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Matgorzata Maciejewska

Opresyjnos¢ stosunkow pracy w sektorze ustug — wytwarzanie

postusznych pracownic a potencjat oporu

Jestem pracownica sklepu drogeryjnego juz ponad cztery lata”. Od dawna chciatam
uczyni¢ miejsce mojego zatrudnienia polem analizy socjologicznej i ekonomicznej. W
pewnym sensie za kazdym razem przychodzagc do pracy, robitam to mimowolnie,
obserwujac, w jaki sposdb dziatajg mechanizmy kontroli pracowniczek i pracownikéw, czyli
formalne i nieformalne relacje wiadzy w firmie'. Bedgc pracownicg najnizszego szczebla,
czyli najmniej zarabiajgca i wykonujaca fizyczng i monotonna prace, moje doswiadczenie
moge wrecz dostownie opisa¢ jako powolne (i nie do konca uswiadomione) wcielanie
kapitalistycznych stosunkéw pracy, ktére czynity mnie podatng i podporzadkowana.
Jednak to, co pozwolito mi poddac refleksji techniki pracy i mechanizmy dziatania firmy, to
przede wszystkim préby zakwestionowania tego co chciano, zebym przyjmowata jako
oczywiste i odnaturalizowania hierarchii i struktury pracowniczej oraz wychwytywanie
nawet najbanalniejszych praktyk i regut jako tych, ktdére wpisujg sie w logike

funkcjonowania kapitalistycznego wyzysku?.

* Obecnie nie pracuje juz w sklepie. P6t roku po internetowej publikacji, artykut zostat wykryty przez zarzad
sklepu. Zostatam poinformowana o ,,braku godzin w grafiku” i tym samym zwolniona. Wyrzucenie z pracy
ewidentnie byto potgczone z publikacjg tekstu, gdyz niedtugo po utracie pracy otrzymatam telefon od zarzadu
z pogrdzkami, straszono mnie sgdem i wmawiano dziatalnos¢ na szkode pracownic sklepu. Zarzad, by nie
rozgtasniaé sprawy, wyciszyt jg i zakonczyt pogrdzki.

' 0d 2005 roku pracowatam na stanowisku kasjerka-sprzedawczyni, potem w 2007 roku — wraz z otwarciem
nowego sklepu — przeniostam sie na stanowisko konsultantka do spraw urody. Charakter mojego zatrudnienia
to umowa na zlecenie, w miesigcu przepracowuje zwykle od 4 do 10 dni.

2 Zdaje sobie sprawe z mozliwosci posgdzenia mnie o subiektywno$¢ w opisywaniu tych mechanizméw,
niemniej jednak jest to jedyny sposéb, by przekazac¢ perspektywe niskooptacanej pracownicy w sektorze
ustug. Za pomocg narzedzi, ktére posiadam (w postaci spotecznych teorii) mogtam zapoznane mechanizmy z
powrotem przenie$¢ na ptaszczyzne refleksyjnosci tak, by zrozumiec¢ je w szerszym kontekscie opresywnych
stosunkow pracy. Tu znowu mogtby pojawi¢ sie zarzut, ze opresje postrzegam jako takg, gdyz moja
uprzywilejowana pozycja (jako socjolozki, studentki — osoby, ktéra ma wieksze szanse zyciowe chocby z
powodu kompetencji kulturowych i pochodzenia spotecznego) umozliwia mi zdefiniowanie sytuacji, w ktorych
sie znajduje. Taka krytyka mojego stanowiska zapewne wynikataby z rozrdznienia opresji obiektywnej i
subiektywnej. Nie zgadzam sie jednak z tym podziatem, gdyz sugeruje on, ze jesli jednostka nie rozpatruje
swojej sytuacji jako opresywnej, to faktycznie nie jest ona opresywna.
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Podstawowym pytaniem, jakie sobie zadatam to: jak mozliwa jest ciggtos¢ okreslonych
stosunkdw pracy w sytuacji ich jawnego, opresyjnego charakteru? Szybko jednak dosztam
do wniosku, ze niesprawiedliwos¢ relacji w firmie jest dla pracowniczek i pracownikéw
tylko czesciowo widoczna, zwigzana przede wszystkim z osobistg krzywdg i jednostkowg
sytuacjg. Tym samym mojg uwage skupitam przede wszystkim na szukaniu odpowiedszi,
dlaczego pracowniczki i pracownicy sklepu mimo podobnego potozenia (chodzi mi przede
wszystkim o osoby, ktére w sklepie wykonujg prace najgorzej ptatng — czyli
kasjerki/kasjerow i konsultantki), nie wykazujg checi zmiany tegoz potozenia poprzez
wspolne dziatanie. Przyczyny takiej sytuacji sa wielorakie, lecz bynajmniej nie nalezg do
nich, jak chca tego wspdiczesni liberalni ekonomisci, jednostkowe predyspozycje i

umiejetnosci oraz strategie racjonalnego dziatania na rynku pracy.

Generowanie zysku z potaniania kosztéw pracy

Obecnie w moim miescie sg cztery sklepy sieci, w ktérej pracuje, w catej Polsce jest ich
ponad 100. Bedac pracownicg od 2005 roku zaobserwowatam szybki rozwaj firmy; co roku
przybywato po kilka sklepéw w Polsce, a obroty sklepu po dwdch latach od otwarcia
kilkakrotnie przewyzszyty poczatkowo zaktadany budzet, czyli kwote, ktdérg dany sklep
musi wypracowa¢ w ciggu miesigca. Dla kazdego sklepu tworzony jest indywidualny
budzet, zwigzany z liczbg pracownikdéw i atrakcyjnoscig lokalizacji sklepu oraz dtugoscia
okresu funkcjonowania na rynku. Zatem co miesigc na tablicy ogtoszern w pomieszczeniu
dla personelu pojawia sie informacja, jakie miejsce zajmuje dany sklep w rankingu
wszystkich sklepdw w Polsce. Obliczane jest to na podstawie wysokosci procentu
wyrobionego budzetu (np. jeden sklep w ciggu miesigca wyrobit 70% swojego budzetu,
inny 90%, ,,najlepsze” sklepy potrafig osiggngé okoto 110% do 120% budzetu). Ujawnienie
budzetu i miejsca w rankingu jest mechanizmem manipulacji pracowniczkami i
pracownikami — kiedy dany sklep jest nisko w rankingu, grozg im ciecia godzin pracy, co
moze wigzac sie ze zwolnieniami. Natomiast wysokie miejsce w rankingu nie przektada sie
na zadna realng ,nagrode” dla pracownikdw poza tym, ze daje mozliwos¢ zatrudnienia
nowej osoby, ktéra odcigzy zatoge sklepu w obowigzkach. Pojawia sie tez mozliwos¢

zwiekszenia liczby godzin, jakg pracownicy ,mogg3” wypracowywac i tym samym — w
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formalnej wersji zarzagdcow firmy — podwyzszyé swoje miesieczne wynagrodzenie
(oczywiscie wieksze zarobki wigzg sie z wiekszym naktadem pracy, czyli jedna godzina
pracy nie nabiera przez to wyzszej wartosci; dodatkowe godziny pracy sg przedstawiane
przez zarzadcéw firmy jako nagroda za ,wyrabianie” czy tez ,przekraczanie budzetu”).
Nalezy takze dodaé, ze wiekszos¢ z oséb zatrudnionych na umowe o prace, pracowata na
% etatu, zatem dodatkowe godziny dawaty mozliwos¢ wyrobienie catego etatu (oczywiscie
to nie wlicza sie do podstawy pensji, od ktérej naliczana jest np. emerytura). Zatem
ranking jest jedng z form kontroli pracowniczek i pracownikdéw, wymuszajgc na nich

niejako wiekszg wydajnos¢ tak, by zwiekszy¢ obroty firmy i nie stracié pracy.

Preznie rozwijajgca sie firma, dokonywata tego kosztem pracownikéw — zwiekszajace sie z
roku na rok obroty firmy nie wigzaty sie z podwyzszaniem wynagrodzen pracowniczek
szeregowych. Wrecz przeciwnie, obserwowatam coraz bardziej pogarszajace sie warunki
pracy: byto coraz mniej podpisywanych uméw o prace, a coraz wiecej uméw $Smieciowych,
cate etaty skracane byly do % , wraz ze wzrostem sprzedazy zapetniaty sie takze
magazyny, co czesto prowadzito do sytuacji zagrozenia zdrowia pracownikéw (zatorowane
przejscia ewakuacyjne, utrudnienia w dostepie do towardéw). Wieksza liczba klientéw
intensyfikowata prace kasjerek — trzeba byto doktada¢ wiecej towaru, obstuzyé wieksza
liczbe ludzi, podliczy¢ wiecej gotéwki (materialnym wyrazem intensyfikacji pracy byta ilos¢
klientédw widoczna na rolce kasy fiskalnej pod koniec zmiany: kiedy zaczynatam prace

oscylowata w granicy 100-120, w pdzniejszych latach w granicy 300).

Kazdy sklep sieci dziata na identycznych zasadach: techniki marketingu, produkty, ceny i
struktura zatrudnienia sg takie same. Sklep podzielony jest na trzy dziaty: apteczny (leki i
farmaceutyki), ogdlny (srodki czystosci, produkty do pielegnacji ciata) i kosmetyczny
(produkty do makijazu, perfumy, tzw. kosmetyki selektywne, czyli bardzo drogie produkty
do pielegnacji ciata i twarzy, oraz tansze produkty do pielegnacji twarzy). Sklepem
zarzadza dyrektor/ka, nizej w hierarchii zatrudnione sg menedzerki (najczesciej sg to
kobiety) dziatu ogdlnego i kosmetycznego. Kazda z nich zarzadza swojg ekipg, czyli
osobami pracujgcymi na dziale ogdlnym (kasjerki i kasjerzy) lub na dziale kosmetycznym

(konsultantki ds. urody). Zastepcami menedzerek sg kierownicy zmiany, ktérzy
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bezposrednio i ciggle kontrolujg prace kasjerek/kasjeréw i konsultantek (wydajac
polecenia zadan na dany dzien), jak réwniez dzielg z nimi podobne obowigzki (wyktadanie

towaru na sklep i obstugiwanie klientek i klientéw)?>.

W sklepie, w ktérym pracuje zatrudnionych jest 31 oséb, z ktérych az 27 to kobiety.
Najlepiej optacanymi pracownikami sg dyrektorka i menedzerka dziatu ogdlnego; w dalszej
kolejnosci: menedzerka dziatu kosmetycznego, farmaceutki, magazynierzy, kierowniczki
zmiany, konsultantki i na koricu kasjerki/kasjerzy. Informacje dotyczace wysokosci ptacy sg
tajne i zadnemu pracownikowi nie wolno ich ujawniaé pod grozba zwolnienia (co zawarte
jest w umowie o prace i umowie na zlecenie). Jednak im dtuzej kto$ pracuje, tym wieksza
zdobywa wiedze o zarobkach innych oséb — odkad jestem pracowniczky sklepu jedynej
informacji, ktérej nie udato mi sie zdoby¢ to wysoko$¢ pens;ji dyrektorskiej. Reguta tajnosci
jest czesto tamana w trakcie pogtebiania sie znajomosci miedzy pracowniczkami, jednak
ani razu nie zdarzyto sie, aby ktéras z menedzerek w nieoficjalnej rozmowie zwierzyta mi
sie ile zarabia (informacje o wysokosci pensji uzyskatam od kobiet, ktére odchodzity z
pracy). Pozwolito mi to zrozumie¢ czemu stuzy sama reguta i co ma wymusi¢ na
pracowniczkach. Po pierwsze dowiedziatam sie, ze wysokos¢ ptacy na danym stanowisku
moze sie rozni¢ (jedna kasjerka moze zarabia¢ wiecej niz inna), zwigzane jest to z
indywidualng prosbg o podwyzke u swojej przetozonej (zbiorowe podwyzki sg rzadkoscia i
siegajg okoto 50 groszy brutto od godziny w skali roku; zwykle po ich wprowadzeniu
obcina sie godziny pracy pracownikéw). Ten brak tajnosci mégtby by¢ niebezpieczny dla
firmy, gdyz tworzytby ptaszczyzne solidarnosci pracowniczej i dawatby argumenty do
zbiorowych zadan pracowniczych. Istnieje takze mozliwos¢ podwyzki indywidualnej, lecz
jest ona réwniez rzadkoscig (wyjasnieniem moze by¢ zachowawcza postawa menedzerek,
ktore zdajg sobie sprawe z tego, ze pracowniczki rozmawiajg o swoich pensjach, by
unikng¢ konfliktu nie starajg sie o indywidualne podwyzki nawet dla swoich najlepszych
pracownic). Po drugie, wysokos¢ zarobkéw osdb bezposrednio nadzorujgcych prace
kasjerek — czyli kierownikow zmiany, byta niewiele wieksza niz kasjerek. Tu reguta tajnosci,
w  zatozeniu, podtrzymywata hierarchie pracownicza i budowata relacje

podporzgdkowania.

3 0 ile na stanowisku kierownika/czki zmiany i menedzera/ki spotyka sie czasem mezczyzn, to obecnie bardzo
rzadko mozna spotkaé¢ mezczyzn na stanowisku kasjera, a konsultantéw do spraw urody nie ma w ogoéle.
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Jak juz wspomniatam, regufa tajnosci jest mechanizmem blokujgcym zbiorowy bunt
pracowniczy, poniewaz majgc nieoficjalne informacje trudno zgtasza¢ roszczenia wobec
wspdlnego interesu, tym bardziej, ze osoby, ktére zainicjowatyby bunt, ryzykowatyby
zwolnieniem z pracy na podstawie formalnych zasad o zatrudnieniu (prawdopodobnie bez
mozliwosci dochodzenia swoich praw np. w sadzie). Jednym z powoddw scistego
trzymania sie reguty tajnosci jest réznicowanie sie ptac na tym samym stanowisku podczas
procesu otwierania nowego sklepu®. Pracownicy nowego sklepu zawsze dostajg wyzszg
godzinowg stawke niz ci, ktérzy sg juz zatrudnieni w starym sklepie. Regufa tajnosci stuzy
w tym przypadku nieprzemieszczaniu sie informacji miedzy starymi i nowymi

pracownikami, gdyz mogtoby to powodowaé zbiorowe niezadowolenie.

Przypominanie pracownikom o regule tajnosci odbywa sie dos¢ regularnie na zebraniach
sklepu co dwa, trzy miesigce i ma charakter zastraszenia. Jest to réowniez nieformalna
strategia unaocznienia wtadzy, co uswiadamia pracownikom ich miejsce w strukturze i
brak mozliwosci negocjowania wifasnej sytuacji. Takie zachowania ze strony
zarzadzajgcych sg strategig podporzadkowania pracownikéw i wyksztatcenia w nich
postawy bezsilnosci. Tym samym pracownicy zostajg uprzedmiotowieni, a ich
potencjalnym czynom odbiera sie moc oddziatywania. Sytuacja ta wzmacniana jest
formalnymi  $ciezkami ,proszenia o podwyzke”®. Indywidualizacja interesow
pracowniczych poprzez kontrole wiedzy pracownikdw najnizszego szczebla oraz
rozmontowywanie u samych podstaw wszelkich przejawéw zbiorowego ,my” stuzy
sprawniejszemu, ,bezkonfliktowemu” zarzgdzaniu firmg. Sg to niejako techniki

przywotywania do porzadku nawet wtedy, gdy w firmie nie ma realnego zagrozenia

buntem pracowniczym. Kapitalistyczne strategie zarzadzania o krok wyprzedzajg

* Wraz z rozwojem rynku pracy, oraz z powstawaniem nowych sklepéw, muszg ,rozwijaé sie” réwniez pensje,
inaczej zaden zarzad nowego sklepu nie znalaztby nowych pracownikéw, oferujgc im stawki godzinowe,
obowigzujace rok czy dwa lata wczesniej. Otwieranie nowych sklepéw polega na tym, ze pracownicy juz
zatrudnieni pomagajg organizowac przestrzen nowego sklepu osobom nowo zatrudnionym, gdyz ilo$¢ pracy,
ktorg trzeba wykonac¢ w tym okresie jest zbyt duza jak na jedng zatoge — stad przeptyw informacji o pensji
miedzy starymi a nowymi pracownikami.

> Gdy na jednym z zebran zapytatam dyrektorke, kiedy wreszcie bedg podwyzki, odparta, iz ,ta sprawe” w
pierwszej kolejnosci nalezy zatatwiaé ze swoim menedzerem i nie jest to temat odpowiedni na zebranie.
Natomiast indywidualne rozmowy z menedzerkg zwykle koncza sie stwierdzeniem, ze ,,obecnie w firmie nie
ma pieniedzy na podwyzki”.
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spontaniczne reakcje tych, ktérzy sg zarzadzani, czyli takie sytuacje, w ktérych wydajnosé,
efektywno$¢ i produktywnos¢ mogtyby zosta¢ zaburzone przez pracownikéw.
Potencjalno$¢ buntu pracowniczego jest niejako wpisana w logike funkcjonowania
wspodifczesnego przedsiebiorstwa — system ,przewiduje” negatywne konsekwencje
wiasnych mechanizmoéow i skutecznie im zapobiega. Niemniej jednak nieformalne
przeptywy informacji miedzy pracowniczkami sg juz same w sobie pewng strategig oporu,
daja mozliwos¢ ucieczki przed catkowitg kontrolg oraz zwiekszajg wiedze pracownic o tym,
w jaki sposéb funkcjonuje firma. Innymi stowy jest to punkt zaczepny w sytuacji podjecia

twardych form oporu, jak strajk.

Kariera, ofiarnos¢ i awans

Modelem kariery w firmie jest stopniowy awans, tym samym pracowniczka moze przejsé
od stanowiska kasjerki do menedzerki. Istotg takiej procedury awansu jest przejscie przez
wszystkie szczeble w hierarchii zatrudnienia®. Firma wprowadzajac takie mechanizmy
awansu, probuje wywota¢ w nas myslenie zyczeniowe — o tym, ze kazda z nas ma taka
samg szanse na stanie sie menadzera, jesli tylko bedzie ciezko pracowata (choé¢ na
kilkanascie kasjerek przypada kilka kierowniczek zmiany i tylko jedna menadzera). Jednak
na przyktadach kariery zawodowej (tych oséb ktérym sie ,udato” awansowac) w tej sieci
mozna pokaza¢, w jaki sposéb dziata naturalizowanie stosunkdw pracy i hierarchii
pracowniczej. Jak twierdzi Dunn, zinstytucjonalizowana ocena pracy pracownikéw, liczona
w punktach przyznawanych za odpowiednie kategorie takie, jak: fachowos¢,
odpowiedzialnos¢, wysitek, warunki Srodowiska pracy, nie pozwala robotnikom na
przekroczenie okreslonego progu punktéw (np. za wysitek fizyczny przyznaje sie zawsze
mniej punktéw niz za tzw. ,kreatywne myslenie”, czyli wysitek umystowy). Co wiecej,
wedtug ilosci punktdw przyznawana jest premia, jak réwniez jest to podstawa do
zwolnienia lub awansowania pracownicy/pracownika. Robotnik/robotnica z definicji

jednak nie jest predestynowana/y do awansu, gdyz kategorie takie jak: samodzielne

Praktyka awansowania oséb z dfugim stazem pracy jest bardzo czesta w tej sieci sklepdw. Awansuje sie
osoby ,zaufane”, ,lojalne” wobec firmy. Wiekszos¢ menedzerek, ktére znam z mojego sklepu i innych
sklepéw, zaczynata swojg prace jako kasjerka badz konsultantka. Mozna w ten sposdb osiggna¢ nawet posade
dyrektorskg, co zdarza sie jednak bardzo rzadko, gdyz zwykle na to stanowisko majg wieksze szanse

farmaceutki.
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podejmowanie decyzji, kreatywnosci i wyksztatcenie (za ktdre mozna otrzymac najwiecej
punktow) nie lezg ,,w naturze” jego/jej pracy — czyli tak na prawde nie s3 w zasiegu
jej/jego mozliwosci’. Cho¢ relacje wtadzy w sklepie réwniez skutkujag w ocenie
indywidualnych umiejetnosci pracownicy (np. kasjerki sg postrzegane w pracy zwykle jako
te, ktére nie potrafig samodzielnie mysle¢®), to jednak dzieki ,sumiennosci” w
wykonywaniu swoich obowigzkdw oraz poprzez catkowite wcielenie regulaminu pracy,
czyi wymuszone postuszedstwo i samo-dostosowanie do wymagan, moze ona w
okreélonych sytuacjach awansowad®. Awans zwieksza niemal automatycznie warto$é
danej pracownicy (rowniez w relacjach osobistych staje sie ona osobg wazniejszg). Wraz z
dtugoscig stazu pracy na nowej posadzie rosng rowniez kompetencje takiej pracownicy
oraz jej ,obycie” zwigzane ze zwiekszong ptaszczyzng witadzy'®. Mozna stwierdzié, ze
sytuacja sprawowania i dostosowania witadzy staje sie nawykiem i codziennoscig, co
wynika z ekonomii praktyk i mechanizmu zmniejszania dysonansu pomiedzy tym, co ,sie
umiato” (na nizszym szczeblu) a tym, co ,nalezy zrobi¢” (na wyzszym szczeblu). Jednak
zdobywanie poczucia ,bycia na wtasciwym miejscu” oraz odpowiadajgce temu wtasciwe
zachowanie, w konsekwencji prowadzi do naturalizacji wtasnego potozenia. Zapoznane
mechanizmy witadzy skutkujg zatarciem genezy jej zdobycia. Tym samym hierarchiczna
struktura reprodukuje sie bez wiekszych przeszkéd — potozenie pracownic najnizszego
szczebla wobec kadry zarzadzajgcej ciggle i na nowo zyskuje moc oczywistosci, co
wzmacnia obiektywizacje wartosciowania pracy pracownikoéw i pracowniczek (waloryzacje
wyzszych szczebli pracowniczych i dewaloryzacje nizszych), a to przektada sie na wysokos¢

wynagrodzenia za nig.

’ Elizabeth C. Dunn, Prywatyzujgc Polske. O bobofrutach, wielkim biznesie i restrukturyzacji pracy, ttum.
Przemystaw Sadura, Warszawa 2008, s. 126-135.

8 Przyktadem jest catkowicie odgérne planowanie czasu pracy pracownicy. Wszelkie jej czynnosci rozpisuje
kierowniczka zmiany lub menedzerka, pozbawiajgc pracownice decyzyjnosci i samodzielnego planowania.

° Réznica ta podyktowana jest zapewne odmienng gatezig gospodarki, w ktérej pracujg pracownice tej sieci
sklepdw — czyli sektor ustug. Tym samym wartosciowanie pracy w firmie, gdzie pracuje wyglada troche inaczej
niz w fabryce Alimy-Gerber. Mozliwo$¢ awansu pojawia sie w momencie otwarcia nowego sklepu lub gdy
pojawi sie wolna posada na wyzszym stanowisku. Takie okolicznosci zdarzajg sie jednak rzadko. Przy kazdej
planowanej zmianie w strukturze pracowniczej pojawiato sie w pomieszczeniu dla pracownikdéw ogtoszenie o
tym, ze firma poszukuje pracownikéw na okreslonych stanowiskach. W rzeczywistosci jednak posady byty
rozdzielane nie na zasadzie konkursu, lecz wedtug dtugosci stazu pracy pracownika i jego/jej kompetencji
(ktére nalezy rozumied jako lojalnos$¢ i postusznos$¢ wobec zasad firmy).

' Polega to m.in. na tym, ze awansowana osoba po jakim$ czasie przestaje mie¢ problemy z wydawaniem
rozkazéw co do codziennych czynnosci, karceniem innych i przypominaniem regulaminu. Taka osoba staje sie
réwniez bardziej ,regulaminowa”, rzetelniej przestrzega norm obowigzujgcych w firmie.
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Zmiany w hierarchii pracowniczej, jakie obserwowatam, pozwolity mi zrozumie¢, na czym
polega specyfika zarzadzania pracownikami. Rotacja kadry zarzadzajgcej jest duzo
mniejsza od rotacji pracownikow najnizszego szczebla. Pracownicy, ktérzy majg najwyzsze
stanowiska w sklepie to osoby od lat pracujagce dla tej sieci, wykazujace sie
postuszenstwem wobec norm firmy oraz perfekcjg ich realizacji. Czyni to kadre
zarzadzajgcy idealnie funkcjonujgcymi trybikami, ktére najlepiej znajg firme i zupetnie
zgadzaja sie z jej politykg. Ofiarnos¢ menedzerek w wykonywaniu wtasnych obowigzkdw
udato mi sie zauwazyC juz w pierwszych miesigcach pracy; byto to — jak zrozumiatam
dopiero pdzniej — konsekwencjg utozsamiania interesow wtasnych z interesami sklepu.
Pozostawanie po godzinach pracy, przychodzenie w dni wolne w celu kontrolowania pracy
zatogi sklepu, emocjonalne zaangazowanie w sytuacjach kryzysowych'!, dbanie o
estetyczny wyglad sklepu, dyscyplinowanie pracownikéw i szczegdtowe ich sprawdzanie,
proby integrowania pracownikdéw oraz wytwarzania ,,partnerskiej” i ,,dobrej” atmosfery w
pracy byly czynnos$ciami niejako spoza regulaminu pracy i ich obowigzkéw. Obserwujgc
zachowania menedzerek, zauwazytam, ze pracodawca podporzadkowuje je i wigze z
celami firmy za pomocag technik uwodzenia, w tym przypadku przez zaufanie,
wynagrodzenie i charakter pracy (prestiz pracy menedzerskiej), jakie s3 im oferowane, a
zarazem mobilizuje ich wdziecznos¢. Realizujgc norme wzajemnosci, awansowane
pracownice starajg sie jak najlepiej wywigzywac z présb i rozkazéw pracodawcy. Sktonito
mnie to do refleksji nad tym, kiedy i na jaki warunkach obowigzujg lub przestajg
obowigzywac chfodne, racjonalne, kapitalistyczne stosunki pracy, jej utowarowienie i
alienacja (wypreparowanie jednostki z relacji spotecznych). Dosztam do wniosku, ze
nieformalne przywigzanie menedzerek do swojego miejsca pracy wpisuje sie w logike
funkcjonowania firmy. Emocjonalne zaangazowanie w prace, ofiarno$¢ wobec pracodawcy
nie sg skutkami ubocznymi struktury i specyfiki pracy w sklepie, lecz przemyslang strategia
integracji pracowniczek z celami firmy. Utrzymanie stabilnosci w zarzadzaniu firma
mozliwe jest dzieki ciggtej reprodukcji wiedzy i praktyk. Dfugoletni trening, jaki

przechodzity menedzerki (od robotnicy do kadry zarzadzajacej) wytworzyty w nich

' Raz do roku lub co pét roku do sklepu przyjezdza kto$ z warszawskiej centrali. Kiedy kontrola wypada Zle,
menedzerki wpadajg w zto$¢, co przektada sie na zastraszanie i karcenie pracownikéw — czyli tymczasowy
mobbing.
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dyspozycje do dziatania na korzys$¢é firmy w postaci postuszeristwa i sumiennego trzymania
sie zasad firmy, tym samym zwiekszajgc jej produktywnosci i zysk. Zatem wraz z rozwojem
kariery w sklepie zwieksza sie réwniez zakres wiedzy i kompetencji pracownicy, co
wzmacnia lojalnos¢ pracownicy wobec pracodawcy. Podziat wiedzy o tym, jak funkcjonuje
firma (najwieksze wiedze w tym zakresie ma dyrektorka) uprawomocnia hierarchiczng

strukture pracownicza.

Pte€ i ,,miekkie” zarzadzanie personelem

Istotnym czynnikiem usprawniajgcym wyzej opisane ksztattowanie pracowniczki jest ptec.
System funkcjonowania firmy, odzwierciedlajacy sie w zachowaniu menedzerek, pozwala
na odnalezienie punktow, w ktérym kapitalistyczne relacje witadzy naktadajg sie na
patriarchalne struktury podrzednosci i nadrzednosci. Innymi stowy, poszukiwatam
odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb ten system pracy wykorzystuje skutki socjalizowania
kobiet do ofiarnosci i podporzgdkowania. Jednym z przyktaddéw, ktéry unaocznit mi taka
zaleznos$¢, byt stosunek konsultantek wobec swojej menedzerki. Zwrécitam uwage, ze
nieformalne relacje miedzy pracownikami i ich przetozonymi niemal zawsze wynikajg z
inicjatywy przetozonej. To ona stara sie budowaé wiez z ludzmi, ktéorymi zarzadza. Nowa
menedzerka, aby zyskaé nasze zaufanie i wptyna¢ na jakos¢ naszej pracy, ofiarowata nam
prezenty w postaci kosmetykdw. Oczywiscie taka motywacja byta nieSwiadoma, formalnie
dostawatySmy prezent za dobre wykonywanie naszych obowigzkéw (co wzmacniato
zasade wzajemnosci wsrdod pracownikédw nizszego szczebla). Ta sytuacja sprawita, ze w
zartach, miedzy sobg nazywatySsmy czasem naszg przetozong ,dobrg mamg”, ktéra nas

712 Oczywiscie pteé mozna zinterpretowaé jako czynnik przypadkowo

,rozpieszcza
wzmacniajgcy i petryfikujacy hierarchiczng strukture pracy. Jednak pozostate praktyki
wytwarzania ,,dobrej atmosfery” w firmie, ktére obserwowatam, pozwolity mi wytoni¢ caty
cigg technik zarzadzania opartych na zasadach opiekuniczosci i daru — nazwany przeze

mnie ,,miekkim zarzadzaniem”, gdyz wykorzystujgcy okreslone elementy relacji ptci.

12 Takie podejécie menedzerki nie trwato jednak diugo; wraz z umocnieniem sie jej pozycji i zdobyciem
autorytetu, przestata nas obdarzaé prezentami.
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Przyjacielskie stosunki w pracy sg odgérnie wdrazang przez firme strategia (co oczywiscie
naktada sie na spontaniczne nawigzywanie przyjazni miedzy pracowniczkami). Poprawna
»Przyjacielskos¢” zamazuje konflikty. Jedng z zasad tej strategii jest méwienie sobie po
imieniu bez wzgledu na réznice wieku™, ma to wytworzyé wrazenie partnerstwa i
réwnosci miedzy pracownikami. Co z kolei zapobiega tworzeniu sie opozycji my/oni(e) w
firmie i nie pozwala na antagonizowanie intereséw pracownikéw nizszego szczebla i kadry
zarzadzajacej. Innym przyktadem tej strategii jest organizowanie imprez dla pracownikow,
kiedy to mozna wspdlnie zje$é, napic sie i potariczyé'. Wspdlne $wietowanie ,naszego
sukcesu” mozna odczytac jako techniki kamuflowania wyzysku pracowniczego, ktére maja
odwrdci¢ uwage pracowniczek od codziennych obowigzkdw i niskiego wynagrodzenia (w
ciggu mojego zatrudnienia — czyli od ponad czterech lat — pensja kasjerki wzrosta od 5,5 zt
do 7 zt za godzine). Dar firmy, jakimi sg kolacja i tarice, ma wypracowac przywigzanie
pracownikow do firmy i kadry zarzadzajacej (ktéra stara sie o integracje i dobre
samopoczucie pracownikéw) i wyeliminowa¢ walke o prawa pracownicze (w mysli logiki,
ze jesli nie ma ,wrogéw” to nie ma konfliktu). Przy okazji zebran zatogi sklepu
organizowanych przez dyrektorke, kilkakrotnie ustyszatam odwotfania do firmy jako do
»,haszej rodziny”, o tym, ze ,musimy sobie pomagac i wspoétpracowac”. Wytwarzanie
zbiorowego podmiotu w postaci wspdlnoty, jaka ma by¢ cata kadra sklepu,
legitymizowane jest poprzez ciggte przypominanie nam o ,wspdlnym celu”, czyli
wypracowaniu zysku dla firmy (co formalnie artykutowane jest jako ,realizowanie
budzetu” lub ,dbanie o klienta”). ,Wspdlny cel” i ,rodzinna atmosfera” kreujg w
pracownikach stosunek do witasnej pracy jako specyficznej misji, ktérg nalezy jak najlepiej
wypetni¢. Zatem stosunek ptaca/praca zanurzony zostaje w okreslonej symbolice, co
maskuje alienacje pracy i uprzedmiotowienie pracownikéw, a tym samym uprawomocnia

relacje wtadzy, czyniac je oczywistymi i naturalnymi.

13 Jedyng osobg, do ktérej moéwi sie w formie ,pani” jest dyrektorka.

4 Co ciekawe, takie przyjecia integracyjne organizowane sg zwykle w styczniu lub lutym (wszystkie sklepy
majg takie imprezy w tym samym czasie), czyli tuz po tym kiedy zostaje ustalony budzet firmy na caty rok.
Jedng z wazniejszych spraw dla pracownikéw jest to czy budzet przewiduje dla nich podwyzki. Trzy razy
uczestniczytam w zebraniach ponoworocznych, na ktorych dyrektorka z wielkim entuzjazmem informowata
nas, ze ,wywalczyta” dla nas podwyzki, nigdy jednak nie mdwita o kwocie podwyzki i sugerowata, zebysmy
spodziewali sie ich raczej w marcu (formalnym wyjasnieniem byta dtugos¢ procedury wdrazania podwyzek).
Tuz po informacji o podwyzkach (bardzo niepewnych i oddalonych w czasie) informowata nas o imprezie

integracyjnej jako nagrodzie za naszg ciezka prace.
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Innym przyktadem ,opiekuriczosci” jest tzw. system motywacyjny pracownikdow.
Najlepsze pracowniczki co kwartat dostajg nagrode (zwykle jest to sprzet elektroniczny,
nigdy pienigdze). Nagroda jest przyznawana za sume zebranych punktéw za obstuge
klientek i klientow oraz ilos¢ sprzedanych produktow przez okreslong pracownice (w
kazdym miesigcu jest wyznaczany inny produkt)®. Jednak kazdego dnia mozna zdoby¢
oprécz punktéw za obstuge podarunek w postaci batonika i soku'®. Dokarmianie
pracownikdw w nagrode niemal natychmiast zyskato dla mnie wymiar ptciowy — firma
,opiekuje sie” nami rozdajac stodycze, infantylizuje to pracownikéw i banalizuje naszg
prace. Pamietam, ze kilka razy, kiedy dostatam nagrode za dobre obstuzenie klientki,
poczutam satysfakcje z wykonanego obowigzku i rado$é, ze kto$ mnie za to docenit.
Dopiero podzniej zrozumiatam, jakg ukrytg funkcje petni ten dar — wzmacnia on
emocjonalne zaangazowanie w wykonywang prace. Innymi stowy pracownicy dostajg
batoniki a pracodawca ofiarng i ustuzng pracownice, co przedktada sie oczywiscie na

wiekszg produktywnosc.

Kapitalistyczny ucisk wchodzi w synergie z patriarchalnymi normami. Ukryte zatozenie, ze
to kobiety bedg lepiej wypetniaty natozone obowigzki kontrolowania, opieki i
wynagradzania pracowniczek, choé nie jest to formalnie nigdzie zapisane, staje sie swietng
strategig usprawniania zarzadzania firmg. Specyfika relacji w pracy oraz przestrzen sklepu
zyskujg dodatkowe znaczenie, jesli uwzgledni sie takg zmienng jak ptec i uptciowione kody

spofeczno-kulturowe®. Wartosci istotne dla firmy, takie jak: przyjazn, zgoda, opiekuficzo$¢

5 W kazdym miesigcu obowigzuje inna ,promocja”, czyli pula przecenionych artykutéw. Strategia

marketingowa polega na tym, ze obnizki cen sg praktycznie takie same, zmienia sie jedynie marka obnizonego
produktu (a producent pozostaje ten sam). Podkresla to iluzje ,,r6znorodnosci” przecen i ich ,nowosci”, czyli
marketingowych technik, ktére majg przyciggnac klientéw i klientki. Przy kazdej ,,nowej promocji” zostaje
wyznaczony produkt, ktéry sklep sprzedaje po wyjatkowo niskiej cenie (od 50% do 70% taniej) pod
warunkiem, ze klient/klientka zrobi zakupy na okreslong kwote (np. powyzej 30 ztotych). Za kazdym razem
kiedy zostanie przekroczona ta kwota, kasjerka ma obowigzek poinformowac klienta o mozliwosci zakupu
»,promocyjnego” produktu, ktéry znajduje sie przy kasie. Im wiecej kasjerka sprzeda takich produktéw, tym
wiecej dostaje punktdow, co w konsekwencji moze przetozyc¢ sie na nagrode pod koniec miesigca.

' punkty przyznawane moga by¢ przez menedzerki lub przez kierowniczki zmiany w momencie, kiedy
zobaczg, ze dana pracownica dobrze i uprzejmie obstuzyta klientke. W praktyce punkty i nagrody (stodycze)
przyznawane sg zwykle kilka razy w tygodniu wszystkim pracownikom na raz. Jest to specyficzna ekonomia
praktyk, gdyz oszczedza czas kierowniczek zmiany, ktdre nie chcg poswiecac zbyt wiele uwagi kontrolowaniu
tego, w jaki sposéb obstugujemy klientdw, poniewaz zaniedbatyby swoje obowigzki.

17 Zatrudnianie kobiet na stanowiskach w miejscu pracy takim jak moje jest réwniez podyktowane
mechanizmami wynikajgcego z logiki segregacji przyporzagdkowania kobiet do okreslonych zawodéw na rynku
pracy, o czym bede pisata dalej.
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i harmonia, sg przetozeniem elementéw kulturowej konstrukcji kobiecosci w miejsce
pracy, co wzmacnia i naturalizuje relacje nadrzednosci i podrzednosci oraz czyni

niewidocznymi niesprawiedliwy rozdziat pracy/ptacy i réznice intereséw pracowniczych.

Mikropraktykii monitoring

Piszac o procesie wytwarzania pracownicy przez wspoéfczesny kapitalistyczny rynek wazne
jest, by uwzgledni¢ postawe pracownikow wobec wilasnej pracy i definiowanie siebie w
kontekscie wykonywanych codziennych czynnosci. Kiedy obserwowatam, jaki stosunek
majg pracownice do wtasnych obowigzkdéw, zauwazytam, ze w naszych wypowiedziach i

zachowaniu zawarty jest paradoks, ktdry spaja i usprawnia prace firmy.

Odkad zaczetam pracowaé w sklepie zauwazatam powolng zmiane wtasnej postawy
wobec tego, co robie. Na samym poczatku przydzielone mi czynnosci takie, jak:
wyktadanie towaru z magazynu na potki, liczenie pieniedzy, kasowanie towaru i
obstugiwanie klientow sprawiaty mi duzg trudno$é, wykonywatam je bardzo powoli,
skupiajgc catg mojg uwage na pracy rak i catego ciata oraz na tym, by zapanowac¢ nad
powierzonym mi sprzetem®. Z czasem kazdy ruch zaczat by¢é wykonywany mechanicznie;
statam sie (w pewnym sensie) po kilku miesigcach pracy sprawnym automatem do
kasowania towaru. Proces mys$lowy zostat zupetnie oderwany od tego, co robi moje ciato,
czynnosci przestaty — by postuzy¢ sie sformutowaniem Kaufmanna — by¢ urefleksyjniane i
staty sie catkowicie wcielone. Tym samym pogtebita sie ptynnos¢ ruchéw, co usprawnito
mojg prace i dziatato na korzys¢ ekonomii praktyk, generujac dla mojego pracodawcy
wiekszy zysk. Retrospektywnie oceniajgc czas wdrazania do pracy czutam, ze moje ciato
zaczyna idealnie wpasowywac sie w przestrzen sklepu, ktéra stata sie terytorium znanym,

niejako czescig mnie®. Zauwazytam réwniez, ze podczas wykonywania monotonnych

'8 Kasowanie towaru odbywa sie za pomocg programu komputerowego, tym samym na stanowisku kasjerki
jest monitor, klawiatura i komputer, jak réwniez czytnik cen. Inne sprzety w pracy kasjerki to woézki do
przewozenia towaru, metkownica (do oklejania produktu metkg z ceng), formularze rozliczenia kasy (na
ktorych kasjerka liczy i spisuje swoj utarg), kalkulator, oraz karta magnetyczna, ktéra stuzy do zaznaczenia w

systemie przyjscia do pracy, wyjscia z pracy oraz przerwy (czyli do logowania i wylogowania sie z pracy).

¥ 0dwotuje sie tutaj do mysli Kaufamanna dotyczacej uspotecznionych przedmiotéw, ktére w réwnym stopniu
jak ciato i inni ludzie wptywajg na ksztattowanie sie jednostki. Uspotecznione przedmioty to niejako
przedtuzenie naszego ciata, to rzeczy ktorymi postugujemy sie z mistrzostwem. Poprzez powtarzalnosé
pewnych czynnosci (potocznie rozumianych jako ,fizyczne” — a nie ,,umystowe”) — proces myslowy zostaje z
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czynnosci (takich jak np. naklejanie lub zrywanie ceny ze stu sztuk podpasek higienicznych
czy tez ciggte kasowanie towaru) jakikolwiek proces myslowy zostaje wytaczony. Jednego
dnia dostatam do ,zametkowania” kilka kartonéw pojedynczych paczek chusteczek
higienicznych (w jednym kartonie znajdywato sie okoto 300 paczek). Po skoriczeniu pracy,
ktora zajeta mi ponad dwie godziny, miatam wrazenie luki czasowej — nie odczuwatam
uptywu czasu spedzonego przy metkowaniu. Monotonia pracy sprawita, ze wpadtam w
specyficzny trans, ktory usprawnit prace, dzieki czemu mogtam szybciej skonczyé meczaca
i nieprzyjemna czynnos$é. Zatem niechec do takiej pracy wymusita na mnie przyspieszenie
jej wykonania. Stosunek do wtasnych obowigzkdw — ,,im szybciej to zrobie, tym szybciej
bede miata to z gtowy”, ktéry przejawiat sie niemal w kazdej wykonywanej czynnosci w
pracy, wpisuje sie w szereg technik zwiekszania produktywnosci przez firme i jest
przyktadem tego, w jaki sposdb system organizacji pracy ksztattuje jednostke, czyniac z
niej podatny przedmiot-narzedzie. To, czego wtedy doswiadczytam, mozna okresli¢ jako
alienacje. Roztam miedzy myslg a ruchem, poczucie wyobcowania w momencie
wykonywania czynnos$ci w pracy pozwolity mi zrozumieé, na jakich zasadach ja i moja
praca zostaje uprzedmiotowiona — ujmujac to metaforycznie — zrozumiatam, ze
»wydzielona” cze$¢ mnie na czas okreslony w umowie o prace, przechodzi na wiasnosc
mojego pracodawcy. Im dtuzej pracowatam, tym wiekszy tworzyt sie we mnie dysonans

miedzy tym, ze potrzebuje pieniedzy a tym, ze na 8 godzin przechodze na wtasnos¢ firmy.

Internalizujgc system organizacji pracy, pracownica weciela réwniez kontrole, jakiej
poddawana jest przez pracodawce. Monotonia wykonywanej czynnosci i nuda z nig
zwigzana, w potgczeniu z obowigzkiem jej skonczenia, wymusza na pracownicy
samodyscypline, co zwieksza jej efektywnos¢. System pracy ma kamuflowaé tg zaleznosg,
gdyz pracownicom ciggle przypomina sie, ze robig to dla wtasnej korzysci — dla zarobku,
dla stawania sie coraz lepszg pracownicy, dla ,wtasnej satysfakcji”. Cho¢ inne moje

kolezanki z pracy miaty podobny jak ja stosunek do wykonywanych czynnosci, czyli

nich wytaczony, co zwieksza ich wydajnosé. Brak urefleksyjnienia, brak ,uzycia mysli” w danej czynnosci
sprawia, ze sg one kategoryzowane przez nas jako czynnosci naszego organizmu, czy tez ,bezrozumnego”
ciata. W naukach spotecznych, czesto nie sg one brane pod uwage jako czynnik ksztattujacy jednostke, lecz
jako ,naturalne” ,wrodzone” umiejetnosci, czy tez jako nieuspotecznione czynnosci cielesne. To wtasnie
specyfika tych czynnosci, czyli to ze s one wcielone (wpisane niejako w nasze ciato) sprawia, ze umykajg one
analizie socjologicznej, a proces ich powstawania zostaje zatarty. Jean-Claude Kaufmann, Ego. Socjologia

jednostki. Inna wizja cztowieka i konstrukcji podmiotu, ttum. Krzysztof Wakar, Warszawa 2004, s.149-173.
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traktowaty je jako nudne i ucigzliwe, to mimo wszystko nie préznowatysmy w pracy.
Jednakze unikanie pracy zdarzato sie czesto i pracownice (zwtaszcza te z diugim stazem
pracy) majg swoje strategie, by — w momencie, kiedy kadra zarzadzajaca nie patrzy — robi¢
sobie przerwe od monotonnych czynnosci. Jest to istotny element mikro-strategii oporu,
ktory w przysztosci — w sytuacji zwerbalizowanego i zbiorowego buntu — moze

rozmontowac catg firme, kiedy w koncu otwarcie powiemy, Ze nie chcemy tak pracowac.

Kiedy menedzerka kazata nam poprawi¢ wizerunek sklepu (zwigzany z nowym
marketingiem), czyli posciggaé ceny z produktéw (jest to praca zmudna i nieprzyjemna,
kazdy produkt nalezy zmoczy¢ ptynem, ktéry rozpuszcza klej na metce z ceng, odczekaé
chwile i odskroba¢ metke) wszystkie uznatysmy, ze jest to praca dodatkowa i nudna. Przy
pracy gto$no powiedziatam, ze caty ten nowy marketing jest ,gtupi i czasochtonny”, gdyz
nowy towar bez metek, zastapi za jaki$ czas stare ,ometkowane” kosmetyki. Nie
ustyszatam jednak gtoséw poparcia, wrecz przeciwnie, inne pracownice stwierdzity, ze nie
powinnam tak mowi¢ oraz ze to, co robimy jest stuszne, bo dbamy o wyglad sklepu —
dbamy o to zeby kosmetyki lepiej wygladaty i lepiej sie sprzedawaty. Takie zachowanie
byto przyktadem nie tylko utozsamienia sie z interesem firmy, ale réwniez dos¢
specyficzng metodg na dowartosciowanie witasnej pracy, inaczej — byt to sposéb na
zracjonalizowanie narzuconego nam zadania, uczynienie go sensownym i waznym. Tym
samym ,fizyczna” praca, nie wymagajgca (pozornie) zadnych kompetencji, nabierata dla
nas znaczenia, co w pewnym sensie motywowato do pracy. Co wiecej, ucigzliwos¢ i
powtarzalnosé zaje¢ w pracy, na ktdre czesto narzekatySmy, nie odbierata nam poczucia

zadowolenia ze sprawnie wykonanej pracy.

W dniach, kiedy do sklepu przyjezdzaty duze dostawy towaru (np. trzydziesci kartonéw
perfum), ktére trzeba byto jak najszybciej zabezpieczy¢ (chodzi o zabezpieczenia przed
kradziezg), roztozyé na pétkach i w magazynie, obserwowatam wsrdd nas przyspieszone
tempo pracy i zwiekszong ruchliwos¢. Jednak kiedy pracy byto mniej i nie byto tak duzych
dostaw, inne, starsze pracownice czesto powtarzaty przy wykonywanej czynnosci, zebym
sie tak nie $pieszyta, bo ,nie ma sie po co tak s$pieszyé, mamy czas”. Nie mogtam

zrozumie¢ na czym polega dla nich rozrdznienie na to czy mamy czas, czy go nie mamy:
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przeciez kazdego dnia przepracowujemy tyle samo godzin pracy. Zageszczenie czynnosci,
ruchéw i maksymalizacja efektywnosci pracy nastepowata wsréd nas w momentach, kiedy
mogto to by¢ zauwazone (zmierzone i policzone np. w postaci ,,zrobionych kartonéw” —
czyli zabezpieczonych produktow). Z kolei czas byt wartoscig, ktdrg zdobywato sie w
sobote i niedziele, kiedy nie ma dostaw towaru i kiedy nie ma menedzerki w pracy. Wtedy
ocena ilosci wykonanej pracy jest niemozliwa, tak samo jak kontrola tego, co robimy. W
dodatku pracownice traktowaty niedziele jako dzien szczegdlny, inny niz wszystkie —

,dzien, w ktérym sie nie pracuje” i nikt o to nie powinien mie¢ do nas pretens;ji.

W sklepie dziata tgcznie kilkanascie kamer, ktére caty czas rejestruja to, co dzieje sie w
magazynie i na powierzchni sklepu. Jedynym miejscem, w ktérym nie ma kamery, sg
toalety i pokdj socjalny. Aby sprawdzi¢ to, co nagrywajg kamery, nalezy uruchomié
odpowiedni program komputerowy, do ktérego dostep maja tylko dyrektorka, menedzerki
i kierowniczki zmiany. Uprawomocnieniem instalowania kamer w sklepie jest
zapobieganie kradziezom; kamery sg oficjalnie mechanizmem kontroli ztodziei, a nie
pracownikow. Rzeczywiste monitorowanie naszej pracy poprzez kamery odbywa sie
rzadko, gdyz kadra zarzadzajgca nie ma zwykle czasu, aby caty dzien na zmiane
obserwowaé prace kilkunastu kamer. Jednak by system monitoringu wypetniat swoje
zadanie, nie tylko wobec ztodziei, ale przede wszystkim wobec pracownikéw, co jakis czas
przypomina sie wszystkim o ich funkcjonowaniu. Jak pisat Foucault: ,Z fikcyjnej relacji
automatycznie rodzi sie rzeczywiste ujarzmienie” °. System panoptikonu w postaci kamer
i obserwacji bezposredniej, wypetnia swoje zadanie, jednym z przyktadéw na to jest
wzajemne przypominanie sobie wsréd pracownic zakazéw i nakazéw regulaminu pracy
oraz wytykanie sobie btedéw w pracy. Swiadomos¢ istnienia monitoringu dyscyplinuje i
zmusza do pracy, jednak po jakims$ czasie zapomina sie o kamerach a zewnetrzna
kontrola, niegdy$s poddawana ciaggtej refleksji, staje sie uciele$niona i mozliwa do
zaobserwowania niemal w kazdym ruchu pracownic. Oczywiscie im lepsza znajomos¢
zasad gry, tym wieksze prawdopodobienstwo ztamania tych zasad. Stajgc sie mistrzyniami

w wykonywanych czynnosciach, zdajemy sobie rowniez sprawe z tego, na ile mozemy

2 Michel Foucault, Nadzorowa¢ i karaé, ttum. Tadeusz Komendant, Warszawa 1998, s. 97. O pracy kamer
najczesciej przypominajg menedzerki, ktére kazdy weekend majg wolny. Tym samym, by usprawnié¢ prace w
weekend, ktérej bezposrednio nie mogg kontrolowaé, ostrzegajg pracownikéw, ze beda sprawdzaé nagrania.
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,Sobie pozwoli¢”, innymi stowy, ktdre zasady regulaminu pracy mozemy ztamacé bez
zadnych sankcji ze strony kadry zarzadzajacej, a ktérych nalezy bezwzglednie
przestrzegaé. Bardziej ,,zasiedziate” pracownice wiedzg, kiedy i w jakich warunkach moga
unika¢ pracy, czy tez w jaki sposéb sprawi¢, by byta ona ,przyjemniejsza” lub mniej
ucigzliwa, (np. poprzez dtuisze przebywanie na przerwie, oglagdanie i testowanie

kosmetykow, rozmowy z innymi pracownicami, palenie papierosow).

Skrupulatne wykonywanie swoich obowigzkdw i pracowitos¢ w ciggu tygodnia pokazywaty
nasze zaangazowanie w wykonywanie narzuconych nam czynnosci. To zaangazowanie
wynikato miedzy innymi z potrzeby traktowania tego, co sie robi ,powaznie” — jako
czynnosci pozyteczne, co zmniejszato poczucie uprzedmiotowienia. Nalezy jednak znowu
zauwazyé sprzezenie zwrotne pomiedzy jednostkowym zaangazowaniem a systemowym
wykorzystywaniem tego zaangazowania. Tym, czemu stuzy — czyli przynosi realne korzysci
rynkowe — dobra jakos¢ i zwiekszona ilos¢ wykonywanej pracy, jest kadra zarzadzajgca i
firma. Strategie zarzadzania sg dlatego takie skuteczne, ze wykorzystujg nie tylko
»widoczne” techniki dyscyplinowania pracownikéw (ranking najlepszych pracownikdw,
kamery, kontrola czasu pracy), ale réwniez subtelne mechanizmy, takie jak internalizacja
norm. Po jakim$ czasie $wiadomo$é bycia obserwowang, czy to przez kamere czy
bezposrednio przez kierowniczke zmiany i menedzerki znika (czy raczej zostaje zatarta) i
zastgpiona zostaje samo-nadzorem. Jednak w samo-dyscyplinie réwniez pojawiajg sie
wytomy: momenty rozprezenia w pracy, rozmowy i unikanie pracy sprzyjajg
pracowniczymi przyjazniom i budujg zbiorowe ,my”, co moze okaza¢ sie potencjatem,

kiedy zapragniemy jawnie ztamacd regulamin.

Parcelacja przestrzeni i parcelacja intereséw

Wyprodukowanie sprawne;j i postusznej pracowniczki nie odbywa sie poprzez zapewnienie
jej — za pomocy finansowego wynagrodzenia — bezpieczenstwa egzystencjalnego.
Wolnorynkowe reguty dotyczgce pracy i ptacy okreslajg model relacji miedzy tymi dwiema
zmiennymi i zakrywajg mechanizmy wspierajgce neoliberalne zarzagdzanie pracownikami.

Pracowitos¢ kasjerek i konsultantek wytwarzana jest przede wszystkim na drodze ciggtej
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kontroli i technik pogtebiania emocjonalnego zaangazowania w prace (zwanego w firmie,
jak juz wczesniej pisatam, ,systemem motywacyjnym”). Strategie kontroli, na ktérych
teraz chciatbym sie skupi¢, polegajg przede wszystkim na maksymalizacji ilosci czasu
przepracowanego. Jednym z elementéw tych strategii jest odmierzanie czasu pracy
pracownic. Przychodzgc do pracy nalezy sie zalogowaé, czyli odnotowac swoje przyjscie za
pomocy karty magnetycznej w tzw. systemie , Szpieg”, ktory rejestruje co do minuty czas
zakonczenia pracy, rozpoczecia pracy i czas spedzony na przerwie. Sama nazwa systemu
nadaje podwdjny wydzwiek kontroli czasu pracy pracownikdéw. Z jednej strony jest to
system, dzieki ktéremu pracodawca moze ,sprawiedliwie” naliczy¢ odpowiednig pensje za
ilos¢ godzin przepracowanych (i jest to racjonalizacja, jakg postuguje sie kadra
zarzadzajgca), z drugiej strony stuzy do dyscyplinowania pracownikéw i pokazuje brak

zaufania pracodawcy?.

Sam system nie moze nas jednak zmusi¢ do efektywnej pracy. Maksymalizacja czasu
rzeczywiscie przepracowanego jest osiggana za pomocy bezposredniej kontroli kadry
zarzadzajgcej. Za kazdym razem, kiedy pracownica nie wykonuje swoich obowigzkéw i
unika pracy, przywotywana jest do porzadku za pomocg uwag. Stowa dyscyplinujgce takie
jak: ,nie mozesz”, ,,musisz”, ,nie powinnas tu by¢”, ,to zabronione”, , wracaj do pracy”,
»tak nie wolno” — powtarzane czesto przez menedzerki i kierowniczki zmiany, majg moc
sprawczg. Jest to specyficzny trening regulaminu pracy — ciggte przypominanie nakazéw i
zakazow, cho¢ nie odbywa sie za pomocg grozby kary, to jednak tak silnie zakorzenia sie w
Swiadomosci pracownic, ze po jakim$ czasie od zatrudnienia zyskuje charakter
uwewnetrznionej wiedzy. W ten sposob przestrzeganie regulaminu przechodzi w nawyk,

co w konsekwencji powoduje, ze odstepstwa od niego sg rzadkoscig.

Inng technika kontroli, zawartg w samym regulaminie pracy, jest podziat pracy, ktoéry
powoduje specyficzng parcelacje — by postuzy¢ sie stowami Foucaulta — ,ludzie s3

okreslani poprzez zajmowane przez siebie miejsce w serii danej czynnosci i przez odlegtos¢

! Nazwa systemu ,,Szpieg” sugeruje mozliwo$é spiskowania wobec pracodawcy, nielojalno$¢ i oszukiwanie. Sa
to cechy odgérnie przypisane pracownikom najnizszego szczebla, co wzmacnia obraz robotnika/robotnicy jako
osoby leniwej i nieuczciwej.
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od innych”?. Pracownica dostaje okre$lone zadanie, ktére ma wykonaé bez pomocy
innych oséb. Kazda z pracownic ma przydzielony swdj dziat, o ktéry ma dbac. Dziaty dla
kasjerek to na przyktad ,szampony”, ,dziat dzieciecy” ,jedzenie i napoje”, ,golenie”,
,balsamy”, ,ptyny do kapieli”, konsultantki natomiast, w zwigzku z mniejszg iloscig
towaru, majg rozdzielong prace wedtug marek kosmetykéw (czyli tak, jak posegregowane
sg regaty w ich czesci sklepu). Cho¢ wcigz powtarza nam sie o ,pracy zespotowej”,
pracownice mogg spedzi¢ nawet kilka godzin samodzielnie dokfadajgc towar na dziat.
Parcelacja przestrzeni i zadan ufatwia kontrole ilosci i jakosci wykonanej pracy, a
indywidualizacja odpowiedzialnosci (brak odpowiedzialnosci zbiorowej) wymusza na
pracownicy skrupulatnos¢ i wywigzywanie sie ze swoich obowigzkdéw, czyniac jej prace

przejrzystg i mierzalna.

Dodatkowymi regutami wzmacniajgcymi podziat pracy jest zakaz rozmawiania w sklepie
miedzy pracownikami oraz zakaz przebywania wiecej niz jednej osoby na przerwie w
pomieszczeniu socjalnym?®, co jest oczywistym zaprzeczeniem pracowniczej integracji i
nastawienia na wspolny interes. Legitymizacjg tych dwdch zasad ma by¢ ,dobro klienta”,
ktéry jest ,najwazniejszy w sklepie” oraz ,nieprzeszkadzanie innym pracownikom w
pracy”. Sg to puste formuty, ktére nie ttumaczg pracownikom wprost zasadnosci
stosowanych regut, co wyklucza ich z catosciowej wiedzy dotyczacej tego, jak sie nimi
zarzadza i po co sie to robi. Elementem, ktéry podtrzymuje te zasady jest przestrzen
sklepu, ktdra wymusza na pracownikach okreslong postawe — nie tylko etyczng, ale wrecz
dostownie cielesng. Przez caty czas pracy trzeba sta¢, nie wolno ,na sklepie” jes¢ i zuc
gumy, nie mozna mie¢ ze sobg telefonu, nie nalezy trzymac rak w kieszeni, nalezy by¢ w

odpowiednim stroju (biata lub niebieska bluzka oraz czarne spodnie), trzeba by¢

22

Odwotuje sie w tym momencie do opisu dotyczagcego wyostrzenia istniejgcych mechanizmoéw

dyscyplinujgcych w sytuacji granicznej — epidemii dzumy, w ksigzce Foucaulta ,Nadzorowaé i karac”:
,Zamknieta, poszatkowana, nadzorowana w kazdym punkcie przestrzen, gdzie wszystkie osoby zostaty
osadzone w ustalonych miejscach, gdzie najdrobniejsze ruchy sg kontrolowane, wydarzenia rejestrowane,
gdzie nieprzerwana praca pisania faczy centrum i peryferie, gdzie wtadza jest sprawowana niepodzielnie w
zgodzie ze swym hierarchicznym obrazem, gdzie kazda jednostka jest stale cechowana, badana i zaliczana do
zywych, chorych albo umartych [normalnych i nienormalnych] - przestrzen ta stanowi zwarty model
urzadzania dyscyplinarnego. [...] tad wyznacza kazdemu jego miejsce, kazdemu jego ciato [...] kazdemu, co mu

sie nalezy”. Tamze, s.193
3 S3 one jednak czesto famane przez nas w sytuacjach, kiedy wiemy, ze nasze nieprzepisowe zachowanie
nie zostanie odnotowane.
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Lusmiechnietg”, szczegdlnie w rozmowie z klientkami, oraz zachowywadé sie uprzejmie i
ustuznie®®. Jedynie przestrzeri magazynu i pokoju socjalnego daje wiekszg swobode ruchu
i stéw. Cho¢ reguty zakazu kontaktdw miedzy pracownikami w pracy sg przestrzegane, to
jednak przestrzen catej powierzchni sklepu podzielona na ,zewnetrzng” — czyli tam gdzie
sg klienci (powierzchnia sprzedazy) oraz wewnetrzng — czyli tam, gdzie klienci nie mogg
wchodzié, wytwarza specyficzne poczucie swobody w pracownikach i pracownicach
znajdujgcych sie ,wewnatrz” (w magazynie albo w pomieszczeniu socjalnym). Przejawem
tego swobodnego zachowania jest przeklinanie, zartowanie, $miech, narzekanie na
klientdéw i obrazanie ich oraz gtosne rozmowy. Tym samym pokdj socjalny, w ktérym
trzymamy nasze rzeczy i spedzamy czas na przerwie, jest miejscem, gdzie reguty
dyscyplinujgce postawe pracownikéw nie s3 w pewnym sensie zawieszone. Nie jest to
jednak miejsce (jak mogtoby sie zdawaé) swobodnej komunikacji miedzy pracownikami,
gdzie wytwarza sie poczucie wspdlnego interesu. Zasada, ze w pomieszczeniu socjalnym,
na przerwie i poza przerwg, moze przebywac tylko jedna osoba, rozmontowuje postawe
solidarnosci wsrdd pracownikéw. Ewentualne negocjowanie wiasnej sytuacji, wymiana
doswiadczen, dzielenie sie swoimi spostrzezeniami na temat warunkéw pracy, oddolne
organizowanie zebran, cho¢ nie sg formalnie zabronione, sg skutecznie blokowane przez
okreslone przepisy regulaminu, ktére pojedynczo mogga by¢ odczytane jako nieznaczace,
co czyni je oczywistymi i naturalnymi. Jednak jesli potraktuje sie je jako cigg technik
dyscyplinujgcych, mozna zauwazyé miedzy nimi analogie i okresli¢ konkretny cel ich

oddziatywania.

Wytwarzanie tymczasowej pracownicy i brak zakorzenienia

Podczas mojej pracy w sklepie spotkatam sie z licznymi przyktadami braku identyfikacji z
wtasng pracy. Jednym z przyktadédw dystansowania sie pracownic od wifasnej pracy
fizycznej sg pordwnania na zasadzie negacji z takimi zawodami, jak: ,sprzedawczyni w
miesnym”, ,,sprzataczka”, ,kasjerka w tesco”, ,kasjerka z biedronki”, ,pracownik w lidlu”,

»,ochroniarz”, ,robol na budowie”. Tacy pracownicy sg postrzegani jako osoby gorszej

# Ustuzno$é i uprzejmos$é sa produktami procedur obstugi klienta, zachowanie wobec klienta jest
zdyskursywizowane — $cisle okreslone i skategoryzowane w regulaminie ogranicza mozliwosci spontanicznych
interakcji i wttacza pracownikéw w okreslone formy mikropraktyk, o czym bede pisata dalej.
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kategorii, ktére nie potrafig sobie radzi¢ w zyciu. Ich nizszy status spoteczny podkreslany
jest przez ich ,gtupote”, ,,dziwny” lub , odstreczajacy” wyglad (w tym zapach), jak réwniez
sposOb ubierania sie i sposdb mdéwienia. Jest to ,pod-klasa” ludzi, ktérzy nie zastuguja na
odpowiednie traktowanie, np. wtedy, gdy przychodzg na zakupy do naszego sklepu, co
pokazuje, ze takze wsréd pracownikéw takze funkcjonuje neoliberalny sposéb myslenia o
sprawiedliwosci spotecznej — tyle osiggniesz na ile bedziesz sie staraé.?® Pracownice maja
Swiadomos¢ tego, ze ich praca nie jest spotecznie uznawana za wazng ani trudng,
dokonujg jednak pewnej klasyfikacji i hierarchizacji naszej pracy wobec innych prac
fizycznych i poprzez to uzasadniajg jej wyzszy status niz innej (podobnej). Argumenty,
ktorych najczesciej uzywajg, dokonujac klasyfikacji, to przede wszystkim ,czystosci pracy”
oraz ,mniejszy ciezar pracy”, ktére odwotujg sie do spotecznego porzadku rzeczy i
czynnosci — czyli podziatu na to, czym mozna sie zajmowac i co przynosi spofeczny
szacunek oraz na to, co niegodne i hanbigce. Zatem handlowanie jedzeniem jest
czynnoscig bardziej uwtaczajgcy i upokarzajgcy niz sprzedawanie kosmetykéw. Cho¢ w
spotecznej hierarchii czynnosci zaréwno przygotowywanie jedzenia (zajmowanie sie
jedzeniem) jak i uzytkowanie kosmetykéw zakodowane sg jako zajecia kobiece, to jednak
warto$¢ rynkowa produktu — sprzezona z jego symbolicznym znaczeniem — rdznicuje
wartos¢ pracy zwigzanej z zywnoscig, od tej zwigzanej z zewnetrzna pielegnacjg ciata
(ktéra moze by¢ uznana za pewien zbytek). Przestrzen handlu jest symbolicznie
ustrukturowana — handlowanie nabiera okreslonej wartosci w zalezno$ci od tego gdzie, jak

i czym sie handluje.

Innym waznym kontekstem hierarchizacji pracy fizycznej dokonywanej przez pracownice
jest to, ze w doswiadczaniu naszej pracy bark jest wymiaru klasowego — nie mamy
Swiadomosci stanowienia okreslonej klasy spotecznej (np. zadna z pracownic nie

nazwataby siebie robotnicg). Z jednej strony praca w sklepie jest dla pracownic jednym z

» Ciekawe jest réwniez to, ze pracownice, cho¢ nie utozsamiajg sie z wiasng grupa zawodowa i przyjmuja
perspektywe grup dominujacych, to zdajg sobie sprawe z wtasnego zdominowania na zasadzie ,naturalnej
kolei rzeczy”, (np. ktos kto jest lepiej wyksztatcony ma prawo by¢ lepiej traktowany i lepiej zarabiac). By¢
moze jest to jedna z przyczyn dlaczego inne pracownice, kiedy dowiedziaty sie, ze skonczytam studia i
zostatam na studiach doktoranckich byty poruszone tym, ze nadal ,,musze w takim miejscu pracowac”, nie raz
spotykatam sie ze stowami ,dziewczyno, co ty tu jeszcze robisz?”. Ten przyktad pokazuje umiejetnosé¢
rozpoznania zasad dystynkcji na rynku pracy oraz umiejetnos¢ rozpoznania wtasnego potozenia jako
uniwersalnie gorszego, jednak rozpoznanie to pozbawione jest aspektu politycznego, czyli systemowego

rozpoznania wiasnej niekorzystnej i niesprawiedliwej sytuacji.

-20-

www.ekologiasztuka.pl/think.tank.feministyczny



Biblioteka Online Think Tanku Feministycznego 2009

najwazniejszych elementdéw ich zycia, wypetniajgcym czasowo niemal caty dzien, z drugiej
strony postrzegajg jg czesto tylko w kategoriach zarobkowania i przymusu
ekonomicznego. Ta sprzecznos$é stanowi cze$é szerszego kontekstu racjonalizacji wtasnego
potozenia spoteczno-ekonomicznego. By zrozumie¢ dlaczego kobiety, ktére codziennie
przychodza na osiem (siedem) godzin do pracy w sklepie i zupetnie nie utozsamiajg
wiasnej pracy z innymi nisko optacanymi zawodami, oraz dlaczego swojg prace traktujg
gtownie jako sposéb na przetrwanie, nalezy odwotac sie do ich spotecznego pochodzenia
oraz do powszechnych praktyk zatrudniania ludzi w sektorze ustug. Jak juz wspomniatam
w sklepie pracuje 31 osdb; na stanowiskach najgorzej ptatnych (kasjerka, konsultantka,
magazynier) zatrudnionych jest 19 osdb, z ktérych az 12 w oparciu o umowe na zlecenie.
Pozostatych 7 osdéb posiada umowe o prace, lecz pracuje na trzy-czwarte etatu, choc
godzinowo czesto wypracowujg caty etat. Sposrdd oséb na najnizszym szczeblu struktury
pracowniczej 12 os6b studiuje, w tym 6 os6b ptaci za nauke?®. Istotng rzecza jest rowniez
to, ze wiekszo$¢ zatrudnionych kobiet w sklepie (z tych, ktore nie studiujg) posiada albo
wyksztatcenie wyzsze lub policealne albo przerwata studia i ma wyksztatcenie srednie
(tylko 5 o0séb sposréd catej kadry w ogdle nie podjeto nauki w szkole policealnej lub na
studiach wyiszych; nalezg do nich menedzerka, kierowniczka zmiany, dwéch

magazynieréw oraz jedna konsultantka).

Wyzej opisang strukture zatrudnienia i wyksztatcenia pracownikéw sklepu nalezy
powigza¢ z brakiem poczucia zakorzenienia w swojej pracy oraz swoim srodowisku
pracowniczym — tym samym z niskg swiadomosci wspdlnego interesu pracowniczego oraz
podobnego potfozenia spoteczno-ekonomicznego. Dzieki temu zestawieniu ksztattuje sie
powoli obraz specyfiki stosunkdéw pracy panujagcych w takim przedsiebiorstwie.
Zatrudnienie w oparciu o umowe zlecenie, ktore nie daje zadnych zabezpieczen socjalnych
(za to daje pracodawcy mozliwos¢ szybkiego zwolnienia osoby zatrudnionej), czesta

rotacja pracownic na najnizszych szczeblach, brak gtebszej integracji pracownic w miejscu

26 Kiedy rozpoczynatam prace bytam wyjgtkiem, gdyz jako jedyna wykonywatam tg prace dorywczo i
bytam zatrudniona na umowe zlecenie. Pozostali pracownicy mieli duzy staz i w wiekszosci cate etaty.
Jednak stopniowo tymczasowy sposdb zatrudnienia, niepetny wymiar godzin oraz spora rotacja
pracownikéw staty sie w firmie norma, ktéra wyznaczata standardy jakosci pracy i wysokosci ptacy (co
ciekawe, struktura zatrudnienia zmienita sie rowniez pod wzgledem ptci, wczesniej w sklepie pracowato
wiecej mezczyzn na stanowisku kasjera).
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pracy oraz traktowanie pracy w sklepie jako sposobu na utrzymanie sie podczas studiow
czy tez jako sytuacji przejsciowej (powodowanej miedzy innymi wiarg w to, ze kiedys
zdobedzie sie lepiej ptatng i bardziej prestizowg prace), wytwarza poczucie tymczasowosci
pracy, co sprzyja interesom pracodawcy i tamaniu praw pracowniczych?’. Kazdy z tych
czynnikdw ma swojg przyczyne w strukturalnych ograniczeniach. Zwigzane jest to przede
wszystkim z ptcig pracownic, ktdra nie tylko predestynuje je do pracy w takim miejscu, ale
réwniez nie daje im szansy na zatrudnienie w innym, lepiej ptatnym i mniej tymczasowym
zawodzie. Nie tylko one same wycofujg sie do niskoptatnej pracy w sektorze ustug i sg w
nim ,sttoczone” (co jest wynikiem uptciowionego procesu socjalizacji i spotecznego
podziatu pracy), lecz réwniez rynkowe mechanizmy wiaczaja je w takie struktury
pracownicze — gdzie pte¢ sprzezona jest z wykonywanymi czynnosciami i poziomem

zarobkéw?.

Stosunkowo nowe zjawiska w polu meskich zawodéw jak: tymczasowe zatrudnienie,
rotacja pracownikéw oraz niepetny wymiar godzin pracy, s dobrze znanym i opisanym
doswiadczeniem klasy pracujgcych kobiet (niskoptatnej pracy kobiet w kapitalizmie od
zawsze towarzyszy tymczasowos¢ i niepewnos¢ zatrudnienia). Nie sprzyjajg one ani
interesom pracowniczym, ani podnoszeniu jakosci zycia pracownic. Zjawiska te sg jednak

Swietnym mechanizmem napedzajgcym zysk (i wyzysk). Firma zatrudniajgc pracownice,

77 Tymczasowo$¢ pracy jest zwykle wymuszona studiowaniem, lecz nie tylko, poczucie tymczasowosci
podkreslajg nawet te pracownice, ktére nie studiujg i nie uczg sie. Zwigzane jest to z okreslong polityka firmy,
ktéra zatrudnia przede wszystkim mtode osoby, dla ktérych praca w sklepie jest czesto pierwsza. Poczucie
bycia na poczatku kariery zawodowej oraz brak doswiadczenia zawodowego wptywajg na to, ze praca w
sklepie nie jest dla nas stabilnym i dtugotrwatym miejscem zatrudnienia. Praca w sklepie jest czesto tylko
»Chwilowym” przystankiem na Sciezce ,kariery”, miejscem, w ktédrym na chwile ,sie zatrzymam”, gdyz ,nie
mam innego wyjscia” lub ,nie moge nigdzie znalez¢ pracy”, czy tez praca ta jest ,,najtatwiej dostepna”.

2 Sttoczenie kobiet w sektorze ustug na niskoptatnych stanowiskach oraz uptynnienie form zatrudnienia
ttumaczy Spike Peretson: ,W wyniku przesuniecia od wytwdrstwa materialnego w strone produkcji opartej na
wiedzy, kraje uprzemystowione doswiadczyty gwattownego spadku wytwdrstwa (dramatycznie zwiekszyta sie
liczba miejsc pracy na stanowiskach niskoptatnych, wymagajacych niskich badz zadnych kwalifikacji), a takze
niespotykanego wczesniej wzrostu znaczenia gospodarczego ustug [...] posady w sektorze ustug wydajg sie
dwojakiego rodzaju: albo wymagajg kwalifikacji i wigzg sie z wysokimi dochodami [...] albo nie wymagajg
zadnych lub prawie zadnych kwalifikacji i pozostajg niskoptatne (sprzgtanie, gastronomia, handel detaliczny,
telemarketing)[...] W konsekwencji uptynnienie form zatrudnienia prowadzi do feminizacji ogétu zatrudnienia
— jako ze preferuje sie zatrudnianie kobiet na stanowiskach niskoptatnych zwigzanych z produkcjg
przemystowg przeznaczong na eksport, podupadajgcg wytwodrczoscia i nie wymagajgcymi kwalifikacji
posadami w sektorze ustug”. Ekonomia Polityczna (w ujeciu globalnym) jako trzy ekonomie: ekonomia
reprodukcji, produkcji oraz ekonomia wirtualna. Analiza w duchu foucaultowskim, ttum. Agata Czarnacka,
Biblioteka Online Think Tanku Feministycznego 2008,
http://www.ekologiasztuka.pl/think.tank.feministyczny/readarticle.php?article_id=212.
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ktorg w kazdej chwili moze zwolni¢, ktéra stanowi minimalne zagrozenie dla ciggtosci
funkcjonowania przedsiebiorstwa (innymi stowy, pracownice, ktéra jest postuszna,
podporzgdkowana, nie buntuje sie i ma utrudnienia w dochodzeniu swoich praw), bedzie

zwiekszata swoje obroty wraz ze zmniejszaniem wydatkéw na swoich pracownikow.

Panujgce stosunki pracy zdajg sie by¢ nienaruszalne nie tylko dla samych pracodawcow,
ale rowniez dla zatrudnionych. Spoteczne wyobrazenie dotyczace pracy (pracodawca
ustala reguty gry) oraz umacniajace je praktyki, sprawiajg, ze klasa pracujaca jest coraz
dalej odsuwana od swoich praw, poniewaz odbiera nam sie gtos i blokuje procesy

budowania politycznej $wiadomosci wtasnego potozenia®.

Brak odniesienia wtasnej sytuacji pracowniczej do szerszego kontekstu sytuacji pracownikéw
niewykwalifikowanych w sektorze ustug (ukazujgca sie szczegdlnie silnie w kontekscie
dochodzenia swoich praw pracowniczych), wytwarzany jest przez mechanizmy rynku pracy,
w tym przede wszystkim przez charakter zatrudnienia i podziat pracy ze wzgledu na ptec.
Zaréwno studia, ktore rzekomo sg obietnicg na lepszg przyszto$¢ (mozliwos¢ wyrwania sie z
tej pracy) jak i poczucie tymczasowosci zatrudnienia, na pewno przektadajg sie w jaki$ sposdb
na bierng postawe pracownic wobec naszego pofozenia. Praca w sklepie, ktéra podzielona
jest na zmiany (kasjerki pracujg od 8.30 do 15.30 oraz od 11.30 do 18.30i od 14.15 do 21.15;
natomiast konsultantki pracujg od 9 do 17, od 11 do 19, i od 13 do 21) oraz brak stabilizacji
godziny pracy powoduje wykluczanie lub duze utrudnienia np. dla matek samodzielnie
wychowujgcych dziecko. Wydtuzajgcy sie dzien pracy i nieregularny czas pracy (sklep
codziennie otwarty jest od 9.00-21.00), ktdry jest konsekwencjg zwiekszania zysku z handlu,
negatywnie odbijajg sie na kazdej pracownicy, skracajac jej czas wolny — tym samym
sprowadzajac jg wytgcznie do tej roli. Czas wolny staje sie dobrem luksusowym réznicujgcym

i hierarchizujgcym ludzi. Nalezy réwniez wzigé pod uwage fakt, ze kobiety oprdcz pracy

¥ Kiedy zaproponowatam moim kolezankom z pracy zafozenie zwigzku zawodowego, reakcjg na ta propozycje
byto natychmiastowe zatozenie porazki. Zwigzek zawodowy miat dla nich negatywne konotacje i kojarzyt im
sie ze specyficznymi grupami zawodowymi (np. z gatezi przemystu ciezkiego). Z jednej strony pracownice bojg
sie zatozy¢ zwigzek zawodowy, gdyz nie znajg konsekwencji takich dziatan (dotyczy to przede wszystkim
znajomos$¢ wiasnych praw pracowniczych oraz narzedzi, za pomocg ktérych moga je chronic i/lub poszerzac) —
co wzmocnione jest przez socjalizacje do rol ptciowych. Problemem s3 réowniez nieformalne relacje w firmie,
ktore zostatby mocno podwazone przy zwigzkowym podziale my-oni(e) — innymi stowy obawa przed
ewentualnym mobbingiem byfa zbyt duza, by sie skonsolidowaé.
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zawodowej w wiekszosci wykonujg nieodptatng prace opiekunczg po pracy w sklepie. Dzien
wypetniony w catosci pracg odbiera mozliwos$¢ zaplanowania przysztosci, jak rowniez staje sie
duzym ograniczeniem w walce o swoje prawa pracownicze. Ponadto, praca za takg ptace

umozliwia jedynie przetrwanie, czyli zycie z miesigca na miesigc bez mozliwosci oszczedzania.

Praca, z ktorg pracownice nie ,wigzg swojej przysztosci”, staje sie po jakims$ czasie
ciezarem, ktéry trzeba znosi¢, ale zarazem rzeczywistoscia, ktérg nie warto zmieniaé, gdyz
w nastepnym miesigcu lub za pét roku mogg juz nie pracowaé w tym samym miejscu. Rola,
w jaka wchodzimy, pracujagc w sklepie jako kasjerki i konsultantki, jest dla nas
»przejsciowa”, pozornie nie okresla naszej tozsamosci. Jest to jeden z najsilniej
demotywujacych mechanizméw w procesie wypracowywania zbiorowego ,my” i

budowania swiadomosci wspdlnego interesu pracowniczego.

Przymus ,,ustugi z sercem”

Spoteczne relacje nadrzednosci i podrzednosci w sklepie majg podwdéjny wymiar. Z jednej
strony ujawniajg sie w interakcjach pracownic z klientkami/klientami, z drugiej w
interakcjach miedzy pracownikami. Oba typy interakcji charakteryzujg sie opresyjnym
oddziatywaniem na pracownice najnizszego szczebla. Genezg pierwszego typu s3
zdsykursywizowane praktyki obstugi klientek i klientéw. By je lepiej opisaé oraz wyjasnic
specyfike nierownosci, jakie wytwarzajg, przytocze dwa obowigzujgce w regulaminy:

*  Regulamin Obstugi Klienta:
l,,Przykazania” obstugi z sercem:

* Nawet gdy bedziemy mieli najlepsze sklepy, bez klientéw nie osiggniemy niczego.

e Klient jest podstawg naszej firmy i naszych przychoddw im bardziej pomozesz
Klientowi tym bardziej pomozZesz sobie.

e Klient nie jest utrapieniem; jest cztowiekiem, ktory stwarza dla Ciebie miejsce pracy.

* Gdyby nie byto Klienta nie bytoby Ciebie (w tym sklepie).

* Najwiekszq satysfakcjq naszego dziatanie jest praca z ludZmi.

* Pomimo tego, ze kazdy z nas przezywa czasem ,,problemy i frustracje”, przy obstudze
Klienta nalezy pamietac, ze jestesmy tu dla Klienta.

*  Pracownik powinien dotozy¢ wszelkich staran, by strzec dobrego samopoczucia
Klienta.
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Il Regulamin wtasciwy:

=

Klient jest najwazniejszq osobg w tym sklepie

Klient nie jest zalezny od nas — my jestesmy zalezni od niego.

3. Klient nie jest przeszkodq naszej pracy, on jest jej celem, nie robimy mu taski, ze go
obstugujemy. To on daje nam szanse obstuzenia go.

4. Klient nie jest intruzem w sklepie, jest jego czesciq.

5. Klient nie jest suchq, statystyczngq figurg, jest stworzeniem ludzkim, z krwi i kosci, ma
swoje uczucia, odczucia, przesqdy tak jak i my je mamy.

6. Klient nie jest kims, z kim nalezy dyskutowac lub zmierzac sie intelektualnie. Nikt
jeszcze , nie zwyciezyt” w dyskusjach z klientem.

7. Klient to cztowiek, ktory przynosi do nas swoje potrzeby. Naszym zadaniem jest je

zaspokoi¢ w sposob korzystny dla Niego i dla nas.

N

Oba regulaminy obstugi klienta sg rozpisane na duzej niebieskiej tablicy zawieszonej na
Scianie w pomieszczeniu socjalnym (sg one przyklejone na wysokosci wzroku pracownicy,
kiedy siedzi i je positek na przerwie). Nowo zatrudniona osoba jest zapoznawana z
regulaminem, ktory przedstawia sie jej jako najwazniejsze zasady obowigzujgce w
sklepie®. Po przeczytaniu regulaminu oraz procedur obstugi klienta nastepuje cielesny
trening ich przyswajania®. Obchodzenia sie z klientami i klientkami najszybciej mozna
nauczyé¢ sie od innych pracownic, obserwujgc ich zachowanie. To, co zadziwito mnie
najbardziej na poczgtku mojej pracy w sklepie, to rzeczywista realizacja regulaminu
»obstugi z sercem” przez wszystkich pracownikéw nawet w sytuacjach, kiedy nie byto
bezposredniego nadzoru kierownika lub menedzerki. Brak wytoméw ze schematu
postepowania wobec klientdw byt dla mnie na tyle dyscyplinujacy, ze szybko wcielitam
techniki obstugi, ktére po jakims czasie staty sie bezrefleksyjnym odruchem. Na zasadzie
automatycznej reakcji na widok klienta/klientki, ktory/a czego$ potrzebuje stawatam sie
mifa, ustuzna i pomocna®’. W trakcie wydtuzania sie stazu pracy nastepowato stopniowe

dystansowanie sie wobec regulaminu. Tym samym ponownie urefleksyjnitam praktyki

3 Graficzny zapis regulaminu, tak samo jak stowo ,przykazania”’, ma wymiar symboliczny i jest forma
przemocy stosowanej wobec wszystkich pracownikéw.
3! Niestety nie udato mi sie zdoby¢ formalnego zapisu tych procedur. Przytocze je tak, jak je zapamietatam: do
klienta nalezy podejs¢ i sie przywita¢, zapytac¢ ,czy moge w czym$ pomoc?”, udzieli¢ porady i pomocy
klientowi, po czym zapytac ,,czy pomoc w czyms$ jeszcze?”, jesli klient nie potrzebuje juz pomocy, nalezy sie z
nim pozegna¢ oraz zaprosi¢ go do ponownej wizyty w sklepie. Procedura wymaga po pierwsze, zeby to
pracownica pierwsza podeszta do klienta/klientki i go/jg obstuzyta, po drugie by uzyta okreslonych formut w
okreslonej kolejnosci, co czyni catg interakcjg bardzo schematyczna.

32 Jednym z przejawow ucielesnienia regut byto zte samopoczucie (objawiato sie ono niezadowoleniem z
wtasnej pracy) w momencie, kiedy nie mogtam pomadc klientce/towi, gdyz albo nie znatam produktu, albo
nie wiedziatam, gdzie go szukac, albo po porostu nie byto go na stanie w sklepie.
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wobec klientow/klientek, dzieki czemu mogtam je krytycznie analizowa¢ oraz bronié sie
przed automatyzmem gestow i ruchdéw, ktéry stawat sie dla mnie coraz bardziej

upokarzajacy.

Doswiadczenie uprzedmiotowienia w relacjach z klientami/klientkami, tak samo jak
doswiadczenie alienacji podczas wykonywania monotonnych i rutynowych czynnosci,
opisuje w pierwszej osobie, bowiem negocjowanie wiasnej sytuacji z innymi pracownicami
wprawdzie ma miejsce, ale zwykle odbywa sie na zasadzie rytualnych rozmoéw
dotyczacych zmeczenia, niecheci do pracy lub denerwujgcych klientow. Takie codzienne
narzekanie jest jedng ze strategii mikro-oporu, gdyz jest sposobem radzenia sobie z
nuzaca i mechaniczng praca. Jednak bez dodatkowej artykulacji i wyjasnien nie ma
wymiaru politycznego, w zwigzku z czym trudno na tej podstawie kwestionowac

regulamin i praktyki, ktére on wytwarza.

Kontrola jakosci obstugi klientéw odbywa sie na podstawie raportu dostarczanego przez
firmy zajmujgce sie tzw. ,,mystery shoppingiem”. Klika razy w miesigcu sklep odwiedzany
jest przez ,tajemniczego klienta”, ktéry/a moze — w momencie, gdy jest obstuzony/a
zgodnie z regulaminem — wydac¢ pracownicy kwit na sto ztotych, ktéory wyptaca
pracodawca. Taka osoba moze przyjs¢ do sklepu dowolnego dnia, jednak praktyka kontroli
pokazuje, ze pojawia sie dwa razy w miesigcu — na poczatku i pod koniec. Dlatego tuz po
wizycie tajemniczego klienta spada jakos¢ obstugi; pracownice nie majg finansowej
motywacji, by szczegétowo realizowa¢ formuty obstugi®®. Niemniej jednak praktyka wizyty
tajemniczego klienta uruchamia mechanizm samokontroli; aby otrzymac¢ sto ztotych

kazdego/kazda nalezy traktowac zgodnie z regulaminem, co przemienia sie w nawyk.

Symboliczny wymiar regulaminu obstugi jednoznacznie sytuuje kazdego pracownika
sklepu jako catkowicie podporzagdkowanego uniwersalnej osobie Klienta. Nasza praca nie
tylko mozliwa jest dzieki Niemu lecz — wnioskujgc z logiki regulaminu — to On nam za nig

ptaci. Ponadto, jest On osobg intelektualnie nas przewyzszajgcg, ktéra zawsze ma racje.

33 Obstuga tajemniczego klienta musi by¢ perfekcyjna, moze on/ona nie przyzna¢ kwitu tylko dlatego, ze w
schemacie komunikacyjnym nie pojawita sie formutka ,,czy moge w czyms jeszcze pomadc”, jak réwniez w
przypadku, gdy kasjerka lub konsultantka nie usmiecha sie.
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Sugestia, iz jest On ,z krwi i kosci” odnosi nas do tego, ze musimy by¢ wyrozumiate i
cierpliwe Go stuchaé oraz ,zaspokajaé Jego potrzeby” nawet wtedy, kiedy jest ,w ztym
humorze”, czy tez po prostu jest seksistg, rasistg lub gburem. Jednak ta hierarchiczna
zalezno$¢ ma zupetnie inne konsekwencje dla kadry zarzadzajgcej, inne natomiast dla
pracownikdw najnizszego szczebla. W codziennej rutynie pracy, pracownicy biurowi
rzadko kiedy majg do czynienia z klientkami/tami, dlatego tez relacja zaleznosci i
podporzadkowania rozpisana jest miedzy kasjerki, konsultantki i klientéw. Caty regulamin,
stworzony w oparciu o nowoczesny marketing, pokazuje klasowy i ptciowy wymiar
stosunku wymiany we wspoétczesnej kapitalistycznej gatezi ustug. Fakt, iz tymi ktodre
najczesciej obstuguja, czy tez — by uzy¢ lepszego sformutowania — ustuguja, sg kobiety —
dos¢ wyraznie pokazuje opresyjny kontekst wspétczesnego handlu. Jest to zwigzane
przede wszystkim z tym, co Janine Brodie nazywa feminizacjg pracy®. Praca robotnicy,
jakg wspotczesnie jest kasjerka (konsultantka), poprzez swojg tymczasowosc,
niedochodowos¢, rutyne, monotonie i fizyczne obcigzenie oraz brak zabezpieczen
socjalnych i utrudnienia w obowigzkach opiekunczych jest pracy tej, ktora ,,stworzona jest
do ofiarnosci”®, tym samym pracg tej, ktéra ,z natury” potrafi ustugiwaé i
podporzadkowac sie. Nierownos¢ pici oraz klasowy wymiar takiej nieréwnosci bardzo
silnie ujawnia sie w najgorzej ptatnych zawodach sektora ustug. W zwigzku z brakiem
pracowniczego gtosu, relacje wifadzy stajg sie przezroczyste a nieréwne potozenie
pracownicze jest postrzegane w kategoriach braku talentu, zaradnosci czy
przedsiebiorczosci, a nie niesprawiedliwej dystrybucji drob i bogactwa. Przytoczony przeze
mnie regulamin jest tylko wycinkiem obrazujgcym mechanizmy ucisku (klasowego,
piciowego) na kapitalistycznym rynku, ktére pod maskg dyskursu neoliberalnego

odwracajg skutki i przyczyny.

3* Praca jest w coraz wiekszym stopniu sfeminizowana. Stabilne, dobrze ptatne formy pracy w petnym
wymiarze godzin sg w szybkim tempie zastepowane przez tymczasowe, niskoptatne formy pracy w niepetnym
wymiarze, ktére charakteryzowaty ptciowy podziat pracy i witadzy politycznej w latach powojennych.
Feminizacja pracy oznacza zasadniczg niepewnos¢; mozna jg tatwo przeorganizowac i stworzy¢ na nowo jako
rezerwowg armie pracy, gdzie pracownicy sg traktowani bardziej jak stuzba, niz jako pracownicy”. Janine
Brodie, Polityka na granicach. Restrukturyzacja i ruch kobiet w Kanadzie, ttum. Ewa Charkiewicz i Agata

Czarnacka, Biblioteka Online Think Tanku Feministycznego 2008:

http://www.ekologiasztuka.pl/think.tank.feministyczny/readarticle.php?article _id=189, data wejscia

na strone : 15.11.2008

35 Zob. Marta Trawinska, ,Urodzone” do ofiarnosci. O romansie patriarchatu z kapitalizmem, ,Recykling Idei”,

2007, nr 9.
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Regulamin ma nie tylko moc uprzedmiotawiajgcg tego, kto obstuguje, lecz wraz z
wszelkimi  praktykami, ktére wytwarza, jest rowniez sprawnym urzgdzeniem
dyscyplinarnym, odwracajgcym uwage od faktycznych stosunkow dominacji i
podporzgdkowania zawartych miedzy pracodawcg a pracownicy. Jest to strategia
odpolitycznienia stosunku pracy, ktory — w sSwietle regulaminu — odbywa sie niejako
pomiedzy Klientem a pracownicg. Kazde ograniczenie odczuwane przez pracownice
odnosnie jej pracy, kazda doswiadczona przez nig nierownos$¢ w zwigzku z traktowaniem
oraz ptaca jest przetozona z wymiaru systemowego na wymiar jednostkowej sytuacji
obstugi klienta. Regulamin w zawoalowany sposdb sugeruje, ze je$li masz za niskie
zarobki, to nie jest to wina pracodawcy lecz klientéw, ktérzy za mato i za rzadko kupuja
,0d ciebie”. Zamazuje to faktyczng sie¢ wyzysku, a pracownice obarcza
odpowiedzialnoscig za witasng sytuacje. Jest to kolejna strategia, ktdra prdébuje
zablokowac¢ proces wytworzenia sie wspdélnego interesu pracowniczego i Swiadomosci

klasowej.

Relacja klient/tka — kasjerka (konsultantka) choé jest dos$¢ czesto rozpoznawana przez
same pracownice jako opresyjna (zwtaszcza wtedy, kiedy klienci sg nieuprzejmi i obrazaja
nas), nie ma jednak dla pracownic — jak juz wyzej wspomniatam — wymiaru politycznego.
W pracownicach nie ma przeswiadczenia, ze sg tak traktowane dlatego, ze sg kobietami
czy tez dlatego, ze majg takie a nie inne pochodzenie spoteczne — dlatego, ze s3
robotnicami®®. Przyczyng braku klasowego ujmowania wtasnych doswiadczen, poza catg
gamg technik zarzadzania wykorzeniajgcych pracownice z miejsca pracy, moze by¢ tez
sama specyfika sektora ustug. Dystynkcje klasowe ukrywane sg przez pozorng dostepnosc
débr, ktérymi na co dzien sie handluje. Kazdg z nas sta¢ na paste, szczoteczke, szampon i

mydto; kazdg z nas sta¢ (cho¢ bardzo rzadko i przy specjalnych okazjach) na perfumy, krem

% Waznym aspektem tej relacji jest réwniez nie$wiadomo$é klientdw, ktérzy obarczajg wing kasjerki i

konsultantki za rézne utrudnienia w obstugiwaniu ich lub uchybienia w jakosci produktéw. W przypadku
takich interakcji moc dominacji i podporzadkowania ukazuje sie z catg sitg, klient lub klientka przez uzycie
réznorodnej przemocy stownej (oraz szerzej: symbolicznej) pokazuje miejsce pracownicy wobec witasnego
uprzywilejowanego potozenia, co posrednio unaocznia miejsce pracownicy w strukturze spotecznej. Oprécz
dostownego obrazania pracownic, co zdarza sie dos¢ rzadko, istniejg inne strategie rozpisywania nieréwnosci
relacji klient/tka-pracownica. Jedng z nich jest niepatrzenie w twarz pracownicy podczas bycia
obstugiwang/nym, jak rowniez ignorowanie nas (poprzez brak odpowiedzi na zadane pytanie).
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czy kosmetyki do makijazu. Ta pozorna dostepnos¢ luksusowych towardw (,jesli tylko
mocno zaoszczedze, kupie sobie...”) powoduje zamazywanie rzeczywistych rdznic
spotecznych. Praca w sklepie okazuje sie nie taka zta, skoro w dziedzinie konsumpcji,
wyznaczajgcej wszak pozycje spoteczng, ,my nie jesteSmy od nikogo gorsze”, bo przeciez

czasem nabywamy — kosztem oszczedzania i wyrzeczen — jakis drogi produkt.

Przestrzen symboliczna sklepu a rozbijanie interesu pracowniczego

W poprzednich rozdziatach pisatam o klasyfikacji prac, jakiej dokonujg pracownice sklepu
oraz o relacji klient/klientka- kasjerka (konsultantka). W tej czesci skupie sie przede
wszystkim na wewnetrznej hierarchizacji pracy i nierdwnosciach, jakie wytwarza ona

miedzy pracownicami.

Symboliczna przestrzen sklepu wytwarzana i odtwarzana jest przez kilka sprzezonych ze
sobg mechanizmoéw. Jak juz wczesniej wspomniatam sklep podzielony jest na czes¢
zewnetrzng (powierzchnia sprzedazy), wewnetrzng (magazyn, biuro, pokdj socjalny).
Czes¢ zewnetrzna natomiast skfada sie z trzech dziatéw: aptecznego, kosmetycznego i
ogolnego. W kazdej z tych trzech czesci pracuje inna grupa pracownicza, ktéra — choé
wykonuje bardzo podobna prace — jest inaczej wynagradzana; w kolejnosci sg to:
farmaceutki, konsultantki, kasjerki. Podziat ptac formalnie racjonalizowany jest przez
ocene wartosci pracy kazdej z grup. Wartos¢ pracy natomiast wyznaczana jest przez
warto$¢ towardw sprzedawanych na danym dziale — innymi stowy wartos¢ pracy zalezna
jest od wysokosci zysku ze sprzedazy danych towardw. Ptaca kazdej z pracownic jest
symbolicznie naznaczona poprzez produkty, ktére sprzedajg one klientkom i klientom.
Totez konsultantki, ktdre sprzedajg perfumy, drogie kremy i kosmetyki do makijazu
otrzymujg wyzszg pensje niz kasjerki, ktére muszg albo ciggle sta¢ przy kasie albo
wyktadaé $rodki czystosci, napoje i stodycze®’. Wysokos$é ptac zwrotnie oddziatuje na
nieformalng strukture pracowniczg, czynigc jawne rozrdznienia na to, kto jest lepszg i
gorszg pracownicy firmy oraz kto jest bardziej przydatny. Wysokos¢ cen produktow

wytwarza réowniez iluzje specjalizacji; konsultantki sg oceniane jako bardziej kompetentne

37 Jednak réznica ptac jest réwniez symboliczna — konsultantki otrzymujg okoto 1 ztoty brutto wiecej za
godzine pracy.
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pracownice, bardziej przyczyniajace sie do zwiekszenia obrotow przedsiebiorstwa, co
przedktada sie réwniez na osobiste relacje miedzy pracownicami (struktura pracownicza
nakfada sie na strukture towarzyska w firmie). Ich lepsza pozycja w sklepie umozliwia im
unikanie pracy (ostatecznie mogg nic nie robi¢ udajac, ze obstugujg klientéw/klientki),
mniejsze obcigzenie pracg (gdyz jest mniej towaru na dziale kosmetycznym) oraz wiekszg
swobode w wyborze czynnosci w pracy (zwykle konsultantki nie obstugujg
klientow/klientek przy kasie, wiec mogg sie swobodnie przemieszcza¢ po sklepie). Ze
wzgledu na ich uprzywilejowany status majg one rowniez wieksze zaufanie kadry

zarzadzajacej.

Analogicznie mozna analizowaé pozycje farmaceutek w sklepie — w zwigzku z tym, ze
zajmujg sie spotecznie uznanymi przedmiotami, takimi jak leki, ich praca traktowana jest
jako bardziej profesjonalna i specjalistyczna. Wynika to przede wszystkim z symbolicznego
znaczenia apteki, w ktérej moze pracowaé jedynie kto$ z wyzszym wyksztatceniem i
odpowiednimi kompetencjami do wydawania przedmiotéw, ktére mogg nas uzdrowic (co
ciekawe ,dobre kremy” s3 przez konsultantki rozpatrywane réwniez w kategoriach
lekarstwa i terapii). Przektada sie to na wynagrodzenie farmaceutek i prestiz ich pracy. Sg
to pracownice, ktére praktycznie nie majg zwierzchniczki, same decydujg o tym jak pracuja
i co robig oraz w jakim tempie. Czyni to ich prace bardziej komfortowg, przy jej

wykonywaniu jest duzo mniejszy nadzor®.

Podziat pracy w sklepie, zwigzany ze spoteczng hierarchizacjg wartosci przedmiotéw i
czynnosci, jest kolejnym elementem umacniajgcym stosunki pracy. Konsolidacja interesow
pracowniczych utrudniona jest w tym przypadku przez ich pozorne rozrdznienie — inne
funkcje pracownicze sugerujg inne pofozenie w strukturze pracowniczej. Symboliczny
podziat wytworzony przez przestrzen i przez ptace jest na tyle zapoznany przez

pracownice, ze staje sie niepodwazalny. Taki rodzaj oczywistosci odbiera pracownicom

38 Jest to szczegdlnie widoczne w relacji farmaceutek z kierowniczkami zmiany: subtelne mechanizmy wtadzy
pokazujg, ze stosunki nadrzednosci i podrzednosci sg odwrotne niz w przypadku relacji kierowniczka —
kasjerka/konsultantka. Farmaceutki nie pytajg nigdy nikogo czy moga i$¢ na przerwe, nie odmierzajg rowniez
jej czasu w systemie. W wolnych chwilach, kiedy nie ma klientéw siedzg za kasami na krzestach (czego nie
wolno robi¢ kasjerkom) i rozmawiajg ze sobg. Ich wyzszy status w sklepie pozwala im zachowywac sie bardziej
swobodnie i mniej ustuznie wobec klientow — prawdopodobnie dlatego, ze posiadajg spotecznie istotng
wiedze ekspercka.
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narzedzia oporu i kwestionowania zastanych stosunkéw pracy. Jednak w symbolicznych
podziatach zdarzaja sie takze wytomy w postaci przyjazni pracowniczych ponad struktura
pracowniczg. Niemniej potencjalny opér bedzie mdgt sie bazowaé przede wszystkim na
kasjerkach jako grupie w najgorszej sytuacji, ktora takze jest najbardziej skonsolidowana i

zantagonizowana wobec menadzerek.

Podsumowanie

Analiza relacji wtadzy w ustugach przeprowadzona na podstawie praktyk jednego sklepu
wcale nie wyczerpuje tematyki ucisku i zniewolenia pracowniczego w tym sektorze. Jest
ona jedynie przyczynkiem do dyskusji o prawach pracowniczych i do szerszych badan na
polu wspotczesnego handlu. Wnioski, jakie wyciggnetam na podstawie obserwacji mojego
miejsca zatrudnienia, powinny by¢ uzupetnione przede wszystkim o analize w skali makro
— czyli ukazywanie specyfiki globalnego rozwoju sektora ustug oraz tego, na jakich
zasadach kobiety funkcjonujg w tym polu, jak réwniez o badania nad obecng kondycjg
gospodarstw domowych, ktére sg drugim miejscem pracy kobiet zatrudnionych w

ustugach.

Aby pracowniczki mogty zobaczy¢ i zakwestionowac ucisk, produkcje zniewolenia i jak w
tym mobilizowane jest ich uczestnictwo, potrzebne sg im zasoby polityczne, w tym
dyskurs krytyczny, ktory nazywa konfiguracje relacji wtadzy, stosunkéw spotecznych i
praktyk symbolicznych. Tekst ten byt prébg tworzenia takiego dyskursu poprzez
pokazanie, jak wtadza dyscyplinarna, w tym parcelacja przestrzeni oraz technologie
uwodzenia wspierajg integracje pracownic i pracownikéw z firmg na zasadach, ktére
maksymalizujg korzys¢ firmy oraz intensyfikujg zaangazowanie ludzi we wtasny ucisk. Z
feministycznej perspektywy ta analiza relacji wtadzy pokazuje, ze problemem jest nie tylko
wykluczenie kobiet, ale takze, a moze przede wszystkim, na jakich zasadach sg one

integrowane przez rynek i jak wspotdziatajg tu kategorie ptci, klasy i wieku.
Mozna jednak zatozyé, ze budowanie wspdlnej swiadomosci klasowej — podobnego
potozenia i podobnych intereséw, a takze organizowanie pracowniczego oporu, dopiero
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sie rozpoczyna i bedzie sie rozwija¢ wraz z — niestety — coraz bardziej pogarszajgcymi sie
warunkami pracy (obnizaniem kosztéw pracy oraz intensyfikacjg pracy). Bardzo wazne,
aby akty oporu taczyty sie w szerszy ruch protestu spotecznego. Budowanie tego ruchu nie

powiedzie sie bez wtgczenia pracownic sektora ustug.

Matgorzata Maciejewska
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