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MIEDZY RUTYNA A ZMIANA

PRAKTYKI SPOLECZNE PRACOWNIKOW FABRYKI
PRZED PANDEMIA I W CZASIE PANDEMII COVID-19*

WPROWADZENIE

Pandemia COVID-19 znaczaco wptyneta na Zycie spoteczne i zawodo-
we. Cho¢ obecnie, w 2025 roku, wydaje sie, ze kryzys sanitarny jest za
nami, to wlasnie dystans czasowy jest kluczowy dla krytycznej analizy je-
go konsekwengji. Kilka lat po zniesieniu obostrzen warto przeprowadzi¢
retrospekcje, ktéra przechodzi od sprawozdania do zrozumienia przebiegu
procesow. Celem artykutu jest opis wptywu pandemii na praktyki zawodo-
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we pracownikow fabryki w Polsce, ze szczegblnym uwzglednieniem zmian
w przestrzeni pracy, relacjach i ocenie dziatan kierownictwa. Odpowiada-
my w nim na nastepujace pytania badawcze:

* Jakie zmiany w praktykach organizacyjnych (bezpieczenistwo, komu-
nikacja, organizacja pracy) dostrzegli pracownicy i jak ocenili dziatania
kierownictwa?

* W jakim stopniu zmienily sie oceny relacji z przetozonymi i wspét-
pracownikami w trzech okresach: przed, w trakcie i po pierwszej fali pan-
demii?

Analiza opiera si¢ na teorii praktyk spotecznych Andreasa Reckwitza
(2002) i ma na celu opisanie trwatosci i zmiany w warunkach kryzysu. Wy-
niki badan moga przyczynié sie do glebszego zrozumienia dynamicznych
proces6w organizacyjnych w $rodowisku pracy, zwlaszcza w sytuacjach
nadzwyczajnych.

KAPITAL SPOLECZNY I PRAKTYKI W MIEJSCU PRACY

W funkcjonowaniu organizacji kluczowg role odgrywa kapitat spotecz-
ny — zaséb oparty na zaufaniu, normach i sieciach powigzan spotecz-
nych (Mockatto 2015). Robert Putnam (1995) definiuje go jako te cechy
organizacji spoteczenstwa, ktére sprzyjaja skoordynowanym dziataniom.
W miejscu pracy kapital spoteczny przejawia si¢ w jakosci relacji miedzy
pracownikami, poziomie zaufania do przetozonych, gotowosci do wspét-
pracy oraz w istnieniu nieformalnych sieci wsparcia (Trigilia 2001). Zaufa-
nie jako czgé¢ kultury organizacyjnej (wraz z poczuciem szacunku) zostato
zidentyfikowane jako jeden z kluczowych komponentéw silnej, pozytyw-
nej kultury organizacyjnej (Markowska-Przybyta i in. 2020).

W celu uchwycenia, jak codzienne dziatania i interakcje w miejscu pra-
cy ksztattuja trwato$¢ wiezi spotecznych, oraz zrozumienia, jak zmiany
organizacyjne — na przyktad te wywotane kryzysem pandemicznym —
mogg zaburza¢ lub wzmacnia¢ relacje, warto potaczy¢ analitycznie kon-
cepcje kapitatu spotecznego z perspektywa teorii praktyk spotecznych.

Teoria praktyk spotecznych, rozwijana miedzy innymi przez
Andreasa Reckwitza (2002) oraz Elizabeth Shove i wspdtpracownikéow
(2012), zaktada, ze zycie spoteczne ma charakter zrutynizowany, zbio-
rowy i oparty na wzajemnych powigzaniach. Praktyki spoteczne to nie
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tylko dziatania jednostek, lecz takze zestawy powtarzalnych zachowan,
nawykéw, rytuatéw i interakcji osadzonych w okre§lonym kontekscie ma-
terialnym, kompetencyjnym i emocjonalnym. W takim ujeciu relacje mig-
dzyludzkie nie sg praktykami same w sobie, lecz stanowig pole, na ktérym
praktyki takie jak komunikacja, wspétpraca czy budowanie zaufania moga
sie rozwijac i zmienia¢ (Shove, Pantzar, Watson 2012). Praktyki taczg sie,
wspolistnieja i zmieniajg sie (koncepcja linking practices). Sa wykonywane
przez ,nosicieli praktyk” (Reckwitz 2002). Relacja miedzy tymi nosiciela-
mi nie jest praktyka sensu stricto (poniewaz sama w sobie nie jest rutyno-
wym typem postepowania), ale kontekstem, i umozliwia wykonanie zru-
tynizowanych praktyk interakcyjnych (np. rozmoéw, spotkan, procedur).
To wlasnie te zrutynizowane wzorce interakcji, potaczone z kompetencja-
mi, elementami materialnymi i wsp6lnymi znaczeniami, stanowig praktyki
spoteczne. Obserwacja zmian w codziennych rutynach i nawykach pozwa-
la uchwyci¢ dynamike transformacji praktyk spotecznych w czasie (Klitkou
iin. 2022). Obserwacja praktyk podczas kryzysu umozliwia analiz¢ dyna-
miki spotecznej nie tylko na poziomie jednostkowym, ale takze struktural-
nym, pokazujac, jak przestrzen pracy staje sie polem negocjacji, adaptacji
i reprodukgji spotecznych wzorcow.

ZMIANY W MIEJSCU PRACY
WPROWADZANE Z POWODU PANDEMII COVID-19

Pandemia COVID-19 przyczynita si¢ do wielu zmian w zyciu spotecz-
nym, réwniez w funkcjonowaniu miejsc pracy!. Potrzeba reakcji na nowe,
globalne zagrozenie skutkowata dziataniami wtadz panstwowych, obej-
mujacymi wprowadzenie nowych obowiazkéw i nakazéw (CIOP 2020).
Badania wskazuja, ze izolacja spoteczna, konieczno$¢ zachowania dystan-
su, praca zdalna oraz obowiazek odbywania kwarantanny zmienity relacje
zarOéwno prywatne, jak i zawodowe (Biatek-Szwed 2021). Przeksztatceniu
ulegto podejscie do czasu pracy oraz relacji miedzyludzkich — znacznie
ograniczone zostaty mozliwosci bezposrednich spontanicznych rozméw
i nieformalnych kontaktéow (Wtadyka 2023). Zmiany w postrzeganiu i ko-

! Miejsce pracy rozumiane jest tu jako specjalny budynek, w ktérym si¢ pracuje, lub inna
przestrzen, w ktdrej ludzie wykonuja swoje obowiazki zawodowe.
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rzystaniu z przestrzeni osobistej przyczynily sie do wzrostu frustracji i zto-
$ci w interakcjach spotecznych (Kubacka i in. 2021). Reorganizacja czasu
i miejsca pracy w zwiazku z pandemia COVID-19 miata duzy wplyw na
wszystkich (Hamouche 2021), zaréwno na osoby pracujace zdalnie (de
Lucas, del Val Nunez, Gavrila 2021; Wells i in. 2023), jak i na pracownikow
fizycznych, ktérzy dalej musieli pracowaé w tradycyjny sposéb (Kluger i in.
2020). Wiekszos¢ badan koncentrowata sie na pracy zdalnej i biurowej
(Kubackaiin. 2021; Wtadyka 2023). I cho¢ mozna znalez¢é podsumowania
wynikéw badan dotyczacych sektora produkcji (Ardolino, Bacchetti, Iva-
nov 2022), wciaz brakuje analiz zperspektywy pracownikéw fizycznych.

OPIS ANALIZY

Zrédto danych

Analizie poddano dane z badania ankietowego Worker Well-being
Survey (WWBS). przeprowadzonego wsréd ponad 13 000 pracownikéow
przemystu odziezowego w Chinach, Kambodzy, Meksyku, Sri Lance, Pol-
sce i Stanach Zjednoczonych (zob. np. Biatowolski i in. 2023). Badanie
miato na celu kompleksowg ocene dobrostanu w pracy i warunkéw pracy.
Dane gromadzone byly w trzech falach z zastosowaniem réznych metod.
W pierwszej fali zastosowano bezposrednig metode ich zbierania w miej-
scu pracy respondentéw, co umozliwito uzyskanie wysokiego wskaznika
odpowiedzi. W kolejnych rundach badania kwestionariusze byly rozsyta-
ne drogg elektroniczng na adresy e-mail uczestnikéw, co przetozylo sie na
nizsza zwrotno$¢ odpowiedzi ze wzgledu na mniejsza kontrole nad $rodo-
wiskiem badania i potencjalnie nizsza motywacje respondentow.

Do udziatu w badaniu kwalifikowali sie¢ wszyscy pracownicy fizyczni
i biurowi w wieku co najmniej 18 lat. Uczestnicy wyrazili pisemna, §wia-
doma zgode na udziat w badaniu. Protokét badania, obejmujacy zaréwno
tre$¢ kwestionariusza ankietowego, jak i sposéb organizacji badania, zo-
stal zatwierdzony przez Komisje Etyczng Harvard T. H. Chan School of
Public Health.

Cho¢ nie wszyscy uczestnicy udzielili informacji na pytania demogra-
ficzne, mozna zauwazy¢, ze we wszystkich falach badania dominowali pra-
cownicy hali produkcyjnej (pracownicy fizyczni), kobiety, osoby powyzej
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45 roku zycia, z wyksztatceniem $rednim i stazem pracy przekraczajacych
10 lat. W tym artykule — ze wzgledu na jego temat — przedstawione
zostaly wylacznie wyniki analiz przeprowadzonych na danych zebranych
w jednym zaktadzie przemystowym w Polsce, poniewaz tylko w tym kraju
badanie realizowano w okresie pandemii COVID-19.

Wiecej szczegdtdw na temat proby i badania mozna znaleZ¢ w innych
publikacjach (zob. np. Biatowolski i in. 2020).

Niniejsza analiza miata charakter eksploracyjny, gtéwnym jej celem
byto zidentyfikowanie i opisanie elementéw praktyk spotecznych (mo-
del Reckwitza) w jednorodnej pod wzgledem miejsca pracy grupie, ktéra
do$wiadczyta nagtego szoku. W zwigzku z tym analiza réznic demograficz-
nych (pte¢, wiek) zostata celowo zaniechana w czesci jakoSciowe;.

Do analizy wybrano dwa pytania otwarte dotyczace zmian w organi-
zacji pracy w zwiazku z wystapieniem pandemii COVID-19 (zadane jedy-
nie w 2020 i 2021) i pig¢ pytan zamknietych zwigzanych z ocena relacji
pracownikdw w miejscu pracy (zadane w 2019, 2020, 2021). Potaczenie
analizy danych jako$ciowych i ilosciowych (Timans i in. 2019) pozwolito
na uzyskanie petniejszego obrazu badanego zjawiska.

Dane jako$ciowe. W dwoéch falach badania (2020 i 2021) zapyta-
no o zmiany zauwazone w miejscu pracyzwiazane z pandemia COVID-19:
(1) Jakie sg najbardziej pomocne dziatania podjete przez kierownictwo
podczas tego kryzysu? (2) Jakie sa najmniej pomocne dziatania podjete
przez kierownictwo podczas tego kryzysu? W kwestionariuszu byta moz-
liwo$¢ wpisania odpowiedzi dowolnej, nie byto ani gotowych, ani suge-
rowanych podpowiedzi. Pracownicy odwotywali sie¢ zatem do tych zmian,
ktére sami zauwazyli. W roku 2020 w sumie udzielono 110, a w 2021
82 odpowiedzi.

Dane ilo$ciowe. Z dostepnych danych wybrano dwa wymiary, moé-
wigce o poziomie kapitatu spotecznego w miejscu pracy: oceny relacji
oraz ogdlnego poziomu zaufania. Analizowane stwierdzenia brzmia-
ty: 1. M¢j brygadzista? jest pomocny; 2. Moj brygadzista naprawdg troszczy
sig o mnie; 3. W pracy czuje sig czescig zespotu; 4. Niektorzy z moich wspét-
pracownikow sq moimi przyjaciétmi; 5. Moge liczy¢ na pomoc ze strony moich
wspélpracownikow; 6. Pracownicy ufajq kadrze zarzqdzajgcej. Na kazde ze

2 Brygadzista — bezposredni przetozony, w analizie odrézniony od kadry zarzadzajace;j.
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Charakterystyka respondentoéw

Tabela 1

Osoby, ktére
uzupetnily ankiete
RODZAJ PRACY 2019 2020 2021 w kazdej fali
2019-2021
610 171 210 97

Praca fizyczna 96,07% 90,64% 93,81% 91,75%
Praca biurowa 3,93% 9,36% 6,19% 8,25%
PLEC 611 166 201
Megzczyzna 29,79% 26,51% 37,81% 30,93%
Kobieta 70,21% 66,87% 61,19% 69,07%
Wole nie odpowiadac — 6,63% 1% —
GRUPY WIEKOWE 611 171 210
Ponizej 25 — — 2,86% —
25-34 13,75% 6,43% 12,38% 10,31%
35-44 41,41% 35,09% 36,67% 42,27%
45+ 44,84% 58,48% 48,10% 47,42%
POZIOM WY-
KSZTALCENIA 584 163 199
Podstawowe 4,45% 1,84% 3,02% 2,06%
Gimnazjalne 2,91% 1,84% 2,51% —
Liceum/technikum 71,75% 66,26% 65,33% 64,95%
Licencjat 7,88% 10,43% 11,06% 10,31%
Magisterium 13,01% 19,63% 18,09% 22,68%
STAZ PRACY 611 59 79
Do 6 miesigcy 0,16% — — —
Ponad 6 miesiecy, ale

nie wiecej niz rok 0,16% — — —
Ponad rok, ale nie

wiecej niz 3 lata 0,98% — 3,80% 1,03%
Ponad 3 lata, ale nie

wiecej niz 5 lat 1,15% 1,69% — —
Ponad 5 lat, ale nie

wiecej niz 10 lat 21,44% 13,56% 6,33% 18,56%
Ponad 10 lat 76,10% 84,75% 89,87% 80,41%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Worker Well-being Survey

(por. Weziak-Biatowolska i in. 2020).

(WWBS), Poland
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stwierdzenn mozna bylo odpowiedzie¢ z wykorzystaniem czterostopnio-
wej skali Likerta: 1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 2 — nie zgadzam
sie, 3 — zgadzam sie, 4 — zdecydowanie sie zgadzam. Analiza objeta od-
powiedzi pracownikow zebrane w kazdej fali badania (97 oséb).

Metody analizy

W opracowaniu zastosowano model Andreasa Reckwitza (2002),
w ktérym ,,praktyka” jest rozumiana jako rutynowy typ postepowania zto-
zony z wzajemnie powiazanych elementéw: dziatan cielesnych, elementow
materialnych (,,rzeczy”) i ich uzycia, podstawowej wiedzy w postaci rozu-
mienia (,know-how”) oraz struktur celowo-afektywnych (stanéw emo-
cjonalnych i motywacji). Uznano, ze koncepcja Reckwitza jest szczegdlnie
przydatna, poniewaz definiuje praktyke przez pryzmat rutyny i ustruk-
turyzowania, co umozliwia odejcie od perspektywy opartej wytacznie
na racjonalnym dziataniu. Taka analiza relacji umozliwia wielowymiaro-
we wyjadnienie, w jaki sposéb zmiany w fizycznej przestrzeni pracy oraz
jej organizacji oddziatujg na cele i emocjonalne doswiadczenia pracow-
nikéw. Przyjeto, ze na praktyki sktadaja si¢ elementy trzech kategorii :
(A) elementy materialne — infrastruktura, przedmioty i ich zastosowanie;
(B) elementy kompetencyjne — wiedza i umiejetno$ci zwigzane z wykony-
waniem praktyk; (C) element celowo-afektywny — motywacje, cele i emo-
cje towarzyszace dziataniom. W czesci jakosciowej kategorie te wytaniano
na podstawie analizy tre$ci odpowiedzi otwartych, natomiast w czesci ilo-
Sciowej — poprzez przypisanie zmiennych dotyczacych relacji i zaufania
do kategorii elementéw celowo-afektywnych praktyk.

Analizy jako$ciowe. Otwarte odpowiedzi zostaly rozpatrzone
metoda analizy indukcyjnej, w ktérej wzorce, kategorie i tematy wylania-
ja sie bezposdrednio z danych, a nie sg narzucane a priori przez istniejace
juz teorie lub ramy (Azungah 2018). metoda ta jest szczegdlnie przydatna
w badaniach eksploracyjnych, ktérych celem jest zrozumienie ztozonych
zjawisk bez przyjetych z gory zatozen (Bingham 2023).

Pojawiajace sie okreslenia czynno$ci oraz opinie wyrazane przez re-
spondentéw pogrupowano, korzystajac z konceptualnego modelu teorii
praktyk spotecznych. Badania bazujace na tej teorii charakteryzuja sie ela-
stycznym podej$ciem, umozliwiajagcym taczenie réznych uje¢ definicyjnych
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w sposob dostosowany do specyfiki analizowanego kontekstu (Spaarga-
ren, Lamers, Weenink 2016).

Analiza ilo$ciowa. Celem analizy byto poréwnanie tych aspektow
w trzech okresach: 2019 — okres przed pandemia, 2020 — pierwszy rok
pandemii, 2021 — drugi rok pandemii. Do poréwnan ze wzgledu na po-
rzadkowy charakter zmiennych zastosowano nieparametryczne testy rang
Wilcoxona dla préb zaleznych (Szymczak 2018), biorac pod uwage wy-
tacznie odpowiedzi pracownikéw, ktérzy wzieli udziat w trzech kolejnych
falach badania. Wyniki testéw zostaly przedstawione w tabelach wraz
z warto$ciami statystyk testowych (z) i poziomami istotnosci (p). Do ana-
lizy danych ilo$ciowych wykorzystano program Stata 19.

WYNIKI ANALIZY
Opis zmian w miejscu pracy

Analiza wypowiedzi pracownikéw umozliwita wyodrebnienie pigciu
obszaréw zmian w organizacji pracy: (1) kwestie higieny, (2) sposobu
przemieszczania sie, (3) organizacji przestrzeni pracy, (4) relacji interper-
sonalnych w $§rodowisku zawodowym oraz (5) reakcji — emocji i opinii
zwigzanych z wprowadzonymi zmianami. Kazdy z wyréznionych obsza-
réw zmian zostal szczegétowo opisany z uwzglednieniem trzech wskaza-
nych wyzej elementéw praktyk spotecznych: materialnych (A), kompeten-
cyjnych (B) oraz struktury celowo-afektywnej (C).

Higiena (1). W badanym zakladzie produkcyjnym wprowadzono
obowiazek noszenia rekawiczek i maseczek ochronnych, pojawily sie do-
zowniki i ptyn do dezynfekcji rak. Przekazywane byly nowe informacje
dotyczace obowigzkowych czynnosci higienicznych — mycia i dezynfekcji
rak (respondenci nazywali te czynnoéci ,, kampanig informacyjng”). Nale-
zalo zapoznac sie z obstugg dyspozytoréw ptynu dezynfekujacego, naby¢
nowe umiejetnosci korzystania ze Srodkéw ochronnych.

Sposdéb przemieszczania sie (2) i organizacja miejsc
pracy (3). Zwroécono uwage na pojawiajace sie utrudnienia i ograni-
czenia w organizacji miejsca pracy. W badanym zakladzie zmniejszono
liczbe wejs¢: ,Zamknigcie przejscia drugiego z zaktadu, problem kolejek z wyj-
$ciem 1 wejsciem do zaktadu”. Pojawit si¢ obowigzkowy pomiar temperatury
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Zmiany w organizacji pracy
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Schemat 1

3 P 4 raniczeni 5) Reakcje
(1) Higiena: (2) Sposéb (3) Organizacja k( ) Okg 7 innymi na< ) o} ad] one
igiena: przemieszczania sie: miejsc pracy: ontaktu z innymi wprowadz
pracownikami: zmiany:
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szkolenia: ograniczenie dystans fizyczn okrelenia
y liczby wejé¢ do ystans Bzyczny ; : negatywne:
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Zrédto: opracowanie wiasne.

ciata za pomoca kabiny z termometrem przy wejsciu. Zwiekszono dystans
fizyczny miedzy stanowiskami pracy — maszynami, wstawiono $cianki
z ,pleksy”3. Ograniczenia zmienily sposoby poruszania sie w miejscu pra-
cy. Pojawily sie réwniez problemy w szerszym kontekscie komunikacji
czyli dojazdu do miejsca pracy: ,,Nie mam autobusu do i powrotu z pracy”.
Kontakt z innymi pracownikami (4). Wprowadzone restryk-
cje ograniczyly kontakt ze wspoétpracownikami na tym samym stanowisku,
miedzy réznymi stanowiskami pracy, a takze z przetozonymi. Ograniczono
mozliwo$¢ korzystania ze stotdéwki, a pdzniej ja zamknieto. Z palarni mogto
jednocze$nie korzysta¢ mniej oséb, przy czym pracownicy zauwazyli, ze nie
wszystkie pomieszczenia zostaly objete restrykcjami: ,,Ograniczona liczba
0s6b na palarni, gdy w szatnijest duzo os6b, nie ma to zadnego sensu”, co podwa-
zalo wprowadzony w pozostatych miejscach cel ochrony przed zakazeniem.
Kadra zarzadzajaca i pracownicy biurowi mogli pracowa¢ zdalnie. W odpo-
wiedziach wspomniano o izolowaniu si¢ innych pracownikéw miedzy soba:
»Ograniczono kontakt pomigdzy pracownikami biura a pracownikami produkcyj-
nymi”, ,Pracownicy biurowi wrecz sig izolujq od pracownikéw produkcji”.

3 Konstrukcja wykonana z pleksi (szkta akrylowego, polimetakrylanu metylu), ktéra stuzy
jako bariera.
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Reakcje na wprowadzone zmiany (5). Praktyki higieniczne
w czasie COVID-19 zyskaty nowe znaczenie spoteczne i wywotywaty réz-
ne emocje. Niestosowanie si¢ do wprowadzonych nakazéw miato konse-
kwencje w formalnych sankcjach. Wéréd odpowiedzi na pytanie o ,,naj-
mniej pomocne dziatania” najcze$ciej pojawiato si¢ odwotanie do restryk-
¢ji w zakresie higieny i nagan*: , Wprowadzono rezim sanitarny i zobowig-
zano pracownikéw do jego przestrzegania”. ,,Nagany za brak maski”, ,Wieczne
obostrzenia. Gngbienie naganami”. Odwolywano sie do okreslen o rezimie,
nakazie, koniecznosci, przykazie, obowigzku. Niektorzy krétko ocenili zmia-
ny wprowadzone w czasie trwania pandemii: ,, To panika i brak jakichkolwiek
dziatan”, ,Nie wierze w COVID-19”. Pojawily sie negatywne wyrazenia do-
tyczace zmiany zarobkéw zwigzane ze zmniejszeniem liczby godzin pracy
i zauwazanych nieréwnosci: ,, Znacznej czegsci zatogi obnizono czas pracy, co za
tym idzie, rowniez wynagrodzenie. Kadra zarzqdzajqca ma jednak tyle samo pra-
cy (takze zdalnej), wigc jej zarobki pozostajq bez zmian”. ,,Wszystkie dziatania
Dyrekcji, a wlasciwie ich brak, jest ttumaczone trwajqcq pandemiq. Brak caterin-
gu, brak pienigdzy na remont i wyposazenie stotéwki pracowniczej oraz tazienek,
gdzie pomieszczenia biurowe przeszly generalny remont. Brak pienigdzy na zna-
czqce podwyzki, chociaz fabryka pracuje bez przerwy”.

Innym typem wypowiedzi byly pozytywne oceny zwiazane z zauwa-
zona potrzeba utrzymania rezimu sanitarnego. Pojawily si¢ zwroty o za-
chowaniu bezpieczeristwa, ochronie, profilaktyce, ostroznosci, dbatosci, tro-
sce. Cze$¢ pracownikéw, opisujac swoje opinie na temat pozytywnych
zmian, doceniala, Ze firma skorzystata z wprowadzonego przez polski rzad
w 2020 roku wsparcia, to jest z tak zwanejTarczy Antykryzysowej>: ,Jesli
za pozytyw mozna uznac to, Ze przez trzy miesigce zapewniono nam niezwolnie-
nie z pracy za sprawq skorzystania z tarczy antykryzysowej, to wymienitabym
to”, ,Nikogo nie zwolniono”, ,,Utrzymano zatrudnienie”.

4 Nagana to kara, ktérg pracodawca moze natozy¢ na pracownika. Moze wplynaé na ocene
pracownika, awanse, premie. Moze by¢ podstawa do dalszych krokéw dyscyplinarnych (zob.

art. 108 Kodeksu pracy).
5 Zestaw dziatan legislacyjnych i finansowych wprowadzonych przez polski rzad

w 2020 roku w odpowiedzi na kryzys wywotany pandemia COVID-19. Jej celem
bylo wsparcie gospodarki, ochrona miejsc pracy oraz pomoc przedsigbiorcom (zob.
https://www.gov.pl/web/tarczaantykryzysowa [dostep: 02.07.2025]).
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Relacje ze wspotpracownikami

Drugi etap analizy iloSciowej to ocena relacji ze wspétpracownikami
(tabela 2). W analizowanym okresie zauwazalne byly zmiany w postrze-
ganiu oceny relacji. W 2019 roku wiekszos¢ pracownikéw deklarowata, ze
czuje sie czescia zespotu (83,5% odpowiedzi pozytywnych). W 2020 roku
nastapit spadek odsetka odpowiedzi pozytywnych do 70,10%. W 2021 ro-
ku przysztapoprawa — 81,44% respondentdéw zgodzito si¢ ze stwierdze-
niem, ze czuja sie czeScig zespotu. Jesli chodzi o przyjacielskie relacje
ze wspotpracownikami, to w 2019 roku 63,92% respondentéw zgodzito
sie, ze niektérzy wspotpracownicy sa ich przyjaciétmi. W kolejnych la-
tach odsetek ten nieznacznie spadt — do 56,7% w 2020 roku i 54,64%
w 2021 roku.

W przypadku oceny gotowosci wspdtpracownikéw do udzielania po-
mocy w 2019 roku az 87,62% respondentéw wyrazito pozytywng opinie.
W 2020 roku nastapit spadek do 78,35%, a w 2021 roku odnotowano
wzrost do 85,57%.

Wyniki testu rang Wilcoxona (zob. tabela 2) wskazujg na istotne sta-
tystycznie réznice w ocenach miedzy rokiem 2019 a 2020 w odniesieniu
do poczucia bycia czescia zespotu (p = 0,002). Oceny w 2020 roku byty
nizsze niz w 2019, co moze sugerowal pogorszenie postrzegania zespo-
towosci w pracy w okresie pandemii. Ponadto, istotng statystycznie réz-
nice odnotowano réwniez w ocenach dotyczacych przyjacielskich relacji
ze wspdtpracownikami miedzy rokiem 2019 a 2021 (p = 0,028), co moze
wskazywac na ostabienie wigzi interpersonalnych w dtuzszej perspektywie
CZasowe;j.

Relacje ze zwierzchnikami

W pierwszym etapie analizy iloSciowej dokonano oceny zmian w po-
strzeganiu pomocy i troski brygadzisty na przestrzeni trzech kolejnych lat
(tabela 3). Pomoc brygadzisty byta ogélnie wysoko oceniana w catym okre-
sie 2019-2021. W 2019 roku wiekszo$¢ respondentéw (82,11%) zgadzata
si¢ ze stwierdzeniem, ze brygadzista jest pomocny. Jedynie 17,89% wy-
razito opinie negatywna. W 2020 roku odsetek odpowiedzi pozytywnych
spadt do 77,90%. W 2021 roku nastgpita poprawa — 86,32% responden-
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Tabela 2
Ocena relagji ze wspétpracownikami

Rozktad odpowiedzi (w %) oraz szczegbtowe statystyki dotyczace ocen relacji miedzy
wspdtpracownikami w latach 2019, 2020 i 2021

Powiedz nam,
jak bardzo

Z - Z -
zgadzasz sie de?yd? Nie decyflo Poréwny-
.. . wanie sie Zgadzam | wanie z
z ponizszymi | N | Rok . zgadzam . wane ®)
. .. nie . sie zgadzam P
stwierdzeniami sie . lata
. zgadzam sig
na temat swojej
pracy*
-3,11
2019| 8,25% 8,25% | 60,82% | 22,68% |2019-2020
(0,002)
W pracy czu- 131
je sie czeScia |97 [2020| 7,22% 22,68% | 57,73% | 12,37% [2020-2021 © 670)
zespotu ’
2021 4,12% 14,43% | 71,13% 10,31% |2021-2019 ~1,43
(0,152)
1,87

Niektorzy 2019| 6,19% | 29,90% | 5052% | 13,40% |2019-2020|

z moich wspot-

pracownikéw sa |97 [2020| 9,28% | 34,02% | 46,39% | 10,31% |2020-2021 z00%4384)

moimi przyja- ’

ciotmi 2021| 825% | 3711% | 50,52% | 4,12% |2021-2019| 212
(0,028)
~1,51

Moge liczy¢ 2019 412% | 825% | 7216% | 1546% |2019-2020/ )"

na pomoc ze

strony moich {97 |2020| 2,06% 19,59% | 64,95% | 13,40% [2020-2021 (00:55850)
wspbtpracowni- y

) -1
kéw 2021 3,09% | 11,34% | 75,26% | 10,31% |2021-2019 o ,13765)

*Skala od 1 do 4: zdecydowanie si¢ nie zgadzam (1), nie zgadzam si¢ (2), zgadzam sie (3),
zdecydowanie zgadzam sie (4). N — liczba obserwacji; z — statystyka testujaca dla testu rang
Wilcoxona; p — krytyczny poziom istotnosci.

Zrédto: opracowanie wiasne.

téw ocenito pomoc brygadzisty pozytywnie. Réwniez troska brygadzisty
przewaznie zostata oceniona pozytywnie przez pracownikéw. W 2019 ro-
ku 70,33% respondentéw zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, ze brygadzista
troszczy sie o nich. W 2020 roku odnotowano spadek odsetka odpowiedzi
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Tabela 3

Ocena relagji z brygadzista

Rozktad odpowiedzi (w %) oraz szczegbtowe statystyki dotyczace oceny relacji z brygadzistg
w latach 2019, 2020 i 2021

Powiedz nam,
jak bardzo
) . Zdecydo- . Zdecydo- ,
zgadzasz si¢ o Nie . Poréwny-
. . wanie si¢ Zgadzam | wanie z
z ponizszymi | N | Rok . zgadzam . wane ®)
. . nie . sie zgadzam P
stwierdzenia- sie . lata
. zgadzam sig
mi na temat
swojej pracy*
-2,10
2019| 5,26% 12,63% | 51,58% | 30,53% | 2019-2020
(0,036)
M¢j bryga- Lsa
dzista jest 95 |2020| 3,16% 18,95% | 58,95% | 18,95% |2020-2021 © ;)66)
pomocny ’
2021 2,11% 11,58% | 66,32% | 20,00% | 2021-2019 ~0.97
(0,331)
-1,89
2019| 5,49% | 24,18% | 46,15% | 24,18% |2019-2020
Méj brygadzi- (0,059)
sta naprawde 1.94
. 91 |2020| 6,59% | 28,57% | 49,45% | 15,38% |2020-2021 ’
troszczy sie (0,052)
o mnie 053
2021| 3,30% 24,18% | 53,85% | 18,68% |2021—2019| "
(0,059)

*Skala od 1 do 4: zdecydowanie si¢ nie zgadzam (1), nie zgadzam si¢ (2), zgadzam sie (3),
zdecydowanie zgadzam si¢ (4). N — liczba obserwacji; z — statystyka testujaca dla testu rang
Wilcoxona; p — krytyczny poziom istotnosci.

Zrédto: opracowanie wiasne.

pozytywnych do 64,83%. W 2021 roku nastapita poprawa (72,53% odpo-
wiedzi pozytywnych).

Ocena pomocy ze strony brygadzisty w 2020 roku byta istotnie nizsza
niz w roku 2019 (p = 0,036). W przypadku pozostatych aspektéw relacji
z brygadzistg nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic.

Istnieje istotna statystycznie réznica w poziomie zaufania do kadry
zarzadzajacej miedzy 2019 a 2020 rokiem i 2021. Po roku (2020) i po
dwéch latach (2021) od wybuchu pandemii pracownicy oceniali zaufanie
wyzej niz przed kryzysem (2019). Poréwnanie ocen zaufania miedzy ro-
kiem 2020 a 2021 nie wykazalo istotnych réznic statystycznych.
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Tabela 4
Ocena zaufania do kadry zarzadzajacej

Rozktad odpowiedzi (w %) oraz szczegdtowe statystyki dotyczace oceny poziomu zaufania
w latach 2019, 2020 i 2021

Zdecydo- . Zdecydo- i
S Nie . Poréwny-
wanie si¢ Zgadzam | wanie z
N | Rok . zgadzam . wane )
nie . sig zgadzam P
sie . lata
zgadzam sig
3,90
2019| 10,53% | 34,74% | 47,37% 7,37% |2019-2020
(0,001)
Pracownicy Loz
ufaja kadrze 97 |2020| 15,46% | 49,48% | 31,96% | 3,09% |2020-2021 © ,326)
zarzadzajacej ’
2021| 18.75% | 50% 30,21% 1,04% |2021-2019 4,67
(0,000)
DYSKUSJA WYNIKOW

Zmiany organizacyjne w analizowanym miejscu pracy potwierdzaja, ze
restrykcje wprowadzone w 2020 roku nie pozostawaly jedynie narzuco-
nym obowiazkiem czy zapisem prawa, ale realnie wplynely na codzienne
funkcjonowanie i relacje w miejscu pracy. Czas pandemii podkres$lit wage
troski o zdrowie oraz bezpieczenstwo w §rodowisku zawodowym (de Lu-
cas Ancilloiin. 2021). Publiczne komunikaty o obowiazku dezynfekcji rak,
noszeniu maseczek czy pomiarze temperatury stuzyty profilaktyce, a ich
nieprzestrzeganie utozsamiano z ryzykiem zakazenia. Cho¢ wczeéniejsze
badania sugerowaly, ze noszenie maseczek i zachowanie odlegtosci nie po-
winno mie¢ wptywu na kontakty spoteczne (Crandall i in. 2022), to nasze
analizy pokazuja, Ze w polaczeniu z innymi zmianami (np. redukcjg go-
dzin pracy, obnizeniem wynagrodzen) czynniki te mogly mie¢ negatywne
skutki.

Pandemia COVID-19 ujawnita potencjat pracy zdalnej (de Lucas An-
cillo, Val Nufiez, Gavrila 2021; Bialowolski i in. 2023), a takze globalne
réznice w strategiach adaptacyjnych, takich jak cyfryzacja zamiast pracy
fizycznej na liniach produkcyjnych (Parsable 2021). W Stanach Zjedno-
czonych trwatym efektem kryzysu okazato sie wdrozenie elastycznych mo-
deli pracy — zmiany godzin, rotacja zespotéw, hybrydowe rozwigzania —
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co zwiekszyto retencje i satysfakcje pracownikéw (Radhakrishnan 2023).
W Europie firmy kurierskie postawily na cyfryzacje, reorganizacje tras
i skuteczng komunikacje kryzysowa, ograniczajac negatywny wplyw pan-
demii na relacje pracownikéw i efektywno$¢ ich pracy (Garola i in. 2023).
Na tle tych przyktadéw mozna stwierdzi¢, ze w badanej polskiej fabryce
dostrzezono odmienny scenariusz: zamiast elastycznosci i cyfryzacji poja-
wily sie reorganizacje, ktére pogtebily nieréwnosci miedzy pracownikami
fizycznymi a biurowymi i ich poczucie frustracji. Zmiany byly odbierane
jako ,rezim”, a nie troska — analogicznie do presji kontroli i wydajno-
$ci obserwowanej w firmie Amazon w Stanach Zjednoczonych (Alima-
homed-Wilson, Reese 2021), cho¢ w polskim kontekscie presja ta miata
wymiar sanitarny, a nie produkcyjny. Wyniki innych badan potwierdzajg
powiazanie wymiaru przestrzennego i emocjonalnego (Kubackaiin. 2021;
por. Morgan i in. 2022): zmiany w rozmieszczeniu stanowisk, zamkniecie
stref wspdlnych i reorganizacja ciagdw komunikacyjnych wptynety na cze-
stotliwoé¢ i charakter interakgji.

Przebywanie w przestrzeniach publicznych, rozmowy i wspélne dzia-
tania sprzyjaja budowaniu relacji, a takze umozliwiajg wymiane informacji
i doswiadczen (Klekotko 2020). Przeprowadzone przez nas analizy poka-
zaly, ze pandemia przejSciowo wptyneta negatywnie na relacje spoteczne
w miejscu pracy. Poczatkowo zaobserwowano pogorszenie relacji z przeto-
zonymi (poréwnujac oceny pomocy ze strony brygadzisty 2202012019 ro-
ku). Bardziej trwaty okazat si¢ wptyw na relacje migdzy wspoétpracownika-
mi. Stwierdzono istotne statystycznie pogorszenie poczucia zespotowosci
w krétkim (2020) i przyjacielskich relacji w dtuzszym okresie (2021) w po-
réwnaniu do stanu sprzed pandemii (2019). Ostabienie wiezi spotecznych
przy jednoczesnej polaryzacji do§wiadczen (dyferencjacja warunkéw pracy
miedzy kadrg biurowa a produkcyjng) i odczuwalnej przejéciowej frustra-
¢ji (wynikajacej z obostrzen i percepcji niektérych dziatan kierownictwa)
oznacza, ze nie wynikato to wytacznie z barier materialnych, lecz bylo re-
zultatem nakladania sie negatywnie ocenianych obserwacji i dos§wiadczen.

Woczesniejsze badania pokazuja, ze nagte dziatania w potaczeniu z bra-
kiem spéjnych rozwiazan majg negatywny wplyw na niektére formy ka-
pitatu spotecznego (np. zaufanie i wsparcie w miejscu pracy) (Dirks i in.
2002). Styl zarzadzania, ktéry promuje otwarta komunikacje i wzajem-
ne zaufanie (miedzy pracownikami a kierownictwem oraz wewnatrz ze-
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spotéw), jest silnym determinantem wysokiego zaangazowania personelu
(Markowska-Przybyta, 2020). Negatywne do$wiadczenia (redukcji czasu
pracy oraz odczucia ,rezimu” i wprowadzenie ,nagan”) mogly podwazy¢
kapitat zaufania, mimo natychmiastowego wprowadzenia dziatar ochron-
nych. Wyniki tego badania pokazuja, ze zaufanie wzgledem kadry zarza-
dzajacej ostatecznie nie pogorszyto sie, a nawet z wzrosto wzgledem oceny
przed wybuchem pandemii.

Naszym wktadem w teorie praktyk spotecznych jest empiryczne wyka-
zanie, ze w warunkach kryzysu organizacyjnego element celowo-afektyw-
ny (C) wykazat wieksza inercje i trwatos$¢ (rutyne) niz elementy material-
ne (A) i kompetencyjne (B), a zaobserwowane ostabienie nieformalnych
wiezi moze mie¢ konsekwencje dla dziatania organizacji.

Wnhnioski z tego badania wskazuja wyraZnie na potrzebe dziatan wspie-
rajacych integracje zespotéw oraz budowania kultury organizacyjnej sprzy-
jajacej relacjom interpersonalnym w sytuacjach kryzysowych. Zadbanie
o pozytywne relacje i wigzi nieformalne — pozwala organizacjom lepiej
ksztattowad kulture pracy, wspieral wspotprace oraz skuteczniej zarza-
dza¢ zespotami, co w efekcie moze wpltywac na poprawe wynikéw pracy
(Pauksztat, Grech 2022). Grupy nieformalne umozliwiaja pracownikom
lepsza komunikacj¢, nie tylko w zakresie wykonywania biezacych zadan,
ale rowniez wymiany informacji, dodwiadczen, a takze zapewniaja wspar-
cie emocjonalne (Addimando 2024). Ponadto silne wiezi w zespole moga
prowadzi¢ do wigkszej motywacji i zaangazowania w realizacje celéw or-
ganizacyjnych (Acton i in. 2020).

Co wiecej, opisany material wnosi nowe informacje do badan organi-
zacyjnych.

Po pierwsze, to, ze badanie obejmuje trzy kolejne pomiary (2019-
-2021) w tej samej fabryce, na tej samej grupie pracownikéw, pozwala
odrézni¢ reakcje dorazne od bardziej trwalych zmian w praktykach spo-
tecznych i relacjach w pracy. Z dzisiejszej perspektywy widzimy, ktére
elementy organizacji i relacji wrocity do stanu sprzed pandemii, a ktére
pozostaly ostabione (np. przyjacielskie wiezi ze wspétpracownikami). Te-
go typu ,, dtugofalowego” wgladu nie dajg badania prowadzone wytacznie
w toku kryzysu.

Po drugie, wciaz brakuje poglebionych analiz dotyczacych pracowni-
kow fizycznych, ktérzy — w odrdznieniu od wielu grup biurowych — nie
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mogli przej$¢ na prace zdalna, a jednoczesnie byli narazeni na restrykcje
przestrzenne, higieniczne i organizacyjne. Dyskusja na temat , pracow-
nikéw kluczowych” (essential workers), nieréwnoéci miedzy personelem
biurowym a produkcyjnym, a takze dtugoterminowych skutkéw takich
rozwiazan dla kapitatu spotecznego w organizacji (zaufania, poczucia spra-
wiedliwo$ci) jest nadal aktualna i wykracza poza czas pandemii. Ustalenia
pokazujace, ze cze$¢ konsekwencji (np. ostabienie relacji nieformalnych)
utrzymywala sie, sg istotne dla wspodtczesnych debat o dobrostanie pra-
cownikéw i kulturze organizacyjnej.

Po trzecie, badania maja znaczenie praktyczne dla obecnych strategii
zarzadzania kryzysowego i projektowania miejsc pracy. Organizacje nadal
przygotowujg procedury na kolejne mozliwe kryzysy (epidemiczne, §rodo-
wiskowe, logistyczne). Uzyskane dane wskazuja miedzy innymi, ze decyzje
dotyczace reorganizacji przestrzeni (zamykanie stref wspoélnych, ograni-
czanie wej$¢/wyj$¢) maja bezposredni wptyw na nieformalne praktyki spo-
teczne i integracje, ze sposdb komunikowania restrykeji i dodwiadczane
nieréwnosci (np. brak zwolnien, ale réznice w traktowaniu kadry biurowej
i produkcyjnej) moga ostabiaé relacje, ze wsparcie ze strony przetozonych
tylko czes$ciowo kompensuje poczucie ,rezimu” i kontroli. Takie wnioski
dzi$§ moga by¢ wykorzystywane przy projektowaniu polityk BHP, regulami-
néw na wypadek sytuacji nadzwyczajnych czy przeksztalcania przestrzeni
pracy — niezaleznie od tego, z jakimi zagrozeniami moga by¢ zwigzane
przyszte kryzysy.

Po czwarte, z perspektywy teoretycznej artykut pokazuje, jak w wa-
runkach kryzysu organizacyjnego przeobrazajg si¢ elementy praktyk spo-
tecznych opisanych w teorii praktyk (materialne, kompetencyjne i celowo-
-afektywne) oraz ktére z nich okazuja si¢ najbardziej trwate. To moze by¢
wykorzystane nie tylko w badaniach nad COVID-19, ale tez w analizach
innych form ,nagtego” przeorganizowania codziennych praktyk w pracy
(np. w wyniku automatyzacji, zmian wiascicielskich, restrukturyzacji).

Podsumowujac, mimo uplywu pieciu lat od pierwszej fali pandemii
przedstawione wyniki analizy nie sa jedynie sp6Znionym raportem z wyda-
rzen, ale dostarczajg danych o dtugoterminowych konsekwencjach kryzysu
dla praktyk spotecznych i relacji w miejscu pracy oraz wskazéwek dla
wspotczesnej polityki organizacyjnej i badan nad zmiana spoteczna w $ro-
dowisku pracy.
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PODSUMOWANIE

W analizie szczegdlng uwage poswiecono sposobom doswiadczania
i wyobrazania przestrzeni fizycznych, ktére w czasie pandemii nabraty no-
wego znaczenia. Pracownicy fizyczni zaktadu produkcyjnego relacjonowali
zmiany, ktére mialy bezposredni wptyw na ich codzienne praktyki spoteczne
w miejscu pracy, obejmujace trzy powiazane ze soba wymiary. Wymiar no -
wych dziatan zwigzanych z infrastruktura materialng ($rodki ochron-
ne), przyswojenia nowych kompetencji: poruszania sie z zachowaniem
dystansu, unikania fizycznego kontaktu oraz wdrazania procedur higienicz-
nych zgodnie z nowymi regulacjami, co — w wymiarze znaczeniowo-
symbolicznym — dla czesci pracownikéw stanowito przejaw przymusu
i ograniczenia swobody, a dla innych przejaw troski o zdrowie, bezpieczen-
stwo i odpowiedzialno$¢ zbiorowa. Przestrzen pracy zaczeta by¢ postrzega-
na nie tylko jako $rodowisko wykonywania obowigzkéw, ale réwniez pole
kontroli, reorganizacji rutyny i nowych napie¢ spotecznych. Zmiany znalazly
odzwierciedlenie w wymiarze relacji migedzyludzkich, w szczegdl-
noéci wplynely na spadek poczucia wsparcia. Wprowadzone obostrzenia
miaty jednak przej$ciowy charakter w tym zakresie oceny relacji z przeto-
zonymi — poczatkowe dziatania mialy tu negatywny wptyw, ale w dalszej
perspektywie zauwazy¢ mozna powrdt do ocen sprzed pandemii. Bardziej
trwaly okazat si¢ wptyw na relacje miedzy wspétpracownikami.

Z dzisiejszej perspektywy widzimy, ze do$wiadczenia z czasu pandemii
unaocznity obszary organizacyjne wymagajace szczegdlnej uwagi w nieko-
rzystnych warunkach. Takie czynniki jak wsparcie ze strony przetozonych
oraz dostepnos¢ przestrzeni sprzyjajacych interakcjom spotecznym pra-
cownikéw (np. stotéwki czy wspdlne strefy odpoczynku) powinny by¢
integralnym elementem planowania Srodowiska pracy. Ich obecno$¢ moze
odegra¢ kluczowa role w budowaniu dobrostanu pracownikéw i wzmac-
nianiu wiezi spotecznych w miejscu pracy.

OGRANICZENIA PRZEDSTAWIONE] ANALIZY

I KIERUNKI PRZYSZEYCH BADAN

Praca opiera sie na okreslonym materiale empirycznym. Nalezy pamie-
ta¢, ze jako studium przypadku jednej fabryki przywotywane badanie daje
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ograniczona mozliwo$¢ uogdlniania. Przedstawione ustalenia wskazujg na
potrzebe dalszych badan nad spotecznymi praktykami w miejscu pracy,
zwlaszcza w jakim stopniu reorganizacja przestrzeni moze wzmacnia¢ do-
brostan i integracje, a kiedy prowadzi do dezorientacji i oporu. Perspekty-
wa teorii praktyk pozwala uchwyci¢ znaczenie codziennych, nieformalnych
interakgji, ktdre czesto umykaja tradycyjnym analizom organizacyjnym.

Podzigkowania
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Abstrakt

Przedmiotem badania byta reorganizacja przestrzeni miejsc pracy wprowadzo-
na w odpowiedzi na pandemi¢ COVID-19 w latach 2020-2021. Wykorzystano przy
tym perspektywe teorii praktyk spotecznych, ktéra pozwala analizowaé zmiany
w codziennym funkcjonowaniu pracownikéw. Ukazano zmiane praktyk spotecz-
nych pracownikéw fabryki, bazujac na trzech rundach podtuznych badan ankie-
towych, zrealizowanych w jednym zakladzie pracy Polsce w latach 2019-2021.
Dotychczasowe badania pokazywaly, ze zmiany w wymiarze przestrzennym, ogra-
niczajace bezposredni kontakt i wzmagajace poczucie izolacji, sprzyjaja pojawianiu
si¢ negatywnych emocji. Wyniki przedstawionych analiz uzupetniaja ten obraz,
pokazujac, ze interakcje miedzy pracownikami sg $ci$le powiazane ze sposobem
korzystania ze wspoélnej przestrzeni. Rdwniez zmiany norm spotecznych w prze-
strzeni publicznej, takiej jak miejsce pracy, prowadza do pogorszenia dobrostanu
emocjonalnego. W sytuacjach kryzysowych kluczowe znaczenie dla zdrowia i do-
brostanu pracownikéw ma wsparcie ze strony przetozonych. Jednak réwnie istotna
okazuje sie dostepnos$¢ przestrzeni socjalnych (np. stotéwka), ktére sprzyjaja in-
tegracji i organizacji codziennego zycia zawodowego. Wnioski z badania wskazujg
na konieczno$¢ podjecia dalszej analizy wptywu przestrzeni na relacje pracownicze.
Pozwoli to na szybciej i bardziej adekwatne reagowanie na potrzeby i oczekiwania
pracownikéw w obliczu dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkéw pracy.

stowa kluczowe: praktyki spoteczne, teorie praktyk spotecznych, relacje pracowni-
kow fabryki, pandemia COVID-19 w Polsce
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BETWEEN ROUTINE AND CHANGE
SOCIAL PRACTICES OF FACTORY WORKERS
BEFORE AND DURING THE COVID-19 PANDEMIC

Regina Skiba (Jagiellonian University), Dorota Weziak-Bialowolska (Kozminski
University, Harvard University), Eileen McNeely (Harvard University)

Abstract

This study examines the reorganization of workplace spaces introduced in
response to the COVID-19 pandemic in 2020-2021. It focuses on changes in the
social practices of factory workers, drawing on data collected in Poland in two
waves during this period. A mixed-methods approach was employed, combining
qualitative analysis of open-ended responses with quantitative analysis of closed-
-ended survey questions. The study adopts a social practice theory perspective
to explore transformations in everyday workplace activities. Previous research
has shown that both spatial and emotional dimensions of work are interrelated.
This study extends that understanding by showing that changes in social norms
in public spaces, such as restrictions on interpersonal contact in the workplace,
can foster a sense of isolation while also triggering negative emotions. Further-
more, shifts in the use of shared spaces affect interactions among employees. The
findings underscore the critical role of managerial and supervisory support in safe-
guarding employee health and well-being during crises. However, the availability
of communal areas, such as canteens or break rooms, also plays a vital role in
maintaining workplace cohesion and organizing daily routines. Future research
should further explore the impact of physical space on employee relations to better
inform workplace adaptations that respond effectively to workers’ evolving needs
and expectations.

keywords: social practices, Social Practice Theories, factory worker relations,
COVID-19 pandemic in Poland
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