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Rozdziat 9

Jakos¢ pracy w warunkach wielokryzysu

Jan Czarzasty

Wprowadzenie

Jakos$¢ pracy, bedaca pojeciem bardzo szerokim i wieloznacznym, pozostaje
problemem badawczym o zasadniczym znaczeniu dla prowadzonych przez
nas analiz wplywu wielokryzysu na prace w jej roznych wymiarach. W tym
rozdziale przedstawimy konceptualizacje jakoSci miejsc pracy' i wyniki jej
analiz iloSciowych w oparciu o dane z dwoch fal badania CATI; w kolejnych,
szczegblnie w III czesci ksiazki, zajmiemy si¢ jej analiza z perspektywy zebra-
nych wywiadow fokusowych, eksperckich i biograficznych.

Jako$¢ miejsc pracy interesowata nas z co najmniej dwoch powodow.
Po pierwsze, kryzysy odciskaja swoje pietno na jakosci pracy. Miedzy tymi
zjawiskami istnieje zwiazek przyczynowy, aczkolwiek nie jest on az tak pro-
sty i jednoznaczny, jak sie na pozor moze wydawaé. Wplyw kryzysow — ze
szczegOlnym naciskiem na kryzysy splatajace si¢ w wielokryzys — nie zawsze
i nie w pelni jest negatywny, jeSli chodzi o ich konsekwencje dla jakoSci
pracy. Po drugie, jakoS$¢ pracy stanowi wspolczesnie jedno z podstawowych
wyzwan cywilizacyjnych w §wiecie rozwini¢tym, a co za tym idzie, staje si¢
pierwszoplanowym obiektem zainteresowania polityk publicznych. Ewentu-
alne watpliwoSci co do tego w znacznym stopniu rozwiewa stanowisko Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy, zgodnie z ktérym ,,godna praca” — bedaca

! Pojecia jakosci pracy i jakoSci miejsc pracy uzywamy tutaj, podobnie jak w calej
ksigzce, zamiennie (por. 9.1).
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korelatem pojeciowym jakosSci pracy — jest wymieniona, obok réwnowagi
Srodowiskowej i eliminacji ubdstwa, jako jedno z trzech fundamentalnych
wyzwan w XXI wieku (ILO, 2015). Ponadto kwestie jakoSci pracy podejmo-
wane sg przez Europejska Strategie¢ Zatrudnienia (przyjeta w 2011 r.) oraz
OECD (w 2016 r.). Wszystkie trzy podejscia do jakoSci pracy charakteryzuje
optyka multidyscyplinarna.

Z uwagi na to, ze w naszych dotychczasowych rozwazaniach odwotywali-
$my sie juz do globalnego kryzysu finansowego 2007-2009, potraktujemy go
jako ukfad odniesienia takze dla jakoSci pracy i wptywu na kryzysy po 2020 r.
W literaturze wystepuja diagnozy, wedtug ktoérych konsekwencje kryzysu 2007-
2009 dla jakosci pracy byly negatywne (Curtarelli i in., 2014; Erhel i in., 2014),
cho¢ w dtuzszej perspektywie same w sobie nie przekreslity dlugookresowych
tendencji poprawy jakosci pracy w krajach rozwinietych (Clark i Kozak, 2023;
Fernandez-Macias i in., 2014). Bezposrednio identyfikowane niekorzystne
oddziatywania kryzysu na jakoS$¢ pracy obejmowaly gléwnie nasilenie niepew-
nosci zatrudnienia oraz rozszerzenie skali stosowania bezptatnych nadgodzin.
Kryzys miat jednak dla jakosci miejsc pracy takze skutki pozytywne, jak spadek
intensywnoSci pracy, zmniejszenie skali aspotecznych praktyk organizacji czasu
pracy (praca w nocy, weekendy i §wieta) czy poprawa stanu bezpieczenstwa
zdrowotnego w pracy, lub przynajmniej ambiwalentne, jak generalne skracanie
czasu pracy (Curtarelli i in., 2014).

Bardziej doglebny negatywny wptyw na jakos¢ pracy niz sama tylko faza
spowolnienia w cyklu gospodarczym mialy polityki antykryzysowe (Chatrakul
Na Ayudhya i in., 2019). Priorytetyzowaly one réwnowage finansow publicz-
nych, szczegdlnie hamowanie wzrostu dlugu publicznego. Aby ten cel osiagnac,
ograniczano wydatki pafstwa, a polityki antykryzysowe cechowato dazenie do
oszczednosci (austerity). Konsekwencje tego ponidst przede wszystkim sektor
publiczny, w tym ustugi publiczne (Keune, 2020), ale takze, cho¢ nie doty-
czylto to Polski, sektor prywatny, m.in. za sprawa mechanizméw wewnetrznej
dewaluacji (Myant i in., 2016). Polityka oszczedno$ci destrukeyjnie wptywata
na jako$¢ pracy zaréwno bezposrednio w formie spadku wynagrodzen, jak i po-
Srednio poprzez ostabianie fizycznego i psychospotecznego Srodowiska pracy,
ale takze przez zmiany strukturalne rynku pracy. Jego rdzef ulegatl ostabieniu
i kurczyt sie kosztem rozrostu segmentu peryferyjnego, czego symbolem stata
sie prekaryzacja pracy. Inaczej méwiac, lekarstwo nieraz okazywato si¢ gorsze
od choroby, w wigkszym stopniu dla kobiet niz m¢zczyzn (Périvier, 2018).

Kryzys 2007-2009 przyniost wiec w czesci panstw cztonkowskich UE rela-
tywne pogorszenie niektorych wymiardw jakosci pracy. Jednak w innych krajach
cztonkowskich, w tym w Polsce, odnotowano w niemal wszystkich ww. aspektach
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poprawe (Erhel i in., 2014; Fernandez-Macias i in., 2014). Wspiera to wiec
twierdzenie, ze kryzys moze by¢ nie tylko Zrédlem zagrozen, ale takze szans.

Obecny wielokryzys, ktérego kolem zamachowym byla pandemia, spotkat
si¢ na poziomie polityki publicznej z reakcjami zdecydowanie odmiennymi
niz w przypadku poprzedniej zapasci. Podej$cie oszczednoSciowe (austerity)
zostato zarzucone na rzecz szeroko — cho¢ o skali wyraznie zréznicowanej
w przekroju miedzynarodowym — zakrojonego interwencjonizmu panstwowe-
g0, znajdujacego wyraz w zwrotnej i bezzwrotnej pomocy publicznej skierowa-
nej do sektora przedsigbiorstw oraz (cho¢ nie w Polsce) do spoteczefistwa en
bloc (zob. rozdziat 3). Mozna by wigc zakladac, ze podjete dziatania zapewnily
instytucjonalna amortyzacje dla dziatania czynnikéw mogacych szkodzi¢ jakosci
pracy. Polityka publiczna nie uwzgledniata jednak nowych wyzwan, zwiazanych
chocby z izolacjg spoteczna, ktora byta nastepstwem lockdownéw i masowym
wprowadzaniem pracy zdalnej. Ekspansja telepracy obnazyta podziaty klasowe
w obrebie rynku pracy (Eurofound, 2022b; Rothwell i Crabtree, 2021). W nie-
ktorych krajach, takich jak USA, powodowala takze, cho¢ tylko jako jeden
z wielu czynnikow, tzw. wielka rezygnacje na rynku pracy (Lambert, 2023),
ktorej pierwotne przyczyny byly w istocie glebsze i starsze niz sama pandemia,
silnie uwarunkowane strukturalnie i kulturowo. Do tych ostatnich nalezy fe-
nomen tzw. toksycznej kultury (Sull i in., 2022), ktdére to zjawisko w oczywisty
sposob budzi skojarzenia z folwarczng kultura organizacyjna, wielokrotnie opi-
sywana w rodzimym kontekscie badan nad stosunkami pracy (Gardawski i in.,
2022; Hryniewicz, 2007). Wielokryzys w Polsce nie pozostaje bez znaczenia dla
jakoSci pracy w jej rozmaitych wymiarach. Nalezy tu podkresli¢ wplyw kryzysu
inflacyjnego, ktérego konsekwencjami byl spadek ptac realnych, zwlaszcza
w 2022 r., mimo ich nominalnego wzrostu, a takze wzrost kosztéw utrzymania,
szczegblnie mocno napedzany rosnacymi cenami energii (zob. rozdziat 3).
Zjawiska te moga wymusza¢ dodatkowa aktywno$¢ zarobkowa, a tym samym
zaburza¢ réwnowage miedzy zyciem prywatnym a praca.

Z perspektywy celdw, jakie postawiliSmy sobie w tym projekcie badaw-
czym, kluczowa jest kwestia jakosci pracy w branzach, na ktérych postanowili-
$my si¢ skupi¢ z uwagi na ich krytyczne znaczenie dla spotecznej reprodukcji.
Jako takie ochrona zdrowia, pomoc spoleczna, edukacja i logistyka tworza
sektorowe rynki pracy, na ktérych szczeg6lna, niekiedy dominujaca pozycje
zajmuja pracownicy niezbedni. Problematyka jakosci pracy tych pracownikéw
w wyrdznionych przez nas branzach niezbednych zastuguje wigc na wzmozong
uwage i jest przedmiotem analiz przede wszystkim w III czesci ksigzki. Udziat
pracownikéw niezbednych w polskim rynku pracy, wedle kryteriow przyjetych
przez Europejska Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, jest
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bardzo wysoki. Czerpiac z danych EWCTS 2021, udato sie ustali¢, ze w na-
szym kraju niemal potowa pracujacych (47%) spelnia warunki uznania ich za
niezbednych?, a wsréd specyficznych kategorii znajduja si¢ przedstawiciele
wszystkich czterech branz, ktérymi si¢ zajmujemy (Eurofound, 2023).

Otwarte pozostaje wiec pytanie o to, jakie beda kierunki zmian w jakosci
pracy, spowodowanych biezacym wielokryzysem, a takze na ile trwale si¢ one
okaza. W niniejszym rozdziale zajmujemy si¢ analiza podstawowych wymiaréw
jakosci pracy w §wietle oryginalnych danych empirycznych, jakie udato nam si¢
zgromadzi¢ w toku badan w projekcie COV-WORK. Przede wszystkim przyj-
rzymy si¢ dynamice zmian w jakos$ci pracy przez pryzmat danych ilo§ciowych,
zebranych w trakcie dwodch fal badania CATI: w 2021 1 2023 r.

9.1. Badania i refleksja nad jakoscia pracy w ujeciu historyczno-
-teoretycznym

Jako$¢ pracy jest pojeciem niejednoznacznym i heterogenicznym. W litera-
turze anglojezycznej mozna wskazac co najmniej cztery terminy opisujace to
zjawisko, szeroko stosowane i przedmiotowo zachodzace na siebie, aczkol-
wiek nietozsame, a mianowicie quality of work (dostownie: jakos¢ pracy), job
quality (jakos$¢ miejsca pracy), quality of employment (jako$¢ zatrudnienia) czy
quality of working life/lives (jako$¢ zycia w kontekscie pracy). Gdy analizuje-
my literature miedzynarodowa, w znakomitej wiekszosSci anglojezyczna, mamy
do czynienia z jasno brzmigcymi okresleniami odrebnych zjawisk, takich jak
work, job, employment, a takze labour. W jezyku polskim granice sg zamazane
(vide: ,,praca” odnosi si¢ zaréwno do work, jak i labour; z drugiej strony job
w zaleznosci od kontekstu moze réwnie dobrze oznaczaé ,,prace”, ,,miejsce
pracy”, a nawet ,.etat”).

2 Nalezy wyjasni¢, ze Eurofound w przytoczonym studium zastosowal definicje
kluczowego pracownika MOP. Mimo Ze bazuje na zblizonych zatozeniach, podejscie
to nie jest tozsame ze stosowanym przez nas w niniejszej ksiazce. Zgodnie z ujeciem
MOP za pracownikéw kluczowych (niezbg¢dnych) uwaza si¢ osoby, ktérych miejsca
pracy naleza zarazem do zawoddw krytycznych i krytycznych sektorow. Tak wigc pra-
cownikiem niezbednym nie bedzie osoba, ktéra nie spetnia obu tych przestanek tacznie,
czyli pracujaca w krytycznym zawodzie, ale nie w krytycznym sektorze (np. sprzataczki
zatrudnione w przemysle samochodowym). Wykluczone sa réwniez osoby pracujace
w sektorach krytycznych, ale w zawodach, ktore nie sa uznane za krytyczne (np. perso-
nel administracji w szpitalach).
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Agnieszka Piasna i in. (2017, s. 168-169) traktuja tacznie pojecia quality
of work i job quality, poniewaz sg czesto ,,skoncentrowane na tresci pracy
i Srodowisku pracy”. Jest to wyraznie odmienne od ,,jakosci Zycia w konteksScie
pracy” jako ,,zasadniczo wiazacej sie z subiektywnymi ocenami swojej pracy”.
Rozni sie takze od ,,jakosci zatrudnienia”, bedac pojeciowo bardziej pojemna
kategoria, z uwagi na ,,szerokie spojrzenie obejmujace stosunki pracy, polityki
oraz kwestie partycypacji czy rownosci dochodéw i dystrybucji miejsc pracy”
(Piasna i in., 2017, s. 168-169). Zatem za jako$¢ pracy bedziemy uwaza¢ to,
co réwnolegle denotuja pojecia quality of work i job quality. Pojeciami jako-
Sci pracy i jakosci miejsc pracy postugiwac sie bedziemy w niniejszej ksiazce
zamiennie, odnoszac drugie do pierwszego w celu podkreslenia, ze chodzi
nam o cechy miejsc pracy, nie za$ o ocen¢ sposobu jej wykonywania przez
pracownice i pracownikow.

Istnieje szerokie spektrum poje¢ opisujacych zaréwno zjawisko pracy, jak
i jej jakosci, a w ostatnich latach wyrazZnie rysuje sie poglad, ze jakos¢ pracy
i pojecia jej pokrewne sg ,,wielowymiarowe” (Dahl i in., 2009; Green, 2006;
Murnoz de Bustillo i in., 2011).

Zalozenia, jakie przyjmujemy na potrzeby niniejszej ksiazki, opieraja si¢
na tym, ze ,,prace” (i zjawiska bedace jej korelatami) traktujemy w katego-
riach zarobkowych, natomiast ,,jakos$¢” jest pojeciem wobec pracy wtornym,
obejmujacym ogot jej whasciwosci, ktore wywierajg wplyw na jednostki (ludzi),
jak i grupy spoteczne ja wykonujace, nie tylko w kontekscie samych czynno-
Sci sktadajacych sie na tak rozumiang prace, ale takze wykraczajacych poza
nia i oddziatujacych, rowniez poSrednio, na catoksztalt zycia indywidualnego
i zbiorowego. Ta generyczna definicja zostanie w dalszej czesci tekstu obudo-
wana odniesieniami literaturowymi.

Alan Felstead i in. (2019, s. 4-6), dokonujac przegladu literatury w poszu-
kiwaniu optymalnych sposobdw mierzenia jakoSci pracy, stwierdzaja, ze mozna
wyrdznic trzy generalne podejScia. Pierwsze z nich dotyczy dobrostanu pracow-
nikéw, ale poSrednio takze korzysci lub szkod dla pracodawcow przy zatoze-
niu, ze dziata prosty zwigzek przyczynowy: zadowolonego (co dla nas oznacza
cieszacego sie dobrostanem na wysokim poziomie) pracownika cechuje wyzsza
produktywnos¢, rzadsze absencje i mniejsza sklonno$¢ do zmiany miejsca pracy,
czyli zachowania i postawy przynoszace bezsprzeczne korzySci pracodawcy.

Drugie podejscie do jakosci pracy koncentruje si¢ wokot cech pracy wyko-
nywanej przez pracownika, a nie wokot samego pracownika. Rozr6znia si¢ tu
subiektywne i obiektywne wymiary jakoSci pracy. W przypadku tych pierwszych
chodzi o postrzeganie przez pracownikéw pewnych cech wykonywanej przez
nich pracy jako dobrych badZ niedobrych. Na ten sposdb widzenia wplywaja
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nie tylko cechy jednostkowe pracownikdw, ale takze spoteczno-demograficzne.
Z kolei wymiary obiektywne wynikaja z cech wykonywanej pracy, ktore moga
(cho¢ nie musza) zaspokajac okreslone ludzkie potrzeby. Tak rozumiana dobra
praca daje pracownikom sprawczo$¢, umozliwia rozwdj osobisty oraz poma-
ga w utrzymaniu zadowalajacego stanu zdrowia psychicznego i fizycznego.

Trzecie podejScie wreszcie wskazuje na istnienie wielu czynnikéw uwarun-
kowanych cechami wykonywanej pracy, ktére moga ostabia¢ lub poprawiaé
dobrostan pracownikéw. Cze¢s¢ z nich jest mierzalna, jak np. wynagrodzenie.
Jednak ptlaca nie wyczerpuje listy czynnikéw oddziatujacych na dobrostan.
Znajduja si¢ na niej rowniez takie wazne zjawiska, jak np. modele i systemy
organizacji pracy, od ktoérych zalezy, na ile wykonywana praca umozliwia pra-
cownikom wykorzystywanie ich potencjatu poprzez autonomie w pracy, wplyw
na jej tres¢ i zakres. Inne zmienne obejmujg bezpieczestwo zatrudnienia,
dostepnosc i jakos¢ szkolen, poziom wysitku, jakiego wymaga praca, szanse,
jakie pracownicy maja, by wykorzysta¢ swoje kwalifikacje i umiejetnosci oraz
mozliwosci godzenia pracy z zyciem rodzinnym. A zatem, badajac jako$¢ pracy
i prébujac ja mierzy¢, koncentrujemy sie na tym, co jest dobre dla pracownika
(z jego wlasnej perspektywy), co wynika z cech samej pracy i roli wynagrodze-
nia w zestawieniu z innymi zmiennymi w Srodowisku pracy.

Na zagadnienie jako$ci pracy mozna natknac¢ sie juz w piSmiennictwie
ekonomii protoklasycznej (Lipinski, 1956). W ekonomii klasycznej jako$¢ pracy
byla traktowana jako negatywny uklad odniesienia, co pokazuje hipoteza ,,r6z-
nicy kompensacyjnej”, gloszacej, ze odpowiednio wysokie wynagrodzenie ma
przestania¢ i tagodzi¢ niedogodnosci zwigzane z warunkami pracy (Bonhomme
iJolivet, 2009). Mozna tu dostrzec korzenie dzisiejszego ,,subiektywnego” nurtu
badan nad jakoscia pracy, zogniskowanego na czynnikach psychospotecznych.

Przejscie kapitalizmu z etapu liberalnego (leseferystycznego) do zorga-
nizowanego (korporacyjnego) w drugiej potowie XIX w. stalo si¢ punktem
wyjscia do kietkowania nurtu ,,obiektywnego” w badaniu jakosci pracy. Po-
jawienie si¢ kwestii interesu grupowego (klasowego) przeniosto perspektywe
z indywidualistycznej na zbiorowa, w ktdrej istotne sa czynniki zewnetrzne
w stosunku do jednostki, takie jak np. alienacja pracy wedtug Marksa.

W kontrze do marksizmu u schytku XIX w. pojawil si¢ personalizm ka-
tolicki i spoteczna nauka KoSciota, podkreslajaca autoteliczna wartos$¢ pracy
oraz jej godnos¢. Reakcja na zagrozenie socjalizmem bylo takze powstanie
tayloryzmu. Nas interesuje tayloryzm w ujeciu waskim, obejmujacym tylko
organizacje pracy. Jego istotng czeScia byl mechanizm akordu. Oznaczato
to nawrOt zainteresowania koncepcja réznicy kompensacyjnej, jednak tym
razem byt to produkt ,,menedzeryzmu”, ktéry stworzyl fundament zaréwno
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dla stosunkéw przemystowych (industrial relations), jak i nurtu humanizuja-
cego (human relations) w zarzadzaniu. Stosunki przemystowe koncentrowaly
sie na czynnikach obiektywnych, przede wszystkim wynagrodzeniach i czasie
pracy, a takze na budowaniu wplywu i sprawczo$ci, czego dojrzala postacia byta
koncepcja demokracji przemystowej (pracowniczej). Human relations z kolei
ukierunkowane byly na wzbogacanie tresci pracy (G. Strauss, 1968).

W drugiej potowie XX w. neomarksizm przynidst wazna w kontekscie
dyskusji nad jakoscia pracy teori¢ procesu pracy (Braverman, 1974), ktora
wiele uwagi poswieca zjawiskom atomizacji oraz kontroli pracy. W tym sa-
mym okresie rozwijaly si¢ takze inne prady badan i refleksji, w ktérych watek
jakoSci pracy zajmowat poczesne miejsce. Z jednej strony mozna wyrdznié
nurt kulturowy w zarzadzaniu, datujacy sie od lat piecdziesiatych zesztego
wieku, kiedy pojawita si¢ koncepcja ,kultury zaktadowej” (culture of factory)
(Jaques, 1951). Z drugiej strony od lat osiemdziesigtych ubieglego stulecia
coraz wigksza popularno$¢ zyskuje nurt zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL),
co bylo zreszta efektem triumfu neoliberalizmu, ktéry skutkowat postepujacym
urynkowieniem relacji miedzy pracodawcami a pracownikami (teza o tym, ze
ZZL staje si¢ substytutem stosunkéw przemystowych, por. Guest, 2001).

Waznym obszarem badan, na ktérym pojawiaja sie¢ watki jakoSci pracy
i pokrewne, sa makroekonomiczne teorie segmentacji rynku pracy, zaréwno
dualistyczne, jak i oferujace bardziej ztozone, wielosegmentowe modele rynku
(Doeringer i Piore, 1971). Pewien wktad w debate wnosi takze perspektywa
regulacyjna w socjoekonomii, zwtaszcza w odniesieniu do transformacji post-
fordowskiej, ktorej towarzyszy kontrtendencja do ksztattowania si¢ réwnolegle
enklaw neofordowskich (Beynon, 2016). Analizy prowadzone z perspekty-
wy regulacyjnej przenikaja si¢ ponadto z badaniami i dyskusja nad wplywem
radykalnych zmian technologicznych z poczatku XXI w. (mozna je nazwaé
umownie ,,czwartg rewolucja przemystowa”). Problem jakosci pracy jest tam
rozpatrywany w aspekcie korzysci i ryzyka, jakie przynosza dla niej cyfryzacja
czy robotyzacja (Mufoz de Bustillo i in., 2022).

Styczny do tych dwdch zachodzacych na siebie pol jest obszar dyskusji nad
prekaryzacja pracy, gdzie watkom technologicznym towarzysza watki regula-
cyjno-instytucjonalne, zwigzane z trwatymi (siegajacymi lat dziewiecdziesia-
tych ubieglego wieku) tendencjami uelastyczniania rynku pracy i zatrudnienia,
owocujacymi szerokg paleta nowych rozwigzan kontraktowych (nietypowe
formy zatrudniania), na mocy ktorych §wiadczona jest praca (Kalleberg, 2011).
Odrebnym nurtem pozostaja badania z zakresu medycyny pracy i BHP, ktore
obecnie zajmuja sie nie tylko fizycznym §rodowiskiem pracy, lecz takze ry-
zykami psychospotecznymi. Z kolei badania nad réwnowaga miedzy zyciem



Rozdziat 9. Jakos¢ pracy w warunkach wielokryzysu 299

(prywatnym) a praca (work-life balance, WLB) maja charakter interdyscypli-
narny, $ledza wplyw na zycie prywatne twardych komponentéw Srodowiska
pracy (gléwnie jej czasu), ale skupiaja si¢ takze na doswiadczeniach jednostki
funkcjonujacej miedzy sfera zawodowa i prywatng w Swietle réznych tradycji
socjologicznych (np. badania rél spotecznych, perspektywa feministyczna)
(Rashmi i Kataria, 2022).

Préby uporzadkowania odmiennych podejs¢ do jakosci pracy z perspek-
tywy réznych nurtéw i tradycji nauk spotecznych podjeli si¢ Rafael Mufioz de
Bustillo i in. (2011), wyrdzniajac trzy podejscia ekonomiczne (ortodoksyjne,
radykalne i behawioralne), tradycyjne podejscie socjologiczne, podejscie in-
stytucjonalne, perspektywe zdrowotna i koncepcje rownowagi miedzy zyciem
i praca (WLB, work-life balance).

W podejsciu ortodoksyjnym, zakorzenionym w ekonomii klasycznej i pod-
trzymywanym w ekonomii neoklasycznej, kluczowy jest kompromis mig¢dzy
wynagrodzeniem a warunkami pracy, opierajacy sie na zasadzie: jesli za ,,zla
prace” otrzymujemy ,,dobra place”, to w sensie normatywnym jest to sytuacja
spotecznie akceptowalna, a wigc pracownik nie powinien jej kwestionowac.
»Radykalne podejscie ekonomiczne” oznacza w swojej istocie przeniesienie
uwagi i Srodka ciezkoSci dyskursu o jakoSci pracy z tematu pracy utowarowio-
nej na przedmiot relacji wladzy w pracy, ujmowanej jako zorganizowana aktyw-
nos¢ zbiorowa zorientowana na produkcje¢ dobr i/lub ustug. Odpowiedzig na
to miatyby by¢ stosunki przemystowe (zbiorowe stosunki pracy). Behawioralne
podejscia ekonomiczne maja mocne odniesienia do psychologii spotecznej,
akcentujac sprawstwo, ktére w sposob zinstytucjonalizowany moze objawiac
sie w formie partycypacji pracownicze;j.

Tradycyjne podejScia socjologiczne rozdzielone sa na dwa prady, z ktorych
pierwszy skupia sie na czynnikach ,,twardych”, jak kwalifikacje i autonomia, dru-
gi za$§ obejmuje watki ,,migkkie”: wyobcowanie, izolacje oraz brak sprawstwa.

Podejscie instytucjonalne jest zasadniczo ekonomiczne i zogniskowane
na problemie podzialow na rynku pracy. Segmentacja rynku pracy, co trzeba
podkreslic, jest wielowymiarowa, obejmuje zaréwno dualne (rdzen i peryferie,
wewngtrzne i zewnetrzne rynki pracy), jak i bardziej ztozone uktady. Doniosta
wage w debacie o jako$ci pracy maja tez nurty spoza nauk spotecznych, w szcze-
gblnosci nauki o zdrowiu (medycyna pracy), zajmujace si¢ praca w aspekcie
zaréwno fizycznym (tzw. schorzenia mig$niowo-szkieletowe), jak i psychospo-
fecznym. Ostatni watek jest tez wazny dla nurtu badan nad tzw. rOwnowagg
mi¢dzy zyciem i praca (WLB).
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9.2. Proba generalizacji: jako$¢ pracy w ujeciu ,,obiektywnym?”
i ,subiektywnym”

Po dos¢ skrétowym przegladzie rozmaitych perspektyw teoretycznych, z ktérych
jako$¢ pracy i pojecia pokrewne sa badane, niezbedne wydaje sie dokonanie
pewnej generalizacji. Analiza literatury (Gallie, 2007; Grimshaw i in., 2017;
Muiioz de Bustillo i in., 2011) wskazywataby na ogdlny konsensus w sprawie
istnienia dwoch gldwnych podejsé, réznigcych sie od siebie na poziomie zatozen
ontologicznych (czym jest jakoS¢ pracy i czy jest to zjawisko obiektywnie istnieja-
ce, czy tez wystepujace gtéwnie w swiadomosci?), epistemologicznych (jak nalezy
poznawac jako$¢ pracy: indukeyjnie czy dedukeyjnie?) i metodologicznych (jak
badad, a takze ewentualnie mierzy¢ jako$¢ pracy?). Te dwa podejscia opisywane
sa odpowiednio jako ,,obiektywne” i ,,subiektywne”. W pierwszym przypadku
uwaga skupia sie na cechach stanowiska pracy, w drugim natomiast na ,,do-
$wiadczeniach os6b pracujacych i sposobach postrzegania przez nie tych cech”.
Inaczej mowiac, pole dociekan badawczych i refleksji teoretycznej rozposciera
si¢ pomigdzy cechami (miejsc) pracy a satysfakcja z pracy (tabela 9.1).

Tabela 9.1. Ujecie ,,obiektywne” a ,,subiektywne” jakoSci pracy

Ujecie ,,obiektywne”

Ujecie ,,subiektywne”

Cechy stanowiska pracy

Satysfakcja z pracy

Na ile ,,obiektywne” cechy warunkéw pracy
okreslaja kompetencje i mozliwosci rozwoju
pracownika. Innymi stowy, na ile stanowisko
pracy zapewnia podstawy do samorozwoju,
dzigki czemu ludzie s w stanie podnosic
wlasne kwalifikacje.

Jakie czynniki pozwalaja czerpac
satysfakcje z pracy, a jakie satysfakcji
pozbawiaja.

Kompleksowos$¢ a autonomia (kontrola,
dyskrecjonalnos¢)

,Dobra praca” to taka, z ktérej ludzie
sa zadowoleni.

Inspiracje: neomarksizm

Inspiracje: human relations,
psychologia pracy i zarzadzania

Nurty badawcze:

sociologie du travail (Grémion i Piotet, 2004;
Rose, 1987), teoria procesu pracy (tradycja
Harry’ego Bravermana) (Crompton i Jones,
1984; Nichols i Beynon, 1977)

Nurty badawcze:

gtéwnie badania empiryczne
(o sondazowym charakterze)
(Blauner, 1964; Clark, 2005)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Gallie (2007).

Duncan Gallie (2007) proponuje nastepujace poréwnanie podejScia
,obiektywnego” i ,,subiektywnego”, zaznaczajac rownoczesnie, ze wzajemnie
sie one nie wykluczaja w tym sensie, iz empirycznie dowiedziono istnienia
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stosunkowo wysokiej korelacji migdzy obiektywnymi cechami miejsca pracy
a poziomem odczuwanej satysfakcji.

Wszedzie, gdzie pracownicy zajmuja stanowiska / wykonuja prace o niskim
poziomie kwalifikacji, z mniejszym zakresem kontroli nad tym, jak wykonuja
wlasng prace, gdzie wystepuja niewielkie mozliwosci szkolenia, nizszy poziom
bezpieczenstwa pracy, za to wigksze trudnosci w godzeniu zycia zawodowego
i rodzinnego, tam odczuwaja mniejszg satysfakcje z pracy. (Gallie, 2007, s. 8)

W badaniach nad jakoScia pracy nalezaloby dazy¢ do uzyskania efektu
synergii poprzez triangulacje metod i technik badawczych. Z jednej strony
mozna bowiem przy zastosowaniu klasycznych metod ilo§ciowych, jak sondaz,
opisywac obiektywne cechy srodowiska pracy (np. ergonomig, zapewnienie od-
powiedniego poziomu BHP, ale i autonomie) i budowac na tej bazie narzedzia
analityczne w postaci wskaznikow. Z drugiej za$ strony mozna uzywac srodkow
badawczych o charakterze jakoSciowym, pozwalajacych na rekonstrukcje ob-
razu jakosci pracy i jej oceny w §wiadomosci oraz doswiadczeniach badanych.

W projekcie COV-WORK staraliSmy si¢ podaza¢ dwutorowo. Badania
jakosSciowe, ktorym poswiecona jest czeS¢ 111 ksiazki, koncentrowaly si¢ na tym
ostatnim wymiarze jakoSci pracy. Analizy w nich prowadzone dotyczy¢ beda
nastepujacych wymiarow doswiadczenia pracy w warunkach nastepujacych po
sobie kryzyséw po 2020 r.: (1) bezpieczenstwo zatrudnienia, (2) mozliwosci
rozwoju kariery zawodowej, (3) wynagrodzenia, (4) czas pracy (w tym relacje
miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym), (5) dobrostan psychiczny,
(6) autonomia w sferze pracy (mozliwos$¢ kontroli nad sposobami jej wyko-
nywania i czasem pracy), (7) relacje spoteczne w miejscu pracy. ZwracaliSmy
rOwniez uwage na wybrane aspekty jakosci pracy w sytuacji zagrozenia epide-
micznego (zagrozenie infekcja i dostepne Srodki przeciwdzialania jej).

W badaniach ilosciowych (CATI) przyjeto wezsza game wskaznikow.
W szczegblnosci koncentrujemy sie na szesciu zmiennych opisujacych jakosé
pracy wprost (pochodzacych z Europejskiego Badania Warunkéw Pracy,
EWCS), uzupehiajac je o wskaznik spotecznych i organizacyjnych warunkéw
pracy. Ponadto pokazujemy zmiany w zakresie ,,twardych” czynnikéw ksztattu-
jacych jakoS¢ pracy, tj. wynagrodzen oraz czasu pracy. Wreszcie przedstawiamy
stan i dynamike zjawiska urastajacego do rangi jednego z gtéwnych symboli
przemian pracy w okresie pandemii — pracy wykonywanej z domu (w tym pracy
zdalnej). Obok zmian stopnia powszechnos$ci $wiadczenia pracy w tym trybie
przygladamy si¢ preferencjom naszych respondentéw w tym zakresie.
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9.3. Analiza poréwnawcza danych panelowych o jakosci pracy

Przystepujac do analiz jakoSci pracy w ujeciu iloSciowym, zaznaczmy, ze za
korelaty jako$ci pracy uznaliSmy nastepujace zmienne: perspektywy rozwoju
kariery, réwnowaga miedzy praca a zyciem osobistym (work-life balance),
bezpieczefistwo zatrudnienia, czas pracy w pandemii i jego zmiany, wynagro-
dzenie w pandemii i jego zmiany oraz zaopatrzenie w §rodki ochrony osobistej
(sanitarne) przez pracodawce. Z uwagi na wygasanie pandemii nie zdecydo-
waliSmy sie¢ w II fali badania na ponowienie pytaf o zabezpieczenia sanitarne.
Wskazniki te ujeto w pytaniach zamieszczonych w kwestionariuszu ankiety,
ktora zostata uzyta dwukrotnie: w 2021 i 2023 r. W dalszej czesci rozdziatu dane
beda analizowane poprzez poréwnanie rozktadow odpowiedzi udzielonych
przez respondentéw, ktorzy wzigli udziat w obu falach badania® (tabela 9.2).
Nastepnie przejdziemy do analizy zmian w obszarze spotecznych i organiza-
cyjnych warunkéw pracy. Wreszcie zajmiemy sie analiza wystepowania pracy
wykonywanej z domu (w tym pracy zdalnej) oraz postaw wobec niej.

Co do oceny perspektyw rozwoju kariery, poziomy wskazan zarejestrowa-
ne w odstepie dwdch lat nieznacznie od siebie odbiegaja. W 2021 r. pozytywnie
o tym aspekcie swojej sytuacji zawodowej wypowiadato si¢ 49% respondentow
z tej czgsci proby, do ktorej powrdceiliSmy w 2023 r. Wowczas 52,2% sposrod
nich uznato swojq aktualng prace za sprzyjajaca rozwojowi kariery. Negatywnie
pod tym wzgledem ocenito wlasng prace odpowiednio 24% i 25,8% respon-
dentéw panelu, natomiast ambiwalentne stanowisko wyrazito 26,0% w 2021 r.
121,2% w 2023 r. Mamy wi¢c do czynienia z wysoka stabilnoscig pogladéw na
temat potencjatu rozwoju zawodowego, jaki, zdaniem badanych, kryje w sobie
wykonywana przez nich praca.

Nie mozna tego powiedzie¢ o ocenach réwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym (WLB). O ile w 2021 r. dwie trzecie (67,5%) respondentéw
panelu uznawato, ze udaje im sie bez trudnosci faczy¢ prace z zyciem poza nia, to
dwa lata pdzniej odsetek opinii pozytywnych wyniost 79,3%. Ta znaczgca zmiana
in plus wymaga komentarza: po zniknieciu ograniczen zwigzanych z lockdow-
nem (W tym zwlaszcza przymusowej pracy i nauki w trybie zdalnym), ktore
skutkowaly zacieraniem granic miedzy sferg zawodowa i prywatna, obiektywne

3 Nalezy podkreslié, ze poréwnujemy tu dane z odpowiedzi udzielonych jedynie
przez tych respondentéw, ktérzy dwukrotnie wzieli udziat w badaniach, czyli opinie 602
0sob. Co za tym idzie, przytoczone tu czgstosci odpowiedzi w przypadku II fali nie sa
takie same jak w przypadku danych z I fali, przedstawionych i analizowanych w: Gar-
dawski i in. (2022), poniewaz w tamtym przypadku préba liczyta 1 400 respondentow.
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warunki wplywajace na organizacje wlasnego czasu i przestrzeni radykalnie si¢
polepszyly. Z perspektywy czasow postpandemicznych wrecz zdumiewajacy
moze sie wydawac tak wysoki poziom wskazan pozytywnych. W badaniach
jakoSciowych, prezentowanych w dalszej czeSci ksiazki, oceny tego wymiaru
jakosci pracy, zwlaszcza w okresie pandemii, byly duzo bardziej krytyczne.

Tabela 9.2. Wymiary jakosci pracy w 2021 i 2023 1. (%)

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie Tak A“i. t?{k, Nie
zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami ani nie
opisujacymi rézne aspekty Pana(i) pracy? | 2021 | 2023 | 2021 | 2023 | 2021 | 2023

1. Moja praca oferuje dobre perspektywy

. . 49,0 | 52,2 | 26,0 | 21,2 | 24,0 | 25,8
dla rozwoju kariery.

2.7 tatwoscia tacze prace z zyciem
prywatnym.

3. Nie obawiam sig, ze mogg straci¢ swoja
prace w najblizszych miesiacach (z 64,2 | 64,1 7,7 | 129 | 26,1 | 22,6
powodu pandemii).

67,5 | 79,3 | 13,7 45 | 18,8 | 16,2

4. Jedli stracit(a)bym lub zakonczyl(a) swoja
obecng prace, bytoby mi tatwo znalez¢é 50,5 | 62,0 | 13,7 | 10,0 | 33,9 | 26,1
prace z podobna pensja.

5. Otrzymuje zastuzone uznanie za swoja

- 70,2 - 10,6 - | 19,2
prace.
6. Biorac pod uwagg caly wkladany wysitek
i osiagnigcia w pracy, mam poczucie, ze -1 643 -1 12,9 - 228

jestem odpowiednio wynagradzany(a).
Zré6dto: badania whasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi definitywne, pomini¢to odpowiedz ,,trudno po-
wiedzie¢”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 20217, w 2023 r. —
o okres ,,0od marca 2020 do maja 2022”.

Odpowiedzi nr 5 i 6 na to pytanie pochodza tylko z II fali.

W odpowiedzi nr 3 w II fali nie wystepuje ,,z powodu pandemii”.

Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatna, n = 311 (2021) i 326 (2023).

Co ciekawe, odpowiedzi przeczace pozostaly na zblizonym poziomie:
w 2021 r. 18,8% os6b twierdzito, ze nie radzi sobie z godzeniem Zycia za-
wodowego i osobistego, podczas gdy w 2023 r. odsetek ten zmniejszyl si¢
o niespelna 3 p.p., do putapu 16,2%. Wplyw pandemii na oceny uwidacznia
sie jednak posrednio w odsetku odpowiedzi niezdecydowanych, ktory przez
dwa lata trzykrotnie si¢ obnizyk: z 13,7% do 4,5%. Mozna przypuszczac, ze
nadzwyczajne okolicznoSci okotopandemiczne wptywaly na percepcje rela-
cji miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym stosunkowo duzej czesci
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badanych do tego stopnia, ze unikali oni zajmowania wyraznego stanowiska
w tej kwestii.

Schytek pandemii nie przynidst wielkich zmian, jesli chodzi o poziom
obaw o utrate pracy. Niemal doktadnie tyle samo respondentéw (odpowiednio
64,21 64,1%) oswiadczato, ze nie obawia si¢ utraty pracy w 2021 r., cow 2023 r.
Nieznacznie (z 26,1% do 22,6%) zmniejszyt si¢ odsetek osdb zywigcych tego
rodzaju leki, wzrdst za to poziom odpowiedzi ambiwalentnych (z 7,7% do
12,9%). Zakonczenie pandemii w widoczny sposob odbilo si¢ na ocenach
stanu rynku pracy i wlasnych szans na znalezienie nowego zatrudnienia na
podobnych warunkach finansowych, co poprzednie. W 2023 r. niecate 12 p.p.
wiecej respondentéw z panelu niz w 2021 r. byto zdania, ze udatoby sie im bez
trudnosci znalez¢ nowa prace z podobnym wynagrodzeniem, gdyby stracili
dotychczasowa. O blisko 8 p.p. (z 33,9% do 26,1%) spadl poziom wskazan
wyrazajacych obawe, ze po utracie obecnej pracy ankietowanemu nie udatoby
si¢ znaleZ¢ nowej ze zblizong pensja. W 2023 r. kafeterie rozbudowaliSmy,
dodajac do niej dwa kolejne pytania (takze zaczerpnigte z EWCS), dotyczace
satysfakcji z pracy. Na podstawie uzyskanych wynikow mozna stwierdzié, ze
zadowolenie z pracy jest relatywnie wysokie: az 70,2% pracujacych respon-
dentéw przyznaje, ze otrzymuje zastuzone uznanie za swoja prace, nieco tylko
mniej, bo 64,3% uwaza, ze otrzymuje adekwatne do wktadanego w prace wy-
sitku i osiagni¢¢ w niej wynagrodzenie.

Idac dalej, przyjrzyjmy si¢ rozktadom opinii o zjawiskach bedacych
korelatami jakosci pracy w odniesieniu do najwazniejszych cech spoteczno-
-demograficznych przez nalozenie ich na tzw. zmienne metryczkowe: pteé
i wiek zagregowany w przedziatach (Tabela 9.3).

Kobiety w 2023 r. zapatrywaly si¢ na swoje perspektywy kariery zawodowej
znacznie bardziej optymistycznie niz w 2021 r. (przyrost ocen pozytywnych
o 14,5 p.p.), podczas gdy wsrod mezczyzn oceny sa nieco stabsze (spadek
poziomu ocen pozytywnych o 5,2 p.p.). W przypadku obu pici odnotowuje-
my poprawe ocen WLB, przy czym wsrdd kobiet jest ona wrecz lawinowa
(+18,9 p.p.), u mezczyzn nie tak znaczaca, mimo to zauwazalna (45,7 p.p.).
Przyczyn polepszenia optyki w tym wzgledzie mozna doszukiwac sie w za-
konczeniu lockdownéw, co dalo mozliwos¢ skuteczniejszego odseparowania
zycia zawodowego od prywatnego i zmniejszenia obcigzenia nieodptatna praca
opiekuncza, takze z powodu przywrdcenia nauczania stacjonarnego. Dane
te potwierdzaja obecne w literaturze przedmiotu stwierdzenia, ze to kobiety
zostaly szczegdllnie obciagzone obowigzkami domowymi w okresie lockdowndw
(Mezzadri, 2022a; Stevano i in., 2021).
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Tabela 9.3. Wymiary jakosci pracy w 2021 i 2023 r. wedtug ptci (%)

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie zgadza 2021 2023
Z nastepujacymi stwierdzeniami opisujacymi rézne
aspekty Pana(i) pracy? K M K M
1. llz/loga praca oferuje dobre perspektywy dla rozwoju 439 529 |584 |47.7
ariery.
2. Z tatwoscia facze prace z zyciem prywatnym. 65,1 69,3 |84,0 |750

3. Nie obawiam si¢, ze mogg straci¢ swoja prace

w najblizszych miesiacach (z powodu pandemii). 33,6 | 698 1654 6238

4. Jedli stracit(a)bym lub zakonczyl(a) swoja obecna prace,

bytoby mi tatwo znalez¢ prace z podobng pensja. 450 1542 150,71 71,0

5. Otrzymuj¢ zastuzone uznanie za swoja prace. - - 68,0 | 71,7
6. Biorac pod uwage caly wktadany wysilek i osiggniecia
W pracy, mam poczucie, ze jestem odpowiednio - - 70,0 | 62,6
wynagradzany(a).

Zrédto: badania wlasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: K - kobiety, M — m¢zczyzni.

Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne, pomini¢to odpowiedz ,,trudno powiedziec¢”.
Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,0d marca 2020 do maja 2022”.

Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odplatna.

Co ciekawe, o ile wérdd kobiet dostrzegalna jest wyrazna poprawa na-
strojow dotyczacych wlasnego bezpieczenstwa zatrudnienia (+9,8 p.p.), to
u mezczyzn nastgpito pogorszenie ocen w tej kwestii (-7,0 p.p.). Towarzyszy
temu jednak silny wzrost optymizmu co do szans na znalezienie nowego zatrud-
nienia z poréwnywalnym poziomem zarobkow: u kobiet wystapit wzrost ocen
pozytywnych o 5,7 p.p., natomiast u me¢zczyzn wyniost on az 16,8 p.p. Co do
satysfakcji z pracy, to zaréwno kobiety, jak i mezczyzni odczuwali jej podobnie
wysoki poziom (odpowiednio 68% i 71,7%), jesli chodzi o postrzegane uznanie,
natomiast mezczyzni rzadziej niz kobiety wyrazali zadowolenie z poziomu swo-
ich wynagrodzen (odpowiednio 62,6% i 70%). W tej ostatniej kwestii mozna
zalozy¢, ze wiaze si¢ to, przynajmniej po czeSci, z silniejsza presja spoteczna
odczuwana przez mezczyzn w wymiarze finansowym ich aktywnosci zawodowe;.

Jedli chodzi o wiek jako zmienng réznicujaca (tabela 9.4), to wsrdd miod-
szych przedzialow wiekowych (do 40. roku zycia) migdzy 2021 a 2023 r. nasta-
pito nieznaczne pogorszenie ocen perspektyw rozwoju kariery zawodowej. Nie
ma jednak mowy o silnej regresji nastrojéw, poziomy wskazan pozytywnych
obnizyly sie bowiem od 5,2 do 3,3 p.p. Z kolei w starszych przedziatach wieko-
wych postrzeganie szans na rozwdj swojej kariery zawodowej uleglo poprawie:
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od 1,5 do 9,5 p.p. Najmtodsi respondenci wysoko oceniali rtwnowage swojego
zycia prywatnego i zawodowego. Nie odnotowano w tym zakresie istotnych
zmian. Co warte uwagi, oceny tego aspektu jakosci pracy bardzo sie poprawily
w starszych przedziatach wiekowych.

Oceny stabilno$ci zatrudnienia nalezy opatrzy¢ uwaga, ze stwierdzenie, do
ktérego odnosili sie respondenci, zostato w 2023 r. przeformutowane w ten spo-
sOb, iz usuni¢to z niego fragment ,,z powodu pandemii”, co istotnie poszerzyto
katalog potencjalnych przyczyn utraty pracy, jakie ankietowani mogli uwzgled-
nia¢, wydajac opinie. Abstrahujac od tego, trzeba podkresli¢, ze oceny bardzo
sie poprawily w oczach respondentéw do 24. roku zycia. Mozna domniemywac,
ze redukcja odczuwanej niepewnosci co do przyszioSci rynku pracy zmniejszyta
obawy o utrate obecnej pracy w tej kategorii, ktora jest szczegdlnie mocno
narazona na zwolnienia. Odwrotng tendencj¢ obserwujemy wsrod os6b w wie-
ku 25-30 lat. U nich z kolei odsetek osdb nieobawiajacych si¢ utraty pracy
istotnie zmalat (o niemal 20 p.p.). O ile nie mozemy zidentyfikowac czynnikéw
stojacych za tak wyrazng zmiana rozktadu opinii, to ponownie zaznaczmy, ze
mozliwo$¢ brania pod uwage powodéw innych niz pandemia, w edycji sondazu
z 2023 r. nienazwanych, mogta wplyna¢ na cze¢stos¢ opinii pozytywnych. Innymi
stowy, ujawniajacy sie wielokryzys mogl si¢ sta¢ uswiadomionym w ré6znym
stopniu Zrédtem obaw o swoja sytuacje na rynku pracy, szczegodlnie silnych
w przypadku kategorii jeszcze przed pandemia narazonych na prekaryzacje
(Mrozowicki i Czarzasty, 2020).

Jesli chodzi o przedzialy starsze, to wsrod osob przed 50. rokiem zycia
widoczna jest stosunkowo silna stabilno$¢ poziomu ocen. Ciekawy jest z kolei
znaczacy (o blisko 10 p.p.) przyrost opinii pozytywnych wsrdd respondentéw
najstarszych. Mozna to ttumaczy¢ po czesci faktem, ze kobiety w tym prze-
dziale wiekowym maja nabyte prawo do emerytury, natomiast czeS¢ mezczyzn
jest juz w tzw. wieku ochronnym z racji bliskosci wieku emerytalnego. Takiej
instytucjonalnej poduszki bezpieczenstwa brak jest osobom nieco mtodszym,
a utrzymujacy sie w Swiadomosci zbiorowej stereotyp postaw pracodawcow,
ktorzy prewencyjnie zwalniaja pracownikéw bliskich uzyskania ochrony przed-
emerytalnej, moze w warunkach wielokryzysowej niepewnosci studzi¢ opty-
mizm co do stabilnoSci swojego zatrudnienia. Takq interpretacje motywacji
respondentoéw wypowiadajacych sie w tej kwestii moze wzmacnia¢ rozkltad
odpowiedzi dotyczacych mozliwosci znalezienia nowej pracy na podobnych
warunkach finansowych w razie utraty obecnej. To wtasnie osoby miedzy 50.
a 59. rokiem zycia pozostaja najbardziej sceptyczne, cho¢ i u nich obserwo-
walny jest niewielki wzrost poziomu pozytywnych opinii. Te z kolei wzrosty
lawinowo w najmtodszych przedziatach wiekowych. Pozytywne opinie o wlasnej



308  Czesc Il Wielokryzys w dyskursie medialnym i swiadomosci spoteczno-ekonomicznej

ruchliwo$ci na rynku pracy, jak réwniez o mozliwosciach, ktére on oferuje,
moga wynikac z jednej strony z poglebiajacego sie deficytu sily roboczej w wy-
niku nieprzezwyci¢zonego kryzysu demograficznego (zob. rozdziat 3), z drugiej
z relatywnie stabego ukladu odniesienia, jaki stanowiag aktualne warunki pta-
cowe miodych ankietowanych. Co si¢ tyczy dwoch nowych zmiennych, to wart
uwagi jest fakt, ze we wszystkich, poza najmtodszym, przedziatach wiekowych
poziom satysfakcji z pracy o niepekuniarnym charakterze jest wyzszy niz zado-
wolenia z zarobkéw i ocen ich jako odpowiednich do wktadu pracy.

Wsrod wskaznikéw jakoSci pracy znajduja sie¢ takze wynagrodzenia i czas
pracy. O ile zadanie pytan o zmiany w zakresie tych dwoch podstawowych,
»twardych” wymiaréw warunkéw pracy w I fali badania* pozwolito na uchwy-
cenie obrazu sytuacji na goragco w czasie trwania pandemii, to w II fali pytania
dotyczyly zamknietego stanu przesztego, miaty wiec charakter retrospektywny.
W obu falach zadane zostalo to samo pytanie, co za tym idzie, poza sama infor-
macja o poziomie zarobkdw i czasie pracy odpowiedzi na te pytania pozwolily
uzyskac wglad w opinie respondentéw po dwakroé zapytanych o to samo.

Prezentujac zatem i analizujac dane uzyskane w 2023 r., nalezy pamigtac
o mozliwych znieksztatceniach w udzielanych odpowiedziach, zwigzanych z za-
wodnoscia ludzkiej pamigci, do ktérych nalezy np. pozytywne znieksztatcanie
pamictanych z przesztosci zdarzen (zob. Czeranowska, 2022). Oddziatywaé
moze dodatkowo ,.efekt ankietera”, w badaniach panelowych tym silniejszy,
ze respondent ma Swiadomosé, iz uczestniczy w powtarzanym wywiadzie kwe-
stionariuszowym, a wiec na stawiane mu pytania juz w przesztosci odpowiadat.
W tym jednak wypadku pytania nie byly identyczne, inny byt bowiem plan
czasowy, w jakim mialy miejsce zjawiska, o ocene ktorych respondenci zostali
poproszeni: w 2021 r. byt to okres od marca 2020 do maja 2021 r., w 2023 r.
z kolei od marca 2020 do maja 2022 r. Ponadto inny byl dystans dzielacy czas
realizacji badan od zdarzen, do ktérych ankietowani si¢ odnosili. W przy-
padku I fali badania wynosit on poét roku (realizacja sondazu w listopadzie
2021 r.), natomiast w przypadku II fali niemal rok (realizacja sondazu w kwiet-
niu 2023 r.), liczac od punktu zamkniecia okresu, ktérego dotyczyly pytania.
Mimo podanych wyzej zastrzezen nalezy wyraznie podkresli¢, ze korzysci z ba-
dan panelowych zdecydowanie przewazaja nad ich staboSciami, szczegdlnie
gdy przychodzi zajmowac si¢ procesami spotecznymi (Sikkel i Hoogendoorn,
2012), do ktoérych nalezg kryzysy.

4 W kwestionariuszu I fali badania cze$¢ wprowadzajaca pytania brzmiata:
,» W okresie od marca 2020 do maja 2021, tj. w czasie I-III fali pandemii COVID-19,
wielu pracodawcow i pracownikéw do§wiadcezyto zmiany swoich warunkéw pracy”.
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Tabela 9.5. Dynamika wynagrodzen w okresie pandemii COVID-19: deklaracje w 2021

12023 1. (%)

Czy Pana(i) wynagrodzenie...
2021 2023
pozostato .. . pozostato .. .
wzrosto bez zmian obnizylo si¢ wzrosto bez zmian obnizylo si¢
32,9 49,7 16,4 49,7 35,7 13,3

Zrodto: badania whasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwaga: Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatna, pomini¢to odpowiedZ
»trudno powiedzie¢”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.

Uwzgledniwszy te zastrzezenia, poréwnajmy dane zarejestrowane w od-
stepie dwuletnim. Rozktady odpowiedzi na pytanie o zmian¢ wynagrodzen po-
kazuja bardzo wyrazng r6znice¢ miedzy ocenami z 202112023 r. O ile w 2021 1.
odsetek twierdzacych, ze w okresie referencyjnym ich wynagrodzenia wzrosty,
wynosit 32,9%, to w 2023 r. sieggnal on poziomu 49,7%. Co ciekawe, odsetki
wskazan na pogorszenie si¢ plac nie r6znia si¢ az tak mocno: w 2021 r. byto
to 16,4% wskazan, w 2023 r. — 13,3%. Za to odpowiedzi niezdecydowanych
bylo w 2023 r. az o 14 p.p. mniej niz dwa lat wczesniej, odpowiednio 35,7%
149,7%. Jak to rozumie¢? Po pierwsze, mi¢dzy majem 2021 r. a majem 2022 1.
wynagrodzenia nominalne w Polsce bardzo wzrosty, m.in. za sprawa podno-
szonej ptacy minimalnej. Po drugie, wyrazny przyrost udziatu odpowiedzi
niezdecydowanych moze sugerowac ujawnienie si¢ niedostatkow pamieci an-
kietowanych. Po trzecie, tenze przyrost odpowiedzi niezdecydowanych moze
by¢ efektem naktadania si¢ na siebie w §wiadomosci badanych dwdch przeciw-
nych tendencji: wynagrodzenia nominalnie rosty, ale towarzyszyta temu coraz
wyzsza inflacja, skutkujaca erozja ptac realnych, o czym piszemy w rozdziale 3.
Nalezy wreszcie dodaé, ze w 2023 r. kwestionariusz uzupelniono pytaniem
o przyczyny, ktére zdaniem ankietowanych mogly sta¢ za zmiana poziomu ich
wynagrodzen w ktorymkolwiek kierunku. Az 72,4% sposréd ankietowanych
deklarujgcych zmiane zarobkéw (a wiec dwadch trzecich, ktérych opinie na ten
temat zarejestrowano) wskazato na inne czynniki niz pandemia.

Czy zmiany wynagrodzen (lub ich brak) wykazywaly zréznicowanie zwig-
zane z cechami spoteczno-demograficznymi? W ramach przygotowania przed-
pola dla analiz branzowych w kolejnych rozdziatach ksigzki i majac na uwadze,
ze branze niezbedne, na ktdérych si¢ koncentrujemy, sa, wyjawszy logistyke,
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w réznym stopniu nasilenia sfeminizowane, warto spojrze¢ na strukture po-
strzeganej dynamiki ptac z punktu widzenia ptci.

Tabela 9.6. Dynamika wynagrodzen w okresie pandemii COVID-19 wedtug plci (%):
deklaracje w 20211 2023 r.

Czy Pana(i) wynagrodzenie...

2021 2023
wzrosto pOZOSt::llO obnizylo sie wzrosto pozost:.ﬂo obnizylo si¢
bez zmian bez zmian

K M K M K M K M K M K M
29,0 | 354 | 450 | 52,9 | 244 | 10,6 | 44,2 | 54,4 | 36,5 | 351 | 179 | 94
Zrédto: badania wiasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: K — kobiety, M — mezczyZni.
Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odplatna, pomini¢to odpowiedz ,,trudno
powiedziec”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.

Na przestrzeni dwoch lat relatywnie wigkszy przyrost opinii o tym, ze
wynagrodzenia wzrosly, wystapil wsréd mezeczyzn: o 19 p.p. w poréwnaniu
do 15,2 p.p. u kobiet’. Jednoczes$nie znacznie bardziej stabilny byt wsréd ko-
biet poziom deklaracji, ze ich ptace nie zmienily sie: odsetek w ich przypadku
zmniejszyl si¢ od 2021 r. 0 8,5 p.p., podczas gdy u mezczyzn spadek byt duzo
wigkszy — 0 17,8 p.p. Poziomy wskazan, ze wynagrodzenie nie ulegto zmianie,
w 2023 r. w zasadzie wyréwnaly sie u obu pici. Warte podkreSlenia jest to, ze
kobiety wyraznie czesciej wskazywaly na obnizenie ptac w okresie referencyj-
nym niz mezczyZzni, co wigza¢ mozna z ich mniej stabilng sytuacja na rynku
pracy. Kobiety dwukrotnie czeSciej od mezczyzn wskazywaly na pandemig jako
gléwng przyczyne zmiany swoich plac: poziomy wskazan wynosity w 2023 r.
odpowiednio 31,3% i 16,4%. Jednym z mozliwych tropéw jest w tym wypadku
wzrost wynagrodzen spowodowany wyptata dodatkéw covidowych czy zblizo-
nych do nich charakterem innych ruchomych sktadnikéw wynagrodzen, co jest
pokazane w rozdzialach branzowych, szczeg6lnie o ochronie zdrowia.

> Warto zauwazy¢, ze nieskorygowana luka ptacowa miedzy zarobkami kobiet
i mezezyzn w Polsce spadta z 6,5% w 2019 r. do 4,5% w 2020 r., by nastepnie wzrosnaé
do 7,8% w 2023 r. (Eurostat, 2025a). Tendencja zaobserwowana w danych panelowych
oddaje zatem istniejace i zwiekszone przez pandemie nieréwnoSci placowe.
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Tabela 9.7. Dynamika wynagrodzen w okresie pandemii COVID-19 wedtug wieku (%):
deklaracje w 2021 i 2023 r.

2021 2023
Czy Pana(i) wiek
wynagrodze-
nie... 18- | 25- | 31- | 40- | 50— 18- | 25— | 31- | 40- | 50—

24 | 30 | 39 | 49 | 59 |90F | 24 | 30 | 39 | 49 | 59 | 60F
wazrosto 32,3 (43,5 40,0 |25,0 | 34,4 |29,6 |72,4 |60,0 |42,5 [47,3 |54,8 [30,3
pozostato 61,3 (30,4 |49,3 |56,0 [ 40,6 |51,9 | 24,1 [20,0 | 41,4 |36,3 [30,6 | 60,6
bez zmian
obnizylo sie 6,5 (17,4193 [19,0(250 (185 |34 [17,8]13,8 15,4 (12,991

Zré6dto: badania wrasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne, pomini¢to odpowiedz ,,trudno po-
wiedziec”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 20217, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.

Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odplatna.

Jesli chodzi o rozktad opinii o zmianie wynagrodzen ze wzgledu na wiek, to
w oczy rzucaja si¢ duze roznice pomiedzy falami badania, co zapewne wynika
z faktu, iz w okresie oddzielajacym obie fale badania, czyli dwdch lat, dynamika
wynagrodzen w Polsce byta bardzo wysoka. Co prawda oba okresy referencyjne
dzieli jedynie rok (maj 2021 i maj 2022), jednak trzeba pami¢tac, ze pytanie
zadane w II fali ma charakter retrospektywny — okres, o ktéry respondenci
byli pytani, zakoficzyt si¢ niemal rok przed realizacja sondazu (kwiecien 2023).
Co za tym idzie, opinie przynajmniej cz¢Sci ankietowanych mogly by¢ formu-
lowane w odniesieniu do innego, blizszego chwili badania momentu i stanu
w owym momencie swoich zarobkéw. Poza przedziatami wiekowymi 31-39
lat oraz 60 lat i wigcej odnotowano bardzo wyrazne zwigkszenie iloSci opinii
potwierdzajacych wzrost wynagrodzen.

Druga wazng ,,twarda” sktadowa jakosci pracy jest czas pracy. Pandemia,
chocby z uwagi na reorganizacje przestrzeni spotecznej i ekspansje pracy zdal-
nej, stanowita czynnik sprzyjajacy zacieraniu si¢ nie tylko granic miejsca pracy,
ale takze czasu pracy.

Co sie tyczy czasu pracy, to zmiany odpowiedzi w odstepie dwdch lat byly
w zestawieniu z postrzeganiem wynagrodzen niewielkie. W 2021 r. 10,7%
respondentow oceniato, ze ich czas pracy ulegt wydtuzeniu, za§ w 2023 r. bylo
to 12,3%. Przeciwnego zdania, tj. utrzymujacych, ze godziny pracy w okre-
sie referencyjnym si¢ skrocity, byto odpowiednio 9,5% i 12,0%. Gros os6b
w obu wypadkach (w 2021 r. 77,9%, a w 2023 1. 72,2%) twierdzito, ze ich czas
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pracy nie ulegl zmianie. Tak duzy udzial odpowiedzi o braku zmiany mozna
interpretowaé dwojako. Po pierwsze, przyjmujac na zasadzie face value zto-
zone deklaracje, a wiec uznad, ze czas pracy faktycznie sie nie zmienit. Po
drugie, naktadajac na nie ,filtr retrospektywny”, ktéry w przypadku czasu
pracy dziala szczegdlnie silnie, a to z powodu wielokrotnie potwierdzonej em-
pirycznie ptynnosci pojecia czasu w badaniach ankietowych (Ryan i D’Angelo,
2018). Gdy byli konfrontowani z pytaniami dotyczacymi zmiennoSci czasu
i w czasie, badani — zaréwno w badaniach jakoSciowych, jak tez iloSciowych —
z reguly udzielali zréznicowanych odpowiedzi (por. rozdziat 15 oparty na bada-
niach biograficznych).

Tabela 9.8. Dynamika czasu pracy w okresie pandemii COVID-19 (%): deklaracje
w 202112023 .

Czy godziny Pana(i) pracy w czasie pandemii...
2021 2023
ulegly pozostaly bez ulegly ulegly pozostaly bez ulegly
wydtuzeniu zmian skréceniu | wydluzeniu zZmian skroceniu
10,7 77,9 9,5 12,3 72,2 12,0

Zrédto: badania whasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne, pomini¢to odpowiedz ,,trudno po-
wiedziec¢”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,0d marca 2020 do maja 2022”.

Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatna.

Doswiadczenie czasu jest zasadniczo osobiste, ale tez gleboko uwarunko-
wane spotecznie i kulturowo. Jesli oprzec sie na badaniach miedzykulturowych,
to Polska jest klasyfikowana na ogoét jako kraj, w ktérym dominuje synchronicz-
na/polichroniczna koncepcja czasu, co stanowi przeciwienstwo sekwencyjnego/
monochronicznego traktowania go (Hall i Hall, 2000). Inaczej mowiac, taka
percepcja czasu dopuszcza wykonywanie wielu czynnosSci rownolegle, a nawet
zacheca lub wrecz przymusza do tego. Polichroniczne ujecie czasu dominujace
w danej kulturze bywa niekiedy wskazywane jako czynnik utatwiajacy wprowa-
dzanie systemOw organizacji pracy bazujacych na wielozadaniowosci (Adams
ivan Eerde, 2010). Majac dodatkowo na uwadze fakt, ze w naszym kraju przez
lata istnial tzw. rynek pracy pracodawcy (efekt nadpodazy pracy i wysokiego
bezrobocia), utrwalita si¢ tendencja do wystepowania ,,bezptatnych nadgodzin”,
co bylo zbiezne z tendencjami obserwowanymi w wielu krajach UE po wielkim
kryzysie 2007-2009 (Curtarelli i in., 2014). Z tego powodu zamknicte pytanie



Rozdziat 9. Jakos¢ pracy w warunkach wielokryzysu 313

ankietowe, silg rzeczy o ograniczonej trafnosci, moze wywotywa¢ odpowiedzi
unikowe, ktére mozna interpretowac jako komunikat o malym znaczeniu czasu
jako zmiennej okreslajacej warunki pracy, a wiec tez jej jakos¢ (przez analogie
do prawa cywilnego: umowa rezultatu to nie umowa o czynnosci).

Tabela 9.9. Dynamika czasu pracy w okresie pandemii COVID-19 wedtug plci (%):
deklaracje w 2021 i 2023 r.

Czy godziny Pana(i) pracy w czasie pandemii...

2021 2023
ulegly pozostaly ulegly ulegly pozostaly bez ulegly
wydtuzeniu bez zmian skroceniu | wydluzeniu zmian skréoceniu

K M K M K M K M K M K M
92 | 181 | 71,0 | 734 | 153 | 85 | 12,7 | 12,0 | 66,9 | 76,4 | 13,4 | 11,0
Zrédto: badania whasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: K — kobiety, M — me¢zczyzni.

Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne, pominieto odpowiedz ,,trudno powiedzie¢”.
Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 20217, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.

Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatng.

W przeciwiefistwie do wynagrodzen czas pracy mezczyzn i kobiet, z ich
punktu widzenia, nie zmienial sie wedtug odmiennych wzoréw. Mato tego,
zdaniem wiekszo$ci ankietowanych obu pici ich czas pracy w toku pandemii nie
ulegal zmianom. Po dwoch latach respondenci z panelu nie zmienili radykalnie
swoich opinii, cho¢ pewne zmiany sa dostrzegalne. Odsetek kobiet twierdza-
cych, ze ich czas pracy ulegl wydtuzeniu, nieznacznie si¢ zwiekszyt (o 3,5 p.p.),
do 12,7%. U me¢zczyzn sytuacja wygladata odwrotnie: po uptywie dwoch lat
odsetek utrzymujacych, ze ich czas pracy sie wydtuzyt, zmniejszyt sie o 6,1 p.p.,
do 12%. Co do skrécenia czasu pracy, to poziom wskazan tej odpowiedzi
wsrdd kobiet spadt o 1,9 p.p., do 13,4%, zas u m¢zczyzn wzrést o 2,5 p.p., do
11%. Mozliwa interpretacja jest taka, ze w perspektywie dtuzszej o rok zmiany
czasu pracy respondentow rozktadaly si¢ w ich reminiscencjach odmiennie niz
w perspektywie skroconej, jaka mieli podczas I fali sondazu. Po pierwszej fazie
pandemii mogly sie za$ ujawnic czynniki odwracajace wczesniejsza tendencje.
Nie mamy niestety mozliwos$ci zidentyfikowania przyczyn, a co za tym idzie, nie
mozemy rozstrzygnac, czy zmiany opinii uwarunkowane sa wzgledami obiek-
tywnymi (czas pracy faktycznie si¢ zmienit), czy jest to jedynie odzwierciedlenie
zmian w percepcji.
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Tabela 9.10. Dynamika czasu pracy w okresie pandemii COVID-19 wedtug wieku (%):
deklaracje w 2021 i 2023 r.

. 2021 2023

Czy godziny

Pana(i) pracy wiek

w czasie pande- 18- | 25 | 31— | 40- | 50— 18- | 25— | 31- | 40- | 50-
... 24 | 30 | 39 | 49 | 59 [%0F | 24 | 30 | 39 | 49 | 59 [0

ulegly 16,1478 132] 81| 14,1| 7,7/ 143|23.4| 11,4] 99| 148| 3,0

wydluzeniu

pozostaly 7421435)69.7|76,8| 75,0 | 76,9| 60,7| 55,3| 67,0| 78,0| 77,0| 90,9

€Z Zzmian

ulegly skréceniu | 65| 8,7|14,5|11,1|109|15,4| 7,1|17,0| 193] 12,1| 3,3| 6,1

Zr6dto: badania wrasne COV-WORK (2021, 2023).
Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne, pomini¢to odpowiedZ ,,trudno po-
wiedzie¢”.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.
Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatna.

Co sie tyczy postrzeganej dynamiki czasu pracy w rozbiciu na poszcze-
gblne przedzialy wiekowe, to jedynym przypadkiem, kiedy zaobserwowano
wyrazng zmiang, jest znaczacy spadek deklaracji, ze godziny pracy si¢ wydtu-
zyly, wsrdd osob w wieku 25-30 lat: w 2021 r. twierdzito tak blisko 48% tej
kategorii wiekowej, natomiast w 2023 r. poziom wskazan obnizyl sie¢ ponad
dwukrotnie, do 23,4%. W pozostatych przedziatach wiekowych widoczna jest
duza stabilno$¢ opinii w tym wzgledzie. Najmniejsze zmiany, jesli chodzi o ob-
ciazenie praca, w ujeciu czasowym deklarowali respondenci najstarsi, powyzej
60. roku zycia. Mozna to probowaé wyjasnia¢ m.in. w kategoriach swoistego,
cho¢ nieobjawiajacego sie bezposrednio, dazenia do ochrony starszych czton-
kéw spoleczenstwa, statystycznie bardziej niz mtodsi narazonych na ryzyka
zdrowotne zwigzane z ewentualnym zarazeniem si¢ koronawirusem.

9.4. Spoteczne i organizacyjne warunki pracy: dynamika zmian
miedzy 2021 a 2023 .

Kontekstem empirycznym, w ktorym osadzimy wyzej przedstawione dane obra-
zujace jakos¢ pracy, sa spoteczne i organizacyjne warunki pracy, czyli elementy
Srodowiska pracy o charakterze psychospotecznym. Przyczyny tego sa wielo-
rakie. Po pierwsze, te cechy Srodowiska pracy okreSlaja kulture organizacyjna,
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ona za$ stanowi fundament, na ktérym opiera si¢ struktura ztozonych bodz-
cow — obiektywnej, jak i subiektywnej proweniencji — determinujacych jakos¢
pracy w wymiarze faktycznym oraz percepcyjnym, zaroOwno w pozytywny, jak
i negatywny sposob. Inaczej méwiac, jesli w danym miejscu/zaktadzie pracy
obowiazujg migkkie normy spoteczne (o charakterze obyczajowym) wywie-
rajace presj¢ pracy w nadgodzinach, nie zawsze adekwatnie wynagradzanych
finansowo, lub woluntarystyczne podejmowanie decyzji przez kierownictwo,
to sitg rzeczy te wzory odciskaja pietno na spotecznych ocenach. Oceny te
dotyczy¢ moga m.in. tego, czy ptaca jest sprawiedliwa, lub odczuwanej auto-
nomii w pracy, ale takze tego, co nie jest kwestig percepcji, lecz jest catkowicie
realne — zaburzania réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a praca (WLB)
przez sam fakt spedzania w niej wigcej czasu, niz si¢ powinno.

Po drugie, ,,spoteczne i organizacyjne warunki pracy” sg obszarem ba-
dawczym, ktory pozostaje od dawna, juz od 2005 r., w orbicie naszego zain-
teresowania badawczego. W celu ich diagnozowania w sposob dtugofalowy
zbudowano tzw. wskaznik spotecznych i organizacyjnych warunkéw pracy.
Powstat on poprzez zintegrowanie dwoch pierwotnie osobnych wskaznikow
(Gardawski, 2009b). Jan Czarzasty sformutowat je i uzyt ich po raz pierwszy
w badaniach ,,Polacy pracujacy 2005”, a nastepnie w badaniach ,,Polacy pracu-
jacy 2007”. Zebrane wowczas wyniki zostaly przedstawione i przeanalizowane
w ksiazce Polacy pracujqcy a kryzys fordyzmu z 2009 r. (Gardawski, 2009b).
W obu wskaznikach (liczacych odpowiednio 5 i 15 zmiennych) wystepowata
wigkszo$¢ zmiennych stosowanych obecnie w postaci jednego wskaznika. Oba
wskazniki polaczone zostaly w jeden na potrzeby badan ,,Mtodzi na rynku
pracy wojewddztwa mazowieckiego” z 2018 r., przeprowadzonych w ramach
projektu PREWORK (Mrozowicki i Czarzasty, 2020). W aktualnych bada-
niach w projekcie COV-WORK wskaznik liczy 12 zmiennych. Analizy danych
zebranych przy pomocy tego wskaznika w I fali badan iloSciowych znalazly
si¢ w ksiazce Polacy pracujgcy w czasie COVID-19 z 2022 r. (Gardawski i in.,
2022). Podkreslmy, ze zadaliSmy te same 12 pytan w niezmienionym brzmieniu
dwukrotnie, w obu falach badania CATI. SkierowaliSmy je, podobnie jak pozo-
stala czes¢ kwestionariusza, do 602 respondentéw, ktérzy wzieli udziat w I fali
badania, a w II fali badania udzielili odpowiedzi powtdrnie.
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Tabela 9.11. Wskaznik organizacyjnych i spolecznych warunkéw pracy: poréwnanie
wynikow 1 i I fali (2021, 2023) (%)

2021 2023
Czy zgadza sie Pan(i) lub
nie zga.dza.z podanymi nizej Tak Am. ta.k, Nie Tak Anl ta.k, Nie

stwierdzeniami dotyczacymi Pana(i) ani nie ani nie

gléwnego miejsca pracy?
Przetozeni majg autorytet 702 | 180 | 11,8 | 622 | 231 | 147
u pracownikéw. ’ ’ ’ ’ ’ ’
Przetozeni sprawiedliwie oceniajq 60.0 211 189 | 683 10.8 209

i nagradzajq pracownikow.

Przetozeni wystuchujq i uwzgledniajq 67.9 173 148 | 69.4 14.4 16.2
uwagi pracownikow. ’ ’ ’ ’ ’ ’

Pracownicy sg informowani
o sytuacji przedsiebiorstwa/ 65,8 14,2 20,0 60,3 14,3 25,4
instytucji.

Przelozeni ufaja pracownikominie | s | 158 | 276 | 615 | 134 | 251
kontrolujq ich na biezgco.

Popiera si¢ prace zespolowa, tworzy
sie¢ atmosfere zgodnej wspolpracy 76,5 11,5 12,0 | 74,2 11,5 14,3
migdzy pracownikami.

Popiera si¢ ostrg rywalizacje,

konkurencje migdzy pracownikami 1 19| 131 | 679 | 169 | 10,7 | 724
i liczq sie przede wszystkim osobiste

osiggniecia.
Pracownicy ufajq przelozonym. 63,5 14,0 225 | 67,9 15,9 16,2

Przestrzega sie zasad bezpieczeristwa 932 21 47 | 941 1.6 43
i higieny pracy. ’ ’ ’ ’ ’ ’

Pracownicy sq szkoleni lub 776 82 142 | 797 47 15.6
doszkalani na koszt pracodawcy. ’ ’ ’ ’ ’ ’

Pracownicy maja mozliwos¢

realizowania w pracy swoich 62,0 17,5 20,5 | 60,3 12,1 27,6
wilasnych pomystow.

Atmosfera w pracy nie jest 613 | 189 | 198 | 589 | 188 | 223
stresujaca.

Zrédto: badania whasne COV-WORK (2021, 2023).

Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi definitywne, pomini¢to odpowiedz ,,trudno po-
wiedzie¢”.

Kursywa oznaczono te warunki pracy, ktorych oceny w 2023 r. byly lepsze (wedtug poziomu
zagregowanych odpowiedzi pozytywnych) niz w 2021 r.

Uwzgledniono respondentdéw wykonujacych prace odptatna.
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Nalezy zaznaczy¢, ze w analizie uwzgledniamy jedynie tych respondentéw,
ktérzy w momencie badania wykonywali prace odptatna. Daje to dynamiczny
obraz percepcji warunkéw pracy z perspektywy Polakow pracujacych, a wigc,
zgodnie z naszg intencjg i celami projektu, ocene zakorzeniong w doswiadcze-
niu osobistym. Wypada stwierdzi¢, ze nie wida¢ istotnych r6znic w zarejestro-
wanych w odstepie okoto dwoch lat (podczas ktérych na kryzys pandemiczny
natozyly si¢ inne kryzysy) ocenach poszczegdlnych zjawisk sktadajacych si¢ na
spoleczno-organizacyjne warunki pracy. W siedmiu na dwanascie aspektow
oceny, mierzone poziomem wskazan pozytywnych, ulegly poprawie, aczkolwiek
w stopniu niewielkim (w jednym przypadku oceny tego, czy w miejscu pracy
popiera si¢ indywidualna konkurencje, odsetek odpowiedzi twierdzacych zma-
lat, co oznacza wtasnie zmiane na korzys¢, pytanie to spetnia bowiem funkcje
kontrolna na zasadzie kontrapunktu). Przyrost ocen pozytywnych wahat si¢
od 0,9 p.p. (ocena stanu BHP) do 8,3 p.p. (opinie o sprawiedliwym ocenianiu
pracownikéw przez szeféw). Z kolei pogorszenie poziomu ocen odnotowano
w pieciu aspektach, a spadek ocen pozytywnych wynosit od 8 do 1,7 p.p. Naj-
wiekszy regres korzystnych ocen nastapit w odniesieniu do autorytetu, jakim
ciesza si¢ przetozeni w oczach pracownikéw, jednak warto dodad, ze jest to
gléwnie konsekwencja przyrostu odsetka odpowiedzi ambiwalentnych.

Zauwazamy, ze w 2023 r. lepsze byly opinie o takich warunkach pracy,
jak sprawiedliwos¢ ocen pracownikow (48,3 p.p., poziom odpowiedzi twier-
dzacych: 68,3%), sklonno$¢ przetozonych do wystuchiwania i uwzgledniania
uwag podwtadnych (+1,5 p.p., poziom odpowiedzi twierdzacych: 69,4%),
zaufanie kierownikéw do podwtadnych (+4.,9 p.p., poziom odpowiedzi twier-
dzacych: 61,5%), a takze pracownikow do swoich przetozonych (+4,4 p.p.,
poziom odpowiedzi twierdzgcych: 67,9%), dbato$¢ o przestrzeganie zasad BHP
(40,9 p.p., poziom odpowiedzi twierdzacych: 94,1%), dostepnos¢ szkolenn na
koszt pracodawcy (+2,1 p.p., poziom odpowiedzi twierdzacych: 79,7%), jak
rowniez presja na rywalizacj¢ i konkurencje mi¢dzy pracownikami (-2,1 p.p.,
poziom odpowiedzi twierdzacych: 16,9%).

W stosunku do 2021 r. bardziej krytyczne sa oceny takich warunkéw pracy,
jak poziom autorytetu przetozonych (-8,0 p.p., odsetek odpowiedzi twierdza-
cych: 62,2%), dostepnos¢ informacji o aktualnej sytuacji przedsigbiorstwa
(5,5 p.p-, poziom odpowiedzi twierdzacych: 60,3%), poparcie dla pracy ze-
spotowej (-2,3 p.p., poziom odpowiedzi twierdzacych: 74,2%), zakres, w jakim
pracownicy maja mozliwos¢ realizowania w pracy swoich pomystéw (-1,7 p.p.,
poziom odpowiedzi twierdzacych: 60,3%), wreszcie postrzeganie atmosfe-
ry w pracy jako niestresujacej (-2,4 p.p., poziom odpowiedzi twierdzacych:
58,9%).
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Dynamika zmian opinii o spotecznych i organizacyjnych warunkach pra-
cy nastrecza pewnych trudnosci interpretacyjnych. Poprawa ocen w siedmiu
aspektach w szczegdlnych okoliczno$ciach dla organizacji pracy, jakie stworzyt
kryzys pandemiczny, jest zjawiskiem niekoniecznie oczywistym. Odnoszac
wzrost poziomow wskazafi dotyczacych dwukierunkowego zaufania (przeto-
zonych do podwtadnych oraz pracownikéw do szefow) do ustalen badawczych
z jakoSciowej czedci badani, mozemy zatozy¢, ze nadzwyczajne warunki pracy,
w jakich cze$¢ respondentow musiata w swoich miejscach pracy funkcjonowac,
prowadzity do wzmacniania osobowych wiezi spotecznych, a wiec i wzrostu
zaufania. Nadal jednak poziomy wskazan nie sg wysokie na tle pozostatych
obszaréw tworzacych wskaznik. Zaufanie z kolei nalezy odnie$¢ do postrze-
ganej sprawiedliwosci w traktowaniu oséb stojacych nizej w hierarchii stuzbo-
wej przez ich przetozonych. Mozna posung¢ si¢ do stwierdzenia, ze poczucie
traktowania fair przez kierownikow jest warunkiem koniecznym, by pojawito
sie i utrzymato zaufanie. Nie wida¢ jednak wzmocnienia mechanizméw kon-
sultacyjnych w relacjach hierarchicznych. Innymi stowy, czedciej zauwazane
sprawiedliwe traktowanie i wicksze wzajemne zaufanie nie koreluja wyraznie
pozytywnie z silniejszym poczuciem sprawstwa pracownikow. Kiedy ponadto
spojrzymy na zmienne, w przypadku ktérych nastapito obnizenie poziomu
wskazan pozytywnych, zwlaszcza na autorytet przetozonych, dostepnos¢ infor-
macji o aktualnej sytuacji zaktadu pracy oraz zakres, w jakim pracownicy maja
mozliwo$¢ realizowania w pracy swoich pomystéw, wytania sie¢ obraz, ktory
sktania do konstatacji, ze w polskich miejscach pracy utrzymuje sie klimat
zarzadzania dyrektywnego, a przestrzen dla konsultacji i partycypacji pra-
cowniczej, nawet w wymiarze operacyjnym (o bardziej ztozonych formach nie
wspominajac), pozostaje stosunkowo ograniczona. Wielokryzys 2020+ nie
doprowadzit do znaczacych zmian w tym zakresie.

9.5. Praca wykonywana z domu w czasie pandemii: doswiadczenia
i wnioski

Nadejscie pandemii w 2020 r. przyczynito sie do btyskawicznego poszerzenia
zasiegu pracy wykonywanej w warunkach domowych (w tym pracy zdalnej)
i objecia nia nowych kategorii pracownikow (Eurofound i KE, 2021; Felstead,
2022; Hodder, 2020). Mimo ze gwattowna ekspansja pracy na odlegtos¢ byta
pierwotnie powodowana konieczno$cig wykonywania pracy w warunkach lock-
downodw i przymusowe;j izolacji spotecznej, to stosunkowo szybko zaczeta by¢
»oswajana”, co zmieniato jej percepcje z formy zastepczej dla pracy stacjonarnej
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na jej alternatywe (Carroll i Conboy, 2020). Rzecz jasna, wraz z upowszechnia-
niem sie pracy wykonywanej w domu, w tym zdalnej, ujawnialy si¢ nie tylko jej
korzysci dla pracownikéw i jakosci ich pracy, jak np. zwigkszona autonomia czy
oszczednos¢ czasu poswiecanego wezesniej na dojazdy, ale takze wady, m.in.
rozmycie granic miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, ograniczenie kontak-
téw miedzyludzkich i wsparcia, wzrost poziomu stresu, pojawienie si¢ kontroli
i inwigilacji pracownikéw w ich miejscach zamieszkania (Hodder, 2020).

Jesli zajrze¢ do danych statystyki publicznej, widaé, ze w Polsce zasieg
pracy zdalnej osiagnat swoje apogeum w 2021 r.5, przy czym widoczna byta tu
korelacja z lockdownami przektadajacymi sie¢ m.in. na zdalne nauczanie czy
ograniczanie skali pracy stacjonarnej urzedéw. Stad tak wysoka dysproporcja
miedzy sektorami wlasno$ci w 2021 i 2023 r. Miato to niewatpliwy, silny wplyw
na jako$¢ pracy m.in. nauczycieli, co z perspektywy danych jakos$ciowych przy-
bliza nam rozdziat 10.

Tabela 9.12. Zasi¢g pracy zdalnej w podziale na sektory wlasnosci (%)

I kw. I kw. I kw. IV kw. 202.3 202.4

2020 2021 2022 2022 ('lf(‘)’l'(‘:;c (:f(‘)’l'(‘l‘l‘;c
Sektor publiczny 17,9 24,7 2,9 1,0 1,7 2,1
Sektor prywatny 8,6 10,6 5,8 472 47 5,8

Uwaga: odsetek pracujacych deklarujacych w trybie zdalnym.

Zrédio: GUS BAEL (2025), za lata 2023 i 2024 dane zamawiane (na podstawie formularza
Z-06).

Jeszcze lepiej obrazuja sytuacje dane z Eurostatu, gdzie wyraznie widac,
ze w Polsce, inaczej niz w przypadku Sredniej dla krajow UE-27, odsetek za-
trudnionych, ktérzy wykonywali swoja prace ,,zwykle” z domu (co obj¢to tez
pracujacych zdalnie), tylko nieco wzrést (o 0,8 p.p.) w stosunku do poziomu
sprzed wybuchu pandemii COVID-19.

6 Nalezy zwrdci¢ uwage, ze praca zdalna nie jest tozsama z szerszym pojeciem
pracy wykonywanej z domu. GUS definiuje prace zdalna jako ,,rodzaj pracy umystowe;j
wykonywanej przez pracownika poza tradycyjnym miejscem pracy. Jest pozbawiona
w calosci lub w czeSci osobistego kontaktu z pracodawca, Swiadczona jest zdalnie
przez media elektroniczne takie jak Internet lub telefon, a jej czastkowe lub catkowite
efekty przekazywane sg za pomoca tychze mediéw”, https://stat.gov.pl/metainformacje/
slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/1899,pojecie.html [dostep
31.07.2025].
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Tabela 9.13. Odsetek pracujacych wykonujacych prace z domu w Polsce i Unii Euro-
pejskiej

2008 2018 2021 2022 2023
Zz|cz|n|z|c|n|z|c|n |z |c|n/|z|c|n
Polska | 3,8 7,8/88,4| 4,6| 9,4/86,1| 7,0/ 8,5|84,5| 50| 7,8/87,2| 54| 8,9|85,7

UE-27
(2020)

Zrédto: Eurostat (2025)

Uwagi: z — zwykle, cz — czasami, n — nigdy. Pracujacy w wieku 18-64.

49| 5,8/89,2| 52| 8,4/86,4|13,3/10,8]/75,9(10,0(12,4| 77,6 8,9(13,3|77,8

W naszych badaniach CATI dwukrotnie podejmowaliSmy temat miejsca
wykonywania pracy: nie tylko zadawaliSmy respondentom pytania o charak-
terze ,,sprawozdawczym?”, tj. gdzie pracowali zarobkowo w okresie pandemii
COVID-19 oraz obecnie (tabela 9.14), ale réwniez prosiliSmy ich o wskazywa-
nie swoich preferencji w tym zakresie (tabela 9.15).

Tabela 9.14. Miejsce pracy w trakcie pandemii w 2021 1 2023 1. (%)

Gdzie Gdzie pracowal(a) Gdzie
pracowat(a) Pan(i) zarobkowo pracuje
Pan(i) przed w okresie od marca Pan(i)
wybuchem 2020 do maja 2021/maja | zarobkowo
pandemii 2022, w czasie trwania obecnie
(2021)? pandemii COVID-19 (2023)?
w Polsce? (2023)
W domu/miejscu zamieszkania 15,9 36,2 25,2
W miejscu (zakladzie) pracy 63,4 48,1 60,6
W miejscach wyznaczonych
przez mojego pracodawce, 16,0 28,6 27,5
wskazanych przez klientéw
W innych miejscach 4,6 6,1 3,4
Nie pracowatem(tam) 6,6 - -
Trudno powiedzie¢ / nie wiem 0,2 2,2 0,1

Zrédto: badania wtasne COV-WORK (2021, 2023); pomiar z I fali — 2021 1., pomiary z II
fali — 2023 1.

Uwagi: Badani mieli mozliwo$¢ dokonania dwéch wyboréw, dlatego procenty odpowiedzi
nie sumuja si¢ do 100%.

Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne.

W 2021 r. byta mozliwo$¢ wskazania, ze przed 2020 r. osoba badana nie wykonywata pracy.
Okresy referencyjne: w 2023 r. pytaliSmy o okres ,,0od marca 2020 do maja 2022”.
Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odplatna.
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Sposob prezentacji danych w tabeli 9.14 odbiega od wzorca stosowa-
nego w pozostatej czesci rozdziatu. W pierwszej kolumnie podajemy wyniki
obserwacji z I fali badania, gdy pytaliSmy o miejsce pracy przed pandemia.
W drugiej i trzeciej kolumnie zestawiliSmy wielkoSci zarejestrowane tylko
w 11 fali, ale przy uzyciu dwoch osobnych pytan, z czego jedno byto pytaniem
powtdrzonym, drugie za$ oryginalnym, niezadanym w I fali. Pytanie powtdrzo-
ne, podobnie jak w innych zestawieniach danych panelowych w tym rozdziale,
ma charakter retrospektywny. Pytanie nowe dotyczy stanu biezacego (gdzie
respondenci wykonywali prace w czasie realizacji 11 fali badan, tj. w kwietniu
2023 r.). Zastosowany zabieg pozwala ocenic, jak bardzo utrwalita si¢ praca
wykonywana spoza siedziby pracodawcy i czy miata — co mogliSmy zaktadac
w $wietle danych statystyki publicznej’ — charakter tendencji, czy byla tylko
anomalig zwigzang z lockdownami.

Analiza danych pokazuje, ze skala pracy z domu (w domysle: zdalnej) naj-
pierw wyraznie wzrosta: przed wybuchem pandemii z domu pracowato 15,9%
badanych, w jej trakcie 36,2%. Nastepnie zasieg pracy wykonywanej z domu
zmniejszyt si¢ do 25,2%, ale nie byt to spadek znaczacy, co $wiadczy, inaczej
niz dane GUS, o pewnym utrwaleniu si¢ tej formy wykonywania pracy. Na
zblizonym poziomie pozostala proporcja 0sdb podajacych, ze wykonuja pra-
ce ,,w miejscach wyznaczonych przez mojego pracodawce, wskazanych przez
klientéw” (odpowiednio 28,6% i 27,5%, por. kolumny 2 i 3). Co za tym idzie,
,odplyw” respondentéw wykonujacych podczas pandemii prace w domu (w nie-
wielkim stopniu takze tych, ktorzy wybrali odpowiedz ,,w innych miejscach”)
zasilit per saldo gléwnie kategori¢ osob pracujacych w zaktadzie pracy, a ta
zwigkszyla si¢ z 48,1% do 60,6% (por. kolumny 2 i 3).

W $wietle zebranych danych trudno byloby méwié o ,,kornicu pracy zdal-
nej”, poniewaz nadal odsetek oséb, ktoére ja deklarujg pomimo ustania jej
bezposrednich przyczyn, pozostaje relatywnie wysoki, zwlaszcza gdy odniesé
go do danych statystyki publicznej. W kontekscie ustalen z czesci jakoSciowej
badan (prezentowanych w I1I cze¢$ci ksigzki), a takze analiz danych zastanych
mozemy zaktadaéd, ze wzglednie tagodny spadek poziomu deklaracji dotycza-
cych pracy z domu (zdalnej) wynikat gtéwnie z przestanek natury obiektywne;j:
juz w 2021 r. w tryb zdalny przeszta czes$¢ tych pracownikéw, ktorych zawody
lub sposéb organizacji pracy na to pozwalaty. Innymi stowy, dotyczyto to prac

7 Réznice w odsetkach 0s6b wskazujacych na wykonywanie pracy z domu miedzy
GUS/Eurostat a badaniami COV-WORK wynika¢ moga z mozliwosci wskazania przez
badanych dwéch trybow pracy réwnoczesnie (np. w domu i w miejscu pracy), a takze
innych odmiennos$ci w metodologii pomiaru wykonywania pracy zarobkowe;.
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biurowych oraz umystowych, niewymagajacych ani obecnosci w fizycznym miej-
scu pracy, ani mobilnosci przestrzennej. Ow brak wymogu obecnosci w zakta-
dzie pracy byt dla czeSci badanych tymczasowy, co bylo z géry wiadome, jako
ze praca z domu stanowita rozwigzanie dorazne zwiazane z lockdownami,
ktorych czescia byta nauka zdalna w szkotach powszechnych oraz ograniczenia
dostepnosci niektdrych ustug publicznych, jak podstawowa opieka zdrowotna
czy administracja publiczna (rozrost e-government).

Pytanie o preferowanie pracy z domu sugeruje jednak, ze stabilnos$¢ po-
ziomOw wskazan co do skali jej wykonywania nie powinna by¢ pochopnie
interpretowana jako osiagnigcie juz w 2021 r. swoistego punktu nasycenia, co
mozna by ujac tak, ze wszyscy ci, ktoérzy mogli ,,p6j$¢ na zdalna”, znalezli sie
na niej, a pozostali musieli pracowaé stacjonarnie, poniewaz z obiektywnych
przyczyn nie mogli pracowa¢ z domu, online. O ile fakt wykonywania pracy
z domu w pierwszym okresie referencyjnym potwierdzito ok. jednej trzeciej
ankietowanych, a w drugim — jedna czwarta (por. kolumny 2 i 3), to odsetek
respondentéw, ktorzy chceieliby pracowa¢ w domu, gdyby nie byto ograniczen
zwiazanych z pandemia, byl znacznie wyzszy.

Tabela 9.15. Preferowana czestos$¢ pracy z domu w 2021 1 2023 1. (%)

2021 2023
Majac wybor, jak czesto chcial(a)
by ?an(i) pracmivac’ w do.mu, gdyby % wskazah % wskazan % wskazah % wskazan
nie bylo ograniczen zwiazanych 1-3 1-3
z pandemia?
1. Codziennie 17,8 12,7
2. Kilka razy w tygodniu 21,3 51,0 19,5 51,3
3. Kilka razy w miesiacu 11,9 19,1
4. Rzadziej 7,4 10,7
5. Nigdy 33,8 34,2
6. Nie dotyczy 6,0 3,1
7. Trudno powiedzie¢, nie wiem 1,7 0,7

Zré6dto: badania wrasne COV-WORK (2021, 2023)
Uwagi: Podano zagregowane odpowiedzi pozytywne.

Okresy referencyjne: w 2021 r. pytano o okres ,,od marca 2020 do maja 2021”7, w 2023 r. —
o okres ,,od marca 2020 do maja 2022”.
Uwzgledniono respondentéw wykonujacych prace odptatna.

Trzeba zauwazyC, ze wskazania preferowanej czestotliwosci pracy z domu
sugeruja, ze optymalnym rozwiazaniem dla znaczacej czeSci respondentéw
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bylaby nie praca zdalna sensu stricto, ale praca hybrydowa. W 2021 r. dekla-
racje, ze praca w domu moze by¢ wazna, a nawet dominujaca forma, w ktorej
Swiadczy sie prace, ale nie wylaczna, padaly niemal dwukrotnie czeSciej niz
zdecydowane wskazania pracy tylko z domu (33,2% wybieratlo odpowiedzi
,»kilka razy w tygodniu” i ,,kilka razy w miesiacu” wobec 17,8% wyboréw opcji
»codziennie”). W 2023 r. ta dysproporcja miedzy sktonnosciami do pracy hy-
brydowej a wylacznie zdalnej jeszcze sie powiekszyta i oséb wskazujacych na
pierwsza mozliwos$¢ byto ponad trzy razy wigcej (odpowiednio 38,6% oraz
12,7%). Sugerowatoby to uswiadomienie sobie przez cz¢s$¢ respondentow nie
tylko zalet, ale tez wad pracowania w zupelnym oderwaniu od zaktadu pracy.

9.6. Podsumowanie

W naszym kraju problematyka jakoSci pracy pozostaje w badaniach empirycz-
nych, jak i refleksji teoretycznej obszarem stosunkowo mato rozpoznanym.
Jest to swoistym paradoksem, biorac pod uwage pojawiajace sie juz od daw-
na watki krytyki stanu stosunkéw (zaréwno indywidualnych, jak zbiorowych)
i warunkéw pracy, formutowanych wielopoziomowo, poczawszy od polityki
rynku pracy (skala makro), przez zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsie-
biorstwach/zaktadach pracy (skala mezo), po relacje migdzyludzkie w miejscu
pracy (skala mikro). Mato tego, Polska jest krajem, w ktérym kondycja jakosci
pracy systematycznie si¢ poprawia od chwili wejScia naszego kraju do UE,
a dokonujaca sie progresja jawi sie jako wrecz spektakularna na tle innych
panstw cztonkowskich (Erhel i in., 2022) i trend ten nie zostal w zaden sposéb
odwrdcony ani nawet wyhamowany pomimo wystepujacych w okresie minio-
nych 20 lat kryzyséw.

Nasze badania z modutu iloSciowego potwierdzaja, ze biezacy wielokryzys
istotnie nie prowadzi do pogarszania si¢ jakosci pracy, widzianej zaréwno
przez pryzmat szeSciu zmiennych zapozyczonych z EWCS, jak tez wskaznika
spolecznych i organizacyjnych warunkéw pracy. Potwierdzatoby to testowana
pozytywnie na danych z badan panelowych CATI dotyczacych innych obszaréw
pracy i zycia w Polsce (zob. rozdzialy 6-8) hipoteze o ,,oswajaniu” i ,,norma-
lizacji” wielokryzysu, ktéry w spolecznym odbiorze nie odciska negatywnego
pietna na jakoSci naszej pracy i w ograniczony sposob przektada sie na Swiado-
mos$¢ ekonomiczna.

Kluczowym przypadkiem normalizacji rozwigzan wypracowywanych
w trakcie pandemii COVID-19 jest praca z domu, ktéra rozwijata si¢ przed
pandemia w sektorze prywatnym i przejsciowo objeta swoim zasiegiem rowniez
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sektor publiczny. Po ustaniu pandemii nie zanikta, a do tego — jak sie wydaje na
podstawie danych o preferowanym trybie pracy — zakorzenita sie w spotecznej
Swiadomosci, cho¢ optymalna alternatywa dla pracy poza siedziba pracodawcy
bylaby raczej praca hybrydowa niz zdalna w czystej formie (telepraca). Na-
wiazujac do stawianych w czasie pierwszej fali poprzedniego wielkiego kry-
zysu minorowych diagnoz o tym, ze ,,polska praca jest chora” (Portet, 2010),
mozemy powiedzied, ze kilkanascie lat p6zniej Polki i Polacy nie postrzegaja
jej w ten sposob. Tym samym, jesli chodzi o jako$¢ pracy, to odmiennie niz
w przypadku wielu innych obszardw zycia spotecznego, ktore analizujemy w tej
ksiazce, zwtaszcza ushug publicznych, trudno uznad jg za dotknietg chronicznym
kryzysem. W pewnych aspektach jakosci pracy wielokryzys zadziatat nawet jak
czynnik jej zmian na lepsze. Teza taka stanowi istotny kontrapunkt dla prezen-
towanych w kolejnej czesci ksiagzki badan jakosciowych w branzach kluczowych,
w ktorych poczucie pogorszenia sie wielu wymiaréw jakosci miejsc pracy po
2020 r. bylo tendencja dominujaca.



