: 47—48). Urszula Jeruszka wyroznia
trzy podstawowe uj¢cia zawodu wystepujace obecnie w analizach teoretycznych
i podejsciach badawczych: przedmiotowe, koncentrujace si¢ gldéwnie na przed-
miocie i trybie czynno$ci wykonywanych w jego obrebie, podmiotowe, w ramach
ktorego podkresla sig, ze ,,[...] posiadanie okreslonego zawodu i aktywnos¢ za-
wodowa sa waznymi elementami indywidualnego systemu wartosci” (Jeruszka
2010: 22), oraz ujecie w konteks$cie okreslonej kategorii zawodowej. W dwoch
pierwszych ujgciach zawod oznacza pewien zespot czy uktad czynnosci, zas w trze-
cim — stratyfikacyjnie ujmowana kategorie os6b wykonujacych podobne lub takie
same czynnosci. Autorka odnosi si¢ czgsto do roli zawodowej, zaznaczajac przy
tym, ze zawody tradycyjne sg stopniowo wypierane przez role zawodowe, ponie-
waz: ,,[...] widoczne jest odchodzenie od tradycyjnych zawodow i jednoznacznie
okreslonych stanowisk pracy na rzecz tworzenia rol zawodowych definiowanych
przez aktualnie wykonywane zadania” (Jeruszka 2010: 25).

Coraz czgéciej podnosi si¢ rowniez koniecznos$¢ rozgraniczenia poje¢ zawodu,
specjalnosci, zajecia i pracy zarobkowej. Zawod posiada, w porownaniu do innych,
wezszych pojec, jak na przyktad specjalnosé, rozleglejszy zakres i wigksza r6zno-
rodnos¢ zadan. Pociaga réwniez za sobg szersza odpowiedzialno$¢ oraz wymaga
obszerniejszego zasobu wiedzy i umiejetnosci (zob. Karney 2007: 71).

W odniesieniu do zawodu spotykamy jego rozne klasyfikacje, a wigc i r6z-
ne typy zawodow, np. zawod wyuczony i wykonywany'; zawody stare (ginace
— Skuza 2006) i nowe; zawody deficytowe i nadwyzkowe; zawody sfeminizowa-
ne i zmaskulinizowane; zawody zaufania publicznego; zawody waskoprofilowe
i szerokoprofilowe. Czgsto tez wystepuje typologia zawodow ze wzgledu na to,
czy praca wykonywana w ich ramach polega przede wszystkim na pracy z ludzmi,
rzeczami (materig), czy bazami danych (Budnik 2019: 83). Z pojeciem zawodu
wiaze si¢ rowniez pojecie zycia zawodowego (cho¢ coraz rzadziej uzywane) dla
okreslenia przebiegu zawodowych zmian, awansow czy degradacji w odniesieniu
do zawodow i pracy wykonywanej przez cztowieka. Z czasem pojecie zawodu,
zwlaszcza w XXI wieku, zostato zastapione pojeciem kariery zawodowej. Najczgs-
ciej oznacza ono ,,[...] wielowymiarowy, indywidualny scenariusz przebiegu zycia
zawodowego, obejmujacy roézne aspekty aktywnosci: zawodowy, psychologiczny,
spoteczny i zyciowy” (Suchar 2010: 11).

W literaturze wystepuje wiele zroznicowanych typologii karier zawodowych.
Jedng z bardziej interesujacych jest ta, w ktorej wiodacym kryterium jest typ
struktury organizacyjnej wptywajacej na odmienny przebieg awansu zawodowego

' Obecnie podziat na zawod wyuczony i wykonywany przestaje by¢ istotny. Bardziej ade-
kwatne wydaje si¢ rozréznienie na zawdd szerokoprofilowy, czyli taki, ktory zaktada ,,[...] szeroki
obszar przyszlego zatrudnienia, stwarzajacy podstawe do wielokierunkowej specjalizacji w toku
pracy zawodowej i umozliwiajacy przekwalifikowanie si¢ w obrebie tego zawodu oraz zdobywanie
specjalizacji dodatkowych”, i waskoprofilowy — zob. Wotk 2013: 80.
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(Rokicka 1995: 162—172). Wraz z zanikaniem jednoznacznych granic zawodow
(co wyrazaja ogolne wspodtczesne nazwy, np. pracownik wsparcia ustug) orientacja
na ustugowy charakter pracy przestaje wymagaé, ze wzgledu na jej dominujaca
tres¢, sztywnej kategoryzacji zar6wno pracy, jak i zawodu.

Jak konstatuje Rudi Volti, rezygnacja z uznania lub oczekiwanego prestizu, jakie
w tradycyjnym spoleczenstwie dawat zawod, wymaga akceptacji dla powszechnej
elastycznosci, w tym umiejetnosci wykonywania kompleksowych ustug, co kieru-
je rzeczywisto$¢ zatrudnienia w strong wielozadaniowosci (z ang. multitasking).
Takze nieodptatna praca (prowadzenie gospodarstwa domowego, rodzicielstwo,
opieka nad zaleznymi czlonkami rodziny) staje si¢ obszarem wielozadaniowosci,
w ktorej dyspozycyjnos¢, dobra organizacja czasu i prawo jazdy jawig si¢ jako
pozadane kompetencje w wielu innych obszarach pracy zarobkowej (Volti 2012:
529). Zdaniem badaczy, zarowno polskich, jak i zagranicznych (zob. m.in. Omay
i in. 2015: 61-73), wspotczesnie odchodzi si¢ od koncepcji posiadania jednego
formalnego pracodawcy w toku calego zycia zawodowego cztowieka. Mamy po-
nadto do czynienia z wielo$cia wykonywanych zawodow lub wykonywanych prac
o niejednorodnym zakresie lub o nieidentyfikowalnym charakterze. Tym samym
zmienia si¢ istota podmiotowosci cztowieka pracujgcego, poniewaz nie jest juz
ona wyznaczana tozsamoscia jednego zawodu, wykonywanego przez cate zycie.

Ponowoczesnos¢ w odniesieniu do $§wiata pracy, okreslang czesto mianem
postfordyzmu (Edgell 2012: 84), cechuje zwrot od dotychczasowego porzadku
w stosunkach pracy do biografii osoby pracujacej. Co wiecej, obserwowac¢ mozna
proces dematerializacji i dekoncentracji pracy, poniewaz ona i jej zmieniajace si¢
formy sg w coraz mniejszym stopniu organizowane wokot wytwarzania przedmio-
tow materialnych. Obok masowej produkcji dobr wysoko rotujacych tworzone sg
programy, praktyczne rozwigzania dla ustug i produkcji (know-how), idee, patenty
oraz ustugi — bedace produktami niematerialnymi. Zacierajg si¢ tez granice pracy
i czasu; praca domowa lub woluntarystyczna ma rozmaite produkty finalne, daje
odmienne korzysci lub realizuje wigzki interesow zaréwno indywidualnych, jak
i grupowych. Jak podkresla Monika Budnik (2019: 68—69), praca zarobkowa
wykonywana w miejscu zamieszkania, taczona z wieloosobowym, rodzinnym za-
angazowaniem w jej wykonywanie, to przyktad ograniczania znaczenia najemnej
pracy w epoce ponowoczesnosci na rzecz niestandardowych form pracy, blizszych
elastycznemu realizowaniu stylow zycia. Richard Sennett (2006: 158-159) ryzyko
wynikajace z rosngcego znaczenia indywidualizacji w procesach konstruowania
czasu pracy i nie-pracy okresla jako korozje charakteru — identyfikowang z kru-
choscig wspotczesnego cztowieka pracujacego, Swiadomego, ze zycie pozbawione
standardow, zwierzchnictwa i odpowiedzialnosci zawodowej moze skutkowac
destrukcyjnym zagubieniem wobec braku podstaw dla budowania poczucia toz-
samosci 1 wlasnej warto$ci.

Postepuje destandaryzacja form pracy, polegajaca na tym, ze tradycyjne for-
my pracy zarobkowej, legitymizowanej dtugotrwatymi umowami formalnymi,
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funkcjonuja obecnie obok alternatywnej formy samozatrudnienia z rosnagcym
udziatem alternatywnych form pracy. Przede wszystkim takich, ktore stanowig
inne, niepetnoetatowe formy pracy, dos¢ czesto zwigzane z wykonywaniem dziatan
prostych, nisko optacanych, identyfikowanych z krotkotrwatymi formami zatrud-
nienia, charakterystycznymi dla prac prekarnych, ktére cechuje instrumentalnos¢,
okazjonalnosc¢ i niepewnos¢ (Standing 2014: 55). W tym obszarze dostrzega si¢
tez ryzyko wynikajace z nowych form zatrudnienia, szacowanego na poziomie 7%
zatrudnienia na europejskim rynku pracy (Broughton i in. 2016: 55-77). Odr¢bng
cechg prekariuszy, z uwagi na krotkotrwate zatrudnienie na rzecz ré6znych odbior-
cow ustug, jest brak tozsamos$ci zawodowej, wzorowanej na ksztalt wykonawcow
danego zawodu lub pracownikow jednego zakladu pracy. W odmiennej sytuacji
spotecznej sa wykonawcy wolnych prac specjalistycznych (freelancerzy) w za-
wodach waznych dla gospodarki. Jak podkreslaja niektorzy badacze, dla tej grupy
pracujacych brak przynaleznos$ci do organizacji stanowi element samostanowienia
w indywidualnym kreowaniu wiasnych $ciezek karier (Bohdziewicz 2010: 48-56).
Jednak, paradoksalnie, tak jak brak zwigzku ze struktura zatrudniajaca (pracodaw-
cg) w zaleznosci od kapitatu jednostki (intelektualnego, spotecznego) w danym
czasie moze stanowi¢ ryzyko dla prekariatu, tak elastyczno$¢ w pozyskiwaniu
dochodu moze by¢ ryzykowna dla freelanceréw (Miller 2016).

Cho¢ wiele wspodtczesnych prac wymyka si¢ formalnym klasyfikacjom, to
nadal na potrzeby gospodarki stosuje si¢ klasyfikacje zawodow i specjalno$ci. Nie
wystepuje w niej co prawda rozrdznienie na zawdd i profesje, jednak w literaturze
przedmiotu wcigz petni ono swojg istotng funkcje.

3. Profesja a profesjonalizm — rézne konteksty interpretacyjne

Profesja jest rodzajem dziatan wychodzacych poza wykonywanie dziatalnosci
zarobkowej, stalej i zwigzanej z konkretnym zakresem czynnosci. Laczy si¢ bowiem
z pojeciem wyksztatcenia specjalistycznego, z eksperckoscia, a wigc pojecie pro-
fesji odnosi si¢ do dziatan, ktorych wykonywanie poprzedzone jest dlugotrwatym,
formalnym przygotowaniem. To, co istotne, sprofesjonalizowane zawody petnione
sa zazwyczaj w ramach okre$lonego, zinstytucjonalizowanego, ale niesformalizo-
wanego kontekstu etycznego, na ktory sktada si¢ wiele elementow okreslajacych
standardy etyczne danego srodowiska zawodowego. Jedna z wazniejszych regulacji

2 Zob. Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (Klasyfikacja 2014:
13-185). Klasyfikacja ta opracowana zostata na podstawie Migdzynarodowego Standardu Klasyfikacji
Zawodow ISCO-08. Aktualizowanie klasyfikacji — w celu dostosowania do zmian zachodzacych
na rynku pracy (polskim i europejskim) — poprzez wprowadzanie do niej nowych zawodoéw/spe-
cjalnos$ci odbywa si¢ co 2—-3 lata w drodze zmian rozporzadzenia w sprawie klasyfikacji zawodow
i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu ich stosowania; zob. tez https://psz.praca.gov.
pl/en/rynek-pracy/bazy-danych/klasyfikacja-zawodow-i-specjalnosci/ (dostep: 17.09.2021).


https://psz.praca.gov.pl/en/rynek-pracy/bazy-danych/klasyfikacja-zawodow-i-specjalnosci/
https://psz.praca.gov.pl/en/rynek-pracy/bazy-danych/klasyfikacja-zawodow-i-specjalnosci/
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sa kodeksy etyczne, czyli paraprawne oficjalne dokumenty okreslajace zachowania
cztonkow danej profesji, np. kodeks etyczny lekarza, socjologa, psychologa, bie-
glego rewidenta czy maklera gietdowego (por. Walczak-Duraj 2010: 49-73). Jak
podkreslaja badacze, profesje ,,[...] maja wtasne zasady etyki postepowania i dzieki
duzej specjalizacji, jak rowniez monopolowi wiedzy i umiej¢tnosci sg bardzo od-
porne na sterowanie lub »ingerencj¢ grup zewnetrznych«” (Reber, Reber 2005:
580). Terminy ,,profesjonalizm”, ,,profesja” i ,,profesjonalista” wystepuja rowniez
w bardzo roznorodnych kontekstach (zob. m.in. Freidson 1994; Susskind,
Susskind 2018: 125-137). Co wigcej, bywajg tez uzywane zamiennie z pojeciem
zawodu — gltéwnie ze wzgledu na wielo$¢ synonimicznych okreslen oraz niejasnosci
zwigzane z rozwojem i rozumieniem tego poj¢cia na przestrzeni lat. Raz okreslenie
»profesja” stosowane bylo/jest w przypadku wszystkich zawodow, raz tylko za-
wodow nielicznych, bardzo czesto przy tym nazywanych zawodami wolnymi czy
zaufania spotecznego, takich jak zawody medyczne czy prawnicze. W literaturze
stosuje si¢ zarowno waskie, jak i szerokie rozumienie profesji i profesjonalizmu.
Podkresla sie przy tym, ze w waskim rozumieniu profesja jest przeciwienstwem
zawodow wymagajacych wiedzy, pracy umystowej i powotania. Piotr Pilch zwraca
uwage na to, ze w spotecznym odbiorze wystgpuja rowniez sprzecznosci odnoszace
si¢ do tresci motywacji przypisywanych profesjonalistom.

Z jednej strony mamy do czynienia ze szczytnymi moralnie pobudkami i stuzeniem dobru
publicznemu, z drugiej natomiast pojawiaja si¢ podejrzenia dotyczace niskich, materialnych
intencji, a nawet sktonnosci do oszukiwania i mijania si¢ ze szczytnymi deklaracjami (Pilch
2011: 181-182).

W szerokim rozumieniu pojecie profesji odnoszone jest gtownie do tych za-
wodow, do wykonywania ktérych potrzebne jest nie tylko opanowanie rozlegle;j
wiedzy teoretycznej, stosowanej nastgpnie w skomplikowanej praktyce, ale rowniez
do tych, ktore na bazie zdobytej wiedzy prowadzg samodzielna, prywatng praktyke
(Sikorski 1995: 29). Tak jak uzawodowienie okreslonych czynnosci ma swe zrodto
w stosowanej metodzie opartej na celowosci i powtarzalnosci, tak ztozony proces
profesjonalizacji prowadzi do przeksztatcenia okreslonych zawodoéw w profesje.

Wyksztalcanie si¢ profes;ji jest procesem dhugim i ztozonym, stad w literaturze
przedmiotu znalez¢ mozna wiele opracowan, w ktorych podjeto probe ustalenia
katalogu cech decydujacych o tym, ze dany zawdd osiaga status profesji. Owo poszu-
kiwanie cech danego zawodu, ktore pozwalaja zaklasyfikowac go jako profesje, jest,
jak wynika z prowadzonych analiz, najczesciej stosowanym podejSciem w charakte-
rystyce procesu prowadzacego do w pelni uksztattowanych profes;ji. Z wielu podejsé
warto wyrdzni¢ systematyke grup zawodowych zaproponowang przez Alexandra
M. Carr-Saundersa, ktéra mimo uptywu lat dobrze porzadkuje zawody czy grupy
zawodowe w zalezno$ci od stopnia profesjonalizacji, na jakim si¢ znajdujg. Autor ten
wyodrebnit cztery stadia/stopnie osiagnigtego profesjonalizmu, okreslajac je jako:
the would-be professions, czyli niedoszle profesje (m.in. bardzo dobre opanowanie
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praktyk stosowanych w biznesie; brak wymagan dotyczacych wiedzy teoretycznej,
ale znajomos¢ specjalistycznych technik dziatania); the semi-professions, czyli
profesje w przygotowaniu (studia teoretyczne zastapione sa przez praktyke, ktora
ma kluczowe znaczenie; nabywanie umiejg¢tnosci technicznych; niski poziom nie-
zaleznosci od pracodawcy wynikajacy w przewazajacej wigkszosci z zatrudnienia
na etacie); the new professions — nowe profesje (podstawa jest ukonczenie studiow
specjalistycznych, za§ wykonawcy tych profesji czerpia wiedzg z wynikow badan
naukowych oraz wlasnych poglebionych studiéw w zakresie nauk przyrodniczych,
inzynieryjnych i spotecznych); the stablished professions, czyli uprawomocnione/
stare profesje (praktyka mozliwa wytacznie na podstawie skomplikowanej wiedzy
teoretycznej, zdobytej w toku wieloletnich studiéw; silne wewnetrzne zobowigzanie
do postgpowania zgodnie z okreslonymi zasadami; zobowigzanie do przestrzegania
kodeksu etycznego; wysoki poziom niezalezno$ci rozumianej jako prowadzenie
wlasnej praktyki; niezalezno$¢ od pracodawcy, np. w przypadku prawnikow czy
lekarzy) (Carr-Saunders 1967: 279-301).

Jednak na wspotczesnym rynku pracy wystepujg takie zespoly czynnosci, ktore
bardzo trudno jest przyporzadkowaé czy to do zawodu, czy do profesji; okresla sie
je czegsto mianem profesji pogranicza. Zalicza si¢ do nich m.in. coaching, ktory raz
jest okreslany jako metoda, raz jako zawod, a raz jako profesja. Danuta Urbaniak-
-Zajac wskazuje na specyficzne cechy takich profes;ji:

[...] wywodza si¢ z naukowych dyscyplin, nie tworza zamknigtej zbiorowosci wykazujace;j
— typowe dla klasycznych profesji — roszczenie do monopolu w okreslonej dziatalnosci i regu-
lowania dostgpu nowych cztonkow. Wkraczaja one na otwarte rynki zatrudnienia, dla ktérych
charakterystyczne sg szerokie sfery pogranicza, gdzie szanse na zatrudnienie majg osoby z r6z-
nymi kwalifikacjami. Nie dysponuja klasyczna profesjonalng autonomia, maja bowiem czgsto
do czynienia zardwno z klientami, jak i przetozonymi, ktorzy okreslaja i kontroluja zarazem
cel, jak 1 samo pojecie dziatalnosci profesjonalnej (Urbaniak-Zajac 2016: 34).

Coraz prezniej rozwijajacy si¢ coaching mozna z pewnoscig uznac za taka
wlasnie profesj¢ pogranicza, semi-profesje, czyli profesje aspirujaca, ktora na
rynku uslug moze funkcjonowaé gléwnie dzieki r6znorodnym kwalifikacjom,
niewpisanym w jeden tylko zawéd. Sciezki dochodzenia do zawodu coacha bywaja
bardzo réznorodne: s3 to $ciezki zwigzane z pracag w dziale HR, z praca trener-
sko-rozwojowa, psychologiczna, terapeutyczng, menedzersko-korporacyjnag lub
menedzersko-liderska. Tak wigc coaching jest zawodem/profesja (Pyrek, Szmidt
2009: 95-122; Stern, Stout-Rostron 2013: 72-96), do ktérego przechodzi si¢
z innych, niekoniecznie pokrewnych zawodoéw. Warto doda¢, ze od lipca 2015 roku
coaching oficjalnie figuruje w polskiej klasyfikacji zawodow (wpis pod numerem
235 920), jednak spory o charakterze definicyjnym trwajg nadal.

Tak wiec na przyktadzie coachingu mozemy stwierdzi¢, iz w strukturze wspot-
czesnych zawoddw pojawiaja si¢ coraz czesciej takie, ktdre bardzo trudno przypo-
rzadkowa¢ do tradycyjnie pojmowanych zawodow czy profesji. Co wiecej, pozostajac
przy przykladzie profesji pogranicza, jaka jest coaching, i uwzgledniajac rozwoj
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technologii cyfrowych, za jakis$ czas bedziemy mogli mowi¢ o nowej odstonie ta-
kiego pracownika w postaci trenera chatbotow (chatbot trainer), ktory bedzie taczyt
w sobie cechy coacha, programisty i indywidualnego trenera botéw. Tendencja ta
wyraznie zaznacza si¢ zwlaszcza wtedy, kiedy przesledzimy wplyw technologii
cyfrowych, w tym pojawienie si¢ maszyn samouczacych, dos¢ powszechnie okre-
slanych mianem sztucznej inteligencji (artificial intelligence — Al)*, zarbwno na
zmiang struktury zawodow, jak i na proces zanikania starych oraz pojawiania si¢
wielu nowych zawodow, specjalnosci czy czynnosci okreslanych mianem pracy,
ktorych nie byto pod koniec XX wieku, ale zarazem pozbawionych niektdrych jej
atrybutow.

4. Wplyw technologii cyfrowych na zmiane pracy, zawodow i profesji
a proces uelastyczniania form pracy i form zatrudnienia

Kiedy chcemy uchwyci¢ podstawowe kierunki zmian na wspotczesnych
rynkach pracy i w obrebie struktury zawodow czy profesji, musimy pamigtac, ze
bardzo czesto ustalenia na ten temat nie tylko oparte sg na zréznicowanych danych
empirycznych, lecz takze dotycza roznych kontekstow czasowych, kulturowych
i strukturalnych. Jedni autorzy uwzgledniaja wzglednie prawdopodobne cezury
odnoszace si¢ do krotkiego horyzontu czasowego (10-20 najblizszych lat) i zazwy-
czaj do lokalnego (krajowego) rynku pracy, inni za§ prowadzg swoje rozwazania
w dtuzszym horyzoncie czasowym i w odniesieniu do rynkow globalnych czy tez
tylko rynkow gospodarczego centrum i potperyferii (Raport Deloitte 2018). Nie-
zaleznie jednak od przyjetych perspektyw badawczych i interpretacyjnych badacze
sa zgodni co do tego, ze zmiany wywolane rozwojem Al i postgpem w procesach
robotyzacji dotycza w znacznym stopniu rowniez zmian na rynku pracy, przede
wszystkim za$ tych miejsc pracy, ktore nie wymagajg duzej wiedzy i dotycza czyn-
nosci powtarzalnych, zrutynizowanych (Frey, Osborne 2013). Istotne jest jednak
to, ze proces ten nie musi prowadzi¢ wprost do zmniejszania liczby miejsc pracy
czy jej konca (Rifkin 2005), poniewaz powstaja nowe zawody, quasi-zawody czy
czynno$ci wynikajace z koniecznos$ci serwisowania nowych urzadzen i testowania
rozwigzan wprowadzanych do procesu pracy. Pojawianie si¢ nowych zawodow
bedzie powodowalo tez wicksze i glebsze zréznicowanie w strukturze zawodowe;j,
poniewaz zawody te, cho¢ proste w swojej tresci, wymagaé beda innego typu wy-
ksztatcenia i dos$wiadczenia, za$ przekwalifikowania, z powodow mentalnych czy

3 Al oznacza zazwyczaj zdolno$¢ maszyn do samodzielnego rozwigzania problemu, bez wyko-
rzystania wezesniej zaprogramowanego algorytmu dziatania przygotowanego przez cztowieka. Owo
autonomiczne uczenie si¢ bazuje obecnie na glebokiej sieci neuronowej i tzw. drzewie decyzyjnym.
Dlatego tez Al definiowane bywa w nieco zawezajacy sposob jako jeszcze nie w petni autonomiczny
system, wykonujacy zadania, na jakie zostat zaprogramowany. Stanowisko takie zawarte jest m.in.
w European 2018.
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wiekowych, beda trudne do realizacji. Globalne prognozy dotyczace rynku pracy
sg jednak do$¢ rewolucyjne?. Nalezy rowniez podkresli¢, ze procesy automatyza-
cji i robotyzacji poszczegdlnych prac majg swoja oczywistg logike. Najszybciej,
co jest juz obserwowane, automatyzowane beda prace proste i powtarzalne oraz
fatwe w automatyzacji (prace kasjerow, pracownikow call center, recepcjonistow,
inkasentow); w dalszej kolejnosci prace w sektorze finansowym i ubezpieczenio-
wym, prace makleréow gietdowych, dziennikarzy czy opiekunow osob starszych.
Nastepne beda zawody przestajace przystawac do naszego trybu zycia, zawody
w przemysle, rolnictwie i transporcie (autonomiczne taksowki, autobusy, pociagi)
oraz w ustugach medycznych’. Z pewnoscia najpdzniej omawianemu procesowi
podlegac beda zawody bazujace na kreatywnosci, emocjach, empatii czy poczuciu
estetycznym. Nadal jednak potrzeba bedzie os6b do wykonywania prostych prac,
réwniez takich, ktore stanowig czesto forme przejsciowa, ale moga by¢ wazne dla
samych pracownikéw (Stodolak 2018: A 19). Jednak w odrdéznieniu od procesow
zachodzacych na rynku pracy w XX wieku, kiedy niewykwalifikowany pracownik
fizyczny tracacy prace w jednej branzy w wyniku proceséw mechanizacji mogt
stosunkowo tatwo znalez¢ ja w innej branzy (najczesciej po krotkotrwatym przy-
uczeniu), przebieg prognozowanych procesow fluktuacji pracowniczej wydaje sie
obecnie bardziej skomplikowany.

Powaznym wyzwaniem z perspektywy wspotczesnej humanistyki i nauk spo-
tecznych jest z pewnos$cig pojawianie si¢ w miejscu pracy robotow humanoidalnych
czy cobotdw (ang. collaborative), czyli robotoéw wspolpracujacych bezposrednio
z cztowiekiem lub funkcjonujacych w jego najblizszym otoczeniu. Najczesciej
podkresla si¢ fakt, iz wyposazenie tych robotow w funkcje, ktore pozwalajg je
zatrzyma¢ w momencie, gdy podczas pracy dotkng cztowieka, ma zdecydowanie
podnosi¢ bezpieczenstwo na poziomie interakcji cztowiek — technologia cyfrowa.
Wedhig danych Migdzynarodowej Federacji Robotyki (IFR) w 2021 roku do fabryk
na catym $wiecie mialo trafi¢ okoto 630 tys. takich robotow, postrzeganych obecnie
jako przelomowe rozwigzanie w zakresie nawigzywania bardziej Scistej wspotpracy
ludzi i maszyn cyfrowych (Kaczorowska-Spychalska 2019). Problem relacji
pracownik — technologia cyfrowa komplikuje si¢ jednak, gdy koncentrujemy
si¢ tylko na samouczacych si¢ maszynach, a wigc na sztucznej inteligencji (Al).
Zdaniem wielu humanistow, ale i specjalistow od Al, nie da si¢ ani w najblizszym

4 Na przyktad z raportu McKinsey&Company, przedstawionego na Swiatowym Forum Eko-
nomicznym w 2017 roku, wynika, Zze w ciagu najblizszych lat (do 2025 roku) co najmniej co czwarte
miejsce pracy zostanie catkowicie zautomatyzowane, za 20 lat maszyny spowodujg zniknigcie po-
nad 700 zawodow, a za 45 lat roboty beda w stanie zastapi¢ w pracy wigkszo$¢ ludzi. Prognozy te
tworzone sg tez w odniesieniu do obecnych nastolatkow; wedtug tych prognoz az 65% sposréd nich
bedzie pracowato w zawodach, ktore jeszcze nie powstaty (McKinsey 2017).

5 Tak np. superkomputer IBM — Watson — zorientowany na medyczna diagnostyke stanowié
ma podstawg systemu automatycznej diagnostyki medycznej w Centrum Leczenia Nowotworow
— Memorial Sloan Kettering Cancer Center w Nowym Jorku.
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czasie, ani w dalszej przysztosci sprawié, by roboty byly w petni odbiciem naszego
cztowieczenstwa. Podkresla si¢ zwlaszcza fakt, ze symulowane myslenie (na uzytek
Al) moze by¢ mysleniem, lecz symulowane uczucie nie jest uczuciem. Cyfryzacja
gospodarki idzie w parze z wczesniej juz rozpoczetym procesem uelastycznie-
nia form pracy i form zatrudnienia, co z jednej strony prowadzi do wykorzeniania
jednostek ze spotecznego kontekstu pracy, z drugiej zas do zawezania moralnej
przestrzeni pracy.

5. Elastyczny czas oraz elastyczne formy pracy

Miejsce i rola jednostki aktywnej zawodowo, funkcjonujacej w wielu segmen-
tach systemu spotecznego zmienia si¢ ze wzgledu na wiele uwarunkowan i procesow
wynikajacych z podziatlu pracy, stratyfikacji spolecznej, mobilnosci, stosunkdéw
pracy, z postepu organizacyjnego, technicznego czy technologicznego. Dlatego tez
typologia samej pracy moze dotyczy¢ jej podziatu ze wzgledu na takie kryteria jak:
miejsce pracy, czas pracy, forma organizacyjna czy przebieg procesu pracy. Warto
zatem, cho¢by w wielkim skrocie, przyjrzec si¢ niektorym z tych uwarunkowan,
zwlaszcza dotyczacym form pracy i zatrudnienia, poniewaz zmiany, jakie zachodza
w tym obszarze, maja istotny wptyw na procesy uzawodowienia, profesjonalizacji
i kariery zawodowe;j. Przede wszystkim nalezy wskaza¢ na postepujace uelastycz-
nienie rozktadu czasu pracy oraz zmiany rytmu pracy i wypoczynku zarowno w skali
dnia, jak i tygodnia. Zazwyczaj elastyczny czas pracy (flexi-time) traktowany jest
nie tylko jako miernik jakoS$ci pracy, element programdw praca — zycie osobiste
(work-life-balance), lecz takze element strategii zatrudnienia, przyjety juz w la-
tach 80. XX wieku w Unii Europejskiej. Badania OECD pokazujg przy tym, ze
istnieje wiele typow elastycznego czasu pracy, wynikajacych zaréwno ze strategii
stosowanych przez przedsigbiorstwa, jak i z prawnych uregulowan w poszcze-
gblnych krajach. Sposrod wielu modeli czasu pracy wskazuje si¢ na dwa gtéwne.
Pierwszym z nich jest model ,,ilo§ciowo zewngtrzny” (external quantitative type),
na podstawie ktérego réznicuje si¢ zatrudnienia pracownikow poprzez stosowanie
przyje¢ i zwolnien w okresach dogodnych dla przedsigbiorstwa czy instytucji,
zatrudniania na cze$¢ etatu oraz w okreslonych porach. Drugim dominujacym
modelem stosowanej elastycznos$ci jest model funkcjonalny (functional type of
flexibility), ktory obejmuje zarowno multiskilling, rdznicowanie zadan, jak i pracg
w grupach czy tez rozne schematy dotyczace zmianowos$ci. Najprostszy schemat
stosowania elastycznego czasu pracy to tzw. schemat schodkowy, w ktérym czas
pracy rozliczany jest w jednym dniu roboczym (r6zne godziny przyjscia i wyjscia
z pracy), i ruchomy czas pracy z tzw. czasem kontraktowym, w ramach ktorego
stosuje si¢ tygodniowe lub dtuzsze schematy rozliczeniowe. Wskazac jednak nalezy
réwniez na bardzo zréznicowane modele zmianowosci pracy, w ktorych stosowane
sa dlugie, czasem roczne okresy rozliczeniowe, pozwalajace na tworzenie tzw. kont
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lub korytarzy czasowych. Chodzi tutaj przede wszystkim o zroznicowane godziny
pracy, okresy ich stosowania oraz metody rozliczania pracy. Taka sytuacja kompli-
kuje obraz przebiegu pracy pracownikow, tym bardziej, ze w jednej firmie moze
wystepowac kilka réznych form i modeli organizacji czasu pracy.

Elastyczny czas pracy zawiera si¢ obecnie w niezliczonej ilo$ci rozwigzan,
mniej lub bardziej schematycznych, jednak ich cechg wspolng jest odchodzenie
od regularnych, sztywnych osmiogodzinnych rozktadow czasu pracy. Typologia
elastycznego czasu pracy, jakg mozemy spotka¢ w literaturze przedmiotu, jest
rowniez bardzo zrdznicowana; tym bardziej, ze w poszczegdlnych gospodarkach
rynkowych, gtownie ze wzgledu na tradycje, przepisy prawa pracy czy pozycje
zwiazkow zawodowych, stosuje si¢ rozne rozwigzania.

Owo zréznicowanie zalezy rowniez od tego, z jakg dziedzing dziatalno$ci
gospodarczej mamy do czynienia. Inaczej jest w przemysle, inaczej zas w rozwija-
jacych si¢ ustugach, gdzie czgsto pracuje si¢ w ciggu catej doby i w dni $wiateczne
(night economy). Istotny jest rowniez stopien nasycenia podmiotu gospodarczego
wysokimi technikami i technologiami teleinformatycznymi, pozwalajacy z jedne;j
strony na odrywanie miejsca pracy od miejsca zatrudnienia (a dzigki temu rozwoj
nowych form zatrudnienia), z drugiej za$ na harmonijng wspotprace podmiotow
gospodarczych z réznych kontynentéw (globalizacja), nalezacych do roznych stref
czasowych. Dlatego tez mozliwe jest zdecydowanie pelniejsze wykorzystywanie
cyklu dobowego w skali globalnej bez naruszania indywidualnych uprawnien pracow-
niczych co do dziennego czasu pracy. Chcac zatem wskaza¢ na najbardziej ogolne,
a zarazem charakterystyczne cechy elastycznego czasu pracy, mozemy wymienié:
decentralizacj¢ kompetencji w zakresie czasu pracy; okresowe zmiany czasu pracy
jako element elastyczno$ci wewngtrznego 1 zewngtrznego rynku pracy; zdolnosé
regulowania przez obowigzujgce normy prawa pracy coraz to nowych sytuacji
zyciowych bez potrzeby zmian podstaw prawnych; indywidualizacj¢ rozwigzan
w sferze czasu pracy; asynchroniczng obecnos¢ w pracy z powodu zroznicowanego
czasu pracy pracownikow i oddzielenie indywidualnego czasu pracy pracownika
od ogolnego czasu pracy przedsigbiorstwa (Skowron-Mielnik 2008: 94-95). Ze
wzgledu jednak na fakt, ze elastyczno$¢ moze dotyczy¢ zardwno rozktadu czasu
pracy, jak i form zatrudnienia, warto, cho¢by w sposdb bardzo ogdlny, przyjrzeé
si¢ rowniez temu, w jakim kierunku zmierzajg owe nowe formy zatrudniania
pracownikow.

6. Nieelastyczne i elastyczne formy zatrudnienia

Nieelastyczne formy pracy byly i sg realizowane przede wszystkim na podstawie
pracowniczych form zatrudnienia, oznaczajacych zatrudnienie w ramach stosunku
pracy i podlegajacych przepisom kodeksu pracy oraz innym przepisom prawa pracy.
Kodeks pracy precyzyjnie okresla warunki, na jakich pracodawca moze zatrudnia¢
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pracownika. Umowy oparte na kodeksie pracy, stanowigce podstawe zatrudnienia
pracowniczego, sg coraz cz¢sciej zastepowane przez umowy cywilno-prawne,
bedace podstawg zatrudnienia niepracowniczego. Z analiz i szacunkéw wynika,
ze obecnie w Polsce jedna trzecia pracujacych wykonuje swoja prace w ramach
zatrudnienia niepracowniczego, ktore jest szczeg6lnie korzystne dla pracodawcow,
minimalizuje bowiem koszty pracy. Kodeks cywilny, w odr6znieniu od kodeksu
pracy, m.in. nie wyznacza minimalnego wynagrodzenia za prace, czasu pracy czy
urlopu wypoczynkowego. Co wiecej, rozwigzywanie umoéw cywilno-prawnych
w ramach tego zatrudnienia odbywa si¢ w zdecydowanie mniej skomplikowany
sposob, czesto ze szkoda dla pracownika.

W ramach umoéw cywilno-prawnych wyréznia si¢ wiele roznorodnych i czgsto
nietypowych rodzajow stosunkéw pracy. Owa wielo$¢ rozwigzan jest bardzo czg-
sto powigzana, cho¢ nie zawsze w sposob bezposredni, z rozwojem elastycznego
czasu pracy. Problem polega na tym, ze zatrudnienie danej osoby na jakiejkolwiek
podstawie prawnej, przypominajgcej zatrudnienie pracownicze (czyli osobiste
i odptatne wykonywanie pracy i stuzby na rzecz innego podmiotu i w zasadzie na
jego rachunek), mozna okresli¢ jako zatrudnienie niepracownicze, a prawne formy,
na podstawie ktorych to zatrudnienie przebiega, jako szczeg6lne formy zatrudnie-
nia. Charakterystycznymi przyktadami takich uméw sa: umowa-zlecenie, umowa
o dzieto i samozatrudnienie®, polegajgce na $wiadczeniu ustug przez samodzielny
podmiot prowadzacy dziatalnos$¢ gospodarczg Iub osobe wykonujaca wolny zawod
w warunkach wzglednie trwatej zaleznosci wobec zamawiajacego.

Na szczegolng uwagg zastuguje szybko rozwijajaca si¢ telepraca, czyli praca
zdalna, wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, w ktorej wykorzystuje si¢
srodki komunikacji elektronicznej (moze to by¢ w dodatku praca wykonywana
zarowno w ramach zatrudnienia pracowniczego, jak i niepracowniczego). Obszerna
literatura na ten temat pokazuje, z jak zréznicowanymi formami telepracy mamy
obecnie do czynienia: telepraca domowa (home-based teleworking), telepraca
wahadlowa badz uzupetniajaca (supplementary teleworking), telepraca mobilna
(mobile teleworking), telecentrum (dostgp do wirtualnego biura), telechatka (spe-
cyficzny rodzaj telecentrum), telepraca ,,zamorska” (rozrzucona po réznych krajach
1 kontynentach).

Co wiecej, telepracownik moze zawrze¢ umowe umozliwiajagca mu elastyczne
ksztaltowanie czasu pracy z zachowaniem jego koniecznej kontroli przez praco-
dawce. Klasycznym przyktadem moze by¢ tutaj tzw. zadaniowy czas pracy, kiedy
pracownik nie ma ustalonego rozktadu, ale jedynie zadania, jakie powinien wykona¢
w ustalonym wymiarze czasu pracy. Zgodnie z art. 140 Kodeksu pracy:

6 Z danych Polskiego Instytutu Ekonomicznego wynika, ze w 2020 roku, gtéwnie na skutek
kryzysu spowodowanego pandemig COVID-19, liczba samozatrudnionych w poréwnaniu do 2019 roku
wzrosta o ok. 35 tys. osob i w IV kwartale 2021 roku wynosita 1 mln 630 tys. Jednocze$nie wyraznie
spadta liczba 0sob pracujacych na podstawie umowy o pracg — https://www.bankier.pl/wiadomosc/
PIE (dostgp: 10.05.2021).
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Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powie-
rzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okre$lonych w art. 129,
tzn. tak, aby mogl je wykona¢ w ciagu 8 godzin na dobg i przecigtnie 40 godzin w 5-dniowym
tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym’.

Telepraca to forma elastycznego zatrudnienia, ktora posiada zaréwno wiele
zalet dla pracownika i firmy go zatrudniajacej, jak i wiele wad, odnotowywanych
zreszta, jak to wynika z licznych badan, réwniez przez obydwie strony. Nieco-
dzienng formg zatrudnienia niepracowniczego i wykonania pracy (dzieta) nie
przez jednostke, ale przez zbiorowosc, jest taki rodzaj zdalnej formy pracy (crowd-
sourcing), gdzie zrodtem kapitatu jest grupa ludzi, czgsto amatoréw biorgcych
udziat w tworzeniu innowacyjnego produktu lub ustugi. Korzys$¢ zarobkowa jest
tutaj proporcjonalna do wktadu w wykonang prace. Istotny jest w tym przypadku
nieuregulowany jeszcze prawny aspekt pracy wykonywanej wspolnie, ktora staje si¢
sita napgdowa w wielu gateziach gospodarki wykorzystujagcych nowe technologie
(Klimaszewska, Brzozowski 2017: 20-23). Przyktadem moze by¢ branza gier
komputerowych, w ktorej sami klienci bywaja zapraszani do tworzenia scenariuszy
gier lub testowania ich w pilotazowych fazach wdrozenia. To zarazem przyktad
potwierdzajacy ptynno$¢ granic pracy, w ktorej klient partycypuje w tworzeniu
produktdw, stajac si¢ prosumentem.

Pomijajac charakterystyke pozostatych nietypowych form zatrudnienia, takich
jak work-sharing, job-sharing (w tym shared responsibility, divided responsibili-
ty, unrelated responsibility), kontrakt menedzerski oraz outsourcing, stwierdzi¢
nalezy, ze elastyczny czas pracy i elastyczne niepracownicze formy zatrudnienia,
okreslane niekiedy jako elastyczny rynek pracy, z pewnoscia posiadaja wiele zalet,
zarowno dla pracodawcow, jak i pracownikow. Przede wszystkim pozwalaja na
swobodne ksztattowanie stosunkow pracy (rodzaj pracy, miejsce jej wykonywania,
okreslone godziny i dni pracy), w ktorych brak konkretnych dobowych czy ty-
godniowych limitdow czasu pracy. Stwarzajg mozliwos¢ zwigkszenia czasu wolnego
od pracy dla osob, ktdre tego potrzebujg, a tym samym umozliwiaja podejmowanie
pracy przez osoby, ktore nie moga pracowac na caly etat badz/i w okre$lonych
godzinach (np. kobiety wychowujace male dzieci, emeryci, rencisci, studenci).
Poszerzajacy si¢ elastyczny rynek pracy to takze mozliwos¢ wykonywania nie-
typowych zadan czy czynnosci i mozliwos$¢ jednoczesnego zatrudnienia si¢ u in-
nych pracodawcow. Nie bez znaczenia jest rowniez to, ze stwarza on mozliwos¢
aktywizacji zawodowej w rejonach wiejskich 1 wszedzie tam, gdzie mamy do
czynienia z wysoka stopa bezrobocia. Uwzgledniajac jednak najistotniejsze aspekty
odnoszace si¢ do elastyczno$ci pracy rozpatrywanej z perspektywy pracodawcy
1 pracobiorcy oraz rynku pracy, nalezy podkresli¢, ze na poziomie analitycznym,
w zalezno$ci od potrzeb, mozemy rozpatrywac wiele roznych, nieprzywolywanych

7 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-
ustaw/kodeks-pracy-16789274 (dostep: 15.09.2021).
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w tym opracowaniu, teoretycznych i badawczych perspektyw. Mowi si¢ bowiem
nie tylko o elastyczno$ci czasu pracy i elastyczno$ci zatrudnienia, ale rowniez
o elastycznosci podazy pracy, wynagrodzenia za prace czy miejsca pracy.

Nalezy rowniez pamigtacé, ze elastyczny czas pracy, zwlaszcza za$ niepra-
cownicze elastyczne formy zatrudnienia, posiadajg istotne wady. Ze wzgledu na
fakt, iz wiele prac w ramach niepracowniczego zatrudnienia wykonywanych jest
w domu, mamy do czynienia z naduzywaniem miejsca zamieszkania rodziny do
wykonywania okres$lonej pracy i daleko idacymi zaktdéceniami rytmu zycia rodziny
(cztonkdéw wspdlnego gospodarstwa domowego). Do tych niekorzystnych cech
stosowania elastycznych form zatrudnienia nalezy réwniez zaliczy¢ te, ktore maja
przede wszystkim kontekst psychologiczno-spoleczny: brak stalego, stabilnego
zatrudnienia potgczony jest czesto z obawg przed utratg pracy. Praca poza siedzibg
instytucji zatrudniajacej lub w réznych porach i godzinach ostabia lub nawet mini-
malizuje wi¢z mi¢dzy pracownikiem a instytucjg i wspotpracownikami. Co wigcej,
pracownik czesto nie moze porownac jakosci i ilosci swojej pracy z dziataniami
innych pracownikow (a przeciez praca ma charakter spoteczny). Elastyczne nie-
pracownicze formy zatrudnienia stawiaja zazwyczaj przed pracownikami rowniez
relatywnie wyzsze wymagania w zakresie samodyscypliny, odpowiedzialnosci,
samodzielnosci, fachowosci czy solidnosci.

Lista problemow i wyzwan, przed jakimi stajemy, mowiac o wspotczesnej pracy,
zawodach i profesjach, a co za tym idzie, lista koniecznych rozwigzan systemowo-
-prawnych, jest bardzo dtuga. Te wszystkie problemy obserwowac¢ mozemy na
przyktadzie freelancingu, ktéry mimo wielu watpliwosci jest specyficznag forma
samozatrudnienia, polegajacg na swiadczeniu ustug przez samodzielny podmiot
prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza lub osobe wykonujaca wolny zawdd w wa-
runkach wzglednie trwatej zaleznos$ci wobec zamawiajacego.

7. Rozwdj freelancingu jako specyficznej formy samozatrudnienia

W 2019 roku co piaty polski pracownik byt samozatrudniony. Na wtasny ra-
chunek pracowato 3 min 200 tys. 0s6b z ogétu 16 min pracujacych®. Wedtug danych
OECD najwyzszy odsetek samozatrudnionych na §wiecie miata wowczas Kolumbia
(co drugi pracownik $wiadczyl prace w ramach samozatrudnienia). Od 30 do 33%
samozatrudnionych byto w Turcji, Grecji, Meksyku i Brazylii. Polska znajduje
si¢ na 10. miejscu wsrod krajow z najwyzszym wskaznikiem samozatrudnienia na
swiecie (20%). Dla porownania wskaznik ten w UE wyniost 15,3%, w Czechach
16,8%. Najmniej samozatrudnionych jest w Stanach Zjednoczonych, Norwegii
i Rosji (ponizej 7%)°. Pomimo licznych korzysci dla pracownika, wynikajacych z tej

8 https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/samozatrudnienie-w-polsce-dane-oecd/
nvp23vs (dostep: 14.03.2021).
° https://data.oecd.org/emp/self-employment-rate.htm (dostep: 10.12.2020).
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formy zatrudnienia (praca wylacznie na wlasny rachunek, swoboda decydowania
0 miejscu i czasie wykonywania pracy, mozliwos$¢ negocjowania warunkow zgodnie
z wlasnymi oczekiwaniami, duza swoboda w rozwigzaniu stosunku pracy), ma ona
rowniez wiele cech niekorzystnych. Nalezg do nich przede wszystkim: brak upraw-
nien pracowniczych, w tym socjalnych, optacanie we wlasnym zakresie sktadek
ZUS, prowadzenie niekiedy bardzo rozbudowanej dokumentacji i rachunkowosci
(do$¢ czesto zlecanej wirtualnym asystentom) czy brak urlopéw wypoczynkowych
(tak jak i w ramach innych uméw cywilno-prawnych).

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na istotny, takze w Polsce, problem fikcyj-
nego samozatrudnienia, z ktorym mamy do czynienia wtedy, kiedy dana osoba ma
zatozong dzialalno$¢ gospodarcza, a wigc prowadzi firme, ale faktycznie pracuje
tylko dla jednego podmiotu, wykonujac obowiazki charakterystyczne dla umowy
o prace (cho¢ na podstawie umowy o wspotpracy), a rozlicza si¢ z pracodaw-
cg poprzez wystawianie faktur. Ma to miejsce najczesciej wtedy, gdy pracodawca
stawia pracownika przed konieczno$cia przej$cia na tzw. samozatrudnienie, czyli
podjecia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Powoduje to przede wszystkim
mniejsze obciazenie pracodawcy z tytutu podatkow i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne niz w przypadku zatrudnienia na umowg o prace. Wedtug raportu Pol-
skiego Instytutu Ekonomicznego liczba 0sob fikcyjnie samozatrudnionych w Polsce
zawiera sie w przedziale 130-180 tys. — najwiecej w IT i w ochronie zdrowia'’.

Skoro Polska znajduje si¢ w §wiatowej czotowce krajow z najwyzszym
wskaznikiem samozatrudnienia, warto blizej przyjrze¢ si¢ rozwojowi freelancin-
gu, stanowigcego jego specyficzng forme. Tym bardziej, ze dotychczasowe do-
$wiadczenia badawcze i interpretacyjne pozwalajag mowi¢ o odmiennosci sytuacji
psychologicznej i spotecznej dwoch zasadniczych kategorii wolnych strzelcow:
tych z wyboru, jak np. programistow stron internetowych czy oprogramowania
komputerowego, ktérych mozna zaliczy¢ do klasy netokratow (w opozycji do kon-
sumptariatu — rozroéznienie A. Barda iJ. S6derqvista 2006), majacych wysokie
poczucie sprawstwa, i freelancerow ,,przymusowych”, ktérzy nie mogac znalez¢
1 wykonywac¢ okreslonej pracy w ramach stosunku pracy, wykonuja ja w ramach
umo6w cywilno-prawnych. Tych freelancerow mozna byloby zaliczy¢ do klasy czy
szerokiej kategorii spoteczno-zawodowej prekariatu. Z pewnoscig do§wiadczanie
kariery zawodowej rowniez przez wysokokwalifikowanych pracownikow, ktérzy
stajg si¢ wolnymi strzelcami w sposob ,,wymuszony” przez reguly rynku pracy,
w dluzszej perspektywie wyglada¢ bedzie inacze;.

Badania pokazuja'!, Ze polscy wolni strzelcy to nieco wigcej kobiet (51,8%) niz
mezczyzn, glownie osoby mtode do 34. roku zycia, mieszkancy przede wszystkim

10" https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/praca/fikcyjne-samozatrudnienie-w-tych-
branzach-jest-najczestsze/23eypls (dostep: 23.02.2022).

' Badania prowadzone byty metoda CAWI, czyli przy uzyciu standaryzowanego kwestio-
nariusza ankiety dystrybuowanej droga elektroniczng, w maju i czerwcu 2020 r. na probie losowej
1076 freelancerow, przez platforme pracy zdalnej — USEME.
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duzych miast (powyzej 500 tys. mieszkancow — 35,1% oraz miast od 100 do
500 tys. mieszkancow — 21,8%). Podstawowe branze, w ktorych pracuja, to: co-
pywriting i social media (27%), grafika komputerowa, w tym grafika 3D (17,8%),
web design (tworzenie stron www i sklepéw online — 12,3%), fotografia, wideo
i animacja (9%), programowanie i IT (8,1%), thumaczenia (8,1%), SEO/SEM (3%)
i inne (m.in. wirtualna asystentura stanowigca odpowiednik asystentury biurowej
—3,7%) (Rynek 2020). Status prawny polskich wolnych strzelcoOw nie jest zbyt
zréznicowany; wiekszos$¢ z nich (75,3%) realizuje zlecenia jako osoby fizyczne,
a tylko 20,4% prowadzac jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza. Jedynie 3,1%
prowadzi swa dziatalno$¢ w innych formach prawnych, np. w ramach spotek
z ograniczong odpowiedzialno$cia (1,3%).

To, co charakterystyczne dla polskiego freelancingu, to réznorodno$¢ sposobow
zdobywania zlecen. Dominuje otrzymywanie zlecen od statych klientow (64,9%
wolnych strzelcow korzysta z tej formy), korzystanie z polecen i rekomendacji
(58,7%) oraz z polskich portali ogtoszeniowych (50,9%). Freelancerzy zglaszaja si¢
réwniez sami do klientéw (38,2%), daja ogloszenia na portalach spotecznosciowych
(36,3%), korzystajg z zagranicznych portali ogloszeniowych (9,5%) oraz z trady-
cyjnych reklam (8,5%). Gtownymi klientami freelancerow sg przede wszystkim
mikroprzedsigbiorstwa (44,3%) oraz mate i Srednie firmy (33,4%). Osoby fizyczne
stanowia 15,4% zleceniodawcow, za$ duze firmy — 6,9%. Interesujace, ze w Pol-
sce nie jest popularny tak jak w krajach zachodnich system, w ktorym freelancer
catkowicie rezygnuje z etatu w organizacji formalnej; w takim systemie pracuje
niecata potowa wolnych strzelcow (49,5%). Nieco wiecej sposrod nich taczy prace
na etacie z freelancingiem.

Biorac pod uwagg fakt, ze wigkszo$¢ wolnych strzelcow tgczy prace na etacie
z freelancingiem, ich miesi¢czne zarobki uzyskiwane z tej formy pracy nie sg zbyt
wysokie, cho¢ rosng. Tak np. w 2020 roku ponizej 1000 zt miesigcznie zarabiato
37,7% os6b, a do 5 tys. zt — 14,9%. Relatywnie najwyzsze dochody uzyskiwali
przedstawiciele branzy IT i programisci, najnizsze za$ osoby zajmujace si¢ copy-
writingiem i wirtualng asystenturg.

Warto rowniez zwroci¢ uwage na zroéznicowane ,,modele czasowe” pracy pol-
skich freelancerow. Mniej niz 4 godziny dziennie pracuje az 43,1% osdb; 25,7%
—4-6 godzin; 15,6% do 8 godzin dziennie, pozostali zas dtuzej niz 8 godzin. Cha-
rakterystyczna dla tej kategorii pracujacych jest dominacja zmiennych, elastycznych
(37,4%) lub raczej zmiennych (28,5%) godzin pracy w ciggu dnia, wykonywanej
gtéwnie w domu (91,8%). Tylko niewielki odsetek wolnych strzelcow wynajmuje
biurka w przestrzeniach coworkingowych, pracuje u klientow, w kawiarniach
i bibliotekach (Rynek 2020). Positkujac si¢ innymi ustaleniami badawczymi
zawartymi w raporcie Useme.com'?, mozna stwierdzi¢, iz warto§¢ rynku wolnych
strzelcow w naszym kraju, ktorych jest okoto 500 tys., zwickszyta si¢ w badanym

12 Freelancing w Polsce i na swiecie w 2020 r., https://brief.pl/freelacing-w-polsce-i-na-swiecie-
w-2020-r-raport/ (dostep: 10.05.2021).
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roku o ponad jedna czwartg i przekroczyta 12 mld zt. Na najbardziej rozwinigtym
rynku amerykanskim pracuje juz 60 mln freelancerow, a jego warto$¢ w 2020 roku
wyniosta ponad bilion dolaréw. Szacowano, ze globalny rynek w 2020 roku wart
byt ponad 3 biliony dolaréw. Z przywotywanego raportu wynika, ze freelancing
rozwija si¢ bardzo szybko na wszystkich rynkach $§wiata pod wplywem bardzo
wielu czynnikow: zmian demograficznych, postepu technologicznego, zwtaszcza
za$ rozwoju technologii cyfrowych oraz zmian w paradygmacie rynku pracy, coraz
czesciej bazujacego na outsourcingu pracy, a przede wszystkim ustug. W zwigzku
z tym mowi sie o upowszechnianiu gig economy (,,gospodarki koncertowej”)"?,
a wiec o takim rodzaju gospodarki, w ktorej wystepuje wzrost pracy samodzielnej
lub najemnej, ale krotkoterminowej, majacej swoje podstawy w elastycznym,
tymczasowym rodzaju pracy, wykonywanej nie tylko przez wolnych strzelcow,
specjalistow, lecz takze przez pracownikdéw o niskich kwalifikacjach (czg$¢ z nich
to prekariusze), ktorzy zatrudniani sg na umowy krotkoterminowe, czesto do kon-
kretnego projektu. Co wiecej, w wielu sytuacjach srodkiem komunikacji miedzy
organizacjami a osobami zainteresowanymi przyjeciem zadania/pracy sa platformy
cyfrowe (np. Useme, Uber Taxi, Uber Eats, Lyft, Bites Red, Glovo, Instacart), na
ktorych wolni strzelcy, pracownicy kontraktowi, ale i managerowie zespotu czy
wlasciciele firmy mogg poszukiwaé osob zainteresowanych wspotpraca. Przecho-
dzenie na model pracy zdalnej, zwiazany réwniez z dazeniem do optymalizacji
kosztow ponoszonych przez firmy, oraz profesjonalizacja wielu sektorow zostaty
wzmocnione i przyspieszone przez pandemi¢ COVID-19.

Z kolei badania przeprowadzone w 2020 roku w ponad 150 krajach na probie
ponad 7 tys. 0séb pokazaty, ze mtode pokolenie Z i milenialsi (to 11 mln Pola-
kéw w wieku od 18 do 38 lat) stanowia zdecydowang wigkszos¢ freelanceréw na
swiecie. W Azji Potudniowo-Wschodniej 82% pracownikow ma mniej niz 35 lat,
a w Ameryce Potnocnej tylko 47%'*. Jednoczesnie z najnowszej edycji badania
firmy doradczej Deloitte ,,Global Millennial Survey 2020”'"* wynika, ze mtodzi
chcag by¢ motorem przemian; 76% milenialsow i prawie tyle samo przedstawicieli
pokolenia Z na $§wiecie deklaruje, ze pandemia zainspirowata ich do zmiany swo-
jego zycia na lepsze. A prawie trzy czwarte milenialsow 1 68% o0séb z pokolenia
Z podjeto dziatania majgce wywrzeé pozytywny wplyw na lokalng spotecznos$é.
Oczywiscie ze statusem freelancerow taczy si¢ brak oston socjalnych (bo nie do-
tyczy ich kodeks pracy) i niestabilnos¢ finansowa, ktéra z kolei moze wywolywac
stres, a w konsekwencji niestabilno§¢ emocjonalng (zaburzenia Iekowe lub depre-
sje). Jednak freelancing pozwala na wigksza swobode w wyborze zlecen, dogodne
ustalanie godzin, a zwlaszcza miejsca pracy, wybdr ubezpieczenia zdrowotnego,

13 https://www.praca.pl/poradniki/rynek-pracy/nowy-trend-na-rynku-pracy-gig-economy_pr-
768.html (dostep: 10.05.2021).

14 https://brief.pl/freelacing-w-polsce-i-na-swiecie-w-2020-r-raport/ (dostep: 10.05.2021).

15 https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/press-releases/articles/millenialsi-widza-w-pandemii-
szanse.html (dostep: 10.05.2021).
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zarabianie dodatkowych pieni¢dzy, ciagly rozwoj. Wolni strzelcy moga wykonywac
wiele zawodow, zardwno tradycyjnych, jak i tych powstatych w wyniku rozwoju
technologii cyfrowych, jednak do tej pory pracowali w tzw. branzach tworczych
jako szkoleniowcy, psychologowie, fotografowie, graficy, copywriterzy, thumacze,
korektorzy, dziennikarze, przedstawiciele branzy IT, projektanci stron internetowych,
trenerzy personalni czy coache. W wielu opracowaniach podkresla si¢, ze warunkiem
kariery we freelancingu jest wyspecjalizowanie si¢ w okre$lonej dziedzinie oraz
wiedza 1 szerokie umiejetnosci praktyczne, bardzo czgsto w zakresie ksiggowosci,
public relations czy marketingu, zwlaszcza marketingu komunikacyjnego.

8. Podsumowanie

Podstawowe wnioski dotyczace prowadzonych tutaj rozwazan, odnoszacych
sie zarowno do pracy jako takiej i jej przysztosci w gospodarce cyfrowej, jak
1 zawodow, profesji czy nowych form pracy i zatrudnienia, mogg by¢ z powodze-
niem uplasowane w teoretycznej koncepcji odstandaryzowania pracy zarobkowej
w ujeciu U. Becka (2000). Owo odstandaryzowanie polega przede wszystkim na
odchodzeniu od potocznego myslenia o pracy zawodowej w kategoriach konkretnej
grupy ludzi, ktora realizuje okreslony typ pracy umiejscowionej w strukturze orga-
nizacyjnej. Co wiecej, odstandaryzowanie powigzane jest z charakterystycznymi
antynomiami, dotyczacymi m.in. zrywania badz komplikowania si¢ dotychczasowych
zwiagzkow migdzy pracg a zatrudnieniem, zatrudnienia niepracowniczego (réznego
rodzaju umowy cywilno-prawne dotyczace $wiadczenia pracy) czy nietypowych
form pracy. Najwazniejsze dla rozwazan teoretycznych nad wspotczesng pracg jest
jednak to, iz mozna w sposob wyrazny wskaza¢ na nieadekwatno$¢ dotychczaso-
wych uje¢ odnoszacych si¢ do wzajemnych zwigzkéw miedzy praca a zawodem,
profesja i kariera. Pojawiajg si¢ bowiem nie tylko nowe zawody, quasi-zawody czy
specjalnosci, ale mamy rowniez do czynienia z procesem odchodzenia jednostek
od definiowania swego zycia zawodowego w kategoriach konkretnego zawodu.

Co wigcej, poszerza si¢ obszar roznych form aktywnosci, ktore w tradycyjnym
yjeciu trudno bytoby obecnie uzna¢ za zawodd. Refleksje na temat tych proceséw
moga by¢ punktem wyjscia do przyjecia tezy o konieczno$ci przeniesienia zainte-
resowan badawczych na analize¢ karier zawodowych, traktowanych w kategoriach
autonomicznego zjawiska, coraz stabiej powigzanego z konkretnym zawodem. Praca
w tradycyjnym rozumieniu, zarowno w kontekscie tresci, formy zatrudnienia, jak
1 czasu pracy, staje si¢ tez dobrem coraz rzadszym, a procesowi temu towarzyszy
zawezanie sie moralnej przestrzeni pracy i wykorzenianie si¢ z niej jednostek
(Walczak-Duraj 2017), ktore podlegaja szerszemu procesowi indywidualizacji
nie tylko w odniesieniu do pracy, ale i zycia. Jednoczesnie spoleczne zakorzenienie
wspotczesnej gospodarki (Maurer 2013: 13—45) staje si¢ coraz bardziej zaposredni-
czone, co nie pozostaje bez wplywu na przeksztatcenia w tre$ciach wigzi spoteczne;.
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CHANGES IN MODERN WORK, OCCUPATIONS AND PROFESSIONS

Abstract. The leading goal of the considerations contained in this text is an attempt to show
the changes that take place in relation to work, occupations or profession, and therefore consequently
changes in the ways and forms of implementation of both the traditionally understood occupational
and the related professional career. It is primarily about changes in the occupations and professions,
both in the context of contemporary changes in the content of work, forms of work and forms of
employment, as well as in relation with the development of digital technologies. Technical and
technological progress has clearly accelerated both the process of disappearance of the old and the
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emergence of many new occupations, professions, specialties or activities known as work, but
devoid of some of its attributes. Freelancing is the specific example of these characteristic changes
that have place at the same time and possess an increasingly common form of work and employment.
However, the multitude of factors and processes influencing the redefinition of contemporary work,
occupations and professions causes that researchers dealing with social anchoring of work do not
always agree on the direction and pace of changes that will take place in the future. Many of my
doubts and related issues concern what other, apart from work, important forms of activity will
become common and available to the average individual. Such forms of activity should also become
a source of self-realization, self-esteem, social prestige and the maintenance of social order, just like
work today.

Keywords: work, occupation, profession, digital technologies, flexible forms of work and
employment, self-employment, freelancing.






ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA SOCIOLOGICA 81, 2022

https://doi.org/10.18778/0208-600X.81.02

O P E

c

Member since 2019
JIM14479

Rafal Muster”
https://orcid.org/0000-0001-8255-7803

PANDEMIA COVID-19 A ZMIANA MODELU PRACY
POLSKA NA TLE KRAJOW UNII EUROPEJSKIEJ

Abstrakt. Pandemia COVID-19 w bezprecedensowy sposob wplyne¢la na dynamiczny przy-
rost udzialu os6b wykonujacych swoje obowiazki zawodowe poza miejscem dotychczasowego ich
$wiadczenia. Miliony pracownikéw z dnia na dzien zmienito tradycyjny model pracy, oparty na
kontaktach bezposrednich ze wspotpracownikami, na pracg w trybie zdalnym, najczesciej swiad-
czong w domu. Na podstawie badan Eurostatu przedstawiono zmiang¢ udziatu pracujacych w trybie
zdalnym w latach 2011-2020 — poroéwnujac Polske do innych krajéw Unii Europejskiej. W artykule
dokonano takze proby ukazania réznic w definiowaniu pojec¢ ,,telepraca” i ,,praca zdalna”. Pandemia
byta przyczynkiem do podjgcia prac legislacyjnych majacych na celu umocowanie prawne pojgcia
,pracy zdalnej” w polskim ustawodawstwie. W artykule przedstawiono aktualnie konsultowane za-
pisy odnoszace si¢ do ,,pracy zdalnej”, ktore maja znalez¢ si¢ w Kodeksie Pracy. W tekscie ukazano
takze konsekwencje oraz zalety i wady $wiadczenia pracy w trybie zdalnym.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, rynek pracy, COVID-19.

1. Wstep

W literaturze przedmiotu podkresla si¢ zmienno$¢ rynku pracy. Jolanta M. Sza-
ban piszac o procesach zachodzacych w obszarze rynku pracy, wyraznie podkre-
$la, ze: ,,[...] jedno jest pewne, a mianowicie, ze nic nie jest pewne” (2013: 22).
Jednakze cze¢$ciowo mozna przewidzie¢ wystepowanie kryzysow gospodarczych,
co wynika z cyklicznosci procesow koniunkturalnych. Natomiast dotychczasowe
kryzysy gospodarcze, ktore w istotny sposob wpltywaly na rynek pracy, miaty
podtoze typowo ekonomiczne. Mato kto przewidywal mozliwo$¢ wystapienia
pandemii o globalnym zasiegu, ktéra bedzie miata tak znaczace skutki spoleczne
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i gospodarcze, oddzialujac bezposrednio na podaz zasobow pracy. Pandemia
COVID-19 w istotny sposoéb wptyneta na rynek pracy oraz sytuacje licznej grupy
zatrudnionych — chociazby w zakresie zmiany modelu pracy. Wyraznie akcentuje
si¢ to zarowno w krajowej (por. np. Czech i in. 2020), jak i anglojezycznej li-
teraturze przedmiotu (por. np. Wang i in. 2021; Leonardi 2020; Hernandez,
Abigail 2020; Crowley, Doran 2020).

Lockdown i zamknigcie badz istotne ograniczenie funkcjonowania licznych
firm i instytucji wptynely na to, ze czgs¢ pracownikow swoje obowigzki zawodowe
zaczeta $wiadezy¢ poza miejscem dotychczasowego ich wykonywania, ogranicza-
jac kontakty spoteczne. Okazato sig, ze funkcjonujace rozwigzania technologiczne
oraz odpowiednie kompetencje pracownikow bardzo szybko pozwolily na przejscie
z ,.tradycyjnego” modelu pracy na model zdalny. Ponadto za Wiestawg Kozek
nalezy podkresli¢, ze w ostatnich latach ,,z pewnos$cia wzrosto morale pracy, obo-
wigzkowos$¢, a nawet konformizacja w stosunku do pracodawcow i menadzerow”
(2014: 85). To z kolei oznacza wigksza akceptacje i internalizacje norm oraz zasad
obowigzujacych w okreslonych podmiotach, co sprzyjato poczatkowo akceptacji
$wiadczenia pracy zdalnej. Mozliwo$¢ wykonywania pracy w trybie zdalnym
w okresie pandemii COVID-19 wptyneta na zachowanie ciggtosci funkcjonowania
firm komercyjnych i instytucji publicznych. Wydaje si¢ zasadne postawienie tezy,
ze wykonywanie obowigzkéw zawodowych poza siedzibg pracodawcy w okresie
lockdownu korzystnie wptyneto na utrzymanie tych miejsc pracy w strukturach
organizacji. Ponadto umozliwienie wykonywania pracy w domu — gldwnie z wyko-
rzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych i komunikacyjnych — jest
takze przejawem troski pracodawcy o zdrowie swoich pracownikow.

Celem poznawczym artykutu jest ukazanie udziatu osob pracujacych zdalnie
w Polsce na tle innych krajow europejskich. Zaprezentowano w nim dynamike
zmiany udziatu 0s6b pracujgcych w trybie zdalnym w ostatnich latach — akcentujac
skokowy przyrost tego zjawiska w 2020 roku. W artykule dokonano takze proby
ukazania r6znic definicyjnych pomiedzy pojgciami pracy zdalnej oraz telepracy.
Wskazano rowniez konsekwencje oraz zalety i wady mozliwosci wykonywania
obowiazkéw zawodowych poza siedzibg firmy.

2. Praca zdalna — przeszlos¢, terazniejszoS¢, przysztosé

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze ,,pojecia pracy zdalnej (ang. re-
mote working), telepracy (ang. telework) czy pracy na odleglo$¢ nie sa terminami
nowymi” (Dolot 2020: 36). Tomasz Zalega zwraca uwage, ze pojecie telework
zostato uzyte pierwszy raz

w 1972 roku przez Jacka Sfiffa na tamach ,,The Washington Post” i od tamtego momentu zrobito
zawrotng karier¢ na catym $wiecie. Jednakze za ojca telepracy powszechnie uwaza si¢ ame-
rykanskiego fizyka Jacka N. Nillesa, ktory wprowadzit pojecie telecommuting — pracg zdalna,
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czyli prace, ktora umozliwia przesytanie efektow pracy za pomoca technik informatycznych,
takich jak telekomunikacja i komputery, zamiast fizycznego przemieszczania si¢ ludzi majacych
te prace wykona¢ (Nilles 1976: 87 za: Zalega 2009: 38-39; zob. tez: Dziuba 2011; Slagzak
2012; Wisniewski 2014).

W latach 80. XX wieku Alvin Toffler przewidywal przenoszenie miejsc pracy
z firm do domoéw, co w zwiagzku z rewolucja technologiczng mogtoby dotyczy¢
przede wszystkim ,,pracownikow umystowych, ktérzy nie maja do czynienia
z zadnymi materiatami ani z produkcja” (Toffler 1986: 190). Ten amerykanski
pisarz i futurolog twierdzit, ze

jezeli bedziemy mogli niewielkim kosztem urzadzi¢ w kazdym domu stanowisko pracy wypo-
sazone na przyktad w najnowszy typ maszyny do pisania, kopiarke lub konsolg¢ komputerowa
oraz zainstalowac urzadzenie telekonferencyjne — to mozliwo$¢ wykonywania pracy zawodowej
w domu zwigksza si¢ w sposob istotny (Toffler 1986: 191).

W krajowej literaturze przedmiotu, trzy dekady temu, bo juz w latach 90.
ubieglego wieku, zwracano uwage na zmiany tresci pracy, jej postepujaca inte-
lektualizacj¢ w zwigzku z rozwojem technologicznym. Efektem bylo pojawienie
si¢ nowych form $§wiadczenia pracy, do ktérych mozna zaliczy¢: teleprace, prace
sieciowg (ang. networking), domowe sterowanie przetwarzaniem danych (ang.
home-distributed data processing), zdalng prace biurowa (ang. remote office work)
(zob. Borkowska 1998; Dziuba 1997).

Anna Dolot wskazuje na dwa czynniki stymulujace pojawienie si¢ i rozwoj
pracy zdalnej (2020: 36):

— pierwszy $wiatowy kryzys energetyczny w potowie lat 70. XX wieku,

a w konsekwencji gwaltowny wzrost cen paliwa;

— pojawienie si¢ zagrozenia ekologicznego, po czeéci spowodowanego emi-

sja spalin samochodowych.

Oproécz tych dwoch czynnikéw nalezy wspomnie¢ jeszcze o rewolucji techno-
logicznej i dynamicznym rozwoju technologii informatycznych, umozliwiajacych
wykonywanie pracy i szybkie przesyltanie jej efektow.

Generalnie — co nalezy podkresli¢ — postep technologiczny, glownie w zakresie
przeplywu informacji i digitalizacji efektow pracy, wptywa na dematerializacje
tresci pracy (por. Budnik 2019: 68). Z kolei fakt, ze efekty pracy coraz czgsciej
maja wymiar niematerialny, niewatpliwie sprzyja idei jej wykonywania poza
siedzibg pracodawcy. Zasadne wydaje si¢ stwierdzenie, ze szybkie przechodzenie
pracownikoéw w tryb pracy zdalnej z powodu zagrozenia epidemicznego nie bytoby
mozliwe, gdyby nie funkcjonowanie tych podmiotow w systemie gospodarki opartej
na wiedzy. Jak zauwaza Danuta Makulska, w systemie gospodarki opartej na wiedzy

[z]yskuja na znaczeniu zasoby niematerialne, a zwtaszcza kapitat ludzki, wiedza oraz nowe
technologie. W zwiazku z tym o szansach rozwoju w coraz wigkszym stopniu decydowac bedzie
ludzki potencjat intelektualny oraz wiedza zwigzana z najnowszymi osiggni¢ciami wspotczesnej
nauki (Makulska 2012: 191).



32 Rafal Muster

Jednakze oprocz odpowiednich kwalifikacji pracownikow i mozliwosci tech-
nologicznych nalezy wspomnie¢ jeszcze o etosie pracy i obawach przed jej utrata
czy strachu przed zarazeniem podczas pandemii. Czynniki te korzystnie wptynely
na wzrost gotowosci do przechodzenia pracownikéw w tryb pracy zdalnej. Odpo-
wiednie kompetencje cyfrowe pozwolity im na zachowanie ciggtosci pracy, ktora
w zasadzie z dnia na dzien zostala przeniesiona z zaktadu pracy do domu — najczesciej
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych. Wysoki poziom
efektywnosci przechodzenia na pracg zdalng niewatpliwie wynikat m.in. z kompe-
tencji pracownikow, ktdrzy najczesciej korzystali w domu ze swojego prywatnego
sprzetu. Zreszta w literaturze przedmiotu podkresla si¢ konieczno$¢ przyswajania
zasad wykonywania pracy zdalnej, gdyz mozna spodziewac si¢ upowszechniania
tego modelu (por. np. S¢eczkowska 2019: 14). Obawy co do $wiadczenia pracy
zdalnej moga mie¢ osoby starsze, ktore niejednokrotnie borykaja si¢ z problemem
braku odpowiednich kompetencji cyfrowych (por. np. Muster 2020).

Obecnie coraz bardziej na popularnosci zyskuja takze przestrzenie cowork-
ingowe. Miejsca te sag odpowiednio wyposazone i umozliwiaja prace zdalna,
ktora czasami okreslana jest mianem pracy nomadycznej. Jej wykonawca czesto
si¢ przemieszcza i moze si¢ nig zajmowac np. w kawiarni, parku, wspomnianym
centrum coworkingowym, ale rowniez podczas podrozy pociagiem czy autokarem
(por. Seczkowska 2019: 11; Wisniewski 2014: 80).

Mozna przypuszczac, ze w najblizszych latach bedziemy obserwowac rozwoj
nie tylko instrumentow technicznych, organizacyjnych i prawnych wykonywania pracy
zdalnej. Rozwijane beda takze kwestie odnoszace si¢ do ograniczania niekorzyst-
nego wptywu tego rodzaju pracy na cztowieka. Tym bardziej, ze juz w literaturze
przedmiotu mozna spotkac proby tworzenia metodyki i narzedzi przeciwdziatania
dehumanizacji telepracy (por. np. Makowiec 2015: 377-379). Generalnie mozna
jednak stwierdzi¢, ze rozwojowi pracy zdalnej beda sprzyjac takze nieuchronne
procesy demograficzne, zwigzane z dynamicznym starzeniem si¢ spoleczenstwa.
Coraz wiekszy odsetek populacji bedzie wymagat statej opieki. Ograniczone moz-
liwos$ci panstwa i wysokie koszty instytucjonalnej opieki nad osobami zaleznymi
beda kolejnymi czynnikami rozwoju idei pracy zdalnej wykonywanej w miejscu
zamieszkania.

3. Praca, praca zdalna a telepraca — problemy definicyjne

W tradycyjnym ujeciu praca definiowana jest jako

[c]zynno$¢ spoteczna, zawodowa i pozazawodowa, nakierowana na zaspokojenie potrzeb
ludzkich. W trakcie pracy wykonujace ja jednostki koordynuja swe zachowania i wchodza
ze sobg we wspotprace. Poprzez proces pracy wytwarza si¢ struktura grupy oraz zachodzi
wewnatrz niej proces integracji. W zwiazku z jej wykonywaniem wyksztatcaja si¢ wartosci
inormy (Swadzba 2001: 22).
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W takim ujeciu pracy akcentuje si¢ kwestie odnoszace si¢ do spolecznych
aspektow jej wykonywania oraz integracji struktur grupowych (por. np. Swadzba
i in. 2019: 21). Tradycyjne ujecie pracy wyraznie podkresla zatem jej relacyjny
charakter. Niewatpliwie w sytuacji dlugotrwatego swiadczenia pracy poza siedziba
pracodawcy (np. w domu) kwestie zwigzane z integracja pracownikow, w zwigzku
z ograniczonymi (lub niemozliwymi) kontaktami bezposrednimi, sg utrudnione.
Oznacza to, ze ,,tradycyjne” okreslenia pracy w zwiazku z nowymi formami jej
wykonywania wymagaja pewnego przedefiniowania.

Dla uporzadkowania definicyjnego nalezy jeszcze odnies¢ si¢ do roznic pomig-
dzy ,,praca zdalng” a ,telepraca”. Przed pandemig COVID-19 w krajowej literaturze
przedmiotu pojecia te czesto stosowano wymiennie. Jednakze aktualnie podkresla
si¢, ze pojecia ,.telepraca” i ,,praca zdalna” nie sg tozsame (por. np. Krysinski
2020). Anna Dolot zgtasza podobne watpliwosci (2020: 36). Cho¢ wspolnym
mianownikiem ,telepracy” i ,,pracy zdalnej” jest jej Swiadczenie poza siedziba
pracodawcy, to jednak zamienne stosowanie tych pojec jest bledem. Rozpatrujac
je od strony prawnej, czytamy:

Kodeks pracy do$¢ mocno akcentuje, ze przestanka determinujaca teleprace sg $rodki komuni-
kacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o swiadczeniu ustug drogg elektroniczng. Zgod-
nie z art. 2 pkt 5 ustawy z 18 lipca 2002 r. o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng srodkami
komunikacji elektronicznej sa rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne
i wspolpracujgce z nimi narzgdzia programowe, umozliwiajace indywidualne porozumiewanie
si¢ na odlegto$¢ przy wykonywaniu transmisji danych migedzy systemami teleinformatycznymi,
a w szczegolnosci poczty elektroniczng (Wisniewski 2014: 83-84).

Zatem z wykonywaniem telepracy $cisle wigze si¢ jej Swiadczenie z wyko-
rzystaniem $rodkéw komunikacji elektroniczne;.

Mozna przyjac, ze pojecie ,,pracy zdalnej” bedzie pojeciowo szersze w pordwna-
niu z ,.telepracg”. Generalnie efektem upowszechnienia pracy poza dotychczasowym
miejscem jej wykonywania w okresie pandemii COVID-19 byto takze ustawowe
zdefiniowanie pojecia ,,pracy zdalnej”. O ile ,,telepraca” odnosi si¢ do §wiadczenia
obowigzkéw zawodowych z wykorzystaniem srodkoéw komunikacji elektronicznej,
o tyle ,,praca zdalna” odnosi si¢ generalnie do jej wykonywania poza miejscem
stalego jej swiadczenia, np. w domu, niekoniecznie z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej. Zatem — co podkresla si¢ w literaturze przedmiotu:

[p]raca zdalna [...] nie musi opiera¢ si¢ na komunikacji elektronicznej. Pracodawca moze poleci¢
inne prace, mozliwe do wykonania poza siedzibg firmy, jak na przyktad analiza dokumentdw,
sporzadzanie odrecznych projektow opinii i pism, zbieranie materialéw i informacji z dostgpnych
zrodet 1 wiele innych. Efekty swojej pracy pracownik powinien nastgpnie przekaza¢ w sposob
i w formie ustalonej z pracodawca. W tym rozumieniu praca zdalna jest zatem jedynie zmiang
miejsca wykonywania pracy (Krysinski 2020: 9).

Zasadnicza roznica pomiedzy pracg zdalng a telepraca polega na tym, ze ,,praca
zdalna nie stawia wymogu przekazywania wynikow pracy za pomoca komunika-
cji elektronicznej, a wigec moze by¢ szerzej stosowana niz telepraca” (Prasotek,
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Kietbratowska 2020: 1). Wyraznie podkresla to tez Agnieszka Jeran, dla ktorej
praca zdalna jest szczegdlnym przyktadem pracy elastycznej, gdyz wykonywana
jest poza siedzibg pracodawcy. Przy czym praca ta moze by¢ wykonywana nie
tylko stacjonarnie, ale takze w ruchu — np. podczas podrézy pracownika (por.

Jeran 2016: 50).

Najistotniejsze roznice pomig¢dzy pracg zdalng a telepraca przedstawiono

w Tabeli 1.

Tabela 1. Roznice pomig¢dzy telepraca a praca zdalng

Telepraca

Praca zdalna

Podstawa prawna

Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks

pracy
(Dz.U. 2 2020 r. poz. 1320)

Ustawa z 2 marca 2020 r. o szcze-
g6lnych rozwigzaniach zwigzanych
z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych cho-
1rob zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych

(Dz.U. 22020 r. poz. 1842)

Obowiazywanie | Bezterminowo W okresie zagrozenia epidemicznego
podstawy i do 3 miesigcy po jego ustaniu
Warunki Regulowana kodeksowo Zasady i warunki ustalane pomigdzy
szczegOtowe stronami

Wykonywana regularnie

Wykonywana doraznie, w oznaczone
dni

Konczona na wniosek jednej ze stron

Pracodawca moze cofna¢ polecenie

Konieczno$¢ uzycia srodkéw komu-
nikacji elektronicznej

Brak koniecznosci uzycia §rodkéw
komunikacji elektronicznej

Proces formalny

Zlecenie pracodawcy

Konieczno$¢ optacania [przez pra-
codawce — RM] rachunkow za prad
i internet (ale takze za sprzet wyko-
rzystywany przez pracownika)

Brak obowiazku partycypacji w kosz-
tach pradu i internetu

Mozliwo$¢ kontroli pracownika
w miejscu $wiadczenia pracy

Brak ustawowych podstaw prawnych
do wykonywania kontroli w miejscu
$wiadczenia pracy przez pracownika

Zrodto: Krysinski 2020: 9.

Natomiast — co nalezy podkresli¢ — projekt nowelizacji Kodeksu pracy (projekt
z 18 maja 2021 roku) zaktada szereg bardzo korzystnych zmian dla pracownika
$wiadczacego prace zdalng. Zgodnie z propozycja zmian legislacyjnych (art. 67%
Kodeksu pracy) pracodawca bedzie zobowigzany:
1. dostarczy¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materiaty i narze-
dzia pracy niezb¢dne do wykonywania pracy zdalne;j;
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2. pokry¢ koszty zwiazane z instalacjg, serwisem, eksploatacja i konserwacja
narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, koszty energii
elektrycznej oraz niezbednego dostepu do taczy telekomunikacyjnych, a tak-
ze inne koszty bezposrednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej;

3. zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu pracg¢ zdalng pomoc techniczng
i niezbedne szkolenia w zakresie obslugi narzgdzi pracy niezbednych do
wykonywania pracy zdalne;j.

W zasadzie proponowane rozwigzania dla pracy zdalnej tozsame sg z systemem
wsparcia oferowanym osobom pracujagcym zgodnie z regutami telepracy. Biorgc
pod uwage proponowane zmiany w Kodeksie pracy odnoszace si¢ do pracy zdalnej,
zasadne wydaje si¢ przypuszczenie, ze pracodawcy raczej w ograniczonym zakresie
beda powierza¢ pracownikom prace w tym trybie.

4. Zalety i wady pracy zdalnej

Mozliwo$¢ swiadczenia pracy zdalnej niesie za sobg szereg korzysci — zarow-
no dla pracodawcow, jak i pracownikdw. Z perspektywy pracodawcow mozemy
mowi¢ przede wszystkim o mniejszych kosztach ponoszonych z tytulu utrzymania
powierzchni biurowych. Pracownicy z kolei nie traca czasu i nie ponosza kosztow
dojazdu do pracy. Niewatpliwg zaleta — z perspektywy pracownika — jest wigksza
elastyczno$¢ czasu pracy. Pracownik czesto sam ustala godziny pracy i jej tempo.
Praca zdalna to takze lepsza mozliwo$¢ pogodzenia roli zawodowej z pozazawo-
dowa — szczegdlnie jezeli pracownik opiekuje si¢ osobg zalezng czy dzieckiem
(por. np. Nickson, Siddons 2004). Ta forma pracy moze by¢ bardzo pozadana
takze przez osoby niepelnosprawne z dysfunkcjami narzadéw ruchu, lecz réwniez
przez osoby czgsto przechodzace rozne infekcje, ktore nie uniemozliwiaja wykony-
wania pracy w domu (por. np. Drozdowski 2002: 92). Mozliwo$¢ wyboru miejsca
wykonywania obowigzkow zawodowych czy brak koniecznosci dostosowywania
si¢ do okreslonego dress code’u to kolejne potencjalne zalety tej formy pracy.

Dla czg$ci 0s6b pracujacych zdalnie istotng zaleta tej formy wykonywania
obowiazkoéw zawodowych bedzie brak hatasu standardowo zwiazanego z praca
w biurze (np. rozmowy wspotpracownikow, odglosy sprzetu biurowego). Owe
,rozpraszacze biurowe” w szczegdlnosci moga przeszkadzaé w pracy koncepcyjne;.

Ten charakter pracy moze by¢ pozadany zwlaszcza przez osoby wykonu-
jace obowiagzki zawodowe o charakterze administracyjno-biurowym. W okresie
pandemii prace w trybie zdalnym wykonywali takze nauczyciele kazdego etapu
ksztatcenia. Jednak w tym przypadku pojawiaty si¢ glosy krytyczne odnosnie do
efektywnos$ci tego modelu przekazywania, a w szczegdlnosci weryfikacji wiedzy
ucznidéw 1 studentow.

Mozemy jednakze wskazac rowniez szereg niekorzystnych aspektow zwigzanych
z wykonywaniem pracy w trybie zdalnym. Jak pokazuje praktyka — praca zdalna
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najczesciej $wiadczona jest w domu, z wykorzystaniem technologii informatycz-
nych. Na wady tego typu rozwiazania juz kilkadziesiat lat temu zwracat uwage
Alvin Toffler. Wyraznie akcentowat problemy z motywowaniem i zarzgdzaniem
pracownikami, podkreslajac takze konieczno$¢ reorganizacji struktur przedsiebiorstw
(1986: 193). Brak kontaktow bezposrednich face-to-face moze by¢ czynnikiem
utrudniajacym komunikacj¢ pomigdzy pracownikiem a jego przetozonym, co
z kolei negatywnie wptynie na proces motywowania. Agnieszka Jeran wskazuje
na konieczno$¢ samodzielnego, sprawnego zarzadzania czasem pracy przez tych
pracownikow (2016: 55), co niewatpliwie zwigzane jest z koniecznoscig wysokiej
samodyscypliny. Implikacjg ograniczonych kontaktéw pomiedzy wspotpracowni-
kami moze by¢ problem dehumanizacji pracy. W literaturze przedmiotu wskazuje
si¢ jednoczesnie na konieczno$¢ budowy systemu i narzedzi wsparcia dla oséb
wykonujacych prace w trybie zdalnym — najczeéciej w domu (por. Makowiec
2015). Brak fizycznej obecno$ci pracownikow w siedzibie firmy moze skutkowac
wystapieniem ryzyka pomijania ich w polityce awansowania na wyzsze stanowiska
menadzerskie i specjalistyczne (por. Jeran 2016: 54). Pracownicy ci — co podkresla
si¢ w literaturze przedmiotu — w mniejszym stopniu sa zauwazalni w organizacji
podczas wykonywania obowigzkoéw zawodowych w trybie zdalnym (por. Mako-
wiec, Mikuta 2014: 64).

Istotng stabg strong zwigzang z systemem pracy zdalnej jest problem oddziele-
nia zycia pozazawodowego od obowiazkéw zawodowych. Jak zauwaza badaczka:

[ploprzez przyjecie pracy zdalnej do domu zaszedt inny proces, a mianowicie integracja zycia
zawodowego i rodzinnego (work-life integration), nastepujaca w wyniku zmian technologicz-
nych. Mozna by przypuszczaé, ze czgs¢ pracownikow doswiadczyta tego zjawiska wlasnie teraz
wskutek dziatan podjetych dla zwalczania pandemii COVID-19 (Godlewska-Bujok 2020: 6).

Problem oddzielenia przestrzeni pracy i przestrzeni czasu wolnego w przy-
padku wykonywania obowigzkow zawodowych w domu moze by¢ czynnikiem
zaktocajagcym odpoczynek pracownikoOw — co jest zwigzane z zacieraniem si¢
granicy pomiedzy zyciem zawodowym a pozazawodowym. Przekonanie czesci
pracodawcow o ciaglej dostgpnosci pracownikow, ktorzy pracujg zdalnie, moze by¢
kolejnym problemem i niedogodnos$cig dla personelu, co w istotny sposob wptynie
na poczucie niezadowolenia z pracy. Ponadto w sytuacji pracy zdalnej (gtownie
w domu) moga pojawiac si¢ czynniki zakldcajace wykonywanie obowigzkow
zawodowych, takie jak hatas czy konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi, ktore — jak to
byto podczas pandemii — lekcje miaty takze w trybie online.

Pewne niedogodnosci zwigzane z modelem pracy zdalnej potwierdzaja wyniki
badan empirycznych. Przyktad mogg stanowi¢ analizy zrealizowane przez pracow-
nikow Akademii Leona Kozminskiego i SWPS. Ich wyniki wyraznie akcentuja
wyzszy poziom stresu dos§wiadczanego przez osoby pracujace w trybie zdalnym.
Jednoczesnie pracownicy ci bardzo czesto deklaruja wicksza ilos¢ czasu poswieca-
nego na prace w poréwnaniu do ,tradycyjnej” formy. Czesto podkreslano réwniez



Pandemia COVID-19 a zmiana modelu pracy. Polska na tle krajow Unii Europejskiej 37

niewystarczajgce wsparcie ze strony pracodawcow odnosnie do szkolen z zakresu
IT. Pracownicy negatywnie wypowiadali si¢ na temat konieczno$ci korzystania
z wlasnego sprzetu i ponoszenia kosztow energii elektrycznej'. Sytuacja, w ktorej
czes$¢ pracownikow ze wzgledu na charakter pracy (np. administracyjno-biurowa)
mogta wykonywac swoje obowigzki w sposob zdalny, podczas gdy pozostaty per-
sonel (np. pracownicy produkcji) nie miat takich mozliwos$ci, rowniez mogta by¢
przyczynkiem do wystepowania konfliktéw organizacyjnych.

5. Dynamika zmiany udzialu pracujacych w trybie zdalnym

Podstawa przeprowadzenia analizy empirycznej bedacej probg poréwna-
nia udziatu pracujacych zdalnie w stosunku do ogétu zatrudnionych w Polsce
w odniesieniu do innych krajéw UE byta analiza typu desk research. Korzystano
z zasobow danych gromadzonych przez Eurostat. Podczas analizy odniesiono si¢
zarowno do danych sprzed, jak i z okresu pandemii — starajac si¢ uchwyci¢ dyna-
mike nastepujacych zmian.

Dane statystyczne wskazuja, ze w okresie przed pandemig COVID-19 odnoto-
wywano systematyczny przyrost udziatu osob pracujagcych w domu w wigkszosci
krajow Unii Europejskiej. O ile w 2011 roku ich udziat wsréd ogoétu zatrudnionych
w krajach unijnych ksztattowat si¢ na poziomie 13,1%, o tyle w 2019 roku (zatem
przed pandemia) byto to juz 16%. Przyrost udziatu pracujacych w domu pomigdzy
2011 a 2019 rokiem wyniost 22,1%, a — co warto podkresli¢ — w krajach strefy euro
byt on na jeszcze wigkszym poziomie i wyniost 28,4%. W Polsce w analogicznym
okresie udzial pracujacych w domu zwickszyt si¢ z 12,6 do 14,3% (zatem o 13,5%).
Na polskim rynku pracy zaro6wno udziat (w 2019 roku), jak i dynamika przyrostu
pracujacych w domu (w latach 2011-2019) ksztattowaty sie na poziomie nizszym
od usrednionych wskaznikow odnotowywanych dla Unii Europejskiej. Tym sa-
mym zasadne wydaje si¢ postawienie tezy, ze szczegdlnie istotny przyrost udziatu
pracujacych w trybie zdalnym odnotowano w krajach zamoznych o wysokich
wskaznikach rozwoju spotecznego.

Jak wykazala analiza materiatu empirycznego, w latach 2011-2019 udziat os6b
pracujacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych w szczegdlnie istotnym
zakresie zwigkszyt sie na Malcie (z 3,4 do 11,7%, zatem o 224,1%), w Holan-
dii (z 11,8 do 39,9%, o 238,1%), Estonii (z 11,6 do 20,4%, o 75,9%), Portugalii
(z 10,3 do 15,6%, 0 51,5%), a takze w Finlandii (z 21,5 do 31,7%, 0 47,4%) oraz
w Szwecji (z 23,8 do 34,7%, czyli o 45,8%). Natomiast zmniejszenie udziatu pracu-
jacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych odnotowano w Butgarii, Danii
(gdzie odsetek pracujacych w domu nadal znajdowat si¢ na wysokim poziomie),

! https://naukawpolsce.pap.pl/aktualnosci/news%2C89390%2Cbadanie-praca-zdalna-bardziej-
stresujaca-niz-sadzono.html (dostep: 3.10.2021).
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na Litwie i na Wegrzech. Przed pandemig COVID-19 (w 2019 roku) najwickszy
udzial pracujacych w domu (przekraczajacy 25% ogohu zatrudnionych) odnotowano
w nastepujacych krajach: Holandia (39,9%), Szwecja (34,7%), Finlandia (31,7%),
Luksemburg (31,3%), Dania (29,5%) i Wielka Brytania (26,6%).

Wysoki udzial 0séb pracujacych w domu wsrod ogédtu zatrudnionych (migdzy
20 a 25%) odnotowano takze w Belgii (24,9%), Francji (22,9%), Austrii (22,1%),
Estonii (20,4%) i Irlandii (20,3%). Natomiast najnizszy odsetek (ponizej 5%) wsrod
zatrudnionych, ktorzy pracujg w domu, odnotowano — zgodnie z danymi Eurostatu
—w Bulgarii (1,1%), Rumunii (1,4%), na Cyprze (2,5%) oraz we Wtoszech (4,7%)
ina Litwie (4,8%). Szczegotowe dane przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 2. Zmiana udziatu pracujacych w domu w stosunku do ogdétu zatrudnionych
— Polska na tle UE w latach 2011-2019 (okres przed pandemig) (w %)

Kraje 2011 2013 2015 2017 2019 (2(%1?31(1)21‘9)
1 2 3 4 5 6 7
Unia Europejska 13,1 13,5 14,5 14,6 16,0 22,1
Kraje strefy euro 11,6 11,9 13,2 13,5 14,9 28,4
Belgia 20,6 21,3 22,3 23,6 24,9 20,9
Butgaria 1,8 1,6 1,0 1,0 1,1 -38.,8
Czechy 7,7 8,0 7,6 9,1 10,0 29,9
Dania 33,5 33,8 29,5 31,2 29,5 -11,9
Niemcy 11,7 11,1 11,3 10,8 12,6 7,7
Estonia 11,6 12,4 13,6 16,6 20,4 75,9
Irlandia 14,5 14,6 13,6 16,8 20,3 40,0
Grecja 4,0 4,8 5,6 5,5 52 30,0
Hiszpania 6,6 7,4 6,4 7,3 8,3 258
Francja 20,0 19,7 19,5 20,5 22,9 42,0
Chorwacja 3,5 42 43 6,0 6,9 97,1
Wiochy 42 4.4 4.4 4,6 47 11,9
Cypr 1,6 3,1 2,6 2,5 2,5 56,3
Lotwa 3,0 3,4 3,1 3.4 4,8 60,0
Litwa 4,8 5,6 49 4,8 4,5 -6,3
Luksemburg 22,5 253 33,7 30,6 31,3 39,1
Wegry 8,5 10,6 8,7 6,6 4,6 —45.9
Malta 34 4,1 5,0 7,6 11,7 2441
Holandia 11,8 13,3 36,8 37,7 39,9 238,1
Austria 21,9 21,6 22,1 21,8 22,1 0,9
Polska 12,6 12,7 15,8 13,6 14,3 13,5
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1 2 3 4 5 6 7
Portugalia 10,3 14,0 14,2 14,2 15,6 51,5
Rumunia 0,8 0,6 0,8 0,6 1.4 75,0
Stowenia 15,8 17,4 19,1 18,6 18,1 14,6
Stowacja 8,1 8,5 8,8 8,4 9,5 17,3
Finlandia 21,5 23,7 26,3 27,5 31,7 474
Szwecja 238 28,2 27,7 32,8 34,7 45,8
Wielka Brytania 23.8 24,3 242 24,1 26,6 11,6

Uwaga: Wielka Brytania opuscita Uni¢ Europejska 31.01.2020 r.
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dostgp: 10.10.2021).

W Tabeli 3. przedstawiono zmiang¢ udziatu pracujacych w domu w 2020 roku
w porownaniu do roku poprzedniego. Tym samym dokonano proby ukazania
wplywu pandemii COVID-19 na zmiang modelu pracy. Jak wykazata analiza
zgromadzonego materiatu empirycznego, we wszystkich krajach unijnych odnoto-
wano znaczacy przyrost udziatu osob, ktore pracuja w domu — §redni przyrost tego
wskaznika dla krajow strefy euro wyniost 49,7%. Na polskim rynku pracy przyrost
ten (odnoszac 2019 do 2020 roku) wyniost 27,2% i w 2020 roku — zgodnie z danymi
Eurostatu — 18,2% o0s6b zatrudnionych wykonywato prace w domu. Szczegdlnie
dynamiczny przyrost udziatu osob pracujacych w domu w krétkim czasie odno-
towano m.in. w krajach, w ktdrych tego typu forma wykonywania pracy nalezata
raczej do rzadkosci (Rumunia, Butgaria, Cypr, Wlochy, Grecja, Irlandia). Istotny
wzrost udziatu pracujacych w domu (przekraczajacy 60%) — poréwnujac 2019 do
2020 roku — odnotowano takze w Hiszpanii, Niemczech czy Irlandii. W 2020 roku
najwickszy udziat pracujacych w domu (powyzej 30%) odnotowano w najzamoz-
niejszych krajach europejskich, ze szczegdlnie wysokimi wskaznikami PKB per
capita, takimi jak Belgia, Dania, Irlandia, Luksemburg, Holandia (zob. Tabela 3.).

Tabela 3. Zmiana udziatu pracujacych w domu w stosunku do ogétu zatrudnionych
— Polska na tle UE w latach 2019-2020 (okres pandemii COVID-19) (w %)

Kraje 2019 2020 Zmiana (2019-2020)
1 2 3 4
Unia Europejska 16,0 brak danych -
Kraje strefy euro 14,9 22,3 49,7
Belgia 24,9 34,0 36,5
Bulgaria 1,1 3,0 172,7
Czechy 10,0 13,1 31,0
Dania 29,5 37,2 26,1
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Tabela 3. (cd.)

1 2 3 4
Niemcy 12,6 20,8 65,1
Estonia 20,4 23,8 16,7
Irlandia 20,3 32,7 61,1
Grecja 5,2 10,4 100,0
Hiszpania 8,3 15,1 81,9
Francja 229 29,5 28.8
Chorwacja 6,9 11,0 59,4
Wiochy 4,7 13,6 189,4
Cypr 2,5 7,4 196,0
Lotwa 4,8 6,0 25,0
Litwa 4,5 8,3 84.4
Luksemburg 31,3 44,6 42,5
Wegry 4,6 11,0 139,1
Malta 11,7 25,8 120,5
Holandia 39,9 43,1 8,0
Austria 22,1 29,3 32,6
Polska 14,3 18,2 27,3
Portugalia 15,6 22,7 45,5
Rumunia 1,4 3.2 128,6
Stowenia 18,1 20,2 11,6
Stowacja 9,5 11,6 22,1
Finlandia 31,7 39,2 23,7
Szwecja 34,7 Brak danych -
Wielka Brytania 26,6 Brak danych -

Uwaga: Wielka Brytania opuscita Uni¢ Europejska 31.01.2020 .
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.curopa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dostgp: 10.10.2021).

Z racji tego, ze to kobiety zdecydowanie czgéciej — w pordwnaniu do mezczyzn
— obcigzone s3 obowigzkami rodzicielsko-wychowawczymi, w Tabeli 4. przed-
stawiono dane statystyczne odnoszace si¢ wiasnie do udziatu kobiet pracujacych

w domu, porownujac sytuacje w Polsce do UE.
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Tabela 4. Udziat kobiet pracujacych w domu — poréwnanie Polski do UE (w %)

Lata
Obszar

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Kobiety UE | 10,1 | 10,6 | 10,5 | 10,6 | 11,5 | 11,8 | 11,8 | 12,2 | 13,0 | 20,3
bez dzieci PL 13,3 | 13,8 | 13,8 | 13,6 | 153 | 14,4 | 13,7 | 13,7 | 143 | 19,7
Kobiety UE |102 1102103 |104 | 11,3 | 11,6 | 11,5 | 11,9 | 13,0 | 19,6
z jednym
drieckiem PL 13,1 | 12,7 | 12,6 | 13,3 | 14,9 | 143 | 12,9 | 13,4 | 14,0 | 20,4
Kobiety UE | 13,0134 | 14,1 | 13,2 | 15,7 | 16,0 | 159 | 16,5 | 17,4 | 25,3
z dwojka
dricci PL 150 | 14,6 | 154 | 156 | 18,7 | 16,4 | 15,1 | 15,5 | 158 | 22,0
Kobiety UE |173 (180|178 | 17,7 | 19,4 | 20,0 | 20,0 | 20,7 | 21,4 | 28,0
z trojka
i wigkszg PL 17,1 | 16,0 | 152 | 17,1 | 23,2 | 21,8 | 18,3 | 20,3 | 20,1 | 23,1

liczba dzieci

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan Eurostatu, https:/appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=Ifst hhwahchi&lang=en (dost¢p: 10.10.2021).

W latach 2011-2019, zatem przed pandemig COVID-19, odnotowywano
(zarbwno w Polsce, jak i w catej Unii Europejskiej) systematyczny wzrost udziatu
kobiet pracujacych zdalnie. Natomiast ten przyrost nie byt szczegdlnie intensywny.
Widoczna jest przy tym zalezno$¢, ze wraz ze wzrostem liczby dzieci w gospo-
darstwie domowym ro$nie udziat kobiet wykonujacych obowiazki zawodowe
w domu. Szczegdlnie istotny przyrost udziatu kobiet pracujacych w domu nastapit
w 2020 roku, co w zwigzku z pandemig COVID-19 nie jest zaskoczeniem. Jednakze
srednia dynamika przyrostu udziatu kobiet, ktore przeszty na prace zdalng, byta
wyzsza wsrdd krajow UE w poréwnaniu do Polski, co szczegolnie wyraznie wida¢
w kontekscie kobiet majacych trojke 1 wigcej dzieci. W tym przypadku udzial ko-
biet pracujacych w domu w Polsce ksztaltowat si¢ na poziomie 23,1%, natomiast
$rednia dla UE wyniosta 28%.

6. Zakonczenie

Swiatowa pandemia COVID-19 w bezprecedensowy sposéb wptyneta na
funkcjonowanie spoteczenstwa, gospodarki, rynku pracy. Ograniczenie funkcjono-
wania firm 1 instytucji byto przyczynkiem do zmiany modelu pracy — przynajmnie;j
dla czgsci 0sob aktywnych zawodowo, ktore mogly wykonywaé swoje obowigzki
zawodowe w domu. Okazalo si¢, ze istniejace rozwigzania technologiczne oraz
odpowiednie kompetencje i kwalifikacje pracownikow pozwolity na §wiadczenie
pracy zdalnej przez osoby aktywne zawodowo na niespotykang wczesniej skale.
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Przy czym — co nalezy podkresli¢ — badania Eurostatu jednoznacznie wykazaty
rosngcy udziat 0sob pracujgcych w domu, najczesciej z wykorzystaniem nowoczes-
nych technologii informatycznych, takze przed pandemig. Przyrost ten byt co prawda
powolny, ale systematyczny. Taka sytuacje odnotowywano w wiekszosci krajow
europejskich, w tym réwniez w Polsce. Epidemia COVID-19, ktérego pierwsze
oficjalne przypadki na kontynencie europejskim odnotowano na poczatku 2020 roku,
wplyneta na dynamiczny wzrost udziatu pracujacych zdalnie — w niektorych krajach
nawet niemal trzykrotny. W Polsce — porownujac 2019 rok do roku 2020 — udziat
pracujacych w domu zwiekszyt si¢ o blisko 30%. Jak si¢ pdzniej okazato, system
pracy zdalnej okazat si¢ dla licznych pracownikow (i pracodawcow) efektywnym
i skutecznym rozwigzaniem. Z jednej strony, wpltynat na zachowanie ciggtosci
funkcjonowania organizacji oraz utrzymanie miejsc pracy, z drugiej — byl jednym
z instrumentow ograniczania rozprzestrzeniania si¢ pandemii.

Mozna przypuszczac, ze ten rodzaj pracy (lub pracy w odmianie hybrydowe;j
— czesSciowo zdalnej i czesciowo stacjonarnej) bedzie si¢ upowszechniat w coraz
wiekszym stopniu. Wynika to z akceptacji formuty pracy zdalnej przez czes¢ pra-
cownikow, ktorym ten rodzaj pracy daje chociazby zdecydowanie wicksze mozli-
wosci pogodzenia roli zawodowej z rolami pozazawodowymi. Rozwojowi pracy
zdalnej bedzie sprzyja¢ dynamiczny postep technologiczny, rozwoj sfery ustug,
a takze zmiany legislacyjne prowadzace do usystematyzowania kwestii prawnych
zwigzanych z ta formg wykonywania obowigzkéw zawodowych.
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so far. Millions of employees overnight change the traditional model of work, based on direct
contacts with colleagues, to work remotely, most often at home. On the basis of Eurostat research,
the change in the share of people working remotely in 2011-2020 was presented — comparing Poland
to other European Union countries. The article also attempts to show the differences in defining the
terms “telework” and “remote work”. The pandemic prompted the commencement of legislative
work aimed at legal validation of the term “remote work™ in Polish legislation. The article presents
the currently consulted provisions relating to “remote work”, which are to be included in the Labor
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1. Wstep

Celem artykutu jest prezentacja dziatan interakcyjnych podejmowanych w pracy
zawodowej przez badang grupe przedstawicieli handlowych w kontekscie relacji
z klientem. W opisie dziatan podejmowanych przez handlowcow w trakcie negocja-
cji 1 wspolpracy z klientem $rodek cigzkosci przeniesiony zostanie na wymuszong przez
pandemi¢ COVID-19 zmiang¢ zachowan emocjonalnych pracownikéw handlowych.
Interakcje z klientem ukazane zostang w odniesieniu do emocji odczuwanych przez
pracownikéw dzialow handlowych. Zaznaczy¢ nalezy, ze prezentowana perspektywa
nie dotyczy technik sprzedazy i praktyk kupujacych (zob. Prus 1989), a specyfika
dziatan podejmowanych przez przedstawicieli handlowych w kontekscie interakcji
z klientem zaprezentowana zostala z perspektywy samego pracownika.

Przygladajac si¢ pracy przedstawiciela handlowego (handlowca), tatwo zauwa-
zy¢, ze jej istotnym elementem sg interakcje z innymi ludZzmi. To charakter relacji
z klientami, wspotpracownikami oraz z bezposrednimi i posrednimi przetozonymi
okresla specyfike sytuacji pracy przedstawiciela handlowego. Badani w swoich
wypowiedziach podkreslajg wszelkie dziatania budujace i podtrzymujace relacje
z klientem. Kontakt z innymi osobami jest tez istotnym czynnikiem wyboru tego
zawodu i wptywa na dynamike pracy. Wchodzac w interakcje z nabywca, handlo-
wiec przyjmuje odpowiednig rol¢ oraz steruje swoimi emocjami, a takze emocjami
klienta. Praca emocjonalna, ktéra ma miejsce podczas interakcji z klientem, jest
$wiadoma i kontrolowana. Handlowcy ucza si¢ strategii manipulacji emocjonalnej
podczas licznych szkolen, co wyr6znia t¢ grupe pracownikow.

Praca jest procesem. Rozpatrywana jest, w odniesieniu do zycia spolecznego
jako ciggle trwajacego procesu ,,stawania si¢”’, w kontekscie sukcesywnego ksztat-
towania i przeksztatcania subiektywnej definicji siebie i spoteczenstwa (Konecki
1988: 226). Praca przedstawiciela handlowego wymaga wspodtpracy. Oznacza to,
7e W procesie pracy istotne sg koordynacja, zarzadzanie, wspotdzialanie nawet
rozproszonych w czasie i przestrzeni osob w celu realizacji wspdlnych i jednost-
kowych dazen. Ustalane sg reguty dzialania i konteksty pracy. Podejmowane sg
dziatania, w tym takze ich sekwencje (por. articulation work), wymagajace dopa-
sowania do organizacyjnej rzeczywistosci w celu osiggniecia pozadanego rezultatu
(zob. Strauss 1988). Praca w rozumieniu socjologicznym jest zrédtem bogactwa,
a rownoczesnie posiada znaczenie o wiele wazniejsze, gdyz tworzy ona samego
cztowieka (Dzigcielska-Machnikowska 1990: 226).

W obecnej — pandemicznej — rzeczywistosci postrzeganie pracy, jej znaczenie,
charakter, a takze sam sposob pracowania ulegly znacznym zmianom. Dotychcza-
sowe rozumienie pracy jako ,,pewnego rodzaju dziatalnosci ludzi, dokonywanej
gldwnie w ramach zinstytucjonalizowanych ze wzgledu na podziat pracy i jej
specjalizacje” (Kulpinska 1986: 9), uleglo przeobrazeniu. Praca, szczegdlnie
biurowa, zaczeta by¢ wykonywana nie tylko w organizacji czy instytucji, ale takze,
a moze 1 przede wszystkim, w domu. Biurko pracownika w firmie czy korporacji
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zostato zastapione biurkiem, stolem, kanapa w jego wtasnym mieszkaniu. Praca
zdalna w literaturze przedmiotu cze¢sto nazywana jest telepraca w domu. Taki typ
pracy ma miejsce wtedy, gdy ,,pracownik lub zleceniobiorca pracuje w miejscu
zamieszkania zamiast dojezdza¢ do siedziby firmy lub instytucji, a czes$¢ jego
domu lub mieszkania staje si¢ biurem” (Bednarski, Machol-Zajda 2003: 150)
wyposazonym w sprzet biurowy. Na poczatku XXI wieku telepraca w krajach wy-
sokorozwinigtych stanowita zaledwie kilka procent. W USA w 2001 roku 6,1 min
pracownikow pracowato wytgcznie w domu (European Commission 2002:
171), a w krajach 6wczesnej Unii Europejskiej liczba ta nie przekraczata 5 min
pracownikoéw (e Work 2000). Obecnie obserwujemy wyrazny wzrost liczby 0osob
pracujacych w domu. W niektorych krajach UE juz jedna trzecia pracownikow
wykonuje prace¢ zdalng w domu. Pionierami sg Luksemburg i Holandia, gdzie prace
zdalng wykonuje prawie potowa pracownikow (zob. Eurostat 2021).

Aktualnie w literaturze przedmiotu wymienne stosowanie pojecia telepracy
1 pracy zdalnej uwaza si¢ za btgdne ze wzgledu na pewne réznice systemowe
(zob. Krysinski 2020; Dolot 2020). W Polsce pojecie pracy zdalnej wprowadzita
ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. z 2020 r. poz. 1842). Praca zdalna,
w przeciwienstwie do telepracy, jest dziataniem doraznym, wprowadzanym przez
pracodawce na okre$lony czas. W tym okresie pracodawca nie ma obowigzku par-
tycypacji w kosztach pradu czy internetu. Pracownik sam ponosi wszelkie koszty
pracy. Ponadto praca zdalna nie musi by¢ zwigzana z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej, o ,,zdalnosci” pracy $wiadczy bowiem miejsce jej
wykonywania poza siedzibg firmy. Bez wzgledu na réznice pomigdzy telepraca
a praca zdalng wigkszos$¢ autoréw zalicza oba sposoby pracy do nietypowych
i elastycznych form zatrudnienia (zob. Krynska 2003; Stroinska 2012; Jeran
2016; Krysinski 2020).

Bez wzgledu na charakter i sposob pracy ,,praca czlowieka jest jedna z rze-
czy, przez ktorg jest on oceniany, i z pewnoscia jedng z najbardziej znaczacych
rzeczy, przez ktora cztowiek ocenia siebie” (Hughes 1958: 42). Uogdlniajac,
mozna powiedzieé, ze czynnosci zawodowe, przebieg kariery zawodowej, interakcje
ze wspolpracownikami i przetozonymi bedg miaty ogromny wplyw na wyksztat-
cenie si¢ jazni jednostki. Poprzez prace, a tym samym zawod, cztowiek ocenia
siebie, wyrabia o sobie samym zdanie, przypisuje sobie wartos¢ oraz buduje swoje
grupy odniesienia i identyfikacji (zob. Hughes 1958 oraz por. Konecki 1988).
Takie rozumienie pracy ma charakter dynamiczny, a centralne miejsce zajmuja tu
subiektywne odczucia jednostek. Istotne sg te aspekty, ktdre przyczyniaja si¢ do
zaistnienia réznorodnych zalezno$ci pomigdzy jednostkami.

Praca w proponowanym tu rozumieniu to nie tylko proces interakcyjny, wy-
twarzanie dobr zewnetrznych, ale takze proces zachodzacy w samym pracowniku.
Proces pozwalajacy mu na kierowanie zar6wno emocjami wtasnymi, jak i innych
0sob. Taki proces pracy zachodzacy w jednostce nazwany zostal pracg z emocjami.
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2. Praca emocjonalna

Piszac o pracy z emocjami, pracy emocjonalnej czy pracy nad emocjami
w kontekscie zawodu przedstawiciela handlowego, nalezy si¢ odnies¢ przede wszyst-
kim do koncepcji Arlie Hochschild. Emocja w jej rozumieniu ,,jest biologicznie
okreslonym zmystem, najwazniejszym ze wszystkich, jakie posiadamy [...], jest
srodkiem, za pomocg ktérego poznajemy swoja relacje ze Swiatem i ktory przez to
odgrywa kluczowa role w przetrwaniu istot ludzkich w zyciu grupowym” (Hoch-
schild 2009: 238). Wyrazanie odpowiedniej emocji stuzy nie tylko dopasowaniu
sie do okolicznosci spotecznych, ale takze zmianie wlasnego stanu uczuciowego.
Emocje u Hochschild petnig funkcje sygnalizacyjng, wskazujg nam nasza pozycje
w $wiecie 1 okreslajg relacje wobec innych oraz wobec naszych celow, motywow
i interes6w: ,,Doswiadczenie emocjonalne stanowi zbitke tego, jak si¢ czujemy,
jak chcieliby$my sie czué, jak klasyfikujemy uczucia i jak je wyrazamy” (Kemper
2008: 80). To, jakie odczuwamy emocje, wyznaczane jest przez naszg ocen¢ sytuacji.
Na nig z kolei wptywajg elementy strukturalne takie jak klasa spoleczna, zawod,
pte¢, wiek oraz aspekty kulturowe — ,,reguty odczuwania” oraz ,,reguly ekspresji”.
Wszystko to zachodzi w celu zachowania zgodnosci z uktadem norm obowiazujacych
w danej spotecznosci, w tym w organizacji. Przedstawiciele handlowi, podobnie
jak badane przez Hochschild grupy zawodowe (stewardesy i stewardzi oraz windy-
katorzy), aktywnie zarzadzaja uczuciami w celu dostosowania swoich tozsamosci
do wymagan wynikajacych z kontaktu z klientami. Wykonujg prace emocjonalng
(emotional labor), tak zarzadzajac swoimi emocjami, aby by¢ dobrymi pracowni-
kami. Praca emocjonalna zostata tu zdefiniowana jako zdolno$¢ modyfikacji lub
zmiany emocji zgodnie z wymaganiami pracodawcy. Dzigki pracy emocjonalnej
jednostka ujawnia odpowiednie (pozadane w danej sytuacji) emocje. Wykonujac
prace z emocjami, stosujemy szereg technik utatwiajacych odczuwanie 1 wyrazanie
odpowiednich zachowan. I tak wykonujemy: 1) prac¢ nad cialem, zmieniajgc swoje
fizjologiczne reakcje na dang sytuacje; 2) dzialania powierzchowne, czyli mani-
pulujemy swoimi zewnetrznymi gestami, doprowadzajac do odczuwania emocji
sygnalizowanych w wyrazanych gestach; 3) dziatania glgbokie w celu wzbudzenia
u siebie okreslonych uczu¢, jakie w percepcji jednostki powinny by¢ okazywane
w danej sytuacji; 4) prace poznawcza, wskutek ktorej dana osoba wywotuje mysli
1 idee kojarzone z okreslong emocja, w celu jej pojawienia si¢ (zob. Hochschild
2009; por. Pawtowska 2013: 67-68).

Ponadto praca emocjonalna moze przybiera¢ dwie formy: dziatania powierz-
chownego, ptytkiego (surface acting) oraz dziatania glebokiego (deep acting).
Plytka praca emocjonalna polega na zmianie ekspresji emocjonalnej (dziatania
zewngtrznego) bez zmiany faktycznie odczuwanej emocji (np. pracownik u§miecha
si¢ do klienta, wspotpracownika lub szefa, cho¢ w danym momencie odczuwa inne
emocje niz zadowolenie czy rados¢). Cho¢ emocje pracownika nie zmieniajg sig, to
ich ekspresja jest zgodna z przyjetymi standardami wykonywanej pracy. Pracownik
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niejako przybiera maske (zob. Goffman 1981) w trakcie interakcji ze swoim klien-
tem (Springer, Oleksa 2017: 607). Dziatanie glebokie z kolei zachodzi wtedy,
gdy jednostka probuje zmieni¢ uczucie, modyfikujac jego wyznaczniki, takie jak
konstrukt umystowy, lub ocene, ktora data poczatek uczuciu, oraz podstawowe
czynniki fizjologiczne, takie jak napigcie migsniowe i rytm serca (Kemper 2005:
80; por. Hochschild 2009). Gigboka praca emocjonalna polega na zmianie od-
czuwanych emocji poprzez przyjecie okreslonego sposobu myslenia o sytuacji.
Jest to praca o charakterze wewngtrznym, dzigki ktorej jednostka w koncowym
efekcie odczuwa pozadane emocje i dokonuje ich ekspresji. Nalezy zwréci¢ uwa-
ge, ze ekspresja ta jest naturalna. Nie jest przybierang na potrzeby danej interakcji
maska, a wewnetrznie odczuwanym stanem emocjonalnym. Pracownik modyfikuje
swoje wewnetrzne przezycia adekwatnie do pozadanej sytuacji. Dokonujac pracy
glebokiej, wzbudza w sobie emocje, ktore sg korzystne z punktu widzenia celow
organizacji, w ktorej pracuje (Springer, Oleksa 2017: 607). Te dwie formy pracy
emocjonalnej roznig si¢ od siebie z uwagi na aktywizowanie odmiennych strategii
regulacji emocji (zob. Grandey 2000; Gross 1998). W przypadku pracy gtebokiej
pracownik podejmuje dziatania regulujace, ktore wyprzedzaja pojawienie si¢ emocji,
podczas gdy w przypadku dziatania ptytkiego mamy do czynienia z korygowaniem
emocji, ktore juz zostaty wzbudzone. Jest to rodzaj udawania emocji i ukrywania
prawdziwych uczu¢ (por. Lee, Brotheridge 2011). Przedstawiciele handlowi,
ktorzy wchodza w krotkotrwale relacje z klientem, czesciej stosowac bedg ptytka
prace emocjonalng (zob. Springer, Oleksa 2017), wyrazajac odpowiednie (po-
zadane w sytuacji sprzedazy) emocje i thumigc wilasne (Szczygiet i in. 2009).

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, ze wedlug Hochschild w roznych organizacjach
czy innych miejscach pracy mamy do czynienia z pewnymi regutami systemu, ktory
jest sktadowa aktow pracy emocjonalnej ludzi (Hochschild 2009: 2). A praca
emocjonalna pracownika polega na wzbudzaniu badz thumieniu pewnych odczuwa-
nych przez siebie emocji zgodnie z misja i celem organizacji (Hochschild 2009:
5-89). Zarzadza¢ emocjami znaczy aktywnie probowa¢ zmieni¢ istniejacy wezesniej
stan emocjonalny (Hochschild 2009: 238). Wykonywanie pracy emocjonalnej,
cho¢ pozadane przez pracodawce, moze powodowac negatywne konsekwencje dla
pracownikow (zob. Hochschild 2009; Brotheridge, Grandey 2002; Johnson,
Spector 2007; Szczygiet i in. 2009).

3. Metodologia badan

Przedstawiciele handlowi to grupa wewnetrznie réznorodna, stanowigca cie-
kawy przyktad zarzadzania emocjami wtasnymi oraz emocjami innych oséb, ktora
jest szczegolnie szkolona w celu zdobycia wspomnianych umieje¢tnosci. Nadmieni¢
nalezy, ze jest to grupa mocno zréznicowana pod wzgledem cech demograficznych.
Do tej kategorii zawodowej przynalezg zarowno mezczyzni, jak i kobiety, osoby
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bardzo mtode i te w wieku przedemerytalnym (cho¢ przewazaja osoby ponizej
40. roku zycia), osoby legitymujace si¢ wyksztatceniem $rednim ogolnoksztat-
cacym lub technicznym (np. sprzedaz narzedzi, piecOw centralnego ogrzewania),
a takze te posiadajace wyksztalcenie wyzsze (np. lekarze, farmaceuci, inzynierowie,
humanisci), w tym takze osoby, ktore ukonczyly studia podyplomowe, np. w za-
kresie MBA. Sa to przedstawiciele rozmaitych kierunkéw zawodowych pracujacy
zarowno dla duzych miedzynarodowych korporacji, jak i matych lokalnych firm
1 organizacji. Zajmuja oni rdzne szczeble w hierarchii firm (od szeregowych przed-
stawicieli handlowych po dyrektorow handlowych bedacych w randze cztonkéw
zarzadu firmy). Do kategorii przedstawicieli handlowych zaliczam zatem wszystkie
osoby zatrudnione w korporacjach, organizacjach i instytucjach na stanowisku
przedstawiciela handlowego, farmaceutycznego lub medycznego, wykonujace
prace polegajaca na codziennym kontakcie z klientem indywidualnym, hurtowym
lub instytucjonalnym (Kempny 2008; zob. Pawlowska 2013).

Zawarte w artykule przemyslenia sg wynikiem dwoch projektéw badawczych
prowadzonych w §rodowisku przedstawicieli handlowych. Oba miaty charakter
badan jakosciowych przy zastosowaniu wywiadu swobodnego (zob. Lutynski
1968; Lutynski 1994; Przybytowska 1978; Konecki 2000; Kvale 2004;
Silverman 2007; Pawtowska 2013), wywiadu konwersacyjnego (zob. Konecki
2000) oraz obserwacji (Schwartz, Schwartz 1955; Konecki 2000; Hammer-
sley, Atkinson 2000; Prus, Grills 2003).

Badania miaty charakter badan indukcyjnych przy zastosowaniu triangulacji,
ktéra umozliwia badaczowi osiagniecie dystansu wzgledem analizowanych danych
(Hammersley, Atkinson 2000). W badaniu zastosowano triangulacj¢ danych,
triangulacje metodologiczng oraz triangulacje teoretyczng (zob. Konecki 2000:
86; Denzin 1978). Badania jako$ciowe pozwolily na gromadzenie danych em-
pirycznych w naturalnym §rodowisku, codziennym i podstawowym kontek$cie,
w ktorym zachodzily analizowane zjawiska i procesy (zob. Hammersley, At-
kinson 2007; Deegan 2001; Prus 1997: 192; Kostera 2011: 9; Kostera 2003:
12; Kostera 2012: 73).

W ramach pierwszego projektu przeprowadzitam szereg nieformalnych rozmow
z przedstawicielami opisywanej grupy zawodowej. Analizowalam réwniez mate-
riaty zastane, takie jak: kwestionariusze oceny pracy przedstawicieli handlowych,
regulaminy pracy, opisy stanowisk pracy, zakresy obowigzkéw, odpowiedzialnosci
i uprawnien, agendy szkolen, raporty szkoleniowe, przepisy prawa i wiele innych.
Gtowna technike badawcza stanowity poglebione wywiady swobodne (63 wy-
wiady). Wywiady dotyczyly charakteru pracy przedstawiciela handlowego 1 roz-
nych sytuacji dotyczacych kontaktu (interakcji) z klientami, wspotpracownikami
i przelozonymi. Przedstawiciele opowiadali o swoim dniu pracy, towarzyszacych
im emocjach oraz dziataniach podejmowanych w ramach obowigzkow shuzbo-
wych. W wywiadach staralam si¢ zwroci¢ uwage na istotne elementy wystepujace
w pracy przedstawiciela handlowego, ze szczegdlnym wskazaniem na sytuacje



,,Uslysze¢ usmiech” — praca emocjonalna przedstawiciela handlowego... 51

tatwe i trudne, przyjemne i nieprzyjemne, pozytywne i negatywne. Sredni czas
trwania jednego wywiadu wynosit 52 minuty, ale zaznaczy¢ nalezy, ze niektore
rozmowy byty znacznie dtuzsze (ponad 2 godziny). Rozmoéwcy podczas wywia-
dow byli otwarci i raczej chetnie opowiadali o swojej pracy i towarzyszacych jej
emocjach. Wywiady przeprowadzane byly w miejscach i sytuacjach wygodnych
dla przedstawicieli handlowych. Najczgsciej byt to dom rozméwcey, dom badacza,
kawiarnia, pokéj w miejscu pracy badanego lub samochod stuzbowy badanego.
Wszystkie wywiady zostaty zarejestrowane za pomocg dyktafonu, transkrybowane
oraz zakodowane i poddane analizie w oparciu o elementy metodologii teorii ugrun-
towanej. Zastosowano kolejno: kodowanie rzeczowe, w tym otwarte, kodowanie
teoretyczne, pisanie not teoretycznych, tworzenie matrycy warunkow, procedurg
sortowania, by wyrdzni¢ kategorie centralne.

Dane z wywiaddéw uzupehiono, jak wspomniano wcze$niej, informacjami
zebranymi w toku przeprowadzanych obserwacji' oraz udostepnionymi materiatami
zastanymi. Prowadzac obserwacje, chciatam uczestniczy¢ we wszystkich wazniej-
szych wydarzeniach majacych miejsce w pracy przedstawiciela handlowego, aby
zrozumie¢ perspektywe badanych oraz bada¢ zjawiska mato znane lub nietypowe
obszary lepiej znanych zjawisk (Deegan 2001; Kostera 2012: 73; takze: Kostera
2011: 9; Kostera 2003: 12).

Drugi projekt badawczy realizowany byt przez Pauline Skier¢ w ramach se-
minarium licencjackiego prowadzonego przeze mnie w 2021 roku. Seminarzystka
przeprowadzita siedem wywiadow swobodnych, mato ukierunkowanych z pracow-
nikami dziatu handlowego korporacji zajmujace;j si¢ rozwigzaniami finansowymi
dla stuzby zdrowia oraz administracji publicznej. Czg¢s¢ wywiadoéw zostata prze-
prowadzona bezposrednio z badanymi (cztery wywiady), natomiast trzy z nich
odbyly si¢ za posrednictwem aplikacji MS Teams. Wszystkie wywiady zostaly
nagrane przy pomocy dyktafonu lub za posrednictwem platformy MS Teams. Na-
stepnie dokonano transkrypcji rozmow, po czym zostaly one zakodowane poprzez
kodowanie rzeczowe oraz powigzane z nim kodowanie otwarte. Postepujac dalej
zgodnie z metodologig teorii ugruntowanej, przystagpiono do tworzenia kategorii,
pisania not teoretycznych i dalszej analizy zebranego materiatu badawczego. Po-
nadto przeprowadzono obserwacje uczestniczacg podczas kwartalnego spotkania
pracownikow firmy. Spotkanie to nosi nazwe Town Hall Meeting i odbyto si¢ na
platformie MS Teams. Poprowadzit je glowny dyrektor spotki matki, znajdujace;j sig
we Wioszech. Dodatkowo studentka analizowata materiaty zastane, ktore byty we-
wngtrznymi materiatami firmy. Badany zespot sktadat si¢ z os6b majacych kilkuletni
staz pracy w badanym dziale, z wyjatkiem jednej osoby, ktorej staz pracy wynosit
pie¢ miesiecy. Badang grupe stanowito pie¢ kobiet i dwoch mezezyzn. Wigkszos¢
badanych posiadata wyksztatcenie wyzsze ekonomiczne (finanse i rachunkowo$¢

' Wigcej informacji na temat przeprowadzonych obserwacji czytelnik znajdzie w ksigzce:
Pawlowska 2013 oraz w artykule: Pawtowska 2020: 64-88.
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oraz inwestycje i nieruchomosci). Srednia wieku rozméwcow wyniosta 29,2 lat
(zob. Skiera 2021: 26-30). Badanie to prowadzone byto w trakcie trwania pan-
demii COVID-19.

4. Interakcje z klientami

Jednym z gtownych motywow podjecia pracy w zawodzie przedstawiciela han-
dlowego, poza motywem finansowym, jest che¢ pracy z ludzmi i kontakt z klientem:

Motywy moje byly bardzo proste — ja po prostu uwielbiam pracowa¢ z ludzmi i wérod nich. W tej
pracy czuj¢ si¢ jak przystowiowa ryba w wodzie (kobieta, 42 lata, przedstawiciel handlowy).

No moéwig, bardzo fajna, bardzo fajna praca. Kontakt z ludzmi przede wszystkim (mgzczyzna,
32 lata, przedstawiciel handlowy, branza spirytusowa).

Dzial handlowy to najczg¢sciej tylko jeden z wielu dzialéw wchodzacych
w sktad danej firmy czy korporacji. Do glownych obowiazkéw handlowcow nalezy
obstuga klienta — sprzedaz oferowanych przez firme¢ produktow, zbieranie zamo-
wien, wyjazdy w teren, kontakt z klientami, badanie ich potrzeb, raportowanie
wizyt u klientow, kontrola sprzedazy, dotrzymywanie termindéw umow, prezentacja
nowych towardw, promocja, reprezentowanie firmy na zewnatrz oraz monitorowa-
nie dziatan konkurencji. Waznym elementem pracy z klientami jest rozwigzywanie
ich problemow zwiazanych m.in. z reklamacjami, niezadowoleniem z produktow,
brakiem umiej¢tnosci obstugi produktow.

W wielu korporacjach obok handlowcow pracuja specjalisci do spraw sprze-
dazy, ktorych kontakt z klientem ma zazwyczaj charakter posredni. Wspierajg oni
handlowcdow i pomagaja w sprzedazy produktow. Do ich zadan nalezy m.in. przy-
gotowywanie wewngtrznej dokumentacji wykorzystywanej podczas realizowania
transakcji, tworzenie ofert i raportow, umawianie spotkan, wspotpraca z innymi
dziatami, organizacja akcji promocyjnych, wyszukiwanie informacji o potencjal-
nych klientach i transakcjach, budowanie bazy danych oraz wspotpraca z gtéwnymi
klientami firmy. Wspieraja oni handlowcow w bezposredniej sprzedazy produktow,
czesto stanowige zaplecze dla realizowanych transakcji.

Waznym zadaniem przedstawiciela handlowego jest reprezentowanie firmy
na zewnatrz, np. podczas targéw 1 innych promocyjnych eventow. Przedstawi-
ciel handlowy musi réwniez bacznie obserwowac konkurencje. Do obowiazkoéw
kierownika przedstawicieli handlowych (np. regionalnego kierownika sprzedazy)
nalezy koordynacja, nadzor oraz ocena dziatan pracownikéw. Kierownik musi
pilnowac, czy przedstawiciele prowadzg raporty z dziatan, a takze prowadzi¢
prace administracyjno-biurowe. Kierownicy twierdza, ze sg odpowiedzialni za
niemal calg sprzedaz w firmie. Wspdlnym zadaniem kierownikow i podlegajacych
im przedstawicieli jest dbanie o wizerunek przedsigbiorstwa oraz monitorowanie
konkurencji. Kolejnymi zadaniami kierownika sg ,,coaching” i kontrola dziatan



,,Uslysze¢ usmiech” — praca emocjonalna przedstawiciela handlowego... 53

dostawcow polegajaca m.in. na weryfikacji obietnic sktadanych przez kontrahentow
wzgledem przedstawicieli handlowych. Niektorzy regionalni kierownicy sprzedazy,
a nawet niektorzy przedstawiciele dopuszczani sg do proces6w rekrutacyjnych.
Badana grupa zawodowa ma rowniez obowiazki dodatkowe, jak np. uczestnictwo
w szkoleniach, ktére moze wynika¢ z umowy o prace. Kompetencjami pozadany-
mi przez pracodawce¢ do pracy na stanowisku handlowca, w tym na stanowisku
menadzerskim, sg m.in. komunikatywnos$¢, umiejetno$é negocjacji, umiejetnosé
pracy w zespole, umiejetnosé pracy pod presja czasu, mobilnos$¢, samodzielnos¢
oraz kreatywnos¢.

Relacje pracownik — klient mozna okresli¢ jako kluczowsa, wchodzaca w zakres
dziatan firmy handlowej czy korporacji. Badani okreslali si¢ jako osoby che¢tne do
nawigzywania interakcji z ludzmi i budowania relacji z klientem. Proces pozyski-
wania klienta przebiega podobnie w wigkszos$ci firm czy korporacji. Pierwszym
etapem jest poznanie potrzeb klienta. Ustala si¢ je podczas szeregu rozmow, ktore
odbywaja si¢ na przestrzeni kilku miesi¢cy. Znajac potrzeby nabywcy, mozna dopa-
sowa¢ produkt do klienta indywidualnego lub biznesowego. Nastepnie pracownik
dziatu sprzedazy wystepuje o uzyskanie wymaganych zgod, potrzebnych do osta-
tecznego zawarcia umowy. Kolejnym etapem jest ewentualna kontrola przebiegu
catego procesu i zlecenie przygotowania umow. Procedure konczy podpisanie
zawarte] umowy przez obie strony transakcji.

Generalnie zajmuje sig¢, tak jak wczesniej powiedziatem, sprzedaza, czyli robi¢ wszystko do
tego, aby pod umowa znalazt si¢ podpis przedstawiciela szpitala oraz naszej firmy, czyli do ta-
kich obowigzkow najpierw nalezy poznanie potrzeby, analiza, dopasowanie produktu, jak juz
dopasuj¢ produkt, no to uzyskanie wymaganych zgod do zawarcia takiej umowy, moze kontrola
i zlecenie przygotowania umow, no i fizycznie, tak, podpis (me¢zczyzna, 34 lata, menadzer
ds. relacji biznesowych — cyt. za: Skiera 2021).

W firmach handlowych i korporacjach istniejg rézne sposoby traktowania
klientow w zaleznosci od tego, czy sa to klienci stali, nowi czy strategiczni. Tych
ostatnich czesto zaprasza si¢ do udzialu w imprezach firmowych, wyjazdach
integracyjnych oraz szkoleniach. Sprawuje si¢ nad nimi opiek¢ przez caty okres
wspolpracy. Proces ten wigze si¢ z nawigzaniem swoistej relacji pomigdzy pra-
cownikiem a klientem, w wyniku ktorej budowana jest takze wigz emocjonalna.
Badani wskazywali zard6wno na $wiadome operowanie emocjami klienta, jak i in-
tencjonalne reklamowanie produktéw. Pracownik ma za zadanie tak wptyna¢ na
rozmowce, aby negocjacja zakonczyta si¢ pomyslnie dla firmy.

W jego swiadomosci buduj¢ wizerunek naszej firmy, to jakie [...] jak nacechowac ten produkt
dobrymi, pozytywnymi emocjami, zeby on pozniej moglt wystapi¢ pierw na radzie spotecznej,
ktéra opiniuje zawarcie takiej umowy, jezeli ona juz pozytywnie zaopiniuje to, zeby uzyskaé
// niekiedy w statucie jest uzyskanie zgody podmiotu wiascicielskiego na taka pozyczke, no
i wtedy on idzie z takim mocno nacechowanym pozytywnie produktem, Ze to ma okreslone
korzysci i te korzysci sa prezentowane przez niego. Nierzadko tez jesteSmy my proszeni, ze poza
sprzedaza juz u dyrektora, to czgsto zabieraja nas, zebySmy zaprezentowali, bo nasz podmiot
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to jest // jesteSmy w grupie bankowej, ale de facto na rynku polskim my nie jesteSmy bankiem,
a to w odbiorze dla klienta jest troszke trudne, bo on, no, wolatby w banku zaciagna¢ kredyt
niz zaciagac¢ pozyczki // niz takim Providentem by¢, niz bra¢ pieniadze od Providenta [$miech]
(mezczyzna, 34 lata, menadzer ds. relacji biznesowych — cyt. za: Skiera 2021).

Wytworzona pomig¢dzy handlowcem a klientem wi¢z emocjonalna pozwala na
osiagnigcie okreslonych korzysci w dtuzszej perspektywie czasowej. Niejako przywia-
zuje klienta do firmy, korporacji i oferowanych produktow. To podtrzymywanie wigzi
opierajace si¢ na uczuciu sympatii i szacunku nazywane bylo przez rozméwcow
w badaniu Pauliny Skiery (2021) ,,nadbudowywaniem relacji” (kod in vivo). ,,Na-
wet po nieprzychylnych sytuacjach »optaca si¢« zy¢ w zgodzie z klientem, ktory
moze dostarczy¢ istotnych informacji dla firmy czy zdecydowac si¢ na nawigzanie
wspotpracy, a wtedy mozna méwic o korzysciach obustronnych” (Skiera 2021: 37).

Tak, i powiem ci, najfajniejsze w tym wszystkim jest to, ze na przyktad czasami zdarzy ci si¢
taka ksiggowa i jak masz dobry czas, ze pojedziesz do niej, ze ona od ciebie nic nie wezmie,
a na przyktad powie ci jakie$ fajne rzeczy o tym rynku albo tak po prostu nadbudowujesz sobie
te relacje, w sensie, ze pozniej do niej zadzwonisz, czegos si¢ dowiesz, a moze czasami jest tak,
ze moze nie cheg, nie chca, nie cheg, ale przez to, ze jakie$ tam relacje nawigzatas, to dzwonia
nagle i méwig: ,,Wie pani co, bo my na szybko potrzebujemy. Uratujecie nas?”, ,,000, tak,
uratujemy”. I wtedy jest deal (mgzczyzna, 34 lata, menadzer ds. relacji biznesowych — cyt. za
Skiera 2021).

Relacje przedstawiciel handlowy — klient sg waznym czynnikiem wptywaja-
cym na powstawanie emocji i kierowanie nimi. Handlowcy deklaruja w stosunku
do swoich klientow szacunek i sympatie, a interakcja taka przynosi satysfakcje.
Badani mowia o dobrych relacjach z klientami, mogacych by¢ rezultatem pozytyw-
nie zapamigtanych transakcji, wielokrotnych kontaktow, ktore z kolei owocowaty
zwigkszeniem obrotow przedstawiciela handlowego i wzrostem poziomu zaufania na
gruncie wymiany ekonomicznej. Internalizujac normy i warto$ci niejako narzucane
przez pracodawce, badani tak zarzadzaja swoimi emocjami, aby odczuwaé emocje
pozadane w relacji klient — handlowiec. Pracujac jednak dtuzej dla danej firmy lub
w ogble w zawodzie przedstawiciela handlowego, budujg trwate relacje z klientem,
zamieniajac dziatania powierzchowne na glebokie. Zaczynaja naprawde lubi¢
swoich klientow, dzieki czemu staja si¢ wobec nich cierpliwi i zyczliwi. Glgboka
praca z emocjami bywa zrodtem przyjazni, moze nawet prowadzi¢ do matzenstwa
(por. Pawlowska 2020). Niektorzy badani wskazywali na fakt traktowania swoich
klientek jak wtasnych cztonkow rodziny:

Ja naprawdg lubi¢ panig Jadzi¢. Jest ona jak moja babcia. Cho¢ czasem marudzi i nie zawsze odbiera
to, co zamowita, zmienia zamdwienia, to wiem, ze jej pozwalam na wigcej. Nie ztosci mnie to,
araczej rozczula. Kiedy ona tak na mnie patrzy i mowi: ,,No przepraszam, znowu co$ pokrecitam”,
to mam dla niej tylko sympati¢ (mgzczyzna, 26 lat, przedstawiciel handlowy, branza spozywcza).

Prawdziwe odczuwanie pozytywnych uczuc¢ nie jest interakcyjng gra i Swiad-
czy o gtebokiej pracy z emocjami. Takie dziatanie, niejako przy okazji, pozwala
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przedstawicielowi handlowemu na realizacj¢ wlasnych celow zawodowych, w tym
osiggnigcie okreslonego zysku. Ta gieboka praca emocjonalna szczegodlnie widoczna
jest w sytuacji zerwania relacji z powodu straty wspotpracownika. U handlowcow
pojawia sie wtedy smutek, zal, przygngbienie:

Wigc wiesz, taka sympatia, taka empatia tez dla tego klienta. My w ogdle mamy rynek taki bardzo
relacyjny, czyli my pracujemy w ogole na wielu relacjach i czasami te emocje tez sa zwigzane
z naszymi klientami. Dowiaduje si¢ na przyktad, ze ksiggowa, do ktorej dzwonig, zmarta tak
nagle i w ogole. To tez jest przykre. Czasami odchodzg na emeryture, wige staram sig tez z jakiegos
tam naszego budzetu firmowego kupi¢ jaka$ czekoladke, jechac, pozegnaé si¢ (kobieta, 30 lat,
menadzer ds. relacji biznesowych — cyt. za: Skiera 2021).

Ponadto rozmoéwcy wskazuja na rodzaje klientow i rozne strategie stosowane wobec
nich. W nastepujacym cytacie rozmowcezyni dzieli klientow na zasadzie dychotomii
na matoméwnych versus gadatliwych oraz mitych versus niemitych. Jednocze$nie
wystepuje tu rodzaj emocjonalnej samoobrony polegajacy na niedopuszczeniu do
wystapienia negatywnej emocji. Emocjonalna zastona nakazuje doda¢ respondentce, ze
posiada ona raczej klientow sympatycznych, bo przeciez z innymi by nie rozmawiala.

Klienci sg r6zni: matlomoéwni, gadatliwi, mili, nieprzyjemni. Oczywiscie musimy rozmawiac
z kazdym, ale sg wyjatki. Nie musimy przeciez znosi¢ chamstwa i agresji, a i takie przypadki
si¢ zdarzaly. Ja osobiscie nigdy si¢ z tym nie spotkatam. Raczej mam klientéw sympatycznych
(kobieta, 26 lat, przedstawiciel handlowy).

Podobny mechanizm widoczny jest w kolejnym cytacie. Mozemy tu fatwo
zauwazy¢ pojawiajace si¢ emocje dumy i satysfakcji. Rozmowca podkresla fakt
posiadania przez niego umiejetnosci komunikacyjnych oraz znajomos$é technik
negocjacyjnych, kompetencji pozadanych u przedstawiciela handlowego.

No wiadomo, jest roznie. Sa rdézni kupcy w Polsce. Sa tacy, ze potrafig porozmawia¢ z cztowie-
kiem, sa nastawieni bardzo pozytywnie. Sa tacy, od ktorych kazda informacje musisz wyciagad
[...]. Takie nastawienie, ze zawsze wszystko jest zle. To trzeba tak dtugo rozmawiac i przeko-
nywac. Ja z tym nie mam problemu na szcze$cie. Potrafi¢ zagadac, jak potrzeba (mezczyzna,
23 lata, przedstawiciel handlowy).

Przedstawiciele handlowi podkreslaja pozytywne nastawienie klientow oraz
mitg atmosfere podczas dokonywania transakcji i podpisywania umow. Wskazuja
na bezposredni i nieoficjalny charakter interakcji:

W tych sklepach, w ktorych mnie znajg, no to jest super. Jest ,,Panie Macku, no witamy” i jest
supergadka. Jest generalnie sympatycznie (mg¢zczyzna, 25 lat, przedstawiciel handlowy).

Ja juz tam bylem stoneczkiem, kwiatuszkiem, skarbeczkiem, serduszkiem, no po prostu wszyst-
kim, co mozliwe juz. Czekoladka nazywany nawet juz bytem. Na poczatku to byt dla mnie szok,
jak zaczatem wspotpracowac z tymi sklepami. Teraz juz si¢ przyzwyczailem i wiem, ze tak jest.
Przeszedlem z tego ,,pani” [rozmowca pokazuje cudzystow] i méwig ,.ej dziewczyny”. Widac,
ze tak chcg rozmawiag, to trzeba si¢ przystosowac, zeby byto mito i sympatycznie (me¢zczyzna,
23 lata, przedstawiciel handlowy).
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W wypowiedzi widoczna jest konieczno$¢ wykonywania pracy z emocjami
i dostrajania si¢ do poszczeg6lnych klientow. Sytuacja wymiany handlowej wymusza
zmiane¢ zachowania przedstawiciela handlowego tak, aby mogt on dostosowac sig
do konkretnego klienta. Zmiana zachowania wiaze si¢ z przyjeciem okreslonego
repertuaru gestow i emocji. Bywa tak, ze podczas catego dnia pracy, majac do
czynienia z r6znymi klientami, przedstawiciel handlowy postuguje si¢ roznymi
schematami zachowan i wzbudza u siebie r6zne okreslone emocje. Praca z emo-
cjami jest zatem ciggla i wymuszona przez interakcje z danym klientem.

W relacji pracownik — klient konieczne jest porozumienie si¢ i wzajemna wspotpra-
ca. Proces poznawania si¢ oraz ksztaltowania wigzi oparty jest zarowno na interakcjach
posrednich, jak i bezposrednich. Istotny jest w tym konteks$cie wzajemny kontakt.
Wazne sg nie tylko rozmowy telefoniczne, lecz takze face-to-face, rdbwniez na gruncie
prywatnym. Relacja z klientem nie zawsze ma charakter czysto biznesowy. Partnerzy
interakcji poznaja sig, zaprzyjazniajg, pomagaja sobie, tworzgc wigzi osobiste:

Nawet ludzi moge poznac, to znaczy poznac, no takie, ze [...] moze nie tyle co poznac, co poga-
dac. A ja jeszcze mam kontakt, powiedzmy, z ksiggowymi ze szpitali, a tam sa takie ,,Grazynki”
i one czasami, no, nie ogarniaja, mam wrazenie, tego, co robig. I ja im musz¢ co$ wytlumaczyc¢,
one pozniej mi dzigkuja i w ogole takie mite to jest, tak? Bo potem one ci¢ kojarza, dzwonia,
rozmawiajg z tobg nawet tak prywatnie. Nie raz si¢ doradzito w jakich$ prywatnych sprawach
(kobieta, 28 lat, profesjonalista ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).

Przedstawiciele handlowi opowiadajac o relacjach z klientami, méwia przede
wszystkim o relacjach z kobietami — szczeg6lnie dotyczy to branzy spozywczej
i kosmetycznej. Czesciej zauwazalne jest to wsrod przedstawicieli handlowych
zajmujacych si¢ sprzedaza bezposrednio do mniejszych sklepdw, nazywanych
przez handlowcow sklepami detalicznymi (kod in vivo). Rozmowcy obstugujacy
sklepy wielkopowierzchniowe lub hurtownie nie wskazuja na tego typu zaleznosci
i nie dzielg klientow ze wzgledu na pte¢. Moze to wynika¢ z faktu, ze w handlu
detalicznym pracuje wigcej kobiet, zatem przedstawiciele handlowi majg czgstszy
kontakt wtasnie z nimi. Kierownikami hipermarketow i hurtowni sa w duzej mierze
mezczyzni, by¢ moze stad brak podziatu klientow ze wzgledu na ich ptec.

[...] trzeba rozmawiac¢ z pracownikami tych sklepéw. Wigkszo$¢ jest kobiet. Mnie si¢ wydaje,
ze przedstawiciel to jednak facet. Ma duzo tatwiej. Kontakt z kobieta to jest zawsze jako$ tak
eee, takie mam wrazenie. Wickszo$¢ przedstawicieli to sa jednak mezezyzni. I co$ w tym jest,
ze tatwiej tam jakos jest. Pani Jadziu, Pani Asiu, gadka szmatka i jako$ tam pojdzie. Posmiejemy
si¢ razem i jest wesolo [Smiech] (mezczyzna, 28 lat, przedstawiciel handlowy).

Z kobietami jest sympatycznie, tyle ze kobiety sg takie, no, bardziej koncentruja si¢ na takich
sprawach, takich pierdotkach. A mniej potrafig tak ogoélnie powiedzie¢, co w tym sklepie jest,
a czego brakuje [...]. Nasza firma wspotpracuje ze sklepami S. To za PRL-u byly juz S. No to
jest specyficzny w ogodle rodzaj sklepow. I takie moje spostrzezenie. Inny personel tam pracuje.
Kobiety, bo tylko kobiety tam pracuja, nie spotkalem zadnego me¢zczyzny, ktéry by tam praco-
wat, sg bardzo specyficzne. We wszystkich prywatnych sklepach na poczatku jak przychodze,
to zawsze jest per pan, a tam od razu jest ,.ej, ty”. I ja przychodze, no wiadomo, jestem mtodym
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czlowiekiem i tez to jest inaczej. Dla tych kobiet jest to moze jakas sensacja, ze mtody chlopak
sobie przyjezdza (mgzczyzna, 23 lata, przedstawiciel handlowy).

W kontaktach z klientem, szczegolnie w przypadku przedstawicieli handlo-
wych z krétszym stazem, widoczna jest ptytka praca emocjonalna. W ekspresji nie
pojawiaja si¢ emocje negatywne. Badani podkreslaja, ze w kontakcie z klientem
nie mogg okazywac ztosci, irytacji czy zniecierpliwienia. Muszg wykonywac prace
emocjonalng w celu utrzymania dobrych i trwatych relacji z klientem. Od tego
zalezy ich wynagrodzenie i pozycja w organizacji. Zaktadana jest maska z emocja
pozwalajaca na dokonanie transakcji:

[...] juz méwilem mu sze$¢ razy. Opowiadatem, na czym to polega, a on po raz kolejny si¢
pyta. Ja nie moge pokazac¢ irytacji. Musz¢ mu cierpliwie jeszcze raz odpowiedzie¢ na to pytanie
(mezcezyzna, 36 lat, przedstawiciel handlowy).

Taka maske naktadam na siebie, udaje taka osobe [...], no wlasnie, yyy, jak by ci to powiedziec,
no taka niby staram si¢ udawac profesjonalistke [nerwowy $§miech], ze niby mnie nie rusza ta
presja i ten stres, no ale tak naprawde wiesz. Cigzko jest czasem z tym [...] (kobieta, 30 lat,
specjalista ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).

Rozméwcecy mowig o ,,postepowaniu politycznie poprawnym” (kod in vivo),
czyli zapewniajacym trwato$¢ wiezi spolecznych. Jednoczesnie wskazuje to na
podejmowanie dziatan zwigzanych z ptytka pracg emocjonalna:

0j, paru mnie juz do zywego zdenerwowato. Takie jest zycie, trudno spodziewac si¢ ideatu.
Ucze si¢ kontrolowac¢ swoje wlasne emocje. Trzeba panowa¢ nad wlasnymi emocjami, to przy-
daje si¢ w zyciu — wlasciwie w kazdej sytuacji. Ta praca nauczyta mnie postgpowac politycznie
poprawnie (m¢zczyzna, 42 lata, przedstawiciel handlowy).

Pracy z emocjami pojawiajacymi si¢ w trakcie interakcji z klientem przedstawi-
ciele handlowi ucza si¢ w trakcie czynnosci zawodowych, a takze podczas szkolen.

Kiedys przejmowatam sig, gdy przychodzit klient i od razu krzyczal, byt niezadowolony. Bra-
fam to do siebie. Przejmowatam si¢. Dzisiaj jest inaczej. Czgsto przychodza klienci i mowia,
ze ich oszukano, bo cena jest inna. Czasem wyzywaja na firme. Staram si¢ tego nie shuchac.
Oddaje réznice w rachunku i tyle. Kiedy$ to az mi si¢ ptaka¢ chciato. Wracatam do domu i na
corke wrzeszczatam. Dzisiaj jestem spokojniejsza. Przyzwyczaitam si¢. Kierowniczka cze¢sto
mowita: ,,Nie przejmuj si¢. Rob swoje”. I tak robie (kobieta pracujaca w dziale obstugi klienta
w jednym z todzkich hipermarketow, 41 lat).

Tak, szkolen jest u nas duzo [...]. Ucza gléwnie komunikacji i negocjacji, jak radzi¢ sobie z trud-
nym klientem. Przeciez jak klient wybrzydza i marudzi, to nie powiem mu ,,spadaj”. Czasem
mam ochot¢ krzyknac albo powiedzie¢ co$ niemitego, ale nie moge przeciez obrazi¢ klienta.
Celem jest dlugoterminowa wspoétpraca i ja to wiem. Dlatego w takich sytuacjach nauczylem
si¢ milcze¢, czasem potakiwac, a potem jeszcze raz spokojnie przedstawiam ofertg. Tak, tak to
juz jest (me¢zczyzna, 32 lata, przedstawiciel handlowy).

Wyuczone w trakcie szkolen sposoby dziatania sprawdzane sag w bezposred-
nich sytuacjach interakcyjnych. To wtedy odbywa si¢ wlasciwa praca z emocjami:
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Zawsze staram si¢ skoncentrowaé na indywidualnych odczuciach i potrzebach okreslonego
czlowieka. Biorg pod uwage preferencje moich klientow — przeciez w istocie to oni maja by¢
zadowoleni! [...] Uczg si¢ kontrolowaé¢ swoje wlasne emocje! [...] Ignoruj¢ czyjes nieuctwo
i chamstwo, ktdre az nas przytlacza. To moj emocjonalny wentyl bezpieczenstwa (m¢zczyzna,
31 lat, terenowy przedstawiciel handlowy).

Plytka praca emocjonalna na skutek trwatej i dlugofalowej interakcji z klientem
zamieniana jest w glgboka prace emocjonalng. Warunkiem pojawienia si¢ takiej
zmiany s3 pozytywne relacje z klientami. Handlowcy stopniowo uczg si¢ sterowac
wlasnymi emocjami, faktycznie je odczuwajac.

5. Kontakt z klientem w trakcie pandemii COVID-19

Zauwazy¢ mozna, ze przedstawiciele handlowi stosujg rozne sposoby kontak-
towania si¢ z klientami. Niektorzy preferujg kontakt telefoniczny, ktory zazwyczaj
jest sporadyczny. Z klientami, z ktorymi przedstawiciel intensywnie wspotpracuje,
utrzymywany jest kontakt bezpos$redni. Wigkszo$¢ przedstawicieli uznaje ten ro-
dzaj kontaktu za skuteczniejszy, gdyz dzieki niemu mogg bardziej zblizy¢ si¢ do
klienta i lepiej go poznac:

Jak juz wspomniatem, liczy si¢ dlugofalowos¢ umow handlowych. Ci najbardziej zadowoleni
nigdy mnie nie opuszczaja, a ja przeciez ciagle si¢ uczg¢. W tej pracy mozna si¢ ciggle wiele
nauczy¢ o ludziach, specyficznych gustach i oczekiwaniach (me¢zczyzna, 42 lata, przedstawiciel
handlowy).

W trakcie pandemii COVID-19 oraz zwigzanego z nig lockdownu handlowcy
podkreslali ograniczone mozliwosci odbywania podrézy stuzbowych oraz bezpo-
$rednich kontaktow z klientami. Pandemia wymusita zmiang sposobu pracy, ktora
badani uznali za niekorzystng w wymiarze interakcji i skutecznosci zawierania
transakcji i uméw. Pracownicy przeprowadzali z klientami gldwnie rozmowy tele-
foniczne. Kontaktowali si¢ takze za pomocg dostgpnych komunikatoréw i aplikacji
takich jak Skype, MS Teams czy Zoom, co wymuszato posredni kontakt z klientem.
Badani (zob. Skiera 2021) twierdzili, ze skutkowato to obnizeniem jakosci prze-
prowadzanych spotkan i negatywnie wplywalo zar6wno na sprzedaz produktow,
jak i nawigzywanie relacji z klientem:

Na spotkaniu takim face-to-face, nawet nie przez aplikacje Teams, no, te relacje budujg si¢
lepiej. Zazwyczaj klient jest sktonny do powiedzenia czego$§ wigcej, ale przede wszystkim
bardziej chodzi o taki kontakt bezposredni, wigc on wieksze, wydaje mi si¢, wzbudza zaufanie.
[...] Wida¢ tez wtedy lepiej emocje drugiej osoby (mgzczyzna, 34 lata, menadzer ds. relacji
biznesowych — cyt. za: Skiera 2021).

Zmiana trybu pracy i przej$cie na prace zdalng wymusito posrednios¢ kontak-
tu z klientem, ale takze zdobycie nowych umiejetnosci zwigzanych z kontaktem
z nabywca. Intensyfikacji poddana zostata takze praca emocjonalna przedstawicieli
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handlowych. Do tej pory w znacznym stopniu wykonywana byta ona podczas bez-
posrednich interakcji, rozmow i negocjacji, nagle zaczeta dotyczyé przede wszyst-
kim rozmoéw telefonicznych. Posredni kontakt z klientem, ktory jeszcze niedawno
odgrywat drugorzedna role, stat si¢ czynnikiem najistotniejszym, podtrzymujacym
funkcjonowanie firmy, a nawet o nim przesadzajacym. Gesty emocjonalne widoczne
w komunikacji bezpo$redniej w zwigzku z pracg zdalng musialy pojawiac si¢ w komu-
nikacji posredniej, w tym telefonicznej. Usmiech, sympatia, zadowolenie i cata gama
innych pozytywnych emocji musialy zosta¢ wyrazone jedynie w gtosie handlowca.
Rozméwcey w badaniach prowadzonych przez Pauling Skiere (2021) wskazywali
na nowe elementy pojawiajace si¢ w szkoleniach handlowcéw. Mowiono im, ze
klient ma ,,ustysze¢ ich usmiech”, co bazowato na ptytkiej pracy emocjonalne;j:

Mowili nam, ze ,,usmiech stychaé przez telefon” i jak si¢ us$miechasz, to twdj rozmdowca
to styszy. To moze i jest prawda generalnie, ale nie da si¢ usmiechac, kiedy jeste$ zty. No
[...] nie da sig, ale trzeba. Nie masz innego wyjs$cia, musisz hamowac te nerwy, starac si¢
nie mysle¢. Zazwyczaj probuje robi¢ wszystko, zeby nie byto stycha¢ tej ztosci czy cos. Po
tym to jestem normalnie zmeczony (mezczyzna, 26 lat, mtodszy specjalista ds. sprzedazy
—cyt. za: Skiera 2021).

Jak wskazuja badani, praca zdalna (z domu) wigze si¢ rowniez ze zmniejszong
efektywnos$cig pracownika. Choé¢, jak méwia, praca w domu pozwala na wigkszy
komfort, to jednocze$nie zauwazaja, ze bedac w siedzibie firmy, sg w stanie wykona¢
wigcej obowigzkow, a wydajnos¢ ich pracy rosnie. Dzielgc przestrzen, mogg si¢
bezposrednio komunikowa¢, konsultowaé, wzajemnie motywowac, wspierac,
pomagac sobie i w tatwy sposob przekazywacé dokumenty. W przestrzeni interne-
towej takie czynno$ci sa mocno ograniczone. Badani zdaja sobie sprawe, ze ich
motywacja do pracy oraz efektywno$¢ znacznie spadty.

Pomimo Ze zdaj¢ sobie sprawe, ze bedac na pracy zdalnej, z kazdym miesigcem ta motywacja
jest taka, coraz gorsza, wydaje mi sig, i ta wydajnos$¢ tez nie jest az taka wysoka, jak mogtaby
by¢ (kobieta, 29 lat, specjalista ds. zarzadzania danymi — cyt. za: Skiera 2021).

Cho¢ wielu handlowcéw negatywnie ocenia konieczno$¢ kontaktu posredniego
z klientem oraz wykonywania ptytkiej pracy emocjonalnej ,,widocznej” w glosie
pracownika, to chwalg sobie prace zdalna, wskazujac jednoczesnie, ze najlepszym
rozwigzaniem bylaby praca w trybie hybrydowym. Handlowcy podkreslaja komfort
czasowy zwigzany z brakiem koniecznosci dojazdu do siedziby firmy. Wazny jest
dla nich réwniez zysk finansowy zwigzany z tym, ze nie muszg ponosi¢ kosztow
dojazdu do pracy czy optat parkingowych. W ich wypowiedziach pojawiaja si¢ te
same argumenty co w przypadku innych grup zawodowych.

Wiadomo, teraz w domu jak si¢ siedzi, no to jest tak bardziej luzno, wiesz. Ja sobie wstaje
godzina 7:55, odpalam komputer, jeszcze w pizamie, i ogdlnie sobie kawke parze, no wige
jest lepiej. No ale tez brakuje mi takiego kontaktu z ludzmi. Tego podjscia na kawe, jak zawsze
chodzimy. Ale jakbym miata wybierac, to chyba bym jednak wolata w domu pracowac na state
(kobieta, 30 lat, specjalista ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).
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Jakbym miata wybieraé, czy tak, czy tak, to bym wybrata chyba zdalnie (kobieta, 28 lat, spe-
cjalista ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).

Jednocze$nie handlowcy podkreslaja brak kontaktu z drugim cztowiekiem.
Nie chodzi tu wytacznie o bezposredni kontakt z klientem, ale takze ze wspolpra-
cownikami. Brakuje im codziennych rozméw i spotkan ,,przy kawie”. Dostrzegaja
wspomniany juz wczesniej spadek efektywnosci 1 motywacji do pracy.

Ja juz si¢ przyzwyczaitam do pracy w domu, ja moge¢ pracowa¢ w domu. Pomimo tego, ze
gtownie brakuje mi spotkan z ludzmi, relacji (kobieta, 28 lat, profesjonalista ds. sprzedazy
—cyt. za: Skiera 2021).

Pandemia COVID-19 z pewnoscig zmienita podejscie pracownikow i 0sob
zarzadzajacych do pracy i sposobdw jej wykonywania. Na razie pytanie, czy i na
jak dlugo pozostanie z nami praca zdalna realizowana w takim wymiarze jak obec-
nie, pozostaje otwarte. Mozna przypuszczac, ze rozpowszechni si¢ model pracy
hybrydowe;j, za ktorym opowiadajg si¢ nie tylko badani przedstawiciele handlowi.
Prawdopodobne jest, ze model, ktory pozwala na elastycznos¢, mobilnos¢ i pewna
wolno$¢, bedzie na wspodtczesnym rynku pracy wariantem pozadanym nie tylko
przez pracownikow, lecz takze przez same organizacje.

Z mojej perspektywy ja bym chciata pracowac na przyktad dwa dni w spolce, a trzy na przyktad
zdalnie, tak, zeby mie¢ troszeczke pot na pot, bo jednak takie siedzenie caly czas w domu, no,
tym bardziej, ze jest wszystko zamknigte, no to tez moze by¢, no, na dtuzsza mete¢ dla mnie takie
trochg [...], ze czego$ jednak brakuje, brakuje kontaktu z ludzmi (kobieta, 28 lat, specjalista
ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).

Znaczy no, najlepiej to by bylo oczywiscie, wiesz, tak jak [...] kiedys jeszcze chyba w sierpniu
nam taki model zrobili, ze pracujemy dwa dni w biurze, trzy dni w domu i tam w nast¢pnym
tygodniu na odwrét. No to dla mnie spoko, bo tak, wiesz, i w miar¢ mozna byto sobie te dwa—trzy
dni z ludzmi pogadac¢, no i tez miatas czas w domu, zeby sobie, yyy, na luzie wszystko zrobi¢
(kobieta, 30 lat, specjalista ds. sprzedazy — cyt. za: Skiera 2021).

6. Podsumowanie

Praca, jak pisat Jan Szczepanski (1961: 171 i nast.), jest to ,,kazda celowa
czynno$¢ prowadzaca do zaspokojenia dowolnych potrzeb ludzkich, posiadajaca
spoleczng doniostos¢, zapewniajaca jednostkom lub grupom, ktére ja wykonuja,
okreslong pozycje w spoleczenstwie”. Zatem praca jest §wiadomym i celowym
dziataniem czlowieka. Moze by¢ ono podyktowane swobodnym wyborem jednostki
badz tez przymusem (zob. Lis 1982: 9). Swoboda wyboru nie dotyczy tego, czy
wykonywac prace, lecz jaka. Na to za$ maja wptyw nie tylko nasze wyksztalcenie,
zdolnosci i predyspozycje, ale réwniez sytuacja gospodarcza panstwa, w tym dostep
do pracy. Praca decyduje o pozycji spotecznej jednostki. Jest wyznacznikiem jej
statusu i roli spotecznej. Tym samym bedzie wptywac na charakter powstawania



,,Uslysze¢ usmiech” — praca emocjonalna przedstawiciela handlowego... 61

emocji oraz sposoby zarzadzania (kierowania) nimi. Praca posiada wymiar kulturowy
(por. Fukuyama 1997). Kultura danej spotecznos$ci oraz grupa pracownicza ksztat-
tuja nie tylko stosunek pracownikow do pracy, ale takze sposob jej wykonywania.

Praca jest czynnos$cig spoteczna, co oznacza, ze sposob jej przygotowania
i realizacji ma wplyw na dazenia, postawy, zachowania i interesy innych osob lub
grup. Praca w tym rozumieniu jest jednym z najwazniejszych elementéw wiezi spo-
tecznej. Ksztattuje wspotzycie z innymi ludzmi. Jej spoteczny charakter przejawia
si¢ w tym, ze praca wykonywana przez jednostke jest zawsze zwigzana z pracg
innych. Pracownik konfrontuje swoje poglady z przekonaniami innych ludzi, co
prowadzi do wyksztalcenia spotecznie oczekiwanych i pozadanych postaw. W toku
pracy ludzie ciagle si¢ komunikuja, czy to co$ nakazujac, informujac, perswadujac,
czy negocjujac.

Niemozliwa jest praca bez koordynacji dziatan ze strony tych, ktorzy ja definiuja, wykonuja,
dostarczaja koniecznego wyposazenia pracy, kontroluja i naprawiaja to wyposazenie. Praca
jest niemozliwa bez publicznoéci, ktora moze wspotpracowac czynnie, a nawet juz samg swoja
obecnos$cia wywiera¢ wptyw na proces pracy (Konecki 1988: 234).

Jak zostalo wskazane w artykule, w trakcie pandemii praca zatracita jedna
z najwazniejszych swoich funkcji. Praca zdalna odbywa si¢ bez udziatu publicz-
nosci, bez widocznej koordynacji dziatan i mozliwosci bezposredniej komunikacji
z innymi cztonkami zespotu. Rozmowcy wskazywali na fakt obnizenia efektywno-
$ci ich pracy, a takze na spadek motywacji. Przeksztalceniu ulegty nie tylko wigzi
pracownicze, lecz takze wigzi z klientem, co wymusito inne dziatanie emocjonal-
ne. Praca emocjonalna wykonywana przez przedstawicieli handlowych zaczeta
by¢ widoczna w ich glosie. Nauczyli si¢ tak komunikowac¢, aby kontrahent mogt
,»ustysze¢” ich usmiech. Podjecie tej ptytkiej pracy emocjonalnej pozwalalo im na
podtrzymanie relacji z klientem, a takze na nawigzywanie nowych kontraktow,
podpisywanie umoéw i prowadzenie satysfakcjonujacych negocjacji.

Przed pandemig COVID-19 przedstawiciele handlowi z dtuzszym stazem
zawodowym na tyle zinternalizowali wszelkie normy, warto$ci i dziatania organi-
zacyjne, aby moc sprawnie i z satysfakcja negocjowac z klientem w bezposrednie;j
komunikacji. Wykonywali przy tym gleboka prace emocjonalng. Pracownicy
mtodsi, debiutujacy w roli przedstawiciela handlowego, opierali swoje dziatania
na ptytkiej pracy emocjonalnej. W trakcie pandemii, gdy zmienity si¢ sposoby
kontaktu z klientem, zaréwno jedni, jak i drudzy musieli nauczy¢ si¢ nowych
sposobow komunikacji. Z pewnoscia byto to tatwiejsze zadanie dla pracownikow
mtodszych, ktorzy swoje dotychczasowe dzialania interakcyjne i tak opierali na
ptytkiej pracy emocjonalnej. Handlowcy z dtuzszym stazem zawodowym musieli
niejako powrdci¢ do momentu, gdy sami przybierali emocjonalng maske. Doko-
nywali ponownie wewnetrznej modyfikacji faktycznie odczuwanych emocji. Aby
kontrahent mogt ,,ustysze¢” w glosie przedstawiciela handlowego usmiech, pracow-
nik musi korygowac¢ swoje emocje, udawac pewne z nich i ukrywac te faktycznie
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odczuwane. Przedstawiciele handlowi wskazywali na to, Ze jest to dla nich trudna
i niecodzienna sytuacja. Wczesniej kontakt telefoniczny stanowit jedynie utamek
ich interakcji z klientem, a w czasie pandemii (szczegolnie w pierwszym jej roku)
okazat sie to gtdéwny, a czasami jedyny sposob komunikacji z kontrahentem. Nie-
ktorzy podnosili takze, ze kontakt z nabywca odbywat si¢ nieraz jedynie poprzez
maila i nie mieli okazji si¢ poznac. Taka interakcja nie pozwalata na wytworzenie
si¢ wiezi spotecznych i obustronnego zaufania. Pandemia COVID-19 z pewno$cia
zmienita charakter interakcji handlowca z klientem. Trudno powiedzie¢, czy zbu-
rzone lub niewytworzone na skutek zmiany warunkow pracy wiezi z kontrahentem
zmienig calkowicie charakter pracy przedstawicieli handlowych, czy jest to jedynie
pewien stan przejsciowy, w ktorym dotychczasowy charakter relacji z klientem
zostal tylko zawieszony.

Praca w artykule rozumiana byta jako zorganizowana dziatalno$¢ wielu pod-
miotow, czyli jednostek, ktore wzajemnie przystosowuja si¢ i wspotdziatajg ze
soba. Dziatania oraz podtrzymywanie wszelkich stosunkéw spotecznych mozliwe
jest dzieki wzajemnym interakcjom. Moga one zachodzi¢ w srodowisku fizycznym
lub wirtualnym. Ten proces wzajemnej komunikacji wptywa jednoznacznie na
powstawanie okreslonych emocji. Emocje zawsze powstaja w wyniku interak-
cji. Wedtug Straussa sg elementem dzialania i nigdy nie sg od niego oddzielone.
Oddzielenie emocji od dziatania powoduje ich reifikacje (Strauss 1993: 31-32).
Interakcje te moga przebiegaé na wielu ptaszczyznach. Mozemy komunikowac
sie z innymi jednostkami, grupami (o réznej wielkosci), ale takze ze sobg samym.
Przedstawiona analiza sytuacji pracy sprowadzona zostata do opisu interakcji przed-
stawicieli handlowych z ich klientami oraz do uchwycenia tego, jak wptywa to na
powstawanie i kierowanie emocjami pracownika. Tytutlowe ,,uslyszenie usmiechu”
stato si¢ czgscig roli zawodowej pracownika i integralnym zadaniem realizowanym
w ramach obowigzkow zawodowych. Chcac przekonaé klienta, trzeba okazywac
zadowolenie, satysfakcje z interakcji oraz nalezy si¢ u§miecha¢. Nie majac do
dyspozycji bezposrednich instrumentéw w postaci gestow czy mimiki, nalezato
uczynic je styszalnymi podczas rozmowy telefonicznej lub za posrednictwem
platform komunikacyjnych.

Interesujacym zadaniem byloby zbadanie, czy podobne dziatania interakcyj-
ne mozna obserwowac w innych zawodach i czy inne grupy zawodowe réwniez
dokonuja przedefiniowania odczuwanych emocji i zwigzanej z tym pracy emo-
cjonalnej (np. lekarze, nauczyciele). Ciekawe mogloby by¢ takze odniesienie
si¢ do wypalenia zawodowego mogacego pojawic si¢ w szybko zmieniajacej
si¢ rzeczywisto$ci spotecznej, w tym w efekcie zmiany warunkow pracy. Mam
nadzieje, ze artykut stanie si¢ glosem w dyskusji dotyczacej pracy zdalnej — po-
przez wskazanie na zmniejszenie efektywnosci pracownika i jego motywacji.
Wraz z pojawieniem si¢ na szersza skale nowego modelu pracy zawodowej po-
winni$my poruszy¢ temat nowych sposobow motywowania pracownikow oraz
glebokiej pracy emocjonalne;.
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Ustawa z 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdzia-
faniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji
kryzysowych (Dz.U. z 2020 r. poz. 1842).

“HEAR THE SMILE” - THE EMOTIONAL LABOUR OF A SALES
REPRESENTATIVE IN THE CONTEXT OF CUSTOMER INTERACTION
BEFORE AND DURING THE COVID-19 PANDEMIC

Abstract. The article discusses the interactive activities undertaken in their professional work
by sales representatives in the context of their relationship with the customer (buyer, contractor).
Actions taken by traders during negotiations and cooperation with the client are described. At
the same time, differences in interaction with the contractor during the COVID-19 pandemic
were indicated. The emotional work of traders that is performed by them during negotiations and
transactions with the buyer is described. The necessity to use shallow emotional work in the current
pandemic situation was indicated. The emotional state of the sales representative should be “visible”
in the voice of the employee. Due to the transfer of interaction from direct to indirect, by telephone,
the client is to “hear the smile” of the employee. The interlocutors indicated lower effectiveness
of their work and lower motivation to work. All considerations were based on research conducted
for many years by the author of the article in the group of sales representatives and on research
conducted in 2021 by Paulina Skiera as part of the bachelor’s seminar conducted by the author. The
research was qualitative research with the use of, inter alia, unstructured interviews and observations.

Keywords: emotions, emotional work, interaction, sales representative, client, symbolic
interactionism, work, teleworking.
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Abstract. Drawing upon the extended symbolic interactionist tradition, this paper examines
management activities in the context of office holders and teams. As researchers, if we wish to
fully appreciate management in everyday life, then we must pay particular attention to teams, team
creation and teamwork, for it is through people doing things together that organizational life is
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1. Introduction

A particularly consequential aspect of the work of office holders involves
creating, assembling, managing, and otherwise engaging in team-based activities.
I use the term “team” here as a sensitizing concept in the Blumerian tradition
(Blumer 1954; van den Hoonaard 1997; Faulkner 2009). Rather than viewing
teams in more structural or organizational terms, teams are understood as reflecting
the various associations, identities, and allegiances (no matter how potentially
fleeting) that accompany the everyday work of “getting things done” in organizational
settings. The approach taken herein emphasizes the cooperative endeavors that may
be undertaken in organizational settings oriented to accomplishing missions — the
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“organizational objectives that one or more people pursue in a group context”
(Grills, Prus 2019: 132).

While organizations may devote considerable resources to aspects of planning,
developing missions and creating value statements, it is by engaging teams that
office holders may attempt to coordinate the activities of others towards creating and
realizing particular missions. As such, the creation of teams and their relative success
with respect to the various projects they undertake may be highly consequential
for office holders, team members, and others within the organization. In fact, team
activities can be so central to organizational maintenance that various versions
of failure may put the team and/or the organization itself at considerable risk.
Therefore, realizing missions and creating and sustaining teams are central aspects
of management activities. This paper examines office holders’ lived experience
with teams and the salience of attending to teams in the study of management in
the making. By paying particular attention to performance teams, legacy teams,
legislated teams, mission-oriented teams, and the relevance of secrecy in the context
of enacted teams, this paper offers a symbolic interactionist examination of teams
and the practical accomplishment of management activities.

2. On teams

One of the enduring lessons from the pragmatic tradition is that human group
life is, in part, problem solving. A rather central challenge for researchers, however,
is that forms of human association that may have similar qualities may be solving
quite distinct and differentiated problems within the setting at hand. While Goffman
(1959: 50) understands teams as “a set of performers who cooperate in presenting
a single performance”, and as such all teams share certain qualities of teamness, it
is profitable to consider teams in the context of the underlying pragmatic qualities
of human group life.

In the discussion to follow, I pay particular attention to teams in the
context of management, office holders and the various teams that are ongoing
features of organization life. By so doing I am drawing on the approach to
examining management in the making advocated for by Grills and Prus’ (2019)
work Management Motifs: An Interactionist Approach for the Study of Organizational
Interchange. Unlike more overly rationalized and often deterministic accounts of
management and managing, the approach taken in the following emphasizes the
emergent, negotiated and often-times problematic nature of engaging offices held,
undertaking missions (e.g. shared projects of quite variable durations), and creating,
enacting, and managing teams.

For students of organizational life, it is profitable to locate teams and teamwork
as something of a meso-level performance (e.g. Maines 2001). As Goffman
(1956: 49) writes, “an emergent team impression arises which can conveniently
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be treated as a fact in its own right, as a third level of fact located between the
individual performance on one hand and the total interaction of participants on the
other”. The interactional reality that Goffman points us to, echoes the formalism of
Simmel (1950; e.g. dyads and triads) and foreshadows Becker’s organizational
studies (e.g. Becker et al. 1961; Becker et al. 1968; Becker 1982). People in
organizational settings can and do act as more solitary actors as they undertake more
personalized missions and attend to matters related to reputation, identity, and career
progress. And office holders may focus on broader themes related to institutional
dynamics captured by the concept of “total interaction”, everything from share
price to outstanding labor grievances, advertising campaigns to carbon emissions.
However, much of organizational life is lived out in the context of teams as people
come together to advance agendas, pursue missions, and do the everyday work of
organizational life. As researchers, if we wish to fully appreciate management, then
we must pay particular attention to teams, team creation and teamwork, for it is
through people doing things together that organizational life is realized.

I think the real action is close to the earth, down here where people are doing things with
each other, creating what we like to call, not realizing we’re speaking metaphorically, “social
structure”, and “organization”, though what they are really doing is finding ways to collaborate
in the day-to-day here-and-now, getting life done. That is where I like to work and think. The
air is not as thin down here (Becker 2014: 187).

3. Considering teams: A view from the office

Office holders may find that considerable time, energy, and personal resources are
devoted to creating, maintaining, and coordinating team efforts and agendas. While
those who anticipate taking up offices may envision having considerable latitude
or control over establishing missions and team creation, the practical constraints
that accompany entering office may be more consequential than imagined. While
there is negotiated quality to human group life, we do live within settings where
prior action constrains the extent to which office holders have a free hand to act.
As Dingwall and Strong (1985: 218) suggest, “there is an enormous difference
between saying that (organizations) are, in principle, indefinitely negotiable and
recognizing that they are in practice, determinate. Our argument is for the study
of the ways in which that actual determinateness is accomplished”. And one of the
ways in which determinateness is accomplished is found via the ways in which
teams are created, sustained, and engaged.

We might profitably examine the necessary tension between the negotiated and
emergent aspects of holding office and the accomplishment of determinateness in
organizations by attending to the problem-solving qualities associated with teams
from the perspective of office holders. Reflecting the Blumerian (1969) assertion
that attending to meaning (and accompanying themes of language, interpretation,
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and sense-making) is essential for understanding human action and that human
group life is perspectival, it is essential to frame teams and teamness in meaning
terms (e.g. Prus 1996). Simply put, how might we frame the various teams that
office holders encounter through a pragmatic lens? And how might this framing
provide a useful analytical reference point for a trans-contextual and trans-situational
consideration of office holders in multiple settings? While teams may share various
qualities in common, from the perspective of office holders’ teams encountered in
everyday life may have a variety of purposes, be marked by quite distinct relational
dynamics, and be oriented towards multiple missions. Much as Sutherland (1949)
encourages those who study organizational life to attend to the “crooked practices”
that researchers may find within, there are considerable analytical benefits for those
pursuing an understanding of organizational life in the making by attending to
teams, their creation, and their various mission-related qualities. Towards this end,
I examine some of the ways in which teams may be contextualized, understood, and
engaged by office holders. By so doing we gain an appreciation of the interactional
complexity that teams represent in organizational settings.'

4. A preliminary framing: Performance teams

As Goffman (1956: 48) suggests, performance teams are cast as “a set of
individuals who co-operate in staging a single routine”.> However, cast in more
organizational terms and as used herein, performance teams reflect the more fleeting
and episodic cooperative performances that are associated with the often-emergent
set of alliances and interests that may mark organizational life. Reflecting this, teams
“denote situations in which two or more people knowingly strive towards objectives
that they envision themselves to share with others” (Grills, Prus 2019: 142).
Given the episodic qualities of teams, team membership itself may be somewhat
uncertain. For example, within the very same meeting, those who hold similar
offices within a setting (e.g. regional directors, academic deans, parish priests)
may find that a certain level of cooperative action and enacted teamness holds
various strategic advantages. As such, office holders may view certain advantages
for pursuing team performances that offer something of a common front or that
“speak with one voice”. In such contexts, performance teams may hold considerable
perceived advantages over going it alone.

' For example, readers are directed to Hall et al.’s (2021) examination of the complexity
of those occupying the office of coach in high level sports and the multi-faceted aspects of the work
of leading, managing and coaching.

2 In this sense, all teams are in some ways performance teams. Given this, Goffman uses
“performance” as a modifier for “teams” infrequently in his classic discussion of teams in the
Presentation of Self in Everyday Life.
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However, in the very same setting those holding peer positions may find that
enacting teams also may pose challenges and limitations relative to superordinates,
accessing resources, or securing perceived successes or gains. For example, university
departmental chairs may share a certain sense of teamness enacted in part through
their shared roles and may find considerable advantages in invoking office to
advocate or push for specific outcomes (e.g. improved technology in classrooms).
However, this role denotes another highly consequential team affiliation — to the
department one leads. In the context of resources over which various teams may
compete (e.g. staffing, sabbaticals, graduate and teaching assistantships), prior
alliances may prove considerably less consequential as actors move between
(competing) team performances.

By enacting and invoking team performances, participants may adopt
strategies that clearly delineate those who are team members and those who are
outsiders — those who are excluded from team planning and performance and
those who may be the targets of performance objectives. For example, as Smith
(2011: 367) suggests in their examination of outreach workers and street affected
persons, the “performance of »outreach worker« requires a careful team performance
by the workers, which must consistently demonstrate that they are on the side of
the client while fulfilling their role of managing the client group more generally”.
There is considerable complexity in play here.

The discussion that follows attends to some of the highly consequential
forms that teams may take relative to the perspectives and activities of office holders.
As such, the distinctions and differentiations made in what follows are relevant
to the everyday activities of those engaging office. As these are perspectivally-
situated distinctions, researchers are encouraged to pay close attention to the
definitions and interpretations that office holders may bring to team-related activities.
Nevertheless, the distinctions that follow are, I would suggest, helpful in capturing
something of the range of teams that office holders may work with in an ongoing and
dynamic way as organizational life is realized. In this context, I turn my attention
to 1) engaging legacy teams, 2) enacting mission-oriented teams, 3) legislated
teams, 4) and the processes associated with attending to secrecy in the context of
team and team performances.

5. Engaging legacy teams

Those moving into administrative roles may find that a wide range of teams and
their membership are well established in the local culture of the setting. Therefore,
for office holders, the challenge may not be so much in establishing and sustaining
such teams (in that they may have something of an objectified presence within
organizational life) but in effectively managing inherited teams in such a way that
one might successfully realize desired outcomes.
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In some instances, inherited teams may be problematic for newcomers to
office. Team members may hold allegiances to prior office holders and be somewhat
reticent to view the team as having any obligation to support current office holders.
Relatedly, teams may include those who aspired to office yet failed to realize that
objective. As such inherited teams may include those with an interest in limiting,
subverting or otherwise challenging office holder success. While something of an
extreme example, President Biden’s transition to office involved the challenges of
addressing various inherited teams who included members who denied the legitimacy
of his entrance into office and apparently were working to over-turn his Presidency.?

More typically however, engaging and working with inherited teams is a central
aspect of undertaking office (Grills 2020b). For those entering management roles,
pre-existing teams may contribute to learning the ropes of the setting. Some team
members may have considerable institutional memory, have a sense of mission and
purpose associated with the team at hand, or may contribute to generating a sense
of teamness. In fact, in more complex settings, members may come to identify
with and build reputations around being members of specifically organizationally
situated teams.

Pre-existing teams are indicative of the prior management work of office holders
— they denote aspects of the local culture and history of a setting. Such teams may
constrain or limit the latitude that office holders may experience but at the very
same time may be highly consequential for enabling or otherwise supporting office
holder agendas. For researchers, attending to established and persistent teams may
be instructive for understanding the social processes that have been routinized
into teams such as standing committees, advisory boards, regional associations, or
steering committees. It is profitable to view inherited teams as reflective of what
Prus has referred to as “slow process” — aspects of organizational life that may
have structural qualities but are best framed relative to the subculturally-situated
processes that enable and sustain them.*

For example, that a setting has a team dedicated to addressing issues such as
gender equity, Indigenization, or shareholder relations alerts us to the situational
reality that some within the setting view these missions as salient enough to warrant
team creation, to establish what may pass for terms of reference for the team and
that the team has sustained its presence in the setting. As researchers, it is important
to more fully appreciate the social processes that facilitate team creation, the role
of insiders and outsiders to the setting in creating teams and how those undertaking
office engage and manage these legacy teams.

3 At the time of writing the work of the National Commission to Investigate the January 6 Attack
on the United States Capitol Complex is ongoing.

* The framing of social structure as “slow process” is a phrase that Bob Prus has used throughout
the years when speaking about what some refer to as social structure but is best framed relative to
the outcome of people doing things together. Readers are directed to his work Subcultural Mosaics
(Prus 1997) for an extended and detailed discussion of these themes.
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Office holders may adopt a wide range of strategies to manage, engage or
challenge legacy teams. For example, office holders may challenge legacy teams
by: 1) adopting more formal strategies to disband them (e.g. altering by-laws,
seeking approval from other teams to suspend or otherwise “mothball” legacy
teams); 2) adopting strategies to sideline or marginalize legacy teams (e.g. assigning
teams secondary or peripheral missions); 3) creating alternate or competing teams
(e.g. establishing committees that “round-end” or provide more viable alternatives
to legacy teams); 4) reducing or constraining resources available to legacy teams
(e.g. contracting team budgets, intentionally allowing vacancies on teams to go
unfilled); and 5) sabotaging or otherwise discrediting legacy teams/team members
(e.g. casting blame/aspersions, associating failed missions with teams and team
members). While there is no claim that this framing is complete or represents the
full range of strategies that office holders may employ in challenging legacy teams,
what is most relevant here is the consideration that office holders do not simply
inherit legacy teams but may take quite active roles in addressing perceived issues.

In fact, members of the setting at hand may view office holders’ efforts to
remedy perceived deficits relative to legacy teams and their members as indicators
of office holder effectiveness — the ability to assess situations at hand, identify
those who are defined by some audiences as marginal team members, and to
find solutions to the pragmatic challenges that legacy teams may hold. In this
sense, audiences may be looking for office holders to act to address perceived
team-related challenges.

For office holders however, doing nothing relative to legacy teams may be
perceived to have some meaningful advantages. As Grills and Prus (2019) have
argued, an absence of action may be quite deliberative, and may advance office
holder interests. Researchers are encouraged to attend to how office holders may
attempt to manage legacy teams through strategic inaction. For example, office
holders may elect to allow vacancies/openings on teams to go unfilled, opt to not
assign missions to particular teams, or strategically opt to not invoke or reconstitute
teams at hand. Where office holders have some institutional responsibility for
legacy teams (e.g. serving as their Chair, providing instruction or guidance, having
the organizational responsibility to call meetings), electing not to enact teams or
opting not to establish agendas or assign/delegate tasks to legacy teams may quite
effectively subvert or marginalize teams that are defined as problematic or otherwise
troublesome in some way.’ In short, inaction may be a strategic act on the part of
office holders.

5 See Scott (2018) for a helpful examination of a sociology of “nothings”.
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6. Establishing and engaging mission-oriented teams

As Grills and Prus (2019: 132) suggest, “mission refers to any organizational
objective that one or more people pursue in a group context”. Much like solitary actors
in other settings, office holders may find advantages to “going it alone” relative to more
limited missions. More solitary action relative to missions is enhanced where: 1) office
holders have decision-making authority over the mission at hand, 2) accountability to
outsiders is low, 3) the office holder has the organizational resources to implement the
mission at hand, or 4) there is little perceived need to seek the consent or cooperation
of subordinates or superordinates in the realization of the mission.

However, as instances of collective action, missions are productively framed in
terms of joint action — where actors are attending to self and other in selecting from
lines of action (Blumer 1969). A great deal of the enduring aspects of organizational
life and human culture more generally reflects the outcomes of teamwork and the
various missions they undertake (Grills, Prus 2019: 142). For example, if one
reviews the internal history of organizations as offered by organizational actors,
these accounts may be profitably cast in mission and team terms. Universities may
include aspects that are defined as noteworthy concerning an institutions’ past in their
course calendars or online recruitment materials — the foundation of the institution,
the addition of faculties and schools, the launching of new majors and credentials,
and the opening of various buildings and facilities. For our purposes, however, these
milestones represent the realized outcomes of team-based missions — as people go
about the work of undertaking initiatives, coordinating action, and bringing various
missions to a conclusion of sorts.

Researchers are encouraged to attend explicitly to the activities of office
holders with respect to mission-oriented teams. While office holders may
express a certain sense that team building and maintenance somehow takes
away from doing the “real” work of the office held, in many respects realizing
anticipated outcomes may be associated with office holders’ abilities to strategically
establish and manage teams. Rather central here are people’s abilities to: 1) establish
teams relative to missions at hand (e.g. Prus, Sharper 1991); 2) assemble teams
and manage team members within (e.g. Gomez-Zara et al. 2019); 3) provide
guidance and direction; 4) work at producing and generating a sense of team-
related identity and cohesion (e.g. Vaz 1982); or 5) coordinate or align the actions
of team members and manage team identities relative to various audiences within
and outside of the organizational setting.°

For audiences, a rather minimal expectation of those holding office is that they
be perceived to be “doing something” — to be undertaking the work of office as
defined by those who look to managers to act in various ways. There is a perspectival

¢ See Bennett (2003) for a discussion of how charities and those in the not-for-profit sector
may pay particular attention to outsiders and competing missions and teams.
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element here that is rather central. While office holders may move from audience
to audience within their day-to-day activities and may perceive themselves to be
rather fully engaged, subordinates may have a decidedly different definition of the
situation. As such, perceived inaction, or a lack of attentiveness to a relevant aspect
of office, may be defined in more negative terms. Those in the setting may attempt
to address perceived inaction, disinterest, or indifference by encouraging office
holders to act relative to issues of import to audience member interests and agendas.

In such contexts, team creation may become something of an end in and of
itself. For office holders, creating teams may be utilized to demonstrate their interest
in particular issues at hand, provide evidence of a willingness to commit resources
towards the mission and demonstrate that “something is being done”. Creating
and populating teams to address matters defined as critical by some audiences
may be seen by organizational insiders and outsiders as an indicator of managerial
successes. We have seen this relative to a variety of issues in university settings
over the past two decades as teams/committees have been established to address
matters such as research ethics, biohazards, the care and treatment of animals in
research, sexual harassment and assault, equity, diversity and inclusion.” While not
wishing to suggest that the missions and work undertaken by such teams is not highly
salient for organizational life, I do wish to stress that the act of establishing such
teams is in and of itself consequential and may be employed as a part of impression
management strategies by office holders.

Researchers would be remiss were they not to attend to circumstances where
team creation may be strategically utilized by office holders to delay, thwart, or
otherwise obstruct missions proposed by others. Where proposed missions are
defined in less than desirable terms, office holders may find that team creation
allows for strategic advantages over more overt or direct forms of opposition. Where
superordinates are particularly supportive of embarking on missions that office holders
may be less enthused about, team creation may allow for the adoption of a cloak of
support while at the very same time utilizing team establishment, creation, and fully
enacting the team at hand as a form of resistance.® Office holders may adopt a wide
range of strategies with respect to mission-based teams to attempt to thwart or resist
the initiatives of others such as: 1) referring team establishment to a committee
on commiittees; 2) engaging in far reaching “consultaganda” relative to the mission,
terms of reference and team composition; 3) strategically appointing team members

" For a discussion of ethics committees in the context of qualitative research see van den
Hoonaard (2002).

8 Such strategies speak to the larger themes associated with impression management and adopting
various cloaks, masks, or enacted versions of self. Readers are directed to studies that attend to more
individualized performances of competence such as those with an intellectual impairment (Edgerton
1967) or medical students (Haas, Shaffir 1987). For some instances of impression management
that attend to team objectives, see research on professional thieves (Prus, Sharper 1991), police
work (Meehan 1992), chefs (Fine 1996) and the supervisors of whitewater recreational rafting
expeditions (Holyfield 1999).
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who are anticipated to oppose the mission at hand (e.g. sabotaging the team);
4) embarking on strategic planning exercises (and deferring selected future missions
until “plans are in place”); and 5) pursuing “mission interruptus” — altering, modifying
or redirecting teams via shifting missions.

Such practices are recognized in the argot of the workplace — members may refer
to such strategies as “death by committee”, the creation of “luddite committees” or
“bad faith engagement”. These terms denote circumstances where members attribute
more cynical intentions to team creation and management. The relative effectiveness of
sabotage via team creation and practice was attended to in the Simple Sabotage Field
Manual which suggests, “[w]hen possible, refer all matters to committees, for further
study and consideration. Attempt to make the committees as large as possible — never
less than five” (Strategic Services 1944: 28). While this advice was intended
to foster disruption during wartime, its strategic relevance for managers remains.

7. Acknowledging legislated teams

For office holders, legislated teams may hold particular and unique challenges
for management practice. But first some clarification is in order. Whereas legacy
teams may be profitably cast as reflecting associational and relational dynamics
within settings that have been established and realized by superordinates and
subordinates within a setting, legislated teams are enacted by those outside of the
setting at hand. While potentially no less consequential for office holders than
legacy teams, legislated teams may pose unique challenges for office holders.

Researchers are encouraged to examine various legislated teams that may
be salient for the research setting at hand. In some cases, these teams may be
relatively inconsequential on a day-to-day basis for office holders. In other cases,
however, legislated teams may consume considerable time, effort, and resources.
Examples of such teams include: teams established through collective bargaining
processes and established via collective agreements (e.g. mediation and arbitration);
teams required by external bodies to access resources controlled by those agencies
(e.g. quality assurance councils, financial oversight bodies); legislatively enacted
governance bodies (e.g. school boards, boards of directors, university senates);
supervisory bodies (e.g. civilian oversight related to police activities, disciplinary
committees); external appeals bodies (e.g. real estate boards, radio and television
communications commissions); and legislatively established teams intended to
address injustices (e.g. South African (1996-2003) and Canadian (2008-2015)
Truth and Reconciliation Commissions).’

If we may profitably cast human group life as, in part, problem-solving activity,
then researchers are encouraged to attend to the problems that legislated teams were
ostensibly created to solve and to ask how that mission, intent and purpose is realized

® Horowitz (2012) offers a detailed examination of medical licensing and disciplinary processes.
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in the day-to-day activities of its team members. That is, researchers are encouraged to
attend to the lived activities of members of legislated teams, to get to where that action
is, and not assume that more formalized terms of reference speak fully to the activities
undertaken therein. Unlike legacy teams where office holders may have latitude over
various aspects of team activities, there may be many challenges to exercising similar
influence over legislated teams. In fact, members of legislated teams may perceive
that their interests and identities more fully align with the team than with particular
missions in progress or the office holders with which they interact. While Presidents
of Colleges may interact with legislatively enabled Boards of Governors/Regents on
an ongoing basis, the reality that they serve in that role “at the pleasure of the Board”
helps to define and shape relationships within the setting.

For office holders, such legislated teams may vary considerably over time
with respect to their relevance and presence in the work and life of the office
holder. Office holders may routinely pay relatively little attention to their potential
accountability to external bodies. However, some legislated teams may be in fact
drive sequences of events that may be threatening to missions defined as central to
the organization and its continuance. Deans of professional programs that require
the accreditation of external bodies may find that their ability to credential students
within the profession is placed at short-term or longer-term risk, church leaders may
confront the role that their organizations have played in the deaths of Indigenous
children via government legislated inquiries or commissions, and medical facilities
may be subject to ongoing licensure reviews. While legislated teams may differ
greatly, researchers would be remiss in not attending to the various ways in which
office holders attend to legislated teams, utilize personal and organizational resources
in response to their place within the setting, and the ongoing relevance for engaging
legislated teams for effectively discharging the obligations of office.

8. Acknowledging secrecy and enacting teams

Goffman’s (1959) discussion of teams and teamness helpfully attends to secrecy
as a central aspect of team activities. Specifically, Goffman examines various types or
forms those secrets may take in the context of team members doing things together in
everyday life. As forms of social life, Goffman distinguishes between various secrets
— dark secrets, strategic secrets, inside secrets, free secrets, and entrusted secrets. While
I would encourage researchers to attend to Goffman’s thoughtful framing here, there
is much to be gained by moving beyond classification and to attending to how secrets
may be engaged, enacted, and realized relative to team enactment in managerial
settings. I turn my attention to secrets, teams, and related social process through
a brief consideration of dark secrets and strategic secrets.!'

1" Goffman (1959: 143) also discusses two additional types of secrets relative to the knowledge
one has of the secrets of others — entrusted secrets (which bind an individual to other team members
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8.1. Dark secrets

Dark secrets refer to aspects of the team that that are incompatible with the
performance undertaken by the team and that the team conceals or at least shields
from audiences (Goffman 1959: 141). Dark secrets may be highly consequential
for office holders, team creation and team management over time. While Goffman’s
concept of dark secrets may be a useful heuristic device for researchers, for the
purposes of this paper, the notion is most helpful when understood in perspectival and
processual terms. That is, the qualities that make a secret dark are best understood from
the perspectives of office holders and related team members as they are managed and
modified overtime. It is not a quality of the secret(s) in play that makes them threatening
in some way, but a reflection of a definitional quality attributed to an aspect of the
everyday life by some audience. As such, understanding dark secrets requires that
researchers develop an intimate familiarity with the setting at hand (Blumer 1969)."

Some team performances depend rather fully on maintaining dark secrets
— consider for example those teams engaged in hustles, cons, frauds, or espionage.
Some team performances are so centrally contingent on team members maintaining
dark secrets that were the secret to be revealed the existence of the team and in fact
the organizational setting at hand may be placed at considerable risk.'? As Prus
and Sharper’s (1991) Road Hustler illustrates, the team performance of card and
dice hustler’s is contingent, in part, on targets failing to recognize that they are in
the presence of a team and that the team’s definition of the situation at hand differs
markedly from that of the mark(s). In such circumstances the revelation of the dark
secret irrevocably alters the interaction sequence in play — as the target of the hustle’s
definition of the situation may move from “recreational gambling” to “being conned”.

Dark secrets differ from a consideration of secrecy and teams more generally
through the perceived threat to team and performance that such secrets hold. For
those entering office, discovering the dark secrets of the setting may be a crucial
aspect of learning the ropes and effectively discharging the duties of the office
holder. To the extent that team members have successfully engaged in concealment
strategies, those approaching office will have little if any prior knowledge of the
specifics of dark secrets in play. For newcomers, the extent to which they come
to be entrusted with the dark secrets of the group, serves as an indication of the
inclusion of the office holder as a member of the team at hand.

through the shared secret), and the free secret (secrets that can be shared without threat to team
performances or self/other identities).

1 Tt is far beyond this paper to attend to the methodological issues in play here, but I would
caution that access to the dark secrets of a team requires the development of considerable rapport on the
part of researchers. Towards this end there is no substitute for patience in the field and a commitment
to field sites and developing the trust of participants (Shaffir 1998; Grills 2020a).

12 See Jaworski (2021) for a detailed and thoughtful discussion of Goffman’s interest in secrets
and their relationship to espionage and the Cold War.



Engaging teams: missions, management and everyday life 79

8.2. Strategic secrets

For researchers, an attentiveness to strategic secrets — secrets that have an
instrumentality and that may be used tactically relative to individuals or other teams
that are defined in more oppositional terms — may offer an important context for team
action (Goffman 1969). Whereas dark secrets threaten the team and its missions
(and as such may be held in perpetuity), strategic secrets have an operational and
organizational relevance for office holders. Through attending to strategic secrets
and their relevance for teams at hand, we gain a sense of how strategic action
may contribute to framing team membership and generating a sense of teamness
(Grills, Prus 2019)."

It may be helpful to attend to secrecy work as a generic aspect of realizing
team-based missions. Goffman encourages us in this direction. For example, he
suggests that teams form something of a society of secrets “in so far as a secret is
kept as to how they are cooperating together to maintain a particular definition of
the situation” (Goffman 1959: 105).!* Organizational life is marked by a wide
variety of teams. As such, participants may be a part of multiple teams not all of
which are engaged in missions that are entirely compatible. Office holders may
find that they are the co-keepers of a variety of strategic secrets — some of which,
if revealed, may expose missions, team members and the larger organization to
considerable risk."> As such, Goffman encourages researchers to attend to the shared
experience of (strategic) secrets. He writes, “[s]ince we all participate on teams
we must all carry within ourselves something of the sweet guilt of conspirators”
(Goffman 1959: 105).

While Goffman’s conspiratorial reference may seem to overstate the case
relative to the more mundane strategic secrets of everyday organizational life,
a helpful trans-contextual point is made here. The shared experience of maintaining
the secrets of the group addresses the perspectival, relational, and inter-subjective
qualities of teams as enacted and realized human constructs.

Successfully maintaining strategic secrets may prove essential to the realization
of missions at hand. The extended ethnographic research tradition sheds insight
into office holders, teams and the management of strategic secrets that may prove
helpful for researchers pursuing a rich understanding of these themes in the context
of generic social processes. For example, Wolf’s (1991) ethnography of the Rebel’s

13 T direct readers to Goffman’s (1969) work Strategic Interaction for a discussion of this
theme and an extension of themes initially developed in the Presentation of Self'in Everyday Life.

14 Goffman uses the term “secret society” rather than “society of secrets” — in organizational
settings however, the existence of the team may be readily known, but their strategic secrets less
so. For my purposes, “society of secrets” is a more adept modification without losing the spirit of
Goffman’s position.

15 For a discussion of the complexity of secrets and secrecy in educational administration see
Samier (2014).
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outlaw motorcycle gang may be read in the context of a deviant subculture whose
office holders (e.g. sergeant-at-arms, club president) manage teams and whose strategic
secrets allow for club activities to successful operate in the context of rival gang
activity and concerns related to detection by law enforcement. All of this is strikingly
similar to Grills’ (2022) study of the dominative practices utilized by university
administrators who may employ strategic secrets such as concealment or deception
to advantage their team relative to competing universities or oversight bodies.

As office holders attend to maintaining and enacting strategic secrets, the flow of
information within the organizational setting is altered by secret keeping. Managing
strategic secrets is an exercise of power in everyday life. As Prus (1999: 152) writes,
“power implies an intent and a capacity on the part of a person or collectivity to
influence, control, dominate, persuade, manipulate or otherwise affect the behaviors,
experience, or situation of some target”. As team members enact strategic secrets
they are, in part, manipulating the experience of selected others outside the team and
the secret at hand. Lemert’s (1962) Paranoia and the Dynamics of Exclusion can
be interpreted in this light. Where office holders collude with other team members
to withhold information from co-workers deemed untrustworthy or troublesome,
the enacted secret may serve to alter the flow of information to those defined as
“paranoid”. Here the secret serves the strategic purpose of exclusion and by so doing
both isolates the target and reaffirms the teamness of those “in on” the secret. As
Goffman (1956: 55) asserts, “[t]o withhold from a team-mate information about the
stand his team is taking is to withhold his character from him, for without knowing
what stand he will be taking he may not be able to assert a self to the audience”.

For researchers interested in pursuing a more processually-attentive
understanding of secrecy as an enacted feature of human group life, an attentiveness
to the following may prove particularly fruitful:

* learning the secrets of the team;

+ attending to perceived risks, threats, and vulnerabilities;

* responding to insider concerns;

» employing concealment strategies;

* anticipating disclosure, leaks, or related “whistle-blower” activities;

* anticipating mitigation strategies via accounts (Scott, Lyman 1968),

disclaimers (Hewitt, Stokes 1975), rationalizations or scapegoating;

» creating situated vocabularies of motive to rationalize (e.g. every
organization has “one bad apple”), justify or otherwise make reasonable
previously concealed acts (Mills 1940);

* attending to audience expectations that “something must be done” in light
of the secret disclosed;

* managing audience expectations by targeting team members for sanction/
dismissal.

Simmel (1906; 1950) adds an important caveat to our understanding of secrets,

office holders and the teams they interact with. The power of the secret may be
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lost in the telling or in its revelation. A historical example is illustrative here. The
cracking of Germany’s Enigma code by the Allies created a secret of the secret.
The value of the successful code breaking hinged not only on obtaining a vital
strategic secret but keeping this fact itself a secret. If opposing forces were to learn
of the code breakers’ success, then the strategic value of the secret would be lost
as the compromised coding system would most surely be abandoned (Sebag-
Montefiore 2011).

9. In sum

The study of management is the study of organizational life in the making.
We see this commitment to the study of process in Blumer’s (1947: 272) essay
on industrial relations wherein he emphasizes the “dynamic, uncrystallized and
changing” qualities of organizationally situated relations between workers/unions
and management. And as Hughes (1937: 413) concludes, “institutions are but the
forms in which the collective behavior and collective action of people go on”. We
lose much if we fail to attend to the practical accomplishment of organizational life.

This paper has argued for the importance of attending to office holders’
engagement with teams — in the context of shared performance, as established
aspects of organizational life, as consequential for understanding organizational
life in the context of legislated requirements, and in terms of missions at hand
and the secrets that may accompany and inform team performances. In all of this,
social process and the intersubjectively enabled and shared understandings that
accompany them are crucial for students of management and organizational life.

For researchers, an appreciation of the situational complexity of team creation and
management is in many respects crucial to the successful study of management
and management activities. While office holders can and do “go it alone”, there
are few missions, objectives and outcomes in organizational settings that are best
understood in terms of more solitary action. Rather, a crucial aspect of successfully
engaging office is to be found in the capacity of office holders to effectively enact,
manage, and coordinate while attending to the various missions at hand. There is no
adequate substitute for getting close to the action, and of attending to teams in the
context of joint action — of people doing things together, managing and concealing
aspects of their joint undertakings that may be defined as problematic and getting
the work of organizational life done. Attending to the generic social processes that
accompany enacting, engaging, and managing teams contributes to this end.
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ANGAZOWANIE ZESPOLOW: MISJE, ZARZADZANIE
1 ZYCIE CODZIENNE

Abstrakt. Nawiazujac do rozszerzonej tradycji interakcjonizmu symbolicznego, w zaprezen-
towanym artykule analizie poddane zostaly dziatania zarzadcze w kontekscie aktywnosci osob za-
rzadzajacych zespotami i funkcjonowania tychze zespotow. Jako badacze, jesli chcemy w petni
zrozumie¢ zasady i1 funkcje zarzadzania w zyciu codziennym, musimy zwrécic szczegdlng uwage na
zespoly, proces ich tworzenia i pracg zespotowa, poniewaz zycie organizacyjne urzeczywistnia si¢
poprzez wspoélne dziatanie ludzi. W szczego6lnosci analizie poddane zostalo znaczenie zespotow wy-
konawczych, zespolow o charakterze dziedzicznym (legacy teams), zespotdw powotanych na mocy
prawa (legislated teams), zespotdw opierajacych si¢ na misji (mission-based teams) oraz znaczenie
zasady poufnos$ci dla zespotéw uchwatodawczych (enacting teams). Zachgcajac do zwrdcenia uwa-
gi na perspektywy i dziatania 0sob zarzadzajacych, proponuje w artykule odejscie od strukturalnych
ujec zycia organizacyjnego na rzecz zwrdcenia uwagi na zarzadzanie w procesie tworzenia.

Stowa kluczowe: generyczny proces spoteczny, zarzadzanie, interakcja symboliczna, pouf-
nos$¢, zespoty.
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FUNKCJONOWANIE LODZKICH AGENCJI PRACY
TYMCZASOWEJ W OPINII ZATRUDNIONYCH
PRZEZ NIE PRACOWNIKOW

Abstrakt. Celem przygotowanego artykutu jest prezentacja opinii pracownikéw zatrudnio-
nych przez tddzkie agencje pracy tymczasowej na temat ich funkcjonowania. Szczegélnie inte-
resujace byto stanowisko badanych dotyczace tej formy zatrudnienia oraz ocena tej instytucji ze
wzgledu na kompetencje i przestrzeganie przepisoOw ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych. Istotne znaczenie miaty takze motywy podjgcia pracy w tej formule. Badanie miato cha-
rakter ilo$ciowy; zrealizowane zostato technikg ankietowa za posrednictwem todzkich biur agencji
pracy tymczasowej oraz w grupie na Facebooku poswigconej zatrudnieniu tymczasowemu w Lodzi.
Wyniki analizy $wiadcza o tym, ze glownym motywem podj¢cia zatrudnienia przez badanych byto
przejsciowe bezrobocie (51%) oraz fakt, iz konkretne firmy procedowaty rekrutacj¢ jedynie poprzez
posrednictwo agencji (34%). Z kolei atrakcyjno$¢ formy tymczasowego zatrudnienia polega wedhug
badanych przede wszystkim na ,,fatwos$ci rezygnacji z pracy”, ,,elastyczno$ci”, ,,posiadaniu pracy”,
legalnosci”, ,,dorywczosci” 1 ze jest to ,,praca od zaraz”. Najcze$ciej wymienianymi negatywnymi
aspektami byly ,.krotkie umowy-zlecenia”, ,,tymczasowos¢” (brak pewnosci zatrudnienia). Pozy-
tywna oceng zatrudnienia przez agencje pracy tymczasowej wzmacniala opinia badanych o prze-
strzeganiu prawa pracy wobec pracownikow.

Slowa kluczowe: agencja pracy tymczasowej, zatrudnienie tymczasowe, rynek pracy, prawa
pracownika.
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1. Wprowadzenie

Rynek pracy jest dynamicznie zmieniajagcym si¢ obszarem zycia spoteczne-
go. Na przestrzeni lat zaobserwowac¢ mozna byto jego liczne przemiany, na ktore
wplywalo wiele czynnikow. W konteks$cie powstawania agencji pracy tymczaso-
wej jednym z nich byto wstgpienie Polski do Unii Europejskiej, co spowodowato
otwarcie zagranicznego rynku pracy dla Polakow oraz zachecito zagranicznych
przedsiebiorcow do lokowania swoich zasobow i siedzib firm w naszym kraju.
W Polsce pojawito si¢ wiele nowych przedsigbiorstw, a co za tym idzie, powsta-
ly nowe miejsca pracy. W zwigzku m.in. z emigracyjnymi wyjazdami Polakow
stopniowo zmniejszato si¢ bezrobocie 1 zwigkszat si¢ popyt na pracownikow ,,od
zaraz”. W duzej mierze zjawisko to przyczynito si¢ do wdrozenia nowych form
zatrudnienia i skutkowato tym, Ze na polskim rynku pracy znalazty swoje miejsce
wlasdnie agencje pracy tymczasowej, ktore wpisaty sie¢ w dwczesny model zapo-
trzebowania na pracownikow.

Obecnie dziatalno$¢ agencji pracy tymczasowej na rynku pracy ma rzeszg zwo-
lennikow. Jak pokazuja dane porownujace chociazby drugi kwartat 2017 roku
z analogicznym kwartatem w roku 2016, odnotowany zostat wzrost liczby agencji
zatrudnienia w Polsce 0 32%. W drugim kwartale 2017 roku liczba agencji pracy
tymczasowej wynosita 7 974 1 bylo to wigecej o 1 920 w porownaniu z drugim
kwartatem w poprzednim roku (6 054) (Btaszczyk 2017). Z biezacych danych
rejestru zatrudnienia Ministerstwa Rozwoju i Technologii wynika, Ze na koniec
2020 roku w kraju funkcjonowato 8 818 agencji zatrudnienia, tj. o 61 agencji wigcej
niz w roku poprzednim. Do pracy tymczasowej skierowanych zostato 660 702 pra-
cownikdw tymczasowych, tj. o ponad 51 tys. mniej niz rok wezesniej (w 2019 roku
— 712 327), jednak nalezy pamig¢tac, ze na ten stan wptyw miala epidemiczna
sytuacja w Polsce, Europie i na §wiecie. Pomimo trwajacej epidemii w 2020 roku
w polowie wojewodztw nastapil przyrost liczby agencji zatrudnienia w stosunku do
roku poprzedniego. Sa to wojewoddztwa: dolnoslaskie, lubelskie, lubuskie, todzkie,
mazowieckie, opolskie, podlaskie oraz pomorskie (Serwis Rzeczpospolitej
Polskiej 2021). I cho¢ dane $wiadcza o tym, ze zatrudnienie z tytulu Swiadczonych
ustug posrednictwa pracy znalazto mniej 0sob niz w 2019 roku (o ponad 106 tys.),
to zaobserwowano, ze sposrod pozostatych 206 077 oséb 142 298 skierowano do
pracy za granica. A zatem agencje zatrudnienia stwarzaja coraz bardziej realng
szans¢ osobom poszukujacym pracy na znalezienie jej takze poza granicami naszego
kraju (Serwis Rzeczpospolitej Polskiej 2021).

W zwigzku ze wzrostem liczby agencji zatrudnienia pojawiajg si¢ nowe wyzwa-
nia, ktorym rynek pracy musi sprostac. W trakcie realizacji projektu badawczego
moéwito si¢ np. o problemie rynku pracownika, czyli sytuacji, w ktorej to pracownik,
a nie pracodawca, dyktuje warunki zatrudnienia. Dotyczyto to gtdwnie wysoko
wykwalifikowanych osob, specjalistow, lecz okazalo sig, ze ,,szeregowi pracow-
nicy takze starajg si¢ wynegocjowac jak najkorzystniejsze warunki zatrudnienia”
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(Poradnik Przedsi¢biorcy 2016). Problem wynikat z emigracji Polakéw, najniz-
szej stopy bezrobocia od 25 lat oraz wzrostu wynagrodzen. Spowodowalo to duza
konkurencje w zakresie pozyskiwania pracownikow. Lata pandemii 2019-2021
zasadniczo zmienily warunki pracy takze w agencjach pracy tymczasowej. W artykule
zaprezentowane zostaly zatem wyniki analizy dotyczace opinii 0sob zatrudnionych
w todzkich agencjach pracy tymczasowej w okresie sprzed pandemii.

2. Zatrudnienie tymczasowe — przyczyny i konsekwencje

Wystapienie nowych zjawisk na rynku pracy w Polsce jest $cisle zwigzane
ze zmianami w jego obszarze. Bez watpienia mozna do takich zmian zaliczy¢
pojawienie si¢ pracy tymczasowej jako nowej formy zatrudniania pracownikow.
Jej poczatki w naszym kraju odnotowano w latach 90., za§ pierwsza ustawa jej
dotyczaca pojawila si¢ w 2003 roku (Dz.U. 2003 Nr 166 poz. 1608). Zgodnie
z przywolang ustawg praca tymczasowa definiowana jest jako:

[...] wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez okres nie dtuzszy niz
wskazany w ustawie, zadan: a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub b) ktoérych
terminowe wykonanie przez pracownikow zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika nie
byloby mozliwe, lub c) ktérych wykonanie nalezy do obowigzkdéw nieobecnego pracownika
zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika (Dz.U. 2003 Nr 166 poz. 1608, art. 2, pkt 3).

Przywotujac jednak opinig, ze ,,omawiana forma stanowi instrument polityki
zatrudnienia umozliwiajacy pracodawcy sprawne gospodarowanie personelem,
a zarazem jest jednym z narzedzi zwalczania bezrobocia” (Spytek-Bandurska,
Szylko-Skoczny 2008: 7), warto zastanowic¢ si¢, czy zaproponowang forme za-
trudnienia mozna uzna¢ za atrakcyjna. Z analizy wynikow badan na temat niestan-
dardowych form zatrudnienia z 2014 roku, ktorych celem byla ocena atrakcyjnosci
poszczegblnych form zatrudnienia, wynika, ze najbardziej ceniong forma jest umowa
o prace na czas nieokreslony. Daje ona pracownikom poczucie stabilizacji oraz
podnosi warto$¢ wykonywanej pracy i ich samooceng. Jako najmniej atrakcyjne
badani wskazali wtasnie zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy tymczasowej
(Bak-Grabowska 2016: 119).

Jednak mimo Ze praca tymczasowa uznawana jest za nieatrakcyjna, i tak jest
czgsto wybierang opcja zatrudnienia. Jak wynika z badan statystycznych OECD,
Polska jest krajem o najwyzszym odsetku 0s6b zatrudnionych tymczasowo spo-
$rod panstw Unii Europejskiej. W 2016 roku odsetek ten wynosit dla Polski 27,5%.
Panstwami o rownie wysokim odsetku, ktore charakteryzuje czgste zatrudnianie
pracownikoéw na czas okres$lony, sa Hiszpania (26,1%) oraz Portugalia (22,3%)
(OECD 2018). Badania przeprowadzane we wcze$niejszych latach réwniez udo-
wadniaja, iz skala tego zjawiska w Polsce utrzymuje si¢ na podobnym wysokim
poziomie. Wedlug Eurostatu w 2013 roku odsetek 0sob w przedziale wiekowym
15—64 lata pracujacych na umowach czasowych wynosit 26,8%, za§ w 2016 roku
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Polska miata najwyzszy wskaznik procentowy, wraz z Hiszpania (23,2%) i Portu-
galig (21,5%), wsrod krajow Unii Europejskiej (Urbaniak 2014a: 21). Z danych
z 2019 roku wynika, ze Polska wcigz ma czwarty najnizszy udziat zatrudnionych
na czas nieokreslony w populacji na 28 krajéw Unii Europejskiej (Indeks 2019).

Przyczyn tego zjawiska moze by¢ wiele: od sztywnosci regulacji pracy (skut-
kujacej zatrudnianiem osob mniej wykwalifikowanych lub w rejonach o niskim
poziomie ptac na umowy-zlecenia, w ramach ktérych nie obowiagzuje kodeks pracy,
badz na umowy o dzieto albo samozatrudnienie, gdzie nie obowigzuje ani kodeks
pracy, ani ptaca minimalna), przez zle skonstruowany system pomocy spoteczne;j,
niski wiek emerytalny (w Polsce obowiazuje najnizszy wiek emerytalny kobiet
w UE), po niewielki sektor przedsigbiorstw (duzy udziat zatrudnienia w mikrofir-
mach i rolnictwie). Znaczenie i wptyw na dang sytuacje moze mie¢ takze zjawisko
pracy prekaryjnej, w ramach ktoérej pracownicy nie znaja swojego statusu praw-
nego, ,,nie posiadajg umowy o prace i nie majg dostgpu do podstawowych praw
pracowniczych takich jak urlop czy przerwy w pracy. [...] zaptate otrzymuja do
reki, ponizej ustawowej ptacy minimalnej, i [...] moga nie§wiadomie pracowac
na tzw. czarnym rynku” (WoR C b.d.w.). Wciaz brakuje wigc rozwigzan systemo-
wych umozliwiajacych pracownikom i firmom elastyczne dostosowanie do zmian
na rynku pracy.

Pojawienie si¢ zjawiska uelastycznienia rynku pracy — elastycznos$ci zatrud-
nienia rozumianego w szerokim zakresie (Rosenberg 1989; Sengenberger
1990; Adnett 1996; Solow 1998; Wisniewski 1999; Standing 2000) — jest
zwigzane ze zmianami zachodzacymi w gospodarce swiatowej. Zdaniem badaczy
za r0zw0j takiej sytuacji odpowiadajg procesy globalizacji, wprowadzenie nowych
technologii, otwarcie rynkow pracy oraz rosngca konkurencja. Zwigzane jest to
rowniez z pojeciem tzw. deregulacji, ktora jest rozumiana jako ,,[...] dzialanie
zmierzajace do usuwania ograniczen w swobodnym dziataniu rynku czy tez jako
proces zmniejszania integracji panstwa oraz zwigkszania swobody podmiotow
gospodarczych w dziedzinie stosunkow pracy” (Spytek-Bandurska, Szylko-
-Skoczny 2008: 10). Skutkiem deregulacji jest segmentacja rynku pracy, czyli
usankcjonowanie podziatéw na dobre i zte miejsca pracy oraz ograniczenie dostgpu
do niektorych z nich (Spytek-Bandurska, Szylko-Skoczny 2008: 12). Przykta-
dem mogga by¢ rodzace si¢ ,,[...] nowe konflikty — pomiedzy pracownikami statymi
pracujacymi w pelnym wymiarze czasu pracy a pracownikami zatrudnionymi cza-
sowo, w nietypowych formach” (Spytek-Bandurska, Szylko-Skoczny 2008:
22). Taka sytuacja prowadzi do podziatu grupy pracownikow na zatrudnionych za
posrednictwem agencji pracy tymczasowej i zatrudnionych bezposrednio przez
firme¢, w ktorej pracuja, a tym samym odbiera jednej z nich dostep do zatrudnienia
na lepszych warunkach.

Okazuje si¢ jednak, ze niektorzy pracownicy sa zmuszeni do procedowania
zatrudnienia za posrednictwem agencji, poniewaz to pracodawcy zlecaja rekrutacje
pracownikow agencjom pracy tymczasowej. W tym przypadku mozna wigc mowic
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o przymusowym zatrudnieniu w elastycznych formach. Zatrudnienie tymczasowe
bywa rowniez czgsto wymuszone na bezrobotnych w zwiagzku z dlugotrwalym
bezrobociem i wykorzystaniem wszelkich form poszukiwania pracy.

Kiedy jednak o takim zatrudnieniu nie decyduje przymus, mozemy okresli¢
zatrudnienie na czas okreslony jako dobrowolne postanowienie jednostki, ktore
moze wynika¢ z ré6znych osobistych pobudek. Nietypowe zatrudnienie ,,[...] po-
zwala lepiej dostosowac aktywnos¢ zawodowa do indywidualnych, zréznicowanych
potrzeb wigzacych si¢ ze stylem zycia i pracy” (Spytek-Bandurska, Szylko-
-Skoczny 2008: 23). Przyktadem oso6b, dla ktérych tego typu forma zatrudnienia
moze by¢ atrakcyjna, sa: kobiety wychowujace dzieci — ktére dzieki zmniejszeniu
wymiaru godzin pracy moga pozosta¢ aktywne zawodowo oraz mie¢ swoj wktad
w domowy budzet; osoby mtode, dopiero wkraczajace na rynek pracy, ktére moga
zyskac¢ potrzebne im doswiadczenie zawodowe; studenci chcacy sfinansowaé
studia; osoby zblizajgce si¢ do wieku emerytalnego, ktore chca powoli wycofaé
si¢ z rynku pracy; osoby niepelnosprawne i bezrobotne (Skoérska 2016: 148).
Taka forma zatrudnienia ma jednak wiele ograniczen i niedogodnosci, do ktorych
nalezg: mniejsze poczucie stabilizacji zatrudnienia, wigksze prawdopodobienistwo
wypowiedzenia umowy przez pracodawce, fakt, ze ciggtos¢ wynagrodzenia nie
jest chroniona prawem, nizsze poczucie bezpieczenstwa, mniejsze mozliwosci
awansu oraz wymagany udzial w szkoleniach, mniejsza integracja ze Srodowiskiem
pracowniczym i stabsze przywigzanie do pracodawcy, brak wyraznej granicy mi¢-
dzy czasem pracy i czasem wolnym od pracy, uczucie odosobnienia (alienacji),
wykluczenie pracownikow tymczasowych zwigzane z brakiem kontaktéw z po-
zostalymi pracownikami oraz problemy z pogodzeniem roli zawodowej z Zyciem
rodzinnym (Skorska 2016: 148). Jednak jedna z najbardziej charakterystycznych
cech tymczasowego zatrudnienia w ocenach pracownikow jest ,,[...] subiektywnie
odczuwana niepewnos¢ zatrudnienia i jej konsekwencje psychologiczne wynikajace
z niestalosci zawartego kontraktu” (Urbaniak 2014a: 23).

Tymczasowe zatrudnienie okazuje si¢ atrakcyjng forma dla pracodawcow,
ktorzy biorac pod uwage np. sezonowos$¢ wykonywanych czynnosci zwigzanych
z dziatalnoscig przedsicbiorstwa, nie muszg zatrudniac statego personelu. Ponadto
zatrudniajgc pracownikoéw za posrednictwem agencji pracy tymczasowej, obniza-
ja koszty zwigzane z poszukiwaniem i rekrutacjg pracownikow, ich szkoleniem,
rozwigzaniem z nimi umowy (Skorska 2016: 147) oraz testowaniem ich kompe-
tencji i przydatno$ci na danym stanowisku, gdyz ,,[...] pracodawcy wskazuja, ze
w poczatkowym okresie pracy ujawniaja si¢ cechy i mozliwosci pracownikow”
(Bednarski 2012: 54). Ponadto pracodawcy moga zatrudnia¢ pracownikow, kiedy
istnieje rynkowa potrzeba, czyli kiedy popyt na produkty firmy jest wigkszy lub
kiedy konieczne jest zastgpienie pracownikdéw etatowych podczas ich absencji spo-
wodowanej np. chorobg czy urlopem macierzynskim. Rowniez w tych przypadkach
korzystniejsze dla pracodawcy jest zatrudnienie na czas okreslony niz stalg umowe
o prace. ,,Pracodawcy obawiaja si¢, ze pracownik okaze si¢ nierzetelny, pijacy,
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a procedury zwolnienia, nawet dyscyplinarnego, nie sg proste. Obawy w przypadku
kobiet budzg tez cigze” (Bednarski 2012: 40).

Wsréd wad wymienia si¢ mniejsze przywigzanie pracownika do firmy. Zdarza
sie, ze skutkuje to odejsciem wykwalifikowanego pracownika, ktory moze jednak
odczuwa¢ alienacje, samotno$¢, brak satysfakcji z pracy, a odejscie z danej firmy
nie daje mu pewnosci, ze znajdzie lepsza ofertg. Natomiast pracodawca dzigki
wspolpracy z agencja pracy tymczasowej jest w stanie zastgpic ,,starego” pracow-
nika nowym i wyszkoli¢ go, nie tracac na tym finansowo. Trudnosci w zatrudnianiu
tymczasowym moze sprawiac takze wtasciwa organizacja i zarzadzanie poszcze-
g6Ilnymi komoérkami, grupami pracownikoéw czy ograniczona kontrola i rotacja
pracownikow (Skorska 2016: 147). Lecz bez watpienia trudnos$ci zwiazane z praca
tymczasowg dla 0sob ja wykonujacych sa znacznie bardziej ztozone i oddziatujace
na ich zycie niz w przypadku pracodawcoéw (zob. Chojnacki 2014: 120-121).
Mimo wskazanych konsekwencji pracy tymczasowej

[...] wspotczesnie zatrudnienie tymczasowe coraz cze¢sciej zastepuje zatrudnienie state. Korzy-
stanie z pracownikow tymczasowych jest traktowane jako mobilna grupa marginesowa, ktora
pozwala w razie potrzeby uzupetnic stalg zatoge i umozliwia pracodawcom zredukowaé poziom
stalego zatrudnienia (Spytek-Bandurska, Szylko-Skoczny 2008: 45).

Negatywne konsekwencje zatrudnienia za posrednictwem agencji pracy tym-
czasowej mozna takze scharakteryzowa¢ w uproszczeniu w kontekscie opisywanego
w literaturze zjawiska ,,substandardowego zatrudnienia” (underemployment), okresla-
nego jako fenomen ze wzgledu na cztery wymiary, ktérymi sa: ,,[...] okreslony czas
zatrudnienia, niepetnoetatowos$¢, istotnie niskie wynagrodzenie oraz praca ponizej
kwalifikacji” (Bednarski 2012: 36). W konsekwenc;ji ,,obok petnowartosciowych
miejsc zatrudnienia istnieja na znaczaca skale tzw. §mieciowe miejsca pracy (junk
jobs), ktore kreuja grozng z ekonomicznego i spotecznego punktu widzenia grupe
biednych pracujacych (working poor)” (Bednarski 2012: 36). Powigkszac¢ si¢
zatem moze rynek pracy prekaryjnej, skutkujacej np. dtugoterminowym ubdstwem
pomimo zatrudnienia, brakiem pewnos$ci owego zatrudnienia, izolacja spoleczng
czy nawet deportacjg w przypadku pracownikéw z UE (WoRC b.d.w.).

3. Funkcjonowanie agencji pracy tymczasowej na rynku pracy

Analizujgc dzialania agencji pracy tymczasowej oraz zatrudnianych przez nig osob,
czyli pracownikow tymczasowych, nie mozna zapomnie¢ o regutach prawnych decy-
dujacych o postepowaniu stron zawierajacych umowe. Wedhug ustawy o zatrudnieniu
pracownikéw tymczasowych umowa ma charakter trojstronny 1 podpisujg ja: agencja
pracy tymczasowej, pracodawca uzytkownik oraz pracownik tymczasowy (Reda
2011: 49). By skierowa¢ pracownika tymczasowego do pracy, w pierwszej kolejnosci
agencja pracy tymczasowej musi podpisa¢ umowe z pracodawcag uzytkownikiem,
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na rzecz ktorego pracownik bedzie wykonywac prace, za$ pracodawca uzytkownik
»|...] ma prawa i obowigzki pracodawcy w zakresie niezb¢dnym do korzystania
z pracy pracownika tymczasowego” (Drzewiecka 2004: 1).

W ustawie o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych ustawodawca nie zde-
finiowal jednak agencji pracy tymczasowe;j. ,,Z tresci art. 1 u.zpt. wynika jedynie,
iz agencje pracy tymczasowej to podmioty, ktore kieruja pracownikow, a takze
osoby nieposiadajgce statusu pracowniczego, do wykonywania pracy na rzecz
pracodawcy uzytkownika” (Reda 2011: 50). Jednak z tresci ustawy z 20 kwietnia
2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2004 r. Nr 99
poz. 1001) wynika, ze agencja pracy tymczasowej, jako pracodawca pracownika
tymczasowego, jest okreslana rowniez jako instytucja rynku pracy, bedaca niepub-
licznym podmiotem $wiadczacym ushugi rynku pracy (Jonczyk 2004: 3). Pozostale
instytucje rynku pracy w Polsce to: Publiczne Stuzby Zatrudnienia, Ochotnicze
Hufce Pracy, instytucje szkoleniowe, instytucje dialogu spotecznego, instytucje
partnerstwa lokalnego (Kukulak-Dolata 2007: 31).

W zwiazku z powyzszym agencja pracy tymczasowej odgrywa podobna role
jak inne tego typu instytucje (np. PUP — Powiatowy Urzad Pracy), odrdznia ja
jednak fakt, iz jest niepubliczna. Dziatalno$¢ agencji ,,musi dotyczy¢ szeroko ro-
zumianego zatrudnienia. Nie wymaga si¢ jednak, aby zatrudnienie byto jedynym
lub podstawowym przedmiotem dziatalnosci agencji” (Makowski 2006: 44).
W sktad oferowanej pomocy wchodzg zatem ustugi z zakresu ,,[...] posrednictwa
pracy, posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcy zagranicznego, poradnictwa
zawodowego, doradztwa personalnego i pracy tymczasowej” (Makowski 2006: 44).

Kolejna ustawa z 7 kwietnia 2017 roku (o zmianie ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych oraz niektorych innych ustaw; Dz.U. z 17 maja 2017
poz. 962) wprowadza dwa rodzaje agencji zatrudnienia: a) $wiadczace ustugi pracy
tymczasowej oraz b) §wiadczace ustugi: posrednictwa pracy, doradztwa perso-
nalnego i poradnictwa zawodowego. Oba rodzaje agencji otrzymuja odmienne
certyfikaty. Wprowadzono takze obowiazek certyfikacji ustugi kierowania do pracy
cudzoziemcodw do podmiotéw dziatajgcych na terytorium Polski oraz nowe zasady
swiadczenia tej ustugi (Dz.U. z 17 maja 2017 poz. 962). Istotne jest, iz mimo tego,
ze APT! sa niepubliczne, wspolpracuja z publicznymi instytucjami rynku pracy,
ktore mogg im zleca¢ zadania okreslone w ustawie. Dzigki temu spetniajg one
komplementarna funkcj¢ dla publicznego rynku pracy, obslugujac osoby nieko-
rzystajace z ustug instytucji publicznych (Pichla 2008: 17-18). Ponadto wpisuja
si¢ w luke organizacyjng PUP-6w, gdyz te nie posiadajac biezacych informacji
o wolnych miejscach pracy, pozyskuja je wtasnie od APT. Agencje oferuja zatem
pomoc poprzez ,,[...] dysponowanie takimi ofertami, ktore mozna przedstawic
bezrobotnym zarejestrowanym w urzedzie pracy, majacym niskie kwalifikacje
zawodowe albo w ogdle nieprzygotowanym do wykonywania jakiegokolwiek

! APT - agencja pracy tymczasowe;.
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zawodu” (Kukulak-Dolata 2007: 85). Od 1 czerwca 2017 roku weszly w zycie
przepisy wspomnianej juz ustawy z 7 kwietnia 2017 roku (Dz.U. z 17 maja 2017
poz. 962). Wprowadzone regulacje maja na celu poprawe warunkow zatrudnienia
pracownikow tymczasowych, zwickszajac zar6wno ochrone klientow agencji
zatrudnienia, jak 1 bezpieczenstwo prawne samej agencji pracy tymczasowej i pra-
codawcow uzytkownikow. Rozwigzania prawne zawarte w ustawie majg takze na
celu podniesienie skuteczno$ci kontroli prowadzonych przez Panstwowga Inspekcje
Pracy. Wszystkie zmiany majg przyczyni¢ si¢ do podniesienia standardow pracy
tymczasowe;.

4. Formy zatrudnienia obowigzujace w agencjach pracy tymczasowej

W procesie wspdlpracy z agencja pracy tymczasowej potencjalny kandydat
moze otrzymac propozycje zawarcia umowy o prace na czas okreslony lub umowy
prawa cywilnego. Specyfika umoéw zawieranych z pracownikami tymczasowy-
mi jest np. krotszy czas wypowiedzenia. Jezeli umowa zostata zawarta na okres
krétszy niz dwa tygodnie, to okres wypowiedzenia wynosi trzy dni. Natomiast
w przypadku, gdy umowa obejmuje czas dluzszy niz dwa tygodnie, to okres wy-
powiedzenia wynosi tydzien. Ponadto pracownik zyskuje dwa dni urlopu za kazdy
przepracowany miesiac.

Mogtloby si¢ wydawac, ze przedstawione reguly pracy tymczasowej mimo
pewnych niedogodnosci sg atrakcyjne, jednak polskie prawo pracy postawilo pewien
warunek, ktory uniemozliwia dtuzsza wspodtprace z jedna firma. Ot6z nowe przepisy
wprowadzaja 18-miesi¢czny limit pracy tymczasowej, wykonywanej w okresie
36 kolejnych miesigcy kalendarzowych, zar6wno w odniesieniu do agencji pracy
tymczasowej, jak i pracodawcy uzytkownika. Limit ten obowiazuje niezaleznie od
tego, czy skierowanie do danego pracodawcy nastepuje z jednej, czy tez z kilku
agencji pracy tymczasowej. Zapobiega to zjawisku tworzenia kolejnych agencji
pracy tymczasowej jedynie w tym celu, aby tego samego pracownika tymczasowego
mozna byto wielokrotnie kierowa¢ do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
tego samego pracodawcy — proces ten nazywany jest ,,paczkowaniem” agencji
pracy tymczasowej. Limit dotyczy wykonywania pracy tymczasowej zarOwno na
podstawie umow prawa cywilnego, jak i w przypadku, gdy dana osoba wykonuje
taka prace naprzemiennie na podstawie umowy o prac¢ i umowy prawa cywilnego
(Dz.U. 2017 poz. 962). Oznacza to, ze jezeli pracodawca wynajmujacy pracow-
nika nie zatrudni go po uptywie tego czasu bezposrednio w swojej firmie, to ten
woweczas straci mozliwo$¢ pracy w niej i bedzie zmuszony do jej zmiany (Polskie
Forum HR 2017). Jest to z pewnoscia jeden z wazniejszych niekorzystnych wa-
runkow pracy za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Ustawa z 2017 roku
wprowadza pewien zakres asekuracji, m.in. wigkszg ochrong¢ wybranych grup, np.
pracownic w cigzy, zapewniajac im w okreslonych warunkach otrzymanie zasitku
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macierzynskiego, czy sprawowanie wigkszej kontroli poprzez poszerzenie kata-
logu wykroczen dotyczacych nieprzestrzegania przepisow ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych przez agencje pracy tymczasowej i pracodawcow
uzytkownikéw. Chodzi tu zwlaszcza o nieprzestrzeganie przepisoOw dotyczacych
limitéw pracy tymczasowej oraz powierzanie pracownikowi tymczasowemu pracy,
ktora nie moze by¢ przez niego wykonywana. Jednak — jak nazwa wskazuje — prze-
wodnig ideg tej formuty zatrudnienia jest jej tymczasowos$¢, czyli powinna by¢ ona
przeznaczona dla 0sob, ktore szczegolnie jej potrzebuja, np. bezrobotnych, 0séb
uczacych sig, niepetnosprawnych czy matek wychowujacych dzieci. Nie powinna
przybiera¢ formuly stalego zatrudnienia, a raczej powinna mie¢ charakter przej-
sciowy 1 by¢ podejmowana w wyjatkowych sytuacjach zyciowych.

5. Projekt badawczy

Wstepny plan projektu zaktadat realizacje¢ badania wsrod osob zatrudnionych
poprzez agencje dzialajace na 16dzkim rynku, ogtaszajace nabor w internecie
w 2018 roku. Jednak rzeczywisto$¢ badawcza szybko zweryfikowata owe plany,
gdyz zdecydowana wigkszo$¢ agencji, do ktorych wystana zostata prosba o wlacze-
nie si¢ do badania (tacznie 21 agencji), nie odpowiedziata na nig, inne nie wyrazity
zgody (4 agencje). Istotng bariera okazat si¢ takze dostep do os6b zatrudnianych
przez agencje. Ochrona danych osobowych uniemozliwila realizacj¢ projektu na
wickszg skalg. Ostatecznie zgode na udziat w badaniu wyrazily 3 agencje, a dostep
do potencjalnych badanych mozliwy byt jedynie dzigki zyczliwosci pracownikow
tychze agencji i samych zatrudnionych, ktérzy wyrazili zgode na udziat w badaniu
oraz metoda kuli $niegowej wskazywali kolejne osoby badz prosili je o wypet-
nienie elektronicznej wersji ankiety. Ostatecznie badania zostaty zrealizowane?
w 2018 roku w 3 agencjach, ktorych przetozeni zgodzili si¢ na pozostawienie ankiet
dla pracownikow. Od koordynatorow i rekruterow pobranych ich zostato ok. 220.
Elektroniczna wersja ankiety zostata zamieszczona takze w grupie na Facebooku,
poswigconej zatrudnieniu tymczasowemu w Lodzi. Pomimo szeroko zakrojonych
staran ostatecznie do analizy danych wykorzysta¢ mozna byto jedynie odpowiedzi
113 0s6b. Zdecydowana wiekszos¢ ankiet cechowat brak danych uniemozliwiajacy
wigczenie ich do analizy. Pragne takze zaznaczy¢, ze projekt obejmowat szerszy za-
kres badanych aspektow — jednak ze wzgledu na ograniczenia objgtosciowe — a przede
wszystkim cel artykutu — do opracowania wybrane zostaty adekwatne dane.

Wisrdd badanych byto 58 kobiet (51,3%), 53 mezczyzn (46,9%). Ankietowani
to osoby w przedziale wiekowym od 19 do 64 lat, z ktorych najliczniejsza grupe
(65,5%) stanowity te w wieku od 26 do 45 lat. Najmniej liczng grupg byli respon-
denci w przedziale od 46 do 64 lat (9,7%), nastepnie — do 25. roku zycia (21,2%),

2 Terenowa czg$¢ badan zostata zrealizowana przez studentke socjologii — Katarzyng Zielinska.
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4 badanych nie podato swojego wieku. Do badania przystapity gtdwnie osoby
z wyksztalceniem $rednim (50,4%) i wyzszym (32,7%). Badani z wyksztalceniem
zasadniczym zawodowym stanowili 8,8%, gimnazjalnym 3,5% i podstawowym
2,7%. Wiekszo$¢ 0sob bioracych udziat w badaniu zamieszkiwata £.odz (75,2%),
pozostate prawdopodobnie pochodzity z podtddzkich gmin, nikt z badanych nie
mieszkat za$ na wsi.

Ze wzgledu na fakt, Ze sytuacja ekonomiczna jest istotnym czynnikiem wpty-
wajgcym na decyzje o koniecznosci i sposobach poszukiwania pracy, zapytano
takze o te kwestie. Wielu badanych, zanim zostato zatrudnionych przez agencj¢
pracy tymczasowej, oceniato sytuacje finansowa swojego gospodarstwa domowego
jako przecigtng, czyli oprocz optacenia rachunkow i kupna zywnos$ci mogli sobie
czasami pozwoli¢ np. na wyjscie do kina, do restauracji, na imprezeg (52,2%),
natomiast niemal jedna czwarta (24,8%) badanych oceniata swoja sytuacje jako
dobrg, umozliwiajaca im realizacj¢ wszystkich niezbednych potrzeb; mogli sobie
pozwoli¢ takze na dodatkowe wydatki oraz wyjazd na wakacje. Ocena finansowe;j
kondycji rodziny w momencie realizacji badania ukazala, iz zatrudnienie przez
agencje pracy tymczasowej nieco poprawito sytuacje finansowg gospodarstw do-
mowych badanych. Porownujgc odpowiedzi na oba pytania, zauwazalny byt spadek
0 8% odpowiedzi ,,przecietnie” (44,2%) oraz wynoszacy 11,5% wzrost odpowiedzi
oceniajgcej sytuacje gospodarstwa domowego jako dobrg (36,3%). Sytuacja 0sob
udzielajgcych niemal skrajnych odpowiedzi takze §wiadczy o poprawie ich sytuacji
finansowej. Przed zatrudnieniem przez agencje pracy tymczasowej wigcej 0sob
ocenito swoja sytuacje ekonomiczng jako ztg (13,3%), niz kiedy byli juz zatrudnieni
(8%), wiecej 0sob takze ocenito sytuacje ekonomiczng gospodarstwa domowego
jako bardzo dobra w trakcie badania (5,3%) niz przed zatrudnieniem (2,7%). Zatem
jedng z pierwszych istotnych informacji o specyfice grupy poszukujacej zatrudnie-
nia poprzez agencje pracy tymczasowej, ktéra zgodzila si¢ na udzial w badaniu,
byla ta, ze zdecydowana wickszos$¢ badanych nie byta w skrajnie trudnej sytuacji
finansowej mogacej w istotny sposob wptywac na decyzje o strategii poszukiwa-
nia pracy. Byly to osoby miode oraz w srednim wieku, z wyksztatceniem $rednim
1 wyzszym, zamieszkujace gtdwnie £.6dz, ze stabilng sytuacja finansowg i rodzinng
— co wynikato z kolejnego pytania.

Cho¢ nie wszyscy badani udostepnili dane na temat liczby oséb zamieszkuja-
cych wspdlne gospodarstwo domowe oraz czy s to osoby samodzielne finansowo
(N=83), to jednak zdecydowana wigkszo$¢ wskazata na stabilng sytuacje, zazna-
czajac, ze zyje w parach: sformalizowanych (N=16) oraz niesformalizowanych
zwigzkach (N=12), w sformalizowanych zwigzkach z jednym badZ dwojgiem
dzieci (N=15), z rodzicami (lub jednym z rodzicéw) (N=8). Pojedyncze osoby
zamieszkuja z rodzicami i rodzenstwem (N=7), z dzieckiem lub dzie¢mi, ale bez
partnera/partnerki, meza/zony (N=6), ze wspotlokatorem lub samotnie (N=5).
Respondenci najczesciej mieszkaja z osobami w podobnym wieku — prawdopo-
dobnie z partnerem lub partnerka, najrzadziej z osobami w wieku 65 lat i wigcej
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(Wykres 1). Istotne jest takze, ze z uzyskanych odpowiedzi na temat 124 osob,
ktore badani wskazali jako zamieszkujace wraz z nimi, wynika, iz w wigkszosci
sa to osoby samodzielne finansowo (79,8%). Informacja ta §wiadczy zatem o tym,
ze badani w zdecydowanej wigkszosci nie byli jedynymi cztonkami rodziny
tozacymi na jej utrzymanie.

m Osoby w wieku 65 lat i powyzej
® Osoby od 46 do 64 lat
41,80% = Osoby od 26 do 45 lat
M osoby od 19 do 25 lat
B Osoby do 18 lat

0,00%

10,00% 50 0%

30,00%

40,00% 50,00%

Wykres 1. Wiek 0sob zamieszkujacych gospodarstwo domowe respondentow
Zrodto: badanie whasne.

Warto takze nadmienié, ze w zdecydowanej wigkszo$ci ankietowani mieli juz
doswiadczenie zawodowe, gdyz na pytanie o poprzednich pracodawcow 97 osdb
udzielito 251 odpowiedzi, z ktorych wynika, ze najczesciej zatrudniani byli przez
firmy prywatne (41,8% wszystkich wskazan) oraz agencje pracy tymczasowej
(43,4%), co moze $wiadczy¢ o tym, ze wsrdd pracownikow tymczasowych panuje
tendencja do wielokrotnego zatrudniania si¢ przez agencje pracy tymczasowej.
Jedynie 9 os6b pracowato w firmach panstwowych (10,8% odpowiedzi).

Praca za posrednictwem agencji pracy tymczasowej charakteryzuje sie dele-
gowaniem pracownikow do firmy w celu wykonania zleconych przez nig zadan.
Czasem ze wzgledu na sezonowy charakter zlecen pracownicy sg delegowani do
roznych firm w ciggu catego okresu swojego zatrudnienia. Majg zatem rozne do-
$wiadczenia, a pozyskana wiedza wydaje si¢ niezwykle wazna chociazby w kon-
tekscie analizy respektowania zapisOw prawa o pracownikach tymczasowych,
z ktorych wynika, iz w ciggu trzech lat moga by¢ oni delegowani przez jedng lub
wiele agencji do pracy dla jednego pracodawcy uzytkownika, na faczny okres nie
dtuzszy niz pottora roku.
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5.1. Skojarzenia dotyczace instytucji agencji pracy tymczasowej przywolane
przez osoby przez nig zatrudnione

Na ocene funkcjonowania agencji pracy tymczasowej wptyw ma wiele czynni-
kow o charakterze indywidualnym (subiektywnym), instytucjonalnym, spotecznym,
ekonomicznym czy prawnym. Sama nazwa agencji moze budzi¢ negatywne sko-
jarzenia, sugerujace brak stabilizacji i pewnosci zatrudnienia. Jednak, co cickawe,
badani definiujac i nastgpnie przywotujac skojarzenia dotyczace tej formuly zatrud-
nienia, opisywali ja, postugujac si¢ raczej pojeciami obiektywnymi — i tylko cze$¢
z ich wypowiedzi miata pejoratywny charakter, wynikajacy z osobistych, raczej
negatywnych doswiadczen. Najczesciej opisywali agencje jako posrednika pracy
miedzy firma, na rzecz ktorej wykonuja prace, a firma, ktora ich zatrudnia (31%),
np. ,,Przedsiebiorstwo dziatajace jako posrednik w zatrudnianiu pracownikow
dla zleceniodawcow, wyszukujace odpowiednich pracownikoéw na rynku pracy”
(R 104). Oprocz sformutowania ,,posrednik™ padaty takze przyktady innych pojec,
na podstawie ktorych zostaly utworzone nastepujace kategorie: pomoc w znale-
zieniu pracy (19,5%), np. ,,biuro, ktore pomaga znalez¢ prace” (R 57); praca na
czas okreslony (15,9%); szybkie podjecie pracy ,,0d zaraz” (7,1%), np. ,,praca od
zaraz” (R 88); ,,miejsce, gdzie szybko zaoferujg mi pracg” (R 89). W pojedynczych
wypowiedziach odnotowano negatywny wydzwiek doswiadczen wpisywanych
przez badanych w nazwe agencji: wyzysk (7,1%), np. ,,wyzysk mtodych i ludzi
w potrzebie” (R 81), ,,wyzysk cztowieka przez cztowieka” (R 20); praca fizyczna/
zle platna (3,5%), np. ,,agencja ulatwiajaca mozliwo$¢ szybkiego zdobycia niezbyt
dobrze ptatnej pracy” (R 15); ,,instytucja oferujaca glownie prace na magazynach
itp.” (R 112); rekrutacja/selekcja pracownikow (3,5%), np. ,,jest to firma zajmujaca
si¢ rekrutacjg osob na rozne stanowiska w réznych firmach” (R 42).

Prawdopodobnie to specyfika struktury badanej grupy wptyneta na dominujacy
— obiektywny rodzaj narracji, ktory potwierdzit si¢ w wypowiedziach dotyczacych
skojarzen przywotywanych przez sama nazwe agencji. W pierwszym skojarzeniu
badani znowu nawigzywali do typu umowy (16% wskazan): umowa-zlecenie,
umowa $mieciowa, krotka umowa, umowa na czas okreslony, umowa tymczasowa;
okresu pracy (11,1% wskazan): praca dorywcza, praca tymczasowa, zatrudnienie
okresowe, sezon, wakacje; zarobkow (10,5% wskazan) — opisywanych jako niskie,
male, $rednie; warunkéw pracy (10,1%) dos¢ szeroko ujmowanych przez 31 ba-
danych jako: niepewnos¢, brak stabilnos$ci zatrudnienia, nadgodziny; pracy (9,8%
wskazan) — 30 badanych podato skojarzenia zwigzane z ,,praca” badZz pomoca w jej
znalezieniu; typu pracy (8,2% wskazan), jaki mozna wykonywac¢ za posrednictwem
agencji. Wedlug badanych charakteryzuje jg gtownie praca: fizyczna, produkcyjna,
zmianowa, w fabrykach. Agencja pracy tymczasowej byta takze kojarzona z liczba
ofert pracy (5,9% wskazan): duzo ofert pracy, roznorodno$¢ ofert pracy, szeroki
wachlarz wyboru pracy/zawodu oraz ich adresatami (4,9%), ktorymi wedhug re-
spondentdw sa studenci, obcokrajowcy, Ukraincy, pracownicy delegowani, osoby
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o niskich kwalifikacjach, bez wyksztatcenia. Co stoi w sprzecznosci z faktem, ze
sami badani majac wyksztatcenie $rednie badz wyzsze, takze korzystaja z tej formy
zatrudnienia. Kolejnych 30 odpowiedzi zawierato opisy innych wymiarow dziala-
nia agencji. Pojawiaty si¢ w nich sformutowania takie jak: posrednictwo, biuro,
selekcja, rekrutacja, CV, nabdr. Warto takze wskazaé, ze cho¢ byto ich najmniej,
to w 15 opisach pojawity si¢ sformutowania pozytywnie kojarzace si¢ z agencja:
dobre zarobki, profesjonalizm, rzetelnos$¢, legalnos¢. Skojarzenia dotyczace agencji
pracy tymczasowej wynikaty glownie z do§wiadczen badanych, wiedzy potocznej,
zastyszanych opinii, regulacji prawnych, co przetozylo si¢ w stosowanej narracji
na formutowanie opinii racjonalnych i majacych raczej obiektywny charakter.
Wiekszo$¢ respondentdw zdaje si¢ wigc rozumie¢ i uzasadnia¢ prawne wymogi,
instytucjonalne strategie i organizacj¢ tej formy zatrudnienia, zdajac sobie takze
sprawe z konsekwencji z nich wynikajacych — rowniez tych okreslanych jako wady.

5.2. Czynniki motywujace do podjecia decyzji o zatrudnieniu przez agencje
pracy tymczasowej oraz determinanty tego zatrudnienia

Dla wiekszosci badanych czynnikiem motywujacym do podjecia pracy po-
przez posrednika byto bezrobocie (51%), ale 39% chciato zmieni¢ prace, zas 10%
wskazato na inne powody, takie jak:

szukatam pracy dorywcezej (R 1); poniewaz firma na poczatku zatrudnienia przyjmuje tylko za
posrednictwem agencji pracy (R 9); skonczytem szkole i szukatem pracy (R 17); dostatam atrak-
cyjng propozycj¢ pracy w obecnej firmie (R 34); jedynie w takiej formie firma Orange chciata
przeprowadzi¢ rekrutacje (R 35); pierwsza praca (R 36, R 113); kontynuacja ustug dla firmy,
dla ktorej pracowatem w ramach dziatalnosci gospodarczej (R 37); uczg si¢ zaocznie (R 68);
mam 50 lat, w moim wieku niestety o prace jest trudniej, agencja jest bardzo pomocna (R 70).

Juz tych kilka przyktadéw wypowiedzi swiadczy o tym, ze czynniki, ktore
zmotywowaty badanych do podjecia pracy za posrednictwem agencji pracy tym-
czasowej, sg zroznicowane, uwarunkowane instytucjonalnymi (w przypadku firm
rekrutujacych jedynie poprzez agencje) badz indywidualnymi kryteriami (takimi
jak: bezrobocie, wiek, status ucznia lub studenta, wchodzenie na rynek pracy, inte-
resujaca oferta pracy). Dos¢ znamienny wydaje si¢ jednak fakt, ze cho¢ wigkszos¢
badanych wskazywata na stan bezrobocia jako gléwny czynnik motywujacy, to
byly to osoby, ktore nie byly dlugotrwale bezrobotne. Jedynie 3 sposrod badanych
mozna za takie uzna¢, gdyz spetity ustawowy warunek, wedtug ktorego na dtu-
gotrwatym bezrobociu przebywaja ,,0s0by pozostajace w rejestrze powiatowego
urzedu pracy tgcznie przez okres ponad 12 miesigcy w okresie ostatnich 2 lat,
z wylaczeniem okres6w odbywania stazu i przygotowania zawodowego dorostych
w miejscu pracy” (Dz.U. z 2021 r. poz. 1100 z pdzn. zm.). Dla 23 oséb okres ten
trwatl od 1 do 3 miesiecy, 15 0s6b zadeklarowato, ze ich bezrobocie trwato krocej
niz miesigc. W przypadku 8 bylo to od 6 miesiecy do roku, z kolei 7 os6b wskazato
okres od 4 do 5 miesiecy. W zwiazku z tym mozna uzna¢, ze okres bezrobocia
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wsrod badanych byt raczej przejsciowy, a jednak to on w wigkszo$ci zmotywowat
badanych do wyboru zatrudnienia poprzez APT, cho¢ pozostate wskazane indywi-
dualne i instytucjonalne czynniki takze odegraty znaczaca role w podjeciu decyzji.

Czynniki motywujace do podjecia wspotpracy z agencja pracy tymczasowej
okazaly si¢ jednak niejednorodne z tymi, ktore bezposrednio wptynety na decyzje
o zatrudnieniu w tej formule, gdyz cho¢ to gtdwnie bezrobocie bylo stymulatorem
poszukiwan na rynku pracy, to o koniecznosci zatrudnienia poprzez agencje de-
cydowaty najczesciej wymogi formalne. Najczestszym powodem podjecia pracy
za posrednictwem agencji pracy tymczasowej byt brak mozliwosci zatrudnienia
bezposrednio przez firmg (34%). Istotne znaczenie miat dla badanych takze fakt,
ze agencje dysponowaly ciekawa (33%) i bogata (29%) oferta pracy (o czym
wspominali jednak zdawkowo). Dla 30% bezposrednim powodem byta zta sytuacja
materialna (cho¢ ocena sytuacji finansowej gospodarstwa rodzinnego wydawata si¢
wzglednie stabilna). Z kolei 27% respondentoéw nie mogto znalez¢ pracy w inny
sposob. Najrzadziej badani wskazywali na takie czynniki jak: dobre opinie innych
(19%), dlugotrwate bezrobocie (14%) czy dobre wynagrodzenie (12%). Zaledwie
jedna osoba wsrod badanych odpowiedziata: brak srodkow na zycie (R 106).
Mozna zatem przyjac, ze trzema gtownymi powodami decydujacymi o podjeciu
przez badanych pracy za posrednictwem agencji pracy tymczasowej byty: brak
mozliwosci uczestniczenia w innej procedurze rekrutacji do pracy w danej firmie,
ciekawa oferta pracy oraz niesatysfakcjonujaca sytuacja materialna.

5.3. Zalety i wady zatrudnienia za poSrednictwem agencji pracy tymczasowej

Istotnym wskaznikiem oceny funkcjonowania instytucji jest okreslenie jej
zalet i wad.

Okazuje si¢, ze ponad polowa badanych nie dostrzega zalet bycia zatrud-
nionym za posrednictwem agencji pracy tymczasowej (61%). Jednak 39% bada-
nych dostrzegto je i uzasadnito swoja opini¢ pisemnie, wskazujac na: posiadanie
zatrudnienia, ze wskazaniem na takie cechy z nim zwigzane jak: elastycznos$¢,
legalnos¢, dorywczo$é, szybkos¢ otrzymania (praca od zaraz), tatwos¢ znalezienia
(N=28); tatwos¢ rezygnacji z pracy (N=15); otrzymanie: ubezpieczenia, pomocy
w zatatwieniu spraw urzedowych, pomocy w kontaktach z pracodawcg czy pew-
nos$ci pracodawcy (N=13); zarobki, opisywane przez badanych jako nie najgorsze,
wyplacane w terminie, lepsze dzigki pracy w weekendy (N=13); réznorodno$¢
ofert pracy dostepnych w jednym miejscu (N=11); mozliwos¢ rozwoju (N=7); praca
niewymagajaca wigkszego zaangazowania (N=4); mozliwo$¢ wziecia wolnego dnia
w kazdej chwili (N=3) oraz wolnos$¢ (N=3).

Konsekwentnie, odwrotna tendencja pojawita si¢ w kontekscie prosby o wy-
punktowanie wad i ograniczen zatrudnienia poprzez APT, gdyz 33% badanych nie
odnotowato wad tej formuly pracy. Wigkszos$¢ jednak (67%) wskazata na takie
ograniczenia, a do wymienianych naleza: krotkie umowy-zlecenia, tymczasowe itp.
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(N=40); niskie wynagrodzenia (N=36); niestabilne zatrudnienie — praca tymczasowa
z mozliwoscig zwolnienia w kazdym momencie, co skutkuje uczuciem niepewnosci
i braku stabilizacji (N=30); praca zmianowa (N=14); brak kompetencji, a co za tym
idzie, staba organizacja pracy oraz czeste zmiany (N=13); mniejsze przywileje, co
wigze si¢ z brakiem benefitow, §wiadczen socjalnych itp.; oferty dla pracownikow
o niskich kwalifikacjach — czyli glownie praca fizyczna (N=12); brak mozliwosci
rozwoju (N=11); gorsze traktowanie pracownikow tymczasowych niz pracownikow
stale zatrudnionych przez firme (N=10); brak urlopé6w lub bezptatne urlopy (N=8);
rotacja pracownikow i obcokrajowcy (N=2); takie same wady jak zalety (N=2).

W zwigzku z licznymi wadami, jakie dostrzegaja badani, nie dziwi fakt,
Ze nie maja oni pewnosci, czy ponownie zdecydowaliby si¢ na zatrudnienie za
posrednictwem APT (cho¢ wezeéniej niektorzy ponawiali ten rodzaj zatrudnienia
—a w momencie realizacji badania jedna czwarta grupy badanych zgodzitaby si¢
ponownie). Wiekszo$¢ — bo 44% — nie potrafila jednoznacznie odpowiedzie¢ na
to pytanie, jednak 31% badanych nie planuje ponownego zatrudnienia przez APT.
Badani, ktorzy zadeklarowali che¢ ponownego podjecia pracy za posrednictwem
agencji pracy tymczasowej, uzasadniali swojg decyzje zarowno indywidualnymi
przymiotami, jak i pozytywnymi w ich poczuciu elementami organizacji pracy,
takimi jak: brak wyksztatcenia; wysokie zarobki; dobra praca; elastyczny czas
pracy; tatwos¢ znalezienia pracy; aktualna sytuacja na rynku pracy; liczba ofert.
Natomiast osoby, ktore nie chcialyby ponownie zatrudni¢ si¢ w taki sposob,
uzasadniajg to: brakiem statego zatrudnienia; ztymi doswiadczeniami; krotkimi
umowami; niskimi zarobkami; brakiem pomocy ze strony agencji w sytuacji
niezgodnos$ci wynagrodzenia; korzystniejsza sytuacja osob zatrudnionych bezpo-
srednio przez firme. Z kolei dla osob niezdecydowanych mozliwos¢/konieczno$é
zatrudnienia bytaby uzalezniona od takich czynnikéw jak: sytuacja zyciowa,
materialna; wiek; zarobki; oferty pracy; che¢ zmiany pracy; bezrobocie; cheé
rozwoju; che¢ podjecia pracy bezposrednio przez firme. Przywotane uzasadnie-
nia $wiadcza o tym, ze to indywidualne doswiadczenia badanych bezposrednio
wplywaja na ich plany zawodowe.

5.4. Wspolpraca z agencjq pracy tymczasowej, respektowanie przepisow ustawy
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych

Cho¢ w formule zatrudnienia przez agencje pracy tymczasowej wigkszos¢
badanych dostrzegla wigcej wad niz zalet, to procedura rekrutacji, ktora w zdecy-
dowanej wigkszosci (74%) przybrata formg¢ indywidualnych rozmow z rekruterem
1 czgsto byta wieloetapowa, oceniana byta jako profesjonalna (59%), a oferta pracy
w wiekszosci zgodna z doswiadczeniem zawodowym badanego (54%). W Tabeli 1.
przedstawiony zostat rozktad odpowiedzi ankietowanych dotyczacych zgodnos$ci
stanowiska zaproponowanego przez agencje pracy tymczasowej z okreslonymi
cechami badanych.
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Tabela 1. Zgodnos¢ stanowiska zaproponowanego przez agencje pracy tymczasowej
z okre§lonymi cechami badanych

Czy rekruter zaproponowal badanym prace zgodna z ich:
tak nie trudno powiedzie¢
doswiadczeniem 54% 27% 19%
wyksztatceniem/kwalifikacjami 34% 45% 21%
miejscem zamieszkania 69% 19% 12%

Zrbdto: badanie wlasne.

Wydaje si¢ zatem, ze to miejsce zamieszkania kandydatéw zatrudnianych do
pracy za posrednictwem agencji pracy tymczasowej jest jednym z wazniejszych
czynnikow, jakimi kierujg si¢ osoby rekrutujgce, proponujac oferte zatrudnienia, co
jest o tyle racjonalne, ze w zdecydowanej wigkszosci utatwia codzienne funkcjono-
wanie w srodowisku pracy. Oprocz wezesniej wymienionych czynnikow istotnym
wskaznikiem oceny funkcjonowania APT sg opinie dotyczace przebiegu calego
okresu wspotpracy z agencja. W zdecydowanej wigkszos$ci (niemal 80%) badani
pozytywnie ocenili przebieg tej wspolpracy, za$ szczegdtowy rozktad zaprezento-
wany zostal na Wykresie 2.

80% -
60% -
40% - 0
2 fon! rl
0%
bardzo dobry dobry zty bardzo zty trudno
powiedzieé

Wykres 2. Ocena kontaktu badanych z agencja pracy tymczasowej
podczas catego okresu wspotpracy
Zrédto: badanie whasne.

Badani, ktérzy oceniali kontakt z agencja jako bardzo dobry i dobry, uza-
sadniali to, podkreslajac, ze pracownicy agencji zawsze byli pomocni i udzielali
wszelkich informacji, np. ,,Zawsze mozna si¢ zwrdci¢ o rade w razie jakichkolwiek
watpliwosci, zawsze odbierany jest telefon i odpowiedzi udzielane sg w sposob
zadowalajacy i wyczerpujacy” (R 7); ,,Komunikacja z agencja byta dobra. Zawsze
chetnie odpowiadano na moje pytania i watpliwosci” (R 95). Natomiast osoby
oceniajgce kontakt z zatrudniajaca je agencja jako zty lub bardzo zty ttumaczyty
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taka ocene brakiem jakiegokolwiek zainteresowania ze strony pracownikow agen-
¢ji, np. ,,Po zatrudnieniu w ogoéle si¢ nie interesujg pracownikiem” (R 33); ,,brak
zainteresowania pracownikiem, brak wiadomosci co do kolejnych uméw™ (R 27).
Z kolei ci, ktorzy mieli trudno$¢ z oceng wspotpracy z agencja, uzasadniali to
najczesciej zbyt krotkim okresem wspotpracy: ,,pierwszy raz korzystam z APT”
(R 50). A zatem to otwartos$¢, gotowos¢ do pomocy w rozstrzyganiu watpliwosci,
przekazywanie wyczerpujacych informacji i kompetentna, rzeczowa komunikacja
decydowaty o ogolnej ocenie wspotpracy z pracownikami agencji zatrudniajgce;.

Niezwykle istotne bylo uwzglednienie w tej ocenie kwestii przestrzegania
przepiséw ustawy o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Konkretne obszary
szczegotowo wskazano w Tabeli 2.

Tabela 2. Przestrzeganie prawa pracy przez agencje pracy tymczasowej
w opinii zatrudnionych przez nie os6b

Zawsze | Czesto | Rzadko ]3::(;11:3 Nigdy p(;rvl\:;le((ill;(i)ec'
Terminowos¢ podpisy- | 55, 33% 8% 3% 2% 3%
wania umow
Terminowos¢ wyplaca- | 74, 16% 4% 1% 2% 4%
nia wynagrodzenia
Zgodnos¢ wysokosci 57% | 24% 8% 5% 1% 5%
wynagrodzenia
Mozliwos¢ wykorzy-
stania nabytych dni 33% 31% 11% 6% 4% 16%
urlopowych
Terminowo$¢ wyda-
wania dokumentow/ 32% 33% 13% 5% 1% 17%
zaswiadczen
Terminowo$¢ zglaszania
pracownikow do ubez- 45% 23% 8% 3% 1% 20%
pieczenia spotecznego

Zrodlo: badanie wiasne.

Z pozyskanych danych wynika, ze zdaniem badanych zasady prawa pracy
w wiekszosci byly respektowane przez APT. Ponad potowa badanych twierdzi, ze
agencja zawsze: w terminie podpisywata umowy z pracownikami (52%), w terminie
wyplacata wynagrodzenia (74%) oraz ze wynagrodzenia te byly zawsze zgodne
(57%). Badani wskazali rowniez, ze zawsze majg mozliwos¢ wykorzystania nabytych
dni urlopowych (33%) oraz ze zawsze byli zgtaszani w terminie do ubezpieczenia
spotecznego (45%) i w terminie otrzymuja dokumenty i zaswiadczenia. Niski od-
setek odpowiedzi w kategoriach ,,rzadko”, ,,bardzo rzadko” i ,,nigdy” potwierdza
0g6lna pozytywna ocene¢ funkcjonowania agencji pracy tymczasowe;.
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6. Zakonczenie

Zrealizowany projekt badawczy i1 analiza pozyskanych danych swiadcza o tym,
ze opinie na temat zatrudnienia za posrednictwem agencji pracy tymczasowej sa
zréznicowane, czasami nickonsekwentne, 1 zalezg w zdecydowanej mierze od indy-
widualnej sytuacji i do§wiadczen 0sob uczestniczacych w badaniu. Dostrzeganie zalet
1 wad takiej formy zatrudnienia takze jest uwarunkowane wtasna kondycja, sytuacja
zyciowg oraz doswiadczeniem zawodowym. Udato si¢ jednak ustali¢, ze zatrudnienie
czasowe zdaniem badanych ma wigcej wad niz zalet oraz Ze postrzegane jest jako
,,deska ratunku” dla 0sdb bezrobotnych badz jako konieczno$¢ dla tych, ktorych za-
trudnienie w konkretnej firmie uwarunkowane jest procedowaniem go poprzez APT.

Warto nadmienié, ze cho¢ uzyskane wyniki potwierdzaja inne publikowane
w literaturze, to stojg one w sprzecznosci z efektami badania zrealizowanego na
potrzeby migdzynarodowej agencji pracy tymczasowej OTTO Work Force Polska
w latach 20162017, w grupie 976 0s6b (597 to pracownicy z Polski, pozostali
z Ukrainy; 627 oséb to pracownicy tymczasowi). Z badania tego wynika, ze

[...] doswiadczenie pracy tymczasowej powoduje istotny wzrost pozytywnego jej postrzegania
(wynik na podstawie badania testem t-Studenta dla jednej proby, porownujacego $redni poziom
oceny postrzegania pracy tymczasowej przed jej podjeciem i w trakcie jej wykonywania)
(Kubicka 2017: 81).

A polscy pracownicy tymczasowi pozytywnie oceniajg t¢ forme zatrudnienia,
wskazujac na:

mozliwos$¢ zdobycia dodatkowego dochodu, zwigkszenie szans na podjecie stalej pracy dzigki
zdobytemu do$wiadczeniu, roéwniez u dotychczasowego tymczasowego pracodawcy, mozli-
wos$¢ utrzymania statego kontaktu z rynkiem pracy i uniknigcia tzw. biatych plam w zyciorysie
poprzez mozliwos¢ zaprezentowania si¢ przed wieloma pracodawcami (Kubicka 2017: 82).

Moze to jednak $wiadczy¢ o wcigz silnym zwigzku oceny pracy tymczasowej
z indywidualng sytuacjg zawodowo-zyciowg badanych.

Opinie badanych o funkcjonowaniu i dziatalno$ci agencji w zdecydowanej
mierze miaty obiektywny i pozytywny charakter, a proces wspotpracy oceniany
byt dodatnio, na co wptyw miato takze przestrzeganie prawa pracy przez agencje
pracy tymczasowej.

Tematyka zatrudnienia przez agencje pracy tymczasowej jest ztozona juz cho-
ciazby ze wzgledu na motywy podejmowania tego typu pracy, gdyz takie zmienne
jak wiek, wyksztatcenie czy stan bezrobocia determinuja decyzje o zatrudnieniu
za posrednictwem APT. Jak wczesniej zasygnalizowatam — wyniki te potwierdza-
ja inne juz przywotane badania, w ktorych wskazuje si¢ na istot¢ uwarunkowan
emocjonalnych podejmowanych decyzji, etap rozwoju kariery zawodowej, wiek
oraz posiadane kwalifikacje formalne (Urbaniak 2014b: 236). Oceniajac zas
prace tymczasowsg, warto mie¢ na wzgledzie, ze jest to jednak jedna z lepszych
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alternatywnych form umozliwiajacych zachowanie ptynno$ci na rynku pracy, przy-
wracanie ludzi na rynek pracy i wspieranie elastycznosci przedsigbiorstw oraz, co
wazne, ze stanowi alternatywe dla poszukujacych pracy.

Jednak niepokojacy jest fakt, ze duze firmy wynajmuja pracownikow na mato
korzystnych warunkach. Bezposrednie zatrudnianie pracownikow w firmie mogto-
by znacznie poprawi¢ ich warunki socjalne i utatwi¢ wyjscie np. z dlugotrwatego
ubdstwa pomimo zatrudnienia (jako jednej z konsekwencji pracy prekaryjnej).
Pracodawcy czg¢sto jednak stosujg zasady obnizania kosztow 1 zmniejszenia odpo-
wiedzialnos$ci za pracownikéw, oferujgc im zatrudnienie tymczasowe. Te dziatania
w znacznym stopniu wplywaja negatywnie na sytuacje zyciowa osob zatrudnianych
przez agencje pracy tymczasowej. Jednak w licznych zrédtach podkresla sig, iz
organa odpowiedzialne za kontrole tego typu instytucji daza do polepszenia bytu
pracownikow, wprowadzajac 1 regulujac system prawny. Bez watpienia zjawisko
podejmowania zatrudnienia w nietypowych formach wymaga kontroli, ktora pozwo-
litaby wychwyci¢ wszelkie nieprawidlowosci. Warto zatem podejmowac dyskusje
na ten temat w celu wprowadzania nowych rozwigzan na ciagle zmieniajacym si¢
rynku pracy, do ktorego niektore jednostki, ze wzglgdu na niewystarczajace kwa-
lifikacje lub wyksztatcenie, nie potrafia si¢ dostosowac.
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THE FUNCTIONING OF TEMPORARY WORK AGENCIES IN LODZ
IN THE OPINION OF THEIR EMPLOYEES

Abstract. The main goal of the article is to describe the opinions of employees working in
temporary work agencies in L.6dZ on the way they function. Particularly interesting was the opinion of
the respondents on this form of employment and evaluation of this institution in terms of competence
and compliance with the provisions of the Act on the employment of temporary workers. The motives
for taking up employment in this form were also important. The study was quantitative in nature;
it was carried out using survey techniques via £6dz offices of temporary employment agencies and
a Facebook group dedicated to temporary employment in £6dz. The results of the analysis show
that the main motive of taking up this form of employment by the respondents was temporary
unemployment (51%) and the fact that in a certain company only such a recruitment procedure
was possible (34%). And in the opinion of the respondents, this form of employment is attractive
mainly due to the easiness to resign from work, flexibility, having a job, legality, casualization and
that it is a job right away. The most frequently mentioned negative aspects were: short contracts-
commission, temporariness (lack of job security). Positive evaluation of employment by temporary
work agencies was strengthened by the opinion of respondents about the respect of labor legislation
of the employees employed by them.

Keywords: temporary work agency, temporary employment, labor market, employee rights.
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1. Introduction

1.1. Setting the stage: Social household chaos in times of pandemic

The global pandemic was a game changer in how companies think about remote
work and employee wellbeing. The consequences of working from home in general
have been discussed since the mid-1980s in the context of the quality of working
life concept (Shamir, Salomon 1985), developed into the direction of treating
employee wellness as workplace innovation (Oeij et al. 2017). However, no
one could have expected the disruptive pace of changes in employee workstyles
introduced by the 2020 COVID-19 pandemic, which necessitated the merger — if
not acquisition — of personal and professional lives, assuming novel roles, and
transforming the narrative behind remote work.

One of the groups of employees whose fragility has become exposed by work
from home are the employees who must simultaneously work and care for children
(Report 2020). The most recent comments about the impact of the COVID-19
crisis on the workplace confirms the tendency to treat “parenting” as a potential
moderating factor (Kniffin et al. 2020). The gendered disproportionality of the
impact of pandemic experience is widely discussed in the global context by woman’s
non-governmental organisations (e.g. Henry 2020) and global institutions such as
the World Health Organisation which dedicated on its website a separate section to
“Healthy Parenting”. Ovaska (2020) emphasises the unexpected challenges that
stem from simultaneously acting as a stay-at-home parent and a work-from-home
employee, along with new stressors that emerged in the context of the pandemic
(Hiraoka, Tomoda 2020; Kubb, Foran 2020) which also becomes a leading
narrative in the lifestyle media stating that during the coronavirus women are
working on the “double-shift”, and are sensitive to the burnout (Stewart 2020).

The situational pressure may be described as follows: “the fundamentals of
parenting are getting challenged but it has been even more magnified during the
coronavirus 2019 (COVID-19) pandemic” (Karki et al. 2020: 957). Additionally,
the social expectations of exposing positive parenting are visible to shape and
maintain children’s developmental trajectories in the area of mental and physical
wellbeing, even (or even more attentively) during isolation at home.

This is a situation of a “role strain”, defined by W.J. Goode (1960) as “the felt
difficulty in fulfilling role obligations” (1960: 483), which refers to expectations
towards the parent her/himself. Abidin (1992) remarks on the mismatch between
the aspirations to fulfill the parenting role and resources given in a situational
context. Various research (Khodabakhshi-Koolaee, Malekabadi 2020) relates
the context of such a situation to an “emergency”, with no clarity about an end of
the situation, an “abnormal lifestyle”. To quote the opening statement by Spinelli
et al. (2020: 2), “parents had been left alone to manage homeschooling and childcare
in unprecedented ways”.
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In turn, Quah (2020) frames the gender aspect as “Wrestling with Role Strain in
a Pandemic” — as the title of her article reads — as she embeds the concept in a traditional
division of roles and labour expected, if not dictated by a perception of family and
cultural values. A mother is both: the parent and the spouse and share responsibility
for “preventive health behaviour”, taking care of children, household works and other
aspects of the “home’s physical environment, hygiene and living arrangements” (Quah
2020: 240) in a dominant manner, while the father’s role is seen as a supportive one.

Finally, the emerging lockdown routines and limited access to caregivers
provide new tensions in the family ecosystem and shape “a particularly stressful
experience” (Uzun et al. 2020: 9). Apart from other sources of stress such as
financial insecurity, infobesity, and livelihood uncertainty — which may result in
anxiety and lower productivity — there are parental concerns linked to family (parent-
children) relations. The latter results from parental behaviours in new situations
that require disciplining children and other behaviours that help to meet situational
demands. Additional sources of stress associated with quarantine are depression,
irritability, and post-traumatic stress disorder symptoms (Spinelli et al. 2020).

2. Theory/calculation

2.1. Experience that matters and sources of “new stressors”

The objective of our study is to map parents’ experiences of situations that blend
work and life situation and to discuss their practical implications for the future when
another lockdown enforces new ways of juggling between personal, family, and
professional routines. The timing of the research is crucial as we gathered all responses
in two last weeks of May 2020, so right before the governmental decision to allow
people to return to offices, when memories of lockdown were still fresh and allowed no
time for a reflection on or idealisation of the “parenting under pandemic” experience.

When we search for articles that refer to parenting, parenting stress, and the
lockdown, we find more than 2 425 records in EBSCO database. As the announcement
of global pandemic by the WHO happened on 30 January 2020, our literature
review logically refers to year 2020. During our query, we found a kaleidoscope
of assumptions that discuss the category of “new stressors”, which informs our
reflection on workplace innovation theories (Oeij et al. 2017). In this context,
we focus on the practical situations that introduce the perception of newness: new
challenges that demand new reactions.

The discussion about “new stressors” and perceived distress of the parenting
experience during isolation is summarised by Burke et al. (2020) whose study
shows findings from a national survey in Ireland, authorised by the Irish government.
The scope of the mentioned research and its cultural similarities to the family
situation in Polish culture make it a significant point of reference for us to make
assumptions and comparisons about the experience of parents. Burke et al.’s study
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(2020) emphasises that parents who experienced lockdown show elevated levels of
perceived depression, anxiety, and stress compared to the time before lockdown.
Secondly, child carers’ frequently identified stressors refer to the capacity to ensure
a safe physical environment, for example avoiding crowded spaces or not attending
social meetings (Burke et al. 2020).

2.2. Researching moments that matter

This study employs a mixed-methods research approach mapping two different
perspectives: working mothers and employers.

To map the perspective of working mothers we used a survey launched in
cooperation with MamoPracuj — a Polish portal and community of working mothers.
The survey included qualitative elements: open questions about experiences that
offer an opportunity for thematic analysis. The respondent’s profile e was a woman
around 37-years-old, working in a multinational enterprise, a mother of two, which
aligns with the user persona of MamoPracuj.pl profile.

Furthermore, we conducted five in-depth interviews with HR professionals
responsible for wellbeing policies in their companies, which enriched our discussion
and covered employers’ viewpoint.

Using the experience journey approach and Moments That Matter concept
(Heath, Heath 2017), we sought to explore the following research questions:

* What was the most challenging experience of parents working from home

during social isolation?

* What was the most unexpected positive discovery of “parenting in the time

of the COVID-19 crisis?”

* What are the solutions that could improve the quality of work for employe-

es that care of their children when working from home?

Table 1. Experience mapping

Experience mapping

An online survey in cooperation with Five in-depth interviews with HR professionals

MamoPracuj.pl portal — the community of from a corporate environment were recruited

the working mom also acting as a job board voluntarily to share their experiences about the

(n=153). Link: https://mamopracuj.pl/ topic.

Profile of the respondents: Profile of the interviewees:

Participants of the Mamo Pracuj community, Independent professionals: HR Managers,

moms who are interested in professional HR Business Partners who were working

opportunities and development. remotely during the first lockdown in Poland
and were responsible for planning strategies
of adaptation and working on solutions that
support quality of working life.

14-30 May 2020 14-30 May 2020

Source: authors’ own figure.
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3. Results

3.1. Findings, Part 1: Key employee experience of working parents during the
COVID-19 crisis

We asked survey participants to share their best and worst experiences to
identify the moments that mattered most (Morgan 2017) and made the strongest
impact on employee experience. The responses were coded thematically in line
with Saldafia’s (2016) procedure of qualitative coding.

3.1.1. Identified challenging experiences

Firstly, by most of the respondents the lockdown was assessed as an energy-
draining experience: “This whole experience was like an emotional roller coaster
all the time”.

We use it as an opening statement to discuss three main categories of research
findings.

“How can you work when kids are demanding lunch”

The first identified challenge was about the general ability to organise the daily
schedule, and enable a comfortable space for each family member: “[w]e have two
children of different age. It was hard to synchronise everyone’s needs”.

Respondents mentioned a visible clash between their willingness to provide
good care of children and simultaneous mindful presence at work. The frequently
mentioned point was about coping with meals in the different daily agendas (various
lunch break times) and generally, the need to prepare and serve lunch. Some mothers
explained they had to pre-cook every meal in the morning and some mentioned
that they stopped working for a couple of hours in the middle of the working hours
to deal with lunch preparation and serving. Nevertheless, the tactics taken, both
groups described it as an energy-draining event.

The above agrees with findings from Ovaska’s research (2020) that parents
are aware they will be unable to dedicate a full day to work and a full day to taking
care of their children. The emotional tension stemming from the distribution of
energy between work and life emerged also from our research. Furthermore, there
was no clarity about how long the situation will continue which may only decrease
the level of perceived productivity

“Children won’t go on their own for long. They need attentive presence,
but they were left alone”

The second category of findings includes “good enough” parenting, especially
the quality of time spent with children. The new situations to be explained to a child
appeared, for example: “it was not easy to explain to the kids the fact that mum
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and dad are at home but can’t play with them” or “[...] when bored, the children
were entering the room and distracted me and other participants. It was impossible
to focus”.

As presented by Uzun et al. (2020), the isolation periods are treated as
a crisis situation, and interactions and closeness between parents and children
is even more important than in times without non-standard disturbances, which is
even more accurate when we talk about preschool children for whom the abstract
notions like COVID-19, pandemic, or social isolation are meaningless (Uzun
et al. 2020). Our respondents were feeling the emotional need to be close to their
children while talking about not being able to be fully present. They often blamed
themselves for not being able to find high-quality (creative) solutions to prevent
children from prolonged TV or video game sessions. Overload of technology was
indicated as one of the greatest challenges as “it was hard to track and limit the
time a TV-time even before the pandemic”.

“After work, it was time for homework, so as parents we were on the run
all the time”

The third category of findings refers to home-schooling and organising and
ensuring support in online education. The respondents talk about a space without
a formal or even symbolic “end of a business day” moment. Some parents of
schoolers mentioned that the end of online classes was just a beginning of intensive
presence of children and moving around the house and the moments of doing
homework, usually with support from their parents side. Moreover, a high number
of mothers explained that they felt obliged to catch up with the workload that has
been neglected in the afternoon due to the household responsibilities. One says:
“[t]here was neither ‘me-time’ nor ‘me-space’”, while other claims that “[i]t was
like an ‘everybody’s space’ all the time”.

In summary, this reality was described as a space with constant disruption.
Dealing with attention distractors such as children’s visible presence in the work space
or general background noises and other distractors related to parental responsibilities
created an experience of never-ending buzz with blurred lines between the spheres
of lives and time for battery charging: “[I] was simply exhausted in the evening.
With no space for regeneration”.

3.1.2. Unexpected positive discoveries

In the second part of the online survey, we asked about the positive aspects
of the situation. Ten respondents out of 153 declared that there is nothing positive
about this experience.

“I thought that it is impossible to work fully remotely”
The most frequently identified positive mentions referred to the experience of
working from home that has been proven to be “possible” and “effective” and even
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has its benefits such as saving time of daily commute to work or “slower pace of
life” illustrated by quotations such as: “[mJornings at a slow pace, no rush, better
bonding with kids”.

Some respondents also mentioned improvements in healthy eating habits or
fitness workouts at home. In both parts of our interview — talking about positive
and negative experiences — the element that offers new experiences refers to meal
preparation and providing healthy meals for all family members.

“I didn’t expect my children to be so mature and independent”

Furthermore, realising how well and fast children adapted to the new roles, and
that they are independent enough to deal with parents’ close assistance was also
a visible finding and a source of unexpected discoveries: “I was amazed how my
four-year-old son understood this situation” — as one of the mothers says.

To sum up the findings from thematic analysis and differentiate the level of
saturation of each thematic category, we offer the detailed code structure in Table 2.

Table 2. The primary and main themes extracted from responses to open questions

Number of mentions

Primary categories (out of 153) Main themes
1 2 3
Negative experiences

Organising the day and 120 Typical caregiving routines

taking care of children Spending time with children
High quality time
Feeling of guilt, “not enough”
parenting
Meals (21)

Supporting children in online
schooling and helping with

homework (49)
Balancing the roles of 80 Work-life balance
parent and employee Combining the roles of an employee

and a parent

Perceived productivity 34 Difficulties with focusing on work
Constant interruptions during work
Difficulties in designing time for
efficient work

General chaos, sounds in the
background

Catching up on work in evenings
and nights
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Table 2. (cont.)
1 2 | 3

Positive experiences

Family relations 60 Relations between children and
parent(s)

Relations with children, family
relations, spending more time with

their children
Work from home is 64 Discovery that remote work is
possible and has its possible in 100%
benefits “Slower day” (more attention to some

routines such as breakfast, healthy
eating, and sleeping habits)

End of “always in a hurry” routines
Saving the time for commuting

The way children were 28 The way children reacted and
dealing with the situation adapted

Source: authors’ own figure.

Moreover, the responses to the ranking questions of our online survey allowed
us to identify the key directions for creating space designed for the better working
experience of parents. Below you can find the top three themes that were ranked
the highest (top three multiple answers were possible):

* flexible work (74.3%);

* remote work (48%) and office location without the necessity of a long

commute (38%);

* solutions related to accessible childcare (45.4%), which also shows that

flexible work solutions are of a vital importance to the company architecture.

3.2. Findings, Part 2: Key findings of in-depth interviews, sharing employer
experience of during the COVID-19 crisis

At the same time, we were running the survey and exploring the key moment
for moms that work professionally, we wanted to enrich our findings and asked
the representatives of employers to share the challenges and positive moments of
this enforced reality.

The five in-depth interviews with corporate HR professionals were conducted
to find their perspectives on parenting during the pandemic lockdown. We selected
HR Business Partners from among organizations that proactively shared practices
with other companies. The key findings included:



Finally, we could have slower mornings and proper breakfasts!... 115

Table 3. Employers’ perspective regarding their initiatives dedicated to support the employees
who are caregivers

Theme Hlustrative quote(s)

Overwhelming uncertainty “Nobody knew what to do”.

Availability of parental leave on | “The parenting leave was available, but most of the parents
demand didn’t take this opportunity”.

“Maybe they took care of everything or they were afraid of
using this option”.

Visible absence of some “We were trying to be flexible and enable work also in the

employees evenings and without full presence during online meetings”.

Initiatives and actions to support | “We were trying to launch new activities like lessons of

parents in fitting parenting programming for children or other online interactions, but we

routines into daily work. gave up as children were sitting in front of the computer too
long”.

“We set closed groups where parents could exchange ideas on
how to engage children, with interesting resources”.

“We made unused computers available to our employees
and even organized a very well-received real-time online
animation with manual arts and crafts”.

Source: authors’ own elaboration.

In summary, we see that the lockdown was a moment of self-organizing for
parents, while they expected employers to show empathy and understanding of their
lower or different visibility than that of their colleagues without children. First and
foremost, parents expected their employers to give meaning to their productivity
in a new work-from-home setting. The culture of flexibility, understanding of
workstyle, and key experiences were more important than formal initiatives and
their credibility is higher when they go hand in hand with tangible support.

The category mentioned by the interviewees with a high level of saturation was
linked to community-building and community-centered communication. None of
the in-depth interview participants explained it as a great success story delivered.
We find a “community building” perspective promising with the recommendation
to bond communities through impactful sense-giving initiatives (coaching sessions,
psychological support, and intervention groups) instead of mood-boosting initiatives
(for example online cooking sessions or Banana Bread Day).

In the moment of interviewing, none of the HR Business Partners saw the lockdown
as a crisis that may ignite ideas of how to improve “Quality of Working Life” (Oeij
et al. 2017) in the company, but rather as “firefighting”-type ad hoc activities.
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4. Discussion

4.1. Contribution to the academic discussion about parenting in times of
national lockdowns

From the employee perspective, our research confirmed the importance of
three thematic categories in the discussion about the experience of parents that are
taking care of their children while working professionally from home. These are the
following topics: preparing family meals, attentive parenting, and organizing daily
routines.

Food-related themes that were most commonly mentioned can be interpreted
in the context of concerns about healthy living and eating habits mentioned by
various researchers, for example “a fear of child’s weight gaining due to a sedentary
lifestyle” (Khodabakhshi-Koolaee, Malekabadi 2020).

“The quality of engagement and parents” mindful presence and involvement
in an activity was mentioned frequently among respondents, which can be referred
to as the “good-enough parenting” concept that appears in other studies (Fletcher
2020). The theme of quality time spending norms (like watching too much television
or playing video games due to the lack of other activities) was also mentioned as
a reflection that causes distress (Sahithya et al. 2020). This category is also
being discussed in the frameworks of the mental well-being of parents and children.

Similar to our findings appear also in Thompson’s study writes in the “added
complexity at home” (2020: 2) and “turning everyone’s lives upside down” (2020: 3).
In turn, Spinelli uses the term “household chaos” understood as “the organization
of home spaces and routines and on the quality of home atmosphere” (Spinelli
et al. 2020: 6). Those three categories are impacting the perception of experiences
to the highest extent.

Additionally, we would like to also emphasize the category of social roles in
a partnership as the pandemic lockdown shed a different light on the opportunity
of co-parenting and ways of sharing household responsibilities equally or thinking
more about sharing childcare, however, it was not as visible in our findings as in
the literature review as a continuous presence at home is discussed by various
scholars (Cito et al. 2020), especially in the context of paternity: “[a]s a result,
the quarantine has led many fathers to spend much more time at home with their
children” (Cito et al. 2020: 251) and may influence the perception of the role of
the father in general.

From the perspective of employers, we find emphasis on the importance of
enabling flexibility to employees in articles (Hamouche 2020) and we also notice
a new space of employee experiences that are more related to resilience building,
which will be good both for business and working parents and an importance of
a real flexibility exposed in managerial responsibilities through among many other:
giving flexibility to decide on and organise his work schedule and priorities or
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better and more frequent communication around continuous conversation about
work progress and framing expected level of availability and visibility in front of
the computer.

5. Conclusions

5.1. Implications for managers and perspective for the future: Drafting a new
employee experience journey and putting human enablement technology
first

The new stressors and challenging moments demand actions from both sides:
parents and employers. After the first, unexpected pandemic wave, employers could
have invented scenarios that address the needs of and respond to the workstyle of
employees who are parents and who became a significantly visible group in employee
segmentation. We may consider the latter element in the context of the fact that
women are penalized on the job market for having children while men are praised
for having them (Tauke et al. 2016), while women are expected to take most
of the responsibility for taking care of children during the COVID-19 pandemic.

The meaning of work-life balance unexpectedly changed as notions such as
frameworks for working from home, availability, and the role of face time had to
be renegotiated. Thus, it was to be expected that the “new stressors” are widely
discussed in the COVID-crises related literature from 2020.

The effective future scenarios of employee management should focus on the
mapping employee experience in new situational challenges and redesigning
the employee satisfaction journey to neutralize challenges and enhance positive
experiences of working from home over long periods of time with a low possibility
of fixed planning frameworks.

Furthermore, organizational communication and building narratives around
parenting at times of national lockdowns can be a sense-making tool in organizations.
Negative narratives that emerged in studies with statements such as “I was exhausted”,
“No ‘me’ time”, “No time for regeneration” suggest a need to reframe the discussion
from “exhaustion” to “excitement”, which can be facilitated through the continuous
communication in organizations and presentation of work from home with children
as a desired element of company’s culture.

Moreover, the potential directions should consider an adaptive approach at
both the instrumental level (online attractions for children, training for healthy
work-from-home habits, working tools such as headphones for employees) and in
more organizational culture-related solutions such as empathy for diverse workstyles
(human-centered design), more advanced employee segmentation by workstyle as the
main criterion of differentiation, and general approach to the culture of improvisation
and strategizing instead that of strict planning and commitments.
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A significant stress neutralizer at the instrumental and organizational levels
is technology. In the instrumental area, technology is linked to good equipment
and support provided by the employer to employees (Hamouche 2020: 8). Going
even a step further, this matter encroaches upon the opportunities offered by HR
Tech such as a family benefits platform like Cleo (https://hicleo.com/) or the rising
category of Parenting App (PR Newswire 2020).

Moreover, the development of parenting coaching and tech tools makes the
most of their time with children, while the support of parents-children interactions
fosters high-quality engagement with apps for families and children. These apps
are full of activities with data tracking and quizzes such as memory games that
mindfully facilitate the process of a child’s development and organize engaging
everyday routines in the pandemic new normal.

We found that “quick wins” such as providing employees with computer
equipment like cameras and headphones were appreciated. In some cases, we see
that overcommunication about well-being and global webinars could have been
burdensome and unnecessary to such a high extent. The element of technological
solutions can be prognostic in the discussion about the social construction of
technology as a reflective way to reconstruct employee experiences in a virtual
working environment, which can be treated as a reflective long-term solution.
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WRESZCIE MOZEMY MIEC WOLNIEJSZE PORANKI I PORZADNE
SNIADANIA!: MAPOWANIE DOSWIADCZEN RODZICIELSKICH
PODCZAS LOCKDOWNU W POLSCE SPOWODOWANEGO
PANDEMIA COVID19

Abstrakt. Celem tego badania jest zidentyfikowanie kluczowych momentéw w doswiad-
czeniach matek, ktore byly aktywne zawodowo, a jednoczesnie opickowaly si¢ dzie¢mi podczas
wprowadzenia $cisltej izolacji spotecznej zwigzanej z ogloszeniem stanu pandemicznego w Polsce
miedzy marcem a majem 2020 roku.

Whioski przedstawione w artykule dotyczg badania mieszanego. Wickszo$¢ danych uzyskano
w ankiecie zrealizowanej w formule online pomiedzy 14 a 30 maja 2020 roku, w ktorej zebrane
zostaty 153 odpowiedzi dotyczace najbardziej pozytywnych i najtrudniejszych momentow w do-
$wiadczeniu matek, ktore jednoczes$nie pracowaty i opickowatly si¢ dzie¢mi. Tresci odpowiedzi na
pytania otwarte zostaty poddane analizie tematycznej. Dane w drugiej cze$ci badania uzyskane
zostaly w pigciu wywiadach poglebionych z HR business partnerami pracujgcymi w firmach glo-
balnych. Te wnioski mialy charakter uzupetniajacy i ilustrujacy do$wiadczenia zidentyfikowane
w ilosciowej cze$ci badania.

Whioski z badan zostaly przedstawione w formie listy pozytywnych i negatywnych momen-
tow w doswiadczeniach tego okresu. Wérod ,trudnosci” znalazty si¢ m.in. wypeknianie codziennych
obowigzkow, w szczegolnosei przygotowanie positkow dla rodziny, a takze postrzeganie siebie jako
hiewystarczajacej matki i niewystarczajacego pracownika”. Z kolei doswiadczenia pozytywne z tego
okresu odnoszg si¢ do wolniejszego tempa zycia i docenienia spedzania czasu razem oraz mozliwosci
obserwowania rozwoju i samodzielno$ci dzieci w tej wyjatkowej sytuacji przymusowego pozosta-
nia w domu. Wnioski z badan potwierdzaja wage umozliwiania pracujgcym matkom decydowania
0 swoim sposobie pracy, np. ustalania priorytetow, organizowania dnia pracy, a takze rol¢ zapewnienia
elastycznosci czasowej w wykonywaniu zadan. Druga konkluzja dotyczy koniecznosci podkreslania
jeszcze bardziej niz w czasach przedpandemicznych oczekiwan przetozonego wobec pracy, co odnosi
si¢ nie tylko do wymaganych rezultatow, ale takze opisania regut dziatania w nowych okolicznos$ciach
czy okreslenia poziomu widocznosci danej osoby podczas spotkan online.

Stowa kluczowe: doswiadczenia pracownikow, jakos¢ zycia zawodowego, dobre samopoczu-
cie pracownikéw, praca w domu, rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, kryzys
COVID.
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