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Streszczenie

Troska w socjologii, zwtaszcza socjologii pracy, to przede wszystkim badania
pracy opiekunczej. W niniejszym artykule staram si¢ wyj$¢ poza t¢ perspekty-
we. Troska jest dla mnie kategorig centralna, definiuje¢ ja jako praktyke i jako
relacje oso6b zwiazanych poprzez miejsce pracy, ktore okazuja sobie wsparcie.

W teks$cie przedstawiam wspotczesne koncepcje troski, analityczny
potencjat tej kategorii oraz definicje uzyteczne w badaniu miejsca pracy.
Podstawa empiryczna zawartych w tekscie rozwazan jest analiza wywiadow
przeprowadzonych z nieuzwiazkowionymi pracownikami i pracownicami
matych i oraz srednich przedsigbiorstw ustugowych, ktore okazuja sig trud-
nymi miejscami pracy. W czg$ci analitycznej zostang ukazane praktyki, ktore
identyfikuje jako pracownicza troske, i ktore sa ukierunkowane nie tylko na
dawanie emocjonalnego wsparcia, ale rowniez na aktywizowanie pracowni-
czego oporu. Twierdze tym samym, ze troska i opor w miejscu pracy sa ze soba
powiazane, a celem artykulu jest wielowymiarowe spojrzenie na ten zwiazek.

Stowa kluczowe: troska, opor, relacje pracownicze

WPROWADZENIE

Niniejszy artykul ma na celu empiryczne zastosowanie kategorii troski w analizie
relacji pracowniczych. Jest to kierunek dotad mato eksplorowany w socjologii
pracy. Troske pracownicza rozumiem jako relacj¢ i praktyke osob zwigzanych
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miejscem pracy, ktore udzielaja sobie wsparcia, zwlaszcza w sytuacjach kon-
fliktowych lub trudnych. To wsparcie moze przyjmowaé forme werbalng lub
pozawerbalna.

W artykule zadaje dwa podstawowe pytania badawcze: czy i w jaki sposob
nieuzwiazkowieni pracownicy i pracowniczki praktykuja dziatania oparte na tro-
sce oraz jaka jest rola praktyk troski dla réznorodnych form oporu w nieuzwiazko-
wionych lub uzwiazkowionych w niewielkim stopniu zaktadach pracy. Interesuje
mnie przy tym szczego6lna konfiguracja: polaczenie praktyk troski z praktykami
oporu oraz ich wzajemne uwarunkowania. Zaktadam, ze praktyki troski moga,
cho¢ nie musza, sta¢ si¢ odpowiedzia w sytuacji trudnych badz negatywnych
doswiadczen pracowniczych. Przyjmujg rowniez, ze kategorie troski i oporu sa
powiazane. Nie znalaztam w literaturze, zwtaszcza dotyczacej socjologii pracy
1 organizacji, podejs¢ faczacych te dwa pojecia. Jesli funkcjonuja wspoélnie, to
raczej w relacji opor-wobec-troski, niezgody na bycie jedna ze stron relacji tro-
ski [Potts 1 in. 1996]. Etyke troski jako fundament oporu wobec neoliberalnych
rozwiagzan na rynku mieszkaniowym analizuja australijscy badacze w pracy po-
$wigconej mieszkalnictwu spotecznemu [Power, Bergan 2019]. Troske definiuja
jednak w wymiarze instytucjonalnym, mnie za$ interesuje gama praktyk troski
stanowiacych zasob pracownikéw i pracowniczek.

Podstawa empiryczna pracy sa dane jakosciowe, pochodzace z wywiadow,
ktore zostaly przeprowadzone z nieuzwiazkowionymi pracownikami i pracow-
nicami sektora ustug. Istotna rola relacji, niezadowolenie zwiazane z sytuacja
W miejscu pracy, poczucie tymczasowosci, a przy tym wypracowywanie pewnych
praktyk, ktore maja niwelowac lub minimalizowa¢ trudno$ci — to najistotniejsze
obszary do$wiadczen pracowniczych zarysowanych w zgromadzonym materiale
analitycznym. Te czynniki moga warunkowac zarowno wystapienie praktyk tro-
ski, jak 1 przejawow pracowniczego oporu. Dodatkowo praktyki troski w miejscu
pracy odgrywaja istotng rolg w ksztattowaniu stosunkéw migdzy samymi pra-
cownikami, ale rowniez migdzy pracownikami a pracodawcami oraz klientami.
Praktyki troski moga rowniez prowadzi¢ nie do rozwiazywania konfliktow,
a do ich wyciszania, poprzez tagodzenie napi¢¢ czy udzielanie innym osobom
wsparcia. Nie jest to jednak jedyna mozliwa konfiguracja, poniewaz troska nie
ma wymiaru wylacznie emocjonalnego. Analiza materiatu prowadzi do wniosku,
ze troska moze mie¢ subwersywny potencjat, tj. moze by¢ wykorzystywana do
podwazania panujacych w miejscu pracy norm i hierarchii.

Niniejsze opracowanie sklada si¢ z trzech glownych czg¢sci. Pierwsza, teo-
retyczna, obejmuje przeglad literatury dotyczacej zagadnien troski i oporu oraz
powiazanych z nimi kategorii. W tej czg$ci zostana roOwniez wyjasnione decyzje
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dotyczace wyboru pola badawczego, jakim sa nieuzwiazkowione miejsca pracy
ustugowej. Druga czg$¢, metodologiczna, jest poswigcona zastosowanym me-
todom i technikom badawczym. Przyblizam w niej poszczegolne etapy i logike
postgpowania badawczego, uzasadniam wybor docelowego narzedzia, jakim
jest narracyjny wywiad biograficzny, a takze metodologi¢ teorii ugruntowane;.
W czgsci ostatniej, empirycznej, zostana scharakteryzowane rezultaty badan oraz
proba wypracowania typologii pracowniczej troski i oporu.

ANALITYCZNY POTENCJAL TROSKI

Troska, jako kategoria wieloparadygmatyczna, moze sprawia¢ analityczny i se-
mantyczny problem. We wspotczesnych rozwazaniach nad etyka i moralnoscia
pojawia si¢ obok takich poje¢ jak dobro, sprawiedliwos¢, solidarnos$¢ czy mitosc.
Pojecie to zostalo rozpowszechnione przez badaczki feministyczne, przedsta-
wicielki etyki troski, dla ktorych jest ona relacja [Gilligan 1982; Kittay 1987;
Ruddick 1998; Held 2006], réznie jednak rozumiang i konstruowana — mnie
interesuje jako specyficzna relacja w miejscu pracy.

Wspotczesnie w pracach naukowych troske sytuuje si¢ w obszarze prac opie-
kunczych i pracy emocjonalnej [Rummery, Fine 2012; Lightman, Kevins 2021],
czy choéby analiz antropologicznych kategorii daru [Chanial 2014]. Zofia
Lapniewska sugeruje praktyczne zastosowanie etyki troski w naukach ekonomicz-
nych, odnoszac trosk¢ do koncepcji bezwarunkowego dochodu podstawowego
oraz gwarancji zatrudnienia [Lapniewska 2017]. Alicja Zywczok [2018] analizuje
troske w ujeciu pedagogicznym jako norme i powinno$¢ moralna, dyspozycje i po-
stawe, w mniejszym stopniu jako relacje spoteczna, a wsrod dyscyplin, ktore
troske badaja, wskazuje filozofig, psychologig, medycyng, politologig i teologig,
nie wymienia natomiast socjologii.

Teoretyczki i teoretycy troski odchodza od analiz etycznych zapoczatko-
wanych przez wczesne badaczki [Gilligan 1982; Noddings 1984] i rozpatruja
troske w kategorii praktyk spotecznych opartych na relacjach, a takze w kon-
tekscie obszarow takich jak panstwo, rynek, rodzina czy gospodarka. Na wie-
lowymiarowos$¢ pojecia troski zwraca tez uwagg Judith Philips [2007]; wydaje
si¢ jednak, ze w badaniach socjologicznych kategoria ta wciaz jest rozumiana
nazbyt wasko. Socjologia troski to przede wszystkim socjologia care work i za-
wodow opiekunczych —mozna tu przywotac choéby badania poswigcone analizie
relacji opiekunczych w rodzinach [Lightman, Kevins 2021]. Na gruncie polskiej
socjologii miasta praktyki troski sasiedzkiej w przestrzeni wielkomiejskich osie-
dli analizowali badacze z Uniwersytetu Jagiellonskiego [Bukowski i in. 2018].
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Michael Fine zaznacza, ze cho¢ pojecie troski ma niebagatelny potencjat
analityczny, zaden z teoretykow socjologii nie uczynil go sednem czy istotnym
tematem swoich rozwazan [Fine 2005: 254]. I chociaz sam probuje tg lukg wy-
petnié, nie wychodzi poza zaproponowane wczesniej ramy teoretyczne, sytuujac
zagadnienia zwiazane z troska w obszarze socjologii medycyny, socjologii ciata
czy klasycznie rozumianej socjologii prac opiekunczych.

David Engster [2009] proponuje wtasna definicjg opieki oraz teori¢ obowiaz-
ku opieki. Thumacze jego tekstu, Matgorzata Maciejewska i Marcin Marszatek,
zdecydowali si¢ przetozy¢ stowo care uzywane przez Engstera wtasnie jako
»opieka” (podobnie zreszta Julia Kubisa thumaczy care w swojej pracy [Kubisa
2014]). Biorac pod uwagg publikacje przywotywane przez Engstera, przyjmujg,
ze przedmiotowy tekst odnosi si¢ do kategorii troski. Za punkt wyjscia stuza
Engsterowi definicje Berenice Fisher i Joan Tronto [1990], ale rowniez rozwa-
zania Roberta Goodina [1985], wedlug ktorego wszyscy mamy ogdlny moralny
obowiazek ochrony stabszych i wspierania ich — kimkolwiek sa i gdziekolwiek
si¢ z nimi stykamy.

Lektura prac teoretyczek troski sugeruje uzytecznos¢ definiowania jej w ka-
tegoriach empatii, ale rowniez przyjgcia odpowiedzialno$ci. Owszem, obejmuje
etykge, ale przy tym konkretne dziatanie [Bubeck 1985; Tronto 1993, edycja pol-
ska 2010; Ruddick 1998; Glenn 2000]. Teoretycy i teoretyczki troski wskazuja,
ze jest ona praktyka, dlatego w badaniu troski uzyteczna moze si¢ rowniez okazaé
koncepcja praktyk spolecznych, ktére rozumiem jako sploty czynéw i wypowiedzi
(ang. doings and sayings) rozgrywajace si¢ w okreslonym czasie i w okreslone;j
przestrzeni [Schatzki 1996: 89].

Troska jako praktyka wyraza si¢ wigc w konkretnych czynnosciach. W miej-
scu pracy mozna je identyfikowac¢ zarowno jako rozmowy, wypowiadane na glos
czy za pomocg komunikatoréw uwagi, jak i akty wsparcia. Mozna tu wymienic¢
pomoc we wdrozeniu si¢ w nowe obowiazki, a wigc thumaczenie, demonstrowanie
sposobu dzialania programow czy narzedzi, sprawdzanie, jak radzi sobie dana
osoba lub grupa 0sob, wyrozumiatos¢ dla pomytek. Zaliczam tu rowniez aranzo-
wanie wspolnych positkow czy interesowanie si¢ stanem zdrowia oraz prywat-
nymi sprawami wspolpracownikow, fizyczne pomaganie komu$ w wypehianiu
zadan badz obowigzkow, pocieszanie w trudnej sytuacji, np. poprzez rozmowe
lub poklepywanie po plecach. Interesuja mnie nieformalne, oddolnie ksztattowa-
ne zachowania tego typu podejmowane przez pracownikow i pracowniczki, nie
zas$ te bedace efektem zalecen pracodawcow. Warto jednak zaznaczy¢, ze troska
moze stanowi¢ element polityki kadrowej firm. W literaturze troske pracodaw-
cow analizuje sig czgsto w kontekscie dbatosci o work life balance [Bhushan,



TROSKA JAKO KATALIZATOR OPORU. PRZYPADEK PRACOWNIKOW... 147

Rao 2017], cho¢ niektorzy badacze ujmuja ja szerzej jako swoisty ,,opiekunczy
krajobraz organizacji” [Smith, McKie 2009]. Zwraca jednak uwagg fakt, ze troska
w tym ujeciu bywa zwykle rozumiana instrumentalnie, jako czynnik motywujacy
pracownikow do wydajniejszej pracy. W niniejszym artykule pracownicza troska
jest analizowana jako odpowiedz na brak symetrii w stosunkach pracy, a nie jako
zasada inspirowana przez kierownictwo firmy.

Jak zostalo wspomniane wyzej, angielskie stowo care bywa thumaczone
na polski jako ,,troska” i jako ,,opieka”. Ten drugi wariant przywodzi na mysl
koncepcje zwiazane z nieodplatng praca opiekuncza. Kiedy przychodzimy na
$wiat, inne osoby musza si¢ nami zaopiekowac, wychowac¢ nas, troszczy¢ si¢
o codziennos¢: ktos robi zakupy, gotuje, karmi osoby, ktére nie sa w stanie jes¢
samodzielnie, sprzata, pierze, naprawia ubrania lub dba o ich zakup, optaca
rachunki, udziela emocjonalnego wsparcia. To dzigki nieodptatnej pracy repro-
dukcyjnej stajemy si¢ zdolni do samodzielnego funkcjonowania, a z czasem do
wykonywania r6znych prac (rowniez nieodptatnych) i petnienia okreslonych rol
spotecznych. Niektore badaczki ujmuja problematyke pracy opiekunczej szeroko,
nie tylko w aspekcie godzenia pracy zawodowej z zajmowaniem si¢ dzie¢mi
albo innymi osobami zaleznymi, lecz jako racjonalne praktyki troski, ktore stuza
ciagtemu odtwarzaniu zr6znicowanych wigzi spotecznych. Praktyki te stanowia
fundament, na ktérym opieraja si¢ nie tylko rodziny czy gospodarstwa domowe,
ale rowniez rynek, panstwo i kultura — bez zbiorowych dzialan bazujacych na
trosce nie mogloby zatem zaistnie¢ spoteczenstwo [Schwarzenbach 1996: 102;
Charkiewicz, Zachorowska-Mazurkiewicz 2009: 7]. Przyktadajac t¢ definicje
do analizy sytuacji w miejscu pracy, przyjmujg, ze praktyki troski maja wptyw
na ksztaltowanie nie tylko relacji, ale rowniez pewnych pisanych i niepisanych
zasad obowiazujacych w miejscu pracy, na reprodukowanie procesu pracy. Ktos
wdraza do pracy nowe osoby, kto$ uwaznie reaguje na potrzeby wspotpracow-
nikow, kto$ udziela wsparcia i stuzy rada, 1 nie zawsze wynika to z inspiracji
zarzadu badz zwierzchnikow. Troska pracownicza to dodatkowa nieodptatna
praca, jaka wykonuja niektorzy pracownicy. Istotnym aspektem jest tez wektor
tych praktyk: troske domyslnie definiuje si¢ jako aktywnos¢ ukierunkowana na
innych, jednak juz wczesne teoretyczki wskazywaty, ze troska o innych nie ma
szansy zaistnie¢ bez umiejgtnosci zatroszczenia si¢ o wlasne potrzeby [Gilligan
1982; Tronto 1993]. Wydaje sig to istotne z punktu widzenia praktykowania tro-
ski w miejscu pracy, poniewaz umiejgtno$¢ zatroszczenia sig o siebie warunkuje
troszczenie si¢ o innych, umozliwia przejscie od indywidualizmu do pewnych
form dziatan kolektywnych.
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Jesli zas chodzi o dziatania kolektywne, analizowanie praktyk troski wymaga
przywotania jeszcze jednej powiazanej kategorii: solidarnosci, ktora jest pojgciem
duzo lepiej niz troska osadzonym w socjologii pracy [Fantasia 1989; Hyman 1999;
Tailby, Pollert 2011; Doellgast, Lillie, Pulignano 2018; Webber, Giuffre 2019;
Morgan, Pulignano 2020; Tassinari, Maccarrone 2020; Doellgast 2022]. Niektorzy
badacze zreszta bezposrednio wiaza solidarnos¢ z troska [Paskov, Dewilde 2012].
Pracownicza solidarno$¢ jest czgsto analizowana w perspektywie dziatalno$ci
zwiazkowej, jednak mozna przywota¢ wiele prac wychodzacych poza to pole.
Rick Fantasia analizuje dynamike¢ mobilizacji i proces formowania sig solidarnosci
w perspektywie zwiagzkowej, jednak zauwaza, ze w opisywanych przez niego
miejscach pracy obszar solidarno$ci czg¢sto byt ,,przesuwany poza zwiazek jako
instytucj¢” [Fantasia 1988: 27] i realizowat si¢ w takich formach oporu, jak dzikie
strajki, rozwijajace si¢ nie z inicjatywy zwiazku, a nawet wbrew niemu. Nieco
bardziej wspolczesnie Baccaro i Howel [2017] oraz Tassinari i Maccarone [2020]
wskazali, ze nieuzwiazkowieni pracownicy przejawiaja pewne formy solidarnosci.
Wielu badaczy zauwaza jednak, ze neoliberalny rynek pracy znajduje kolejne
sposoby na rozdrobnienie sity roboczej i —w konsekwencji — ostabienie potencjatu
solidarnosci [Bloemrad i in. 2019; Morgan, Pulignano 2020; Doellgast 2022].

Pytaniem, ktore si¢ nasuwa, jest, czy solidarno$¢ rzeczywiscie ulega osta-
bieniu, czy raczej przybiera nowe formy. By¢ moze jedna z tych form, oparta na
empatii i kameralna, jest pracownicza troska. W niektorych kontekstach troska
moze by¢ ,,sktadnikiem” solidarnosci, jednak to powiazanie nie jest oczywiste.
Dzialania solidarnosciowe sa, zgodnie z definicjami, zbiorowe oraz powiazane ze
$wiadomoscia wspolnych interesow i celow. Wydaje sig, ze nie w kazdej sytuacji
praktyki troski beda prowokowane przez $wiadomo$¢ wspolnych interesow oraz
beda prowadzi¢ do dziatan solidarnos$ciowych. Dlatego wlasnie w niniejszym
tekscie, mimo zogniskowania uwagi na pracownikach nieuzwiazkowionych, nie
skupiam si¢ na analizie solidarnosci.

Przyjmujg zalozenie, ze warto szuka¢ nowych perspektyw dla analizy tro-
ski w socjologii, szczegodlnie socjologii pracy, i rozpatrujg t¢ kategorig przede
wszystkim w ujeciu codziennym, praktycznym i obserwowalnym. Interesuja
mnie relacje troski oraz dziatania, czynno$ci bgdace przejawami troszczenia
si¢ 0 inne osoby w miejscu pracy — na potrzeby moich badan definiowane jako
troska o wspolpracownikow i wspolpracowniczki.

Troske pracownicza rozumiem jako relacj¢ osob zwiazanych poprzez
miejsce pracy. Na relacje t¢ sktadaja si¢ uwazno$¢, wrazliwos¢, opiekuncza
odpowiedzialno$¢ [na czynniki te wskazuja Ruddick 1998 i Engster 2009], od-
powiedzialnos$¢ i poszanowanie godnosci drugiego cztowieka [Gilligan 1982;
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Jurus 2015]. Teoretyczna inspiracja dla definiowania pracowniczej troski moze
by¢ rowniez koncepcja pracy posredniczacej [Hughes 1972; Czyzewski 2012].
Aktywnosci w tej pracy niezbgdne: uwazne wystuchanie, okazywanie wsparcia,
thumaczenie, budowanie zaufania [Waniek 2016], to istotne cechy pracowniczej
troski, u ktorej podstaw widzg rowniez uniwersalnie ztozony szacunek: jesli ja
zastuguje na szacunek i sprawiedliwe traktowanie w miejscu pracy, inni rowniez
na nie zastuguja.

Praktyki troski maja zatem potencjal ostabiania napig¢ w miejscu pracy oraz
pewien potencjal solidarno$ciowy, ale takze wymiar subwersywny — troska moze
by¢ jednym z etapéw wyrazania zbiorowego niezadowolenia i rowniez w tym
wlasnie wymiarze t¢ kategori¢ analizuj¢ w nastgpnych czgsciach.

OPOR JAKO ELEMENT CODZIENNYCH DOSWIADCZEN
PRACOWNICZYCH

Pracownicy i pracownice w nieuzwiazkowionych miejscach pracy borykaja si¢
z codziennymi problemami na osi pracodawca—zatoga, ale takze na osi pracownik—
pracownik. Maja jednak do dyspozycji mniej sformalizowane narz¢dzia wyrazania
sprzeciwu. Robert Hebdon i Sung Chul Noh zidentyfikowali zaskakujaco wysoka
liczbg zachowan pracowniczych (m.in. praca w wolniejszym tempie, unikanie
nadgodzin), ktore kategoryzowali jako pozazwiazkowe [Hebdon, Noh 2013: 28].
Vincent Roscigno i Randy Hodson [2004] porownywali kolektywne, rozumiane
jako zwiazkowe, formy oporu oraz strategie indywidualne, pozazwiazkowe,
zwiazane z roznymi formami sabotazu zasad panujacych w miejscu pracy. Praca
w nieuzwiazkowionym przedsigbiorstwie moze zatem by¢ przestrzenia protestu
i stanowi¢ impuls dla ré6znorodnych form mobilizacji zbiorowej pracownikow
— natomiast w niektorych okolicznos$ciach proces ten moze prowadzi¢ do mniej
spektakularnych form wyrazania niezadowolenia. Nalezy je utozsamiac raczej
z szeroko rozumianym oporem niz z klasycznym protestem pracowniczym, ktory
w zbiorowych stosunkach pracy przyjmuje formg strajku.

Niektorzy badacze traktuja pojecia oporu i protestu synonimicznie, cho¢ pomi-
jaja aspekt definicyjny, skupiajac si¢ na empirycznej analizie ich przejawdw. Na ten
brak terminologicznej dbatosci wskazuja Jocelyn Hollander i Rachel Einwohner,
ktore podjety wlasna probe usystematyzowania definicji oporu, bazujac na opu-
blikowanych po 1995 roku abstraktach prac naukowych, w ktorych pojawiato si¢
stowo resistance. Efektem tej analizy stala si¢ wyprowadzona z przegladu litera-
tury typologia obejmujaca siedem kategorii oporu: opor jawny, ukryty, nieSwia-
domy, zdefiniowany pod wzgledem celu, zdefiniowany zewnetrznie, chybiony,
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a takze proba oporu [Hollander, Einwohner 2004: 537]. Autorki podkreslaja, ze
zorganizowane dziatania protestacyjne wymagaja koordynacji i wspoldzialania,
natomiast skala oporu jest szeroka i obejmuje zaréwno fizyczne akty przemocy,
jak i dziatania bardziej subtelne — w obszarze zachowan pracowniczych bedzie to
na przyktad praca w zwolnionym tempie, symulowanie choroby i zwigzany z tym
absenteizm, okradanie pracodawcy, noszenie okreslonego rodzaju odziezy czy
emblematow. Akty oporu nie ograniczaja si¢ jednak do dziatan indywidualnych,
moga przybiera¢ formy zbiorowe [Hollander, Einwohner 2004: 536].

Rowniez James Scott [1985: 29], w swoich badaniach nad codziennym opo-
rem chtopskim, konceptualizowat opor jako codzienne 1,,powszednie” dzialania,
ktore nie wymagaja zaawansowanej koordynacji ani planowania. Jako ze nie maja
na celu bezposredniej konfrontacji z przetozonymi, zasadniczo reprezentuja raczej
formy indywidualnej samopomocy. Ten codzienny opor jest nieformalny, niejaw-
ny i zdaniem Scotta skupia si¢ na natychmiastowych zyskach [Scott 1985: 33].

Kontynuujac rozwazania nad pracowniczym oporem, warto przywotac
koncepcje¢ misbehaviour zarysowana najpierw w artykule Paula Thompsona
i Stephena Ackroyda [1995], a nastgpnie rozwinigta w ich ksiazce [Ackroyd,
Thompson 1999, w tym tek$cie przytaczam wydanie z roku 2022]. To pojgcie
nie doczekato si¢ no$nego polskiego tlumaczenia, mozna je rozumie¢ jako
»hiewtasciwe zachowanie”. Analizujac praktyki, ktore badacze rozumieja jako
»wymiary niewlasciwego zachowania” (ang. dimensions of misbehaviour),
mozna dostrzec, ze rowniez oni podkreslaja, iz protest oraz opor sa ze soba
utozsamiane — zwlaszcza w analizach sytuacji w miejscu pracy, poniewaz oba
te pojecia odnoszg sig¢ do niezgody i wiaza si¢ z probami przeciwstawienia si¢
warunkom identyfikowanym jako opresyjne badz trudne do zaakceptowania.
Opor tacza jednak z bardziej dyskretnymi, a jednoczes$nie konsekwentnymi
dziataniami (odmowa wykonania polecenia, niezgoda na udziat w wyznaczo-
nym przedsigwzigciu, uchylanie si¢ od zadan), podczas gdy protest przyjmuje
formy bardziej spektakularne, dajace si¢ bez trudu zaobserwowac. Wspomniani
autorzy sygnalizuja przy tym, ze nowe formy organizacji pracy wymagaja wypra-
cowania roznorodnych nowych form oporu spowodowanego niezadowoleniem
pracowniczym. Co istotne, to niezadowolenie moze mie¢ kierunek wertykalny
albo horyzontalny, kierowac si¢ nie tylko w strong zwierzchnikow, ale rowniez
wspotpracownikow. Aby zaistnial opor, konieczne jest bowiem istnienie strony
przeciwnej, kto§ — lub co$ — musi si¢ znalez¢ po drugiej stronie dzialan oporo-
wych. Jakkolwiek relacje w miejscu pracy sa ztozone, w tym artykule skupiam
si¢ na relacjach pracownicy—przetozeni.
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Najczesciej wymienianymi dziataniami oporowymi w literaturze sa kra-
dziez, podwazanie i naruszanie tempa pracy, absenteizm, fuszerka i biernos¢
[Scott 1985; Ackroyd, Thompson 1999; Hebdon, Noh 2013]. Obserwuje sig je
w wielu organizacjach, jednak wigkszo$¢ badaczy analizuje tego typu zachowa-
nia na poziomie dziatan indywidualnych, ktére moga stuzy¢ wyrazaniu ztosci
i niezadowolenia. Kate Mullholland zauwaza jednak, Ze te nieformalne prak-
tyki moga by¢ rowniez analizowane jako kolektywne, jako ponadjednostkowa
reakcja na codzienne pracownicze do§wiadczenia [Mullholland 2004]. Mozna
w tym wymiarze rozpatrywac rozmaite formy oporu: sktadanie zazalen i skarg
na warunki pracy, zwolnienia chorobowe, rézne formy podwazania czasu pracy
czy wspolne wychodzenie na papierosa.

Przedmiotem mojego zainteresowania jest opér w wydaniu codziennym,
wykraczajacy poza dziatania jednostkowe, bgdacy pewna praktyka, a wigc po-
dobnie jak troska —relacja spoleczna. Ciekawe pole analityczne otwiera sig, gdy
si¢ poréwna te dwie kategorie. Pozornie sa przeciwstawne, a jednak maja wiele
cech wspolnych. Sa relacja i praktyka, moga si¢ realizowa¢ zarowno w stowach,
jak i gestach. Moga si¢ tez wzajemnie warunkowac.

Na podstawie przegladu literatury oraz badan wtasnych definiuj¢ opor w pracy
jako dzialanie nastawione na sprzeciw wobec narzuconych norm i form organi-
zacji pracy. Dzialanie to moze, podobnie jak praktyki troski, przyjmowa¢ forme
werbalng 1 niewerbalna. Podstawa oporu jest niezgoda na sytuacje w miejscu
pracy, sprzeciw. Istotne jest jednak pytanie o jego katalizatory, o to, co dzieje
si¢, zanim dojdzie do manifestacji niezadowolenia i prob wypracowania nowych
strategii oporu.

NIEUZWIAZKOWIONE PRZEDSIEBIORSTWA
W POLSCE JAKO PRZESTRZENIE TROSKI I OPORU

Dlaczego warto bada¢ wtasnie pracownikow nieuzwiazkowionych, z naciskiem
na pracownikdw ustug? Gestos¢ uzwiazkowienia spada, to tendencja zauwazalna
nie tylko w Polsce, ale w catej Europie, a zjawisku poswigcono szereg analiz
[Gardawski iin. 2012; Czarzasty 2014; Baccaro, Howell 2017; Kollmeyer 2021].
Jednak nie tylko niski poziom przynalezno$ci do zwiazkéw zawodowych sktania
do przyjrzenia si¢ — w rewersie — sytuacji pracownikoéw nieuzwiazkowionych.
Obecnos¢ zwiazku jest zasobem, natomiast pracownicy nieuzwiazkowieni
sa podatni na zagrozenia i narazeni na roznorakie ryzyka [Tailby, Pollert 2011;
Mrozowicki, Karolak, Krasowska 2016]. Prowadzone w wielu krajach ba-
dania wykazatly, ze w sytuacjach konfliktowych czy dojmujacych, takich jak
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przesladowanie, dyskryminacja, ngkanie, naginanie prawa pracy, napotykaja
trudnosci w rozwigzywaniu problemow. Procedury obowiazujace w miejscu pracy
okazuja si¢ niewystarczajace, nawet jesli zatrudnione osoby maja do dyspozycji
niezwigzkowe formy przedstawicielstwa, takie jak rady pracownicze.

Dodatkowo zwiazki zawodowe dziatajg przede wszystkim w tradycyjnych
sektorach gospodarki i sektorze publicznym, natomiast prywatny sektor ustug
oraz male i $rednie firmy sa uzwiazkowione w niewielkim stopniu [Gardawski,
Mrozowicki, Czarzasty 2012]. Zwlaszcza male firmy Al Rainnie opisuje jako
proznig¢ pozbawiona formalnej reprezentacji pracowniczej, przestrzen, w ktorej
interesy pracownicze sg artykutowane w sposob nieformalny i wzdtuz wigzi
osobowych [Rainnie 1989]. Pottorej dekady temu Janusz Hryniewicz [2007]
zdefiniowat stosunki pracy w Polsce jako relacje oparte na przemocy i na braku
symetrii, oparte na syndromie folwarcznym: kadra menedzerska sprawuje wtadzg
W sposob despotyczny, natomiast pracownicy sg ulegli i pozbawieni inicjatywy,
nie praktykuja dziatan wspolnotowych. Ograniczenia pracowniczej podmio-
towosci dostrzegali tez Gardawski [Gardawski i in. 2016, Gardawski 2013]
i Czarzasty [2014], cho¢ fakt, ze w polskich MSP dominuje autokratyczny styl
kierowania, uzasadniali raczej uwarunkowaniami strukturalnymi niz dtugim
trwaniem panszczyzny.

Mate i $rednie firmy ustugowe staly si¢ przedmiotem moich badan nie tylko
z uwagi na to, ze w przewazajacej mierze zatrudniaja pracownikow nieuzwiaz-
kowionych, ale takze ze wzglgdu na specyficzny kontekst kultury organizacyjne;.
Satysfakcja zwiazana z praca — lub jej brak — ma znaczacy wplyw na dobrostan
cztowieka [Dobrowolska 1980]. Tymczasem MSP stanowia ogromna czes¢ go-
spodarki i zatrudniaja znaczna cz¢$¢ pracownikow i pracownic, ktorzy zarazem
sa pozbawieni reprezentacji pracowniczej, a ich miejsca pracy sa kierowane
W sposoOb autokratyczny.

Praca w ustugach stanowi interesujace pole badawcze réwniez ze wzgledu
na specyfike: pracownicy maja do czynienia z przetozonymi i wspotpracownika-
mi, ale takze z klientami. Jest to praca, ktora polega na codziennej komunikacji
z innymi osobami, zgodnie z definicjami ustug: reagowaniem, odpowiadaniem
na czyje$ potrzeby. Klienci, osoby niezatrudnione, rowniez sa zaangazowani
W proces pracy, w przebieg interakcji i tworzenie relacji [Leidner 1999]. To moze
wzmacnia¢ napigcie i wptywac na stosunki pracy. W takich miejscach codzienne
praktyki pracownicze, w tym troska i opdr, moga si¢ uzewngtrznia¢ na wiele
r6znych sposobow, moga tez by¢ na roznych poziomach utrudniane: na poziomie
relacji migdzy samymi pracownikami, migdzy pracownikami a przelozonymi
oraz migdzy pracownikami a klientami.
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METODOLOGIA BADAN NAD TROSKA
JAKO KATEGORIA SUBWERSYWNA

Analizowany materiat badawczy sktada si¢ z dwdch zestawow danych:

(1) Wywiady, ktore przeprowadzitam w latach 2016-2019 w ramach moje;j
pracy dziennikarskiej. Metodologicznie najblizej im do wywiadéw swobodnych
zainicjowanych pytaniem ,,Prosz¢ mi opowiedzie¢ o swojej pracy”. Wybratam
sposrdd nich osiem wywiadow, w ktorych szczegolnie duzo miejsca poswigcono
relacjom pracowniczym i prébom radzenia sobie w srodowisku pracy ocenianym
jako niesprzyjajace, szybko zmieniajace si¢ pod wzgledem norm i warunkow.

(2) Narracyjne wywiady biograficzne, ktére stanowia pilotaz szeroko zakro-
jonego przedsigwzigcia badawczego poswigconego relacjom w nieuzwigzkowio-
nych miejscach pracy.

Wprowadzam to rozréznienie, aby oddzieli¢ materiat empiryczny zgroma-
dzony wczesniej, ktéry poshuzyt mi jako zrodio inspiracji, od wywiadow prze-
prowadzonych w sposdb bardziej systematyczny. Jednak kazdy z analizowanych
wywiadoéw byl nagrany, a nastepnie podlegat samodzielnej transkrypcji i analizie.
Wszystkie dane zostaly zanonimizowane, nawet jesli w dalszych czesciach tekstu
wystepuja imiona lub nazwy, zostaly one zmienione. Zestawienie cech charak-
teryzujacych osoby badane znajduje si¢ w aneksie.

Wywiady z kolekcji pierwszej stanowity tlo analityczne. To podczas analizy
tych materialdéw moja uwage zwrocity kwestie, ktore zglebiam we whasciwych
badaniach i ktore pozwolity na postawienie pytan badawczych oraz zawe¢zenie
kryteriow doboru kolejnych przypadkéw. Mimo ukierunkowania na ustugi, byt
to materiat zroznicowany, poniewaz sektor jest niezwykle réznorodny. Pewnych
trudnosci dostarczato porownywanie przypadkow z tak odmiennych branz jak
gastronomia czy ushugi konsultingowe. Dlatego w kolejnym kroku, w ramach
wlasciwych badan, zdecydowatam si¢ na zawezenie do pracownikéw handlu
1 ustug hotelarskich. Sa to gatezie charakteryzujace si¢ tymczasowoscia, sezo-
nowoscia, ale rowniez zmianami zwigzanymi ze sposobami organizacji pracy,
stosowaniem nowych technologii nawet w przypadku prac prostych. Omowienia
wymaga rowniez decyzja dotyczaca wyboru narzedzia — zdecydowatam si¢ na
narracyjny wywiad biograficzny, poniewaz praca jest elementem biografii, poza
tym ten typ wywiadu, oparty na swobodnej narracji i minimalnym wptywie ba-
daczki, pozwolit na uniknigcie swego rodzaju wymuszania danych.

Wywiady poglebione (zestaw 1) odbywaty si¢ na terenie catej Polski i objety
przedstawicieli i przedstawicielki réznego typu ustug. W ramach wilasciwego,
systematycznego pilotazu przeprowadzitam osiem narracyjnych wywiadow
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biograficznych [Schiitze 2012; Kazmierska, Waniek 2020]. Odbywaty sig one na
terenie dwoch miejscowosci na Dolnym Slasku oraz sredniej wielkosci miejsco-
wosci w wojewodztwie odzkim. Rekrutowatam badanych za pomoca mediow
spotecznosciowych: jesienia 2022 zamiescitam na platformie Facebook post,
w ktorym ogtlositam, ze poszukuje¢ 0sob pracujacych w sklepach lub hotelach
inienalezacych do zwiazku zawodowego. Zglosito si¢ kilkanascie osob, jak dotad
spotkatam si¢ z o§mioma. Z jedna z nich [ W7] nawiazatam kontakt bezposrednio
w miejscu pracy, w hotelu. Wszystkie pracowaty w ré6znych miejscach i nie znaly
sie. Kazdy wywiad z wyjatkiem wspomnianego [ W7] byt poprzedzony rozmowa
telefoniczna przeprowadzona w celu ustalenia szczeg6téw spotkania, co miato
wplyw na sytuacj¢ wywiadu oraz ksztalt pytania inicjujacego. Byto ono zadane
szeroko: ,,Prosze¢ mi opowiedzie¢ o swoim zyciu, tak, jak je pan(i) pamigta”,
jednak rozmoéwcey i rozmowczynie w jakims$ stopniu byli uprzedzeni, ze chodzi
o ich prace, a o swoich doswiadczeniach opowiadali spontanicznie juz podczas
rozméw telefonicznych. Wszystkie uzyskane w ten sposéb informacje notowa-
fam, natomiast ten pierwszy kontakt skutkowat tez tym, ze podczas wtasciwego
wywiadu biograficznego nieco tatwiej bylo przetamac dystans.

Badani i badane podpisywali formularz zgody na udziat w badaniach i doku-
menty RODO. Po pierwszej fazie wywiadu, spontanicznej narracji, zadawatam
dodatkowe pytania o szczegodty, ktore nie zostaly wystarczajaco rozwinigte, na-
tomiast w trzeciej czegsci — dodatkowe pytania z kwestionariusza. Wérod pytan
dodatkowych znajdowaty si¢ m.in. pytania o stosunek do zwiazkow zawodowych,
ich istnienie w przedsigbiorstwie, ale rowniez o sytuacje konfliktowe w miejscu
pracy i poza nia, ich sposoby rozwiazywania, oraz o sposoby wyrazania pochwat
i udzielania nagan przez kierownictwo. Najdtuzszy wywiad trwatl trzy godziny,
najkrotszy — pottorej godziny. Z wyjatkiem wspomnianego pracownika hotelu
ze wszystkimi badanymi spotykatam si¢ poza miejscem pracy: w spokojnych,
kameralnych kawiarniach, z jedna osoba rozmawiatam w jej domu [W1], z jedna
zdalnie przez platformg Skype [W6].

Podczas pilotazu korzystatam z techniki autobiograficznego wywiadu narracyj-
nego, jednak na potrzeby tego artykutu nie wykorzystuj¢ aparatury i procedury ana-
litycznej metody biograficznej. Badacze stosujacy si¢ do metody Schiitze’owskiej,
analizujac przebieg zycia, rozpatruja struktury procesowe w biografii, a zatem
wzorce instytucjonalne, trajektorie, biograficzne schematy dziatania i przemiany
biograficzne, ktada tez nacisk na analizg przypadku [Rokuszewska-Pawetek 1996;
Schiitze 2012]. Mnie natomiast interesuje przede wszystkim porownanie do-
$wiadczen w obszarze pracy i generowanie ogdlniejszych kategorii stuzacych
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do ich opisu, stad tez w analizie materiatéw empirycznych, zarowno uzyskanych
wczesniej, jak i tych zgromadzonych w ramach wtasciwych badan, postuguje sie
metodologia teorii ugruntowanej (GTM).

Glowna technika analizy stosowang w teorii ugruntowanej jest analiza induk-
cyjna, ktora polega na wyprowadzaniu pojec 1 kategorii analitycznych z danych.
»~Zwolennicy teorii ugruntowanej zaczynaja od danych”, pisze Kathy Charmaz
[2009: 9] — to dane oraz ich gromadzenie, sprawiaja, ze zaczyna si¢ procedura
teorii ugruntowanej. Przyjetam jako rame rozwazan pewien zestaw pojeé, a zatem
zasadne wydaje si¢ pytanie, czy jest to podejscie uprawnione w zestawieniu z teoria
ugruntowana. Mam §wiadomo$¢, ze ,,[i]stnieje cienka granica migdzy interpretacja
danych a naktadaniem na nie uprzednio istniejacej ramy” [Charmaz 2006: 93].
Prace badawcza rozpoczyna si¢ jednak z okreslonym zestawem zainteresowan
oraz ,,0g6Inych poje¢, ktore nadaja ksztalt owym zainteresowaniom” [Charmaz
2009: 27], a wsrod moich zainteresowan byty ztozone relacje w miejscu pracy.

Kategoria troski nie powstata za biurkiem, w wyniku wylacznie namyshu
a priori —raczej wylonita si¢ w trakcie analizowania wywiadow z pracownikami
1 pracownicami, ktére w artykule oznaczam jako zestaw 1. Nawet jesli wow-
czas nie przeprowadzatam tych wywiadow w celu naukowym, to w trakcie ich
analizowania krystalizowaly si¢ problem i kategoria centralna [Glaser, Holton
2010: 86]. Moge chyba zaryzykowac mysl, ze wytonity si¢ na bazie teoretyczne;j
wrazliwosci (ang. theoretical sensivity), ktora analiza literatury moze wzmacniac
[Glaser, Strauss 2009: 41]. Pojgcia wprowadzane do badan staja si¢ punktem
wyijscia, uczulaja na pytania, ktore warto zadac. Troska i opor to zatem dla mnie
pojecia uczulajace, lub tez uwrazliwiajace [Blumer 1954: 7], traktuje je jak punkt
wyj$cia rozumowania, ktére mozna nazwa¢ abdukcyjnym, poniewaz za jego
sprawa probowatam nadawac sens analizowanym zjawiskom, zinterpretowac je
[Urbanski 2009: 10]. Zastosowana przeze mnie — bardzo wstepna i szeroka — kon-
ceptualizacja — powstata na bazie analizy danych, ktore podlegaty kodowaniu.

Analizg danych rozpoczetam od kodowania otwartego [Strauss 1987; Strauss,
Corbin 1990]: dzielitam tekst na segmenty (akapity), nastgpnie porownywatam
fragmenty i szukatam podobienstw oraz roznic w analizowanych przypadkach,
przyporzadkowujac danym okreslone etykiety. W podobny sposob analizowatam
wszystkie materialy empiryczne, zarowno te oznaczone jako zestaw 1, jak i 2,
tworzac rownoczesnie baz¢ wstepnych not teoretycznych i roboczych obserwacji.
Nastgpnym krokiem byta bardziej szczegotowa analiza, ktorej podstawg stanowito
kodowanie selektywne, zwiazane z poszukiwaniem powiazan kategorii centralne;j,
warunkow wystepowania i kontekstow. Ten etap stanowit wstep do teoretycznego
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kodowania danych, faczenia wygenerowanych wczesniej kategorii. W trzecim
kroku w najwigkszym stopniu skupiatam si¢ jednak na danych pochodzacych
z wywiadow biograficznych.

OBSZARY PRACOWNICZYCH DOSWIADCZEN.
ANALIZA EMPIRYCZNA

W niniejszej czg$ci charakteryzuj¢ warunki pracy w badanych miejscach, ponie-
waz stanowig one tto ksztattowania si¢ praktyk troski i oporu oraz ich wzajem-
nych powiazan. Z zaprezentowanej w teksécie analizy tematycznej wywiadow
z pracownikami i pracownicami przedsigbiorstw ustugowych wytania sig obraz
pracy w ustugach nacechowanej ,.tepieniem z dwoch stron”, jak to ujeta jedna
z narratorek [W4], a wigc i przez klientow, i przez zwierzchnikoéw. Jako przy-
ktad moze postuzy¢ przypadek kobiety na stanowisku kierowniczym $redniego
szczebla, ktora identyfikowala wielowymiarowe trudnosci: klientow, ktorzy ,,maja
zawsze racje”, do tego ,,drobne ztosliwosci” kierowane pod jej adresem przez
szeregowych podlegtych jej pracownikow (uporczywe przestawianie towarow
na potkach), a takze presj¢ wywierana na nig przez przetozonych:

Mamy trzech przetozonych, do tego czwartego mamy dyrektora. To jest katastrofa. To jest

mobbing na dzien dobry, ja wchodze o piatej rano do pracy i styszg epizod: masz przejebane,

bedziesz sig thumaczy¢. Uderzanie pigscia w stot, przeklinanie, to jest moj przetozony. [W3]

Kolejnym elementem, ktéry zwraca uwage jako do$wiadczenie wspolne
badanych, jest wielokrotnie zmieniana praca w obrgbie sektora ustug (z wyjat-
kiem jednej osoby, ktora jednak w ramach jednego przedsigbiorstwa kilkakrot-
nie zmieniata stanowisko i dziat, a przed rokiem przeniosta si¢ do drugiego,
wigkszego oddzialu pod miastem, jest to rowniez osoba o najkrotszym stazu
pracy [W4]; oraz dwdch osob w wieku okotoemerytalnym [R3, R4, W7]). Jeden
z najmtodszych badanych wymienit 6 miejsc pracy, wszystkie w sektorze ustug
(call center, gastronomia, handel; [W5]). Badane osoby traktuja obecne miejsce
pracy przej$ciowo, a nie przyszto§ciowo — takie podejscie charakteryzuje nawet
zatrudnionych w danym miejscu powyzej kilku lat. Za przyktad niech postuzy
nastepujacy cytat: ,,Przez ten rok tyle osob si¢ przewingto przez t¢ recepcje, dtuzej
jestem tylko ja i taka Jadzia, ktora pewnie zostanie tu na zawsze” (|W4], wyraz-
ne odcigcie si¢ od osoby Jadzi), ale roéwniez fakt planowania przysztosci poza
obecnym miegjscem pracy — za granica, w innej branzy, przekwalifikowanie si¢
(,,Jestem tutaj, bo jestem, bo tak wyszto, ale mam swoje plany” [W2]). Podobnie
pracownice centrow ustug wspolnych (zestaw 1) wspominaty, ze maja wyraznie
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sprecyzowane plany: nauczy¢ si¢ w aktualnej firmie jak najwigcej i przejs$¢ do
konkurencji albo odlozy¢ pieniadze i otworzy¢ wlasny biznes.

W takich warunkach mozna by si¢ spodziewac alienacji, rozmaitych przeja-
wOWw pracowniczego wycofania, wattych wigzi. Rzeczywiscie w zgromadzonym
materiale rysuja si¢ pewne obszary deficytowe. Niektorzy badani wspominali
o odcinaniu si¢ od pracownikow i pracowniczek, ktérych warunki pracy byty
naruszane (z wywiadow przytaczam sformutowania: ,,ptakata, ale nikt nie pytat
dlaczego”, ,,zawsze, kiedy wzywat mnie szef, ludzie patrzyli w ekrany kom-
puterow, nikt nie patrzyt na mnie” [R2]). Badani podkreslali tez, ze staraja si¢
oddziela¢ zycie zawodowe od prywatnego — jedna z rozmowczyn powiedziata
wprost ,,praca to jest praca, waznych ludzi mam poza nia” [W3]. Jednak w miarg
rozwijania narracji niejako przeczyli temu podzialowi. Jak sig¢ okazato, stawiaja na
jakos¢ relacji ze wspotpracownikami i szukaja sposobow rozwijania tych relacji.
Mimo deklarowania oddzielania zycia prywatnego od zawodowego podtrzymuja
te relacje rowniez poza godzinami pracy. Z punktu widzenia niniejszej analizy
najistotniejsze sa te nawigzywane, podtrzymywane i rozwijane jako praktyki
pracownicze, tworzone w miejscu pracy jako odpowiedz na niesprzyjajace lub
wrogie warunki. W narracjach badani niewiele miejsca poswigcali pozytywnym
sytuacjom, nawet dopytywani w trzeciej czgsci wywiadu biograficznego skupiali
si¢ raczej na trudnych, uciazliwych. Rozmowcy postrzegali praktyki i uwarunko-
wania organizacyjne w miejscu pracy jako wrogie, nieprzyjazne lub niezasadne
— natomiast nie jest to odczytywane jako norma, do ktérej mozna przywyknac,
tylko jako do$wiadczenie dojmujace. Co jednak bardziej interesujace, to wlasnie
w sytuacjach trudnych nastgpuje uruchomienie pewnego rezerwuaru zachowan
zawierajacych pierwiastek relacyjny i nastawionych na budowanie wigzi, fagodze-
nie napig¢, udzielanie wsparcia innym osobom w miejscu pracy oraz —najszerzej
ujmujac — sprawianie, ze praca staje si¢ znosniejsza czy latwiejsza. W ramach
zestawu 1 byto to m.in. glo$ne informowanie innych osob, Ze juz ich pora przerwy
i czas przerwac pracg, niby-zartobliwe zwracanie menedzerowi uwagi, ze nie
powinien by¢ zbyt wymagajacy w stosunku do mtodych stazem pracownic, po-
maganie sobie pod koniec zmiany. Te i podobne zachowania w trakcie analizy
zidentyfikowatam jako praktyki oparte na trosce, jednak bardziej szczegotowa
analizg praktyk troski i oporu jako dwoch rodzajow reakcji badanych osob na
warunki pracy przedstawiam w dalszej czg$ci niniejszego opracowania.
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ZNACZENIE TROSKI W MIEJSCU PRACY:
PROBA KLASYFIKACJI

W niniejszym teks$cie rozpatruj¢ troske na kilku poziomach: jako relacje wspot-
pracujacych ze soba osob, jako relacje taczaca pracownikow przedsigbiorstw
ustugowych z klientami oraz jako praktyke, ktdra niesie potencjal wyksztalcenia
oporu.

Troska w relacjach ze wspélpracownikami

Wszyscy narratorzy, a takze, jak wynika z ich stéw, ich wspotpracownicy, wpro-
wadzaja pewne praktyki, ktore maja czyni¢ prace bardziej zno$na lub sensow-
niejsza —uwazajq zreszta, ze to oni ten sens rozpoznaja. Niektore z tych praktyk
analizuje jako praktyki troski, zwtaszcza wspdlne stuchanie muzyki, rozmowy
o trudnych sytuacjach w miejscu pracy, symetryczne wspieranie w wywiazywaniu
si¢ z obowiazkdéw czy wreez umozliwianie go:

W dzien utrzymujemy sklep w jak najlepszym mozliwym stanie, zeby druga zmiana jak

najmniej miata, a druga zmiana ma za zadanie skasowa¢ wszystkie te tony klientow, bo u nas

jest tak, ze klienci po potudniu przychodza na zakupy spozywcze. [W5]

Wysiadam w sobotg, a w niedzielg przychodzi nastgpny kierowca, muszg posprzata¢ po so-
bie, nie zostawig syfu, to tak dziata, nastgpny posprzata po sobie. [R§]

Co istotne, tego rodzaju zachowania wydaja si¢ niezalezne od sympatii pry-
watnych. Za ich podtoze uznaj¢ konstytutywne dla troski uwazne odpowiadanie
na potrzeby i mozliwosci drugiej osoby [Engster 2009: 21] — w sytuacji ziden-
tyfikowania tychze potrzeb. Oto slowa jednej z narratorek:

Ja mogg kogo$ lubi¢, ale moze mnie wkurzaé, ze nie robi swojej roboty i zostawia na moja

zmiang. Jest taka dziewczynka, ja ja lubig, mozna sobie pogadaé, ale ona zawsze kombinuje,

zeby nie robié, zeby sobie znalez¢ cichy katek. A znowu inna dziewczyna zamyka mi rachun-

ki, zebym miata wigcej czasu. Ja wtedy mam ten czas, i tez robig trochg wigcej, zeby kto$ po
mnie miat fatwiej. [W4]

Ten 1 powyzszy fragment budza skojarzenia z definicja troski zarysowana
przez Joan Tronto jako ,,wszystko, co robimy dla podtrzymywania, kontynu-
owania, naprawiania naszego «$wiata» w taki sposob, bysmy mogli zy¢ w nim
mozliwie najlepiej” [Tronto 1993: 103]. Badani pracownicy chca zatem, zeby
pracowato im si¢ jak najlepiej, i podejmuja okreslone czynnosci w celu uczynie-
nia miejsca pracy bardziej przyjaznym, podejmujac dziatania, ktore wykraczaja
poza troske o siebie samych.
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Troska w relacjach z klientami

Praktyki troski rozciagaja si¢ rowniez na relacje z klientami. Moze si¢ to wyda-
wac paradoksalne, poniewaz w analizowanym materiale empirycznym relacje
z klientami jawity si¢ jako trudne, a nawet konfliktowe. Prawie kazda z os6b —
niepytana, w fazie spontanicznej narracji — uzywala okreslen dotyczacych pracy
z klientami, w ustugach: ,,Jestesmy my i jest ten klient, ktéory ma wiecznie racjg.
Po prostu dziewczyna klgczy przy regale, on przed nia pluje. I to jest godnosé¢
cztowieka, nie?”” [W3], ,,Non stop ktos przychodzi i nas obarcza” [W4]. A jed-
nak w narracjach wybrzmiewa rowniez watek podtrzymywania dobrych relacji
z osobami, ktore trzeba codziennie obstugiwac. Jedna z badanych oséb tak opisuje
relacje, jakie tacza ja nie tylko z pracownikami, ale rowniez z klientami sklepu:

Znamy si¢ z imienia wszyscy, ja wiem, kto jakie pranie rozwiesit, co si¢ dzieje u osoby, ktora

tam przychodzi, ludzie przychodza i moéwia, chodz na papierosa, aha! mamy trzy takie panie

starsze, jednej przynosimy codziennie Fakt, innej jakie$ tam buteczki z jakimi$§ tam rzeczami

na $niadanie, i trzeciej to zalezy, jak tam zadzwoni czy powie, i robimy to w trakcie pracy, nie

dostajemy za to zadnych pienigdzy, po prostu to robimy, bo one sa w potrzebie i mieszkaja
blisko nas. [W5]

Ta sama osoba, ktora czuje si¢ przez klientow ,,obarczona” [W4], przyznata,
ze wdaje si¢ w pogawedki z klientami: pyta, co u nich stychaé, zartuje, niekiedy
rozmys$lnie przedluza moment ich odejscia od lady. Podobne dziatania rozpo-
znaj¢ jako przejaw troski o klientow jako uczestnikow procesu pracy ustugowe;j
[Leidner 1999], ale jednoczes$nie praktyke pracowniczego oporu, zakorzeniona
m.in. w probach przejecia kontroli nad czasem i1 tempem pracy, umiejscowienia
si¢ w ,,ponurym procesie walki z zegarem” [Roy 1959: 160]. Troska rozciagnigta
na relacje z klientami moze wynikaé¢ z checi przetamania rutyny, odnalezienia
wytchnienia w powtarzalnej i monotonnej pracy.

Troska a potencjaly oporu

Same praktyki troski w niesprzyjajacym relacjom miejscu pracy moga stac si¢
przejawem oporu, a pielggnowanie dobrych relacji moze by¢ przestrzenia do
manifestowania sprzeciwu wobec trudnych warunkoéw w pracy. Jedna z badanych
0s0Ob przyznata, ze ze wspotpracownikami rozumieja si¢ tak dobrze, ze czgsto
spojrzeniami komunikuja pewne zamierzenia, m.in. decyzj¢ o niewtaczeniu kasy
samoobstugowej, mimo ze zyczyltby sobie tego szef lub klienci. Podstawa aktow
oporu staty si¢ w tym przypadku troskliwe relacje oparte na komunikacji.
Podczas analizy zgromadzonego materiatu badawczego zidentyfikowatam
réwniez inne przejawy oporu, ktore tacze z pracownicza troska, a ktéore nazywam
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zachowaniami altruistycznymi. Sa to drobne gesty, polegajace na przyktad na
przebieraniu si¢ z okazji Halloween czy mikotajek — wbrew intencjom przeto-
zonych, odtwarzanie glo$nej muzyki pod koniec zmian, pisanie zartobliwych
raportow, ktore moga rozbawi¢ pracownikow kolejnej zmiany, a ktore nie sa
dobrze widziane przez przetozonych. W dosy¢ szerokim zakresie analizowane
przeze mnie przyktady dziatan oporowych sa jawne, daja si¢ zaobserwowac,
do tego pracownicy i pracownice szczego6lnie ich nie ukrywaja. Trudno mowic
o tym, by przebieranie si¢ (czy tez systematyczne naginanie dress code’u, o kto-
rym wspominaly pracownice centréw ustug wspolnych) odbywato si¢ w ukryciu
—ajednak tego typu praktyki wydaja si¢ niedostrzegane czy moze lekcewazone
albo po prostu tolerowane przez pracodawcow. Nie znaczy to jednak, ze traca
swoj pierwiastek oporu. Scott [1985: xvii] zauwaza, ze tego typu dziatania sg
»codzienne” ze wzgledu na ich powszechna, zwyczajna naturg, jednak wciaz
kwalifikuja si¢ jako opodr, poniewaz ,,podwazaja lub tagodza roszczenia klas
zawlaszczajacych” [Scott 1985: 302].

TYPY PRACOWNICZEGO OPORU
W MIEJSCU PRACY A RELACJE TROSKI

W zebranym materiale udalo si¢ zrekonstruowac nastgpujace typy pracowni-
CZego oporu w miejscu pracy: opor na poziomie dziatan indywidualnych oraz
opor bedacy swego rodzaju nieformalnym dziataniem zbiorowym. Zostana one
opisane w kolejnej sekcji, dodatkowo w podsumowaniu zostanie ukazany ich
zwiazek z relacjami troski.

Opor na poziomie dzialan i interakcji jednostek

Przetozeni jawia si¢ w analizowanym materiale jako osoby nie do konca wygod-
ne, niejako zewnetrzne, narzucone. Szefowie, zwierzchnicy, podobnie zreszta
jak wprowadzane przez nich zasady, sa postrzegani jako ,,strona przeciwna”,
oponenci. Badane osoby wypracowuja roznorodne sposoby radzenia sobie
Z nimi — czg¢sto sg to sposoby pozornie niejawne, dzialania maskowane przed
przetozonymi, jakkolwiek ksztattowane w porozumieniu ze wspotpracownikami.
Szef nie wie o wielu rzeczach. Bardzo wielu rzeczach, ktére rozwiazujemy albo piszac do
[Nazwa sieci], albo ptacac po cichu za zZle zrobione rzeczy. Szef nie wie w ogole, ze kto$
przyjat 24 piwa, ktére nie przyszty. Tak si¢ moze zdarzyé, my si¢ sktadamy na te piwa,
szef nawet nie wie. Wyréwnujemy wszystkie straty. Szef nie wie, dlaczego mu si¢ tak do-

brze chleb sprzedaje. Bo po 20.00 nie wypiekamy zadnych bulek i sprzedajemy wylacznie
chleb. [W5]
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No ale, jak on to nam ciagle powtarza, to jest jego sklep i jego zasady, wigc nic nie mozemy
powiedzie¢. No to nie mowimy, tylko robimy. Wiemy, co zrobié¢, zeby byto dobrze, a czego
nie trzeba robi¢, co mozna pod dywan zamies¢. [W2]

Przynosi te pomysty, my kiwamy gltowa, a potem po cichu i tak robimy po swojemu, ona
[kierowniczka] si¢ nawet nie orientuje i si¢ cieszy, ze tak jej samo wszystko dziata. [W1]

Rysuje si¢ tu opdr jako proba wprowadzenia zasad porzadkujacych swiat
pracy, ustanowienia autonomii w ramach istniejacego systemu, lecz jednocze$nie
che¢ zadbania o wspolny dobrostan — ujmowany réwniez szerzej, jako element
relacji w miejscu pracy.

Opoér wymaga jednak nie tylko ,,0s6b opornych” oraz podjecia (lub zanie-
chania) konkretnych dzialan, ale i zdefiniowania przeciwnika. W analizowanych
przeze mnie wypowiedziach zazwyczaj sa to wtasnie zwierzchnicy, szefowie, przy
czym w wigkszych przedsigbiorstwach najczesciej bezposredni przetozeni, a nie
osoby na najwyzszych szczeblach. Pozwala to wysuna¢ wniosek, ze podtozem
konfliktu sa przede wszystkim codzienne, regularne kontakty, jakkolwiek jeden
z narratorow uzyt okreslenia ,,Naszym wspolnym wrogiem jest ta [Nazwa sieci]|
zwariowana” [W5], a zatem zaadresowatl swoja niech¢¢ abstrakcyjnie.

Na przeciwnym biegunie sytuuja si¢ pewne formy oporu mentalnego:
zZwigzane ze wspomnianym przeze mnie poczuciem tymczasowosci deklaracje
,,t0 nie jest moje miejsce”, ,,nie zostang tu na stale”. Jest to dzialanie oporowe
zindywidualizowane w duzo wigkszym zakresie niz pozostate.

W podobnej perspektywie moga by¢ analizowane praktyki odchodzenia
z pracy i1 nieobecnosci. Niektorzy badacze sugeruja, ze zwalnianie si¢ z pracy
zastapito strajki [Belanger, Edwards 2009: 9] i rozpatruja absenteizm jako indy-
widualna formg oporu. Rzeczywiscie w konteks$cie moich badan i w tym obsza-
rze okreslenie ,,indywidualny” wydaje si¢ zasadne. Osoby badane wspominaja
o przesztych incydentach zwolnien lekarskich, jednak wigcej uwagi pos§wigcaja
odejsciu z pracy. Jedna z narratorek tak ujmuje swoje zamysty:

Moj przetozony mi czasem nawet powie: pani jest najlepszym specjalista. Co z tego gosciu,

jak ty mnie dwa dni wczesniej przeciagnates$ tak, ze az mi si¢ wymiotowa¢ chciato? Jedyna

moja nagroda, jesli chodzi o (Nazwa sklepu), to bedzie wypowiedzenie. Chcialabym zoba-
czy¢ ich miny. Raczej zobaczg i to bedzie moja nagroda. [W3]

ZYozenie wypowiedzenia jest rzeczywiscie przyktadem oporu w skali mikro,
nie uwazam jednak, ze tego typu zachowania daja si¢ sprowadzi¢ wytacznie do
jednostkowych aktow. Badani zastanawiaja sig przeciez, czy np. o swoich pla-
nach zwiazanych ze ztozeniem wypowiedzenia informowac¢ innych, jak ci inni
zareaguja, jakie konsekwencje bedzie miato odejscie.
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Oczywiscie w analizowanym materiale mozna wyodrgbnié jeszcze inne,
bardziej zindywidualizowane przejawy pracowniczego oporu, jednak interesuja
mnie one w mniejszym zakresie. W analizie stosunkéw pracowniczych obiecu-
jacym polem badawczym sa bowiem praktyki powszechne, a nie wyjatkowe czy
incydentalne.

Opor jako nieformalne dzialanie zbiorowe

Troskg mozna rozpatrywac jako sktadnik solidarnos$ci — w tym ujgciu pracow-
nicza troska moze prowadzi¢ do zamanifestowania oporu. Wydaje si¢ jednak,
ze aby sig tak stato, konieczna jest swiadomos¢ istnienia wspolnych interesow,
a zwlaszcza zagrozenia dla tych interesow. W analizowanym materiale pojawilty
si¢ jedynie pojedyncze przypadki dziatan tego typu.

Jedna z narratorek wspominata o ,,biczu krgconym” przez pracownikow na
jedna z kierowniczek. Pracownicy recepcji postanowili sprzeciwié¢ si¢ wprowa-
dzonym przez nig zasadom, nadmiernym wymaganiom i zgodnie raportowali
nieprawidlowosci do zarzadu. Ta sytuacja trwala, zgodnie ze stowami narratorki,
dwa lata.

No ona [nowa kierowniczka] postawita wszystko na nogi, no i jako$ wszyscy chcieli, zeby
byto lepiej. Zeby byto inaczej, zeby to miejsce sie rozwijato, zeby nie wygladato jak PRL,
zeby kasa sig nie rozchodzita na wszystkie strony. Czyli kto$ zlozyt jakas skarge, ktora byta
podparta jakimi$ tam kwitkami, mailami, non stop byly rézne rzeczy pokazywane i udowad-
niane prezesowi, zapraszanie go bez zapowiedzi, takie drobne, stopniowe krgcenie. [W6]

Warto zwréci¢ uwage na jeszcze jeden przyktad otwartego, artykutowanego
zbiorowo oporu, o ktérym wspomina jedna z narratorek:

Tak nas juz zaczat traktowac, ze zrobiliSmy bojkot tej imprezy. On zasugerowat nam, ze my
kradniemy, no masakra, my$my si¢ zdenerwowali, powiedzieli$my, ze jesli tak nas traktuje,
to my nie idziemy na ta imprezg firmowa. No i wezwal nas, ze co to ma by¢, ze my jesteSmy
od tego, zeby by¢ na tej imprezie, ze on wymaga wrecz. Przyszlismy, bo musieli$my. Aby
tylko odklepa¢, bo dat nam limit czasu do 23, wigc kazdy wystat i poszedt. To byto okazanie
mu, ze si¢ z nim nie zgadzamy, ze ma nas zacza¢ szanowac. [W3]

Podczas opisanej wyzej sytuacji grupa kierownikow $redniego szczebla
postanowita oprotestowac udzial w sezonowej firmowej imprezie. Ten ,,bojkot”
si¢ nie powiddl, ostatecznie ugigli si¢ i uczestniczyli w wydarzeniu. Mamy tu
wigc zarysowana potencjalnos¢ otwartego protestu, jednak rowniez nakreslony
cel oporu. Wyrazonym explicite oczekiwaniem byto uzyskanie szacunku — ten
zamiar nie zostat osiagnigty. Powyzsze przyktady to zatem nieco inny repertuar
dziatan: dostrzegam tu opor nastawiony na konkretny efekt zwiazany ze zmiana
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zachowania zwierzchnika, wymierzony w jedna osobg, a nie sposob organizacji
czy funkcjonowanie w miejscu pracy. Dodatkowo badani dopytywani nie byli
w stanie zidentyfikowac osob, ktdre byty inicjatorami tych solidarnych dziatan, nie
potrafili tez wskaza¢ konkretnego momentu, ktory doprowadzit do wytworzenia
si¢ kolektywnych praktyk. Byto jednak wyrazne, ze kolektywne i ukierunkowane
na zmiang dziatanie podejmowano w sytuacji narastajacego, wyraznego konfliktu
lub niezgody, poczucia zagrozenia.

Na zakonczenie warto podkresli¢, ze i praktyki oporu, i praktyki troski nie sa
oczywiste, nie w kazdych okoliczno$ciach maja szansg sig realizowac. W anali-
zowanym materiale rysuja si¢ rowniez obszary zwiazane z deficytem troski, co
moga ilustrowac ponizsze fragmenty wypowiedzi:

Rzadko sig trafi ktos, kto zareaguje. Bo to naprawdg trzeba mie¢ odwagg stana¢ za druga

osoba w pracy i tez rzadko$¢. Zazwyczaj jest: ,,dobra, bedzie dobrze”, poklepia po ramieniu,
ale zeby zareagowac, to mato kto zareaguje. [W3]

A jak mi si¢ co$ stanie? Walisz do kabiny do sasiada i si¢ modlisz, zeby zrozumiat, o co ci
chodzi i chcial pomoc, a nie wzruszyt ramionami i zastonit firankg. [R8]

Pracodawcy —niekoniecznie intencjonalnie — moga wigc poprzez wprowadza-
nie okreslonych zasad utrudnia¢ utrzymywanie relacji troski, a to w konsekwencji
moze wptywac na potencjalnos¢ praktyk oporu. Jak przyznata jedna z narratorek:

Czutam kiedys, ze pracujg w zespole. Staly$my, gadatysmy, co si¢ dzieje u kogos w zyciu,

wspieraly$Smy si¢ tak nawet stowami, wspieraly mnie, jak mialam z R. te wszystkie przy

rozwodzie. Teraz nie poruszamy tematéw osobistych. Zabrania nam si¢ rozmawiac [...].

A przeciez wiadomo, ze ludzie sig¢ integruja w pracy, kiedy moga odreagowac, pogadac,

czyms si¢ podzieli¢c. [W4].

DYSKUSJA I WNIOSKI

Odpowiadajac na postawione w pracy pytania badawcze, mozna stwierdzi¢, ze
w badanych przedsigbiorstwach ustugowych rozwijaja sig relacje troski pomigdzy
pracownikami. Na podstawie materiatu empirycznego identyfikuje troske jako
praktyki zwiazane z wyksztatceniem odpowiedzialno$ci za innych funkcjonuja-
cych w miejscu pracy. Praktyki te mozna taczy¢ z uwaznos$cia na cudze potrzeby,
poszanowaniem godno$ci innych pracownikdéw oraz okazywaniem wsparcia.
Pracownicy i pracownice wypracowuja te praktyki z réznych pobudek: zeby im
si¢ tatwiej pracowalo, zeby si¢ pozby¢ napi¢é, zeby zatagodzi¢ trudna sytuacje,
ale réwniez, zeby zaznaczy¢ wlasna podmiotowos$¢.
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Relacje oparte na pracowniczej trosce w pewnych okoliczno$ciach moga
przeksztatci¢ sig¢ w dziatania, ktore identyfikuje jako opor — moga one przyj-
mowa¢ formy bardziej zindywidualizowane lub kolektywne. Oczywiscie nie
kazdy opdr bedzie miat korzenie w praktykach troski i nie zawsze wystapienie
troski doprowadzi do wystapienia dziatan oporowych. Zjawisko to ma charakter
relatywny i procesualny: pracownicza troska w niektorych kontekstach zaczyna
przybiera¢ formy oporu lub staje si¢ punktem wyjscia dla oporu. Jest to o tyle
godne uwagi, ze troska kojarzy si¢ z wyrazaniem wspotczucia, pocieszaniem,
nawet z sympatia, a zatem z dzialaniami migkkimi i, mozna powiedzie¢, ka-
meralnymi, natomiast rzadziej dostrzega si¢ jej potencjal subwersywny. Opor
rowniez moze przyjmowac¢ formy dyskretne i zindywidualizowane, takie jak
drobne codzienne dywersje, spowalnianie tempa pracy, zaniechanie okre§lonych
obowiazkéw. Natomiast w sytuacji silnego konfliktu przeradza si¢ w bardziej
widoczne dziatanie zbiorowe.

Niektorzy badacze nazywaja relacje panujace w matych i $rednich firmach
ustugowych patriarchalnymi czy folwarcznymi [Hryniewicz 2007]. Przetozeni
badanych przeze mnie 0sdb probuja utrzymywac taki model zarzadzania, jednak
pracownicy, poprzez swoje proby ustanowienia porzadku w miejscu pracy, przy-
najmniej czesciowo ten schemat podwazaja. Wydaje si¢, ze metafora folwarku,
osadzona silnie w niesymetrycznej wizji stosunkdéw pracy, odbiera pracownikom
podmiotowos$¢ i przenosi sprawstwo na kierownictwo. Tymczasem, analizujac
ksztattowanie sig praktyk troski oraz r6znorodnych form oporu, przyjmuje, ze dzigki
nim pracownicy moga by¢ sprawczy w ramach hierarchicznych, niesymetrycznych
stosunkéw pracy. Szukaja tez autonomii w ramach stosunku pracy i mozliwosci
przeciwstawienia si¢ autokratycznym zwierzchnikom. Co wydaje si¢ nawet bardziej
istotne — osoby, z ktérymi przeprowadzitam wywiady, wcale nie cechuja si¢ ani
skrajnym indywidualizmem, ani wycofaniem. W czasie prymatu neoliberalnych
rozwiazan wzmacniajacych niepewnos$¢ i niestabilno$¢ na rynku pracy wciaz waz-
ne okazuja si¢ relacje pracownicze i praktyki pracowniczej troski. W niektorych
kontekstach moga one dawac¢ impuls do wyrazania niezadowolenia oraz podjgcia
wysitkow zwigzanych z odzyskiwaniem sprawstwa, odzyskiwaniem kontroli nad
procesem pracy czy tez ,,wynajdywaniem rozwiazan” [Dunn 2008:128].

Perspektywa przedstawiona w niniejszym artykule jest perspektywa szere-
gowych pracownikow — nawet jesli jedna z osob zajmowata kierownicze sta-
nowisko, to bylo to stanowisko $redniego szczebla. Opisywane przez badanych
sytuacje i specyfiki miejsca pracy jawily sig jako trudne, stad moze konfliktowa
wizja stosunkow pracy, sygnalizowanie niecheci do przetozonych. W zwiazku
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z tym brak w prezentowanym materiale analitycznym przejawow praktyk troski
realizowanych na linii przelozeni—pracownicy. Nie znaczy to jednak, ze takie
praktyki nie istnieja. Aby je zidentyfikowaé, nalezatoby wilaczy¢ do analizy
doswiadczenia przetozonych i pracodawcow.

Badajac zarysowane w artykule obszary pracowniczych do$wiadczen, mozna
postawic pytanie, jaki wktad w stosunki pracy maja praktyki troski i oporu. Wydaje
sig, ze moga by¢ sposobem pracownikOw na czynienie sytuacji pracy bardziej
zno$na, lecz jednoczesnie stajq si¢ wentylem bezpieczenstwa, czyms, co pozwala
przedsigbiorstwu funkcjonowaé mimo codziennych zréznicowanych napig¢.

Zaprezentowane badania moga si¢ wpisywa¢ w nurt badan poswigconych
codziennemu oporowi w miejscu pracy, pozazwiazkowym formom sprzeciwu,
a takze — w szerszej perspektywie — w dyskusj¢ o podmiotowosci stabych. Po-
niewaz sa to praktyki, ktore ,,nie trafiaja na pierwsze strony gazet” [Scott 1985:
xvii], tym bardziej warto je objac¢ systematyczna analiza naukowa.
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Olga Gitkiewicz

CARE AS A CATALYST FOR RESISTANCE.
THE CASE OF NON-UNIONISED WORKERS

Abstract

Care in sociology, especially sociology of work, is primarily the study of care work. In this article,
I try to go beyond this perspective. Care is a central category, and I define it as a practice and as
a relationship between people connected through the workplace who show support for each other
— in verbal and non-verbal form.

In this article I present contemporary conceptions of care, the analytical potential of this
category, and definitions useful in workplace research. The empirical basis for the considerations
included in this text is the analysis of interviews conducted with non-unionised employees of small
and medium-sized service enterprises, which turn out to be difficult workplaces. The analytical part
shows the practices that I identify as worker care, which are aimed not only at giving emotional sup-
port, but also at activating worker resistance. I also argue that care and resistance in the workplace
are interrelated, and the purpose of this article is to take a multidimensional look at this relationship.

Keywords: care, resistance, labour relations

ANEKS
Tabele zawieraja wykaz podstawowych cech réznicujacych osoby badane.

TABELA 1. Wywiady analizowane w ramach pre-pilotazu — w artykule oznaczone jako zestaw (1).

Branza Miejsce pracy Wiek Ple¢

R1 ustugi centrum ustug wspo6lnych 23 K
R2 ustugi centrum ustug wspolnych 36

R3 ustugi gastronomia 61 K
R4 ustugi gastronomia 52 K
RS handel sklep odziezowy 30 K
R6 handel sklep wielobranzowy 42 K
R7 transport lokalna firma transportowa 44 M
RS ransport I?;Ecslgglt}tir‘gfelowe przedsigbiorstwo 0 M

Zrodto: opracowanie wlasne.
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TABELA 2. Wywiady przeprowadzone w ramach wtasciwego pilotazu, w artykule oznaczone
jako zestaw (2)

Branza Miejsce pracy Wiek Ple¢
wi ushugi ;1;52 Jgi‘ziobranZowy/pos'rednictwo 37 K
w2 handel sklep wielobranzowy 41 K
W3 handel dyskont 42 K
W4 ustugi hotelarstwo 47 K
W5 handel sklep osiedlowy 31 M
w6 ustugi hotelarstwo 40 K
w7 ushugi hotelarstwo 62 M
w8 handel sklep wielobranzowy 43 M

Zrodto: opracowanie wiasne.



