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Znaczenie relacji genderowych w konstruowaniu 
tożsamości pracowniczych. Studium przypadku 
brazylijskich pracowników obszaru miejskiego

Celem niniejszej pracy, w której wykorzystano wyniki badań uzyskane przy uży‑
ciu podejścia jakościowego, było wyjaśnienie narracyjnych wzorów konstrukcji 
pracowniczej tożsamości oraz oddziaływania na nie relacji genderowych. Analizie 
poddano treść narracji 40 brazylijskich pracowników miejskich. Zidentyfikowano 
pięć wzorów narracyjnych (organizacyjny, zawodowy/branżowy, sieciowy, hybry‑
dowy oraz deidentyfikujący). W analizie relacji genderowych zauważono, że kobie‑
ty i mężczyźni podobnie konstruowali tożsamość organizacyjną oraz zawodowo/
branżową; z  tym, że  mężczyźni częściej skłaniali się do  konstrukcji tożsamości 
hybrydowej, a  kobiety do  konstrukcji tożsamości plastycznej. Modele tradycyjne 
konstrukcji tożsamości współistnieją z modelami hybrydowymi i plastycznymi, ale 
ważną różnicą na poziomie gender jest to, że większość kobiet ma tendencję do ich 
zmiany. Omówione zostały praktyczne konsekwencje oraz zastosowania tych wyni‑
ków dla doradztwa kariery.

Słowa kluczowe: tożsamość, gender (rodzaj), rynek pracy, społeczny 
konstruktywizm (konstrukcjonizm), poradnictwo, doradztwo 
kariery.

Wprowadzenie

Badania nad tożsamością powiązaną z  działaniem mają długą tradycję zarówno 
w psychologii, jak i innych naukach społecznych, a zwłaszcza w obszarach psycho‑
logii pracy i organizacji oraz poradnictwa i doradztwa zawodowego (Duarte, 2009; 
Dubar, 1997; Guichard, 2009; Holland, 1997; Stecher, 2012; Sveningsson & Alves‑
son, 2003). John Holland był jednym z pionierów, podejmujących rozważania nad 
kwestiami tożsamości osadzonej w działaniu w obszarze poradnictwa i doradztwa 
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kariery (Holland, 1997; Holland, Gottfredson & Nafziger, 1975). Skupiając się 
na zagadnieniach wyboru zawodu, autor definiował tożsamość zawodową (vocatio-
nal) jako osobowość postrzeganą z perspektywy całej osoby, to znaczy jako „struk‑
tury” obejmującej jej wartości, cele i aspiracje, związane ze sprawami zawodowymi. 
A zatem, według niego, tożsamość jest czymś, co określa, w jakim stopniu jednost‑
ka, będąc ulokowana w strukturze społecznej, organizacyjnej i pracowniczej, posia‑
da jasny „obraz swoich celów, zainteresowań i umiejętności” (Holland, 1997, s. 5). 
Tacy autorzy jak Linda Gottfredson (1981) czy Donald Super (1985) kontynuowali 
podobny kierunek badań nad tożsamością. Jednak Jean Guichard (2009) oraz Mark 
Savickas i in. (2009), opierając się na podejściu narracyjnym, zaproponowali ostat‑
nio zmianę terminu wybór zawodu na samokonstrukcję, i zmodyfikowali pojęcie 
tożsamości zawodowej, rozumiejąc ją jako tożsamość pracowniczą. Tę ostatnią zde‑
finiowali jako formę-system subiektywnej tożsamości, którą ludzie tworzą, przed‑
stawiając swoje życie w relacjach z „modelami społecznymi” (tożsamość oferowa‑
na) dzięki wzajemnej wymianie komunikatów. Niniejszy artykuł także opiera się 
na podejściu narracyjnym.

Na przestrzeni ostatnich dekad świat pracy zmienił się i zróżnicował, głównie 
za sprawą ciągłych procesów, charakteryzujących się plastycznością, płynnością 
i fragmentacją (Grote & Raeder, 2009; Kirpal 2004; Sveningsson & Alvesson, 2003) 
i w różnym stopniu wpływających na doświadczenia aktywnych zawodowo męż‑
czyzn i kobiet, prowadząc do powstawania związanych z tym konsekwencji zarów‑
no pozytywnych, jak i negatywnych (Sveningsson & Alvesson, 2003). Wytworzyło 
to krzyżujące się linie podziałów pomiędzy poszczególnymi obszarami badawczy‑
mi, zmuszając badaczy do przepracowania swoich teorii i pojęć tak, abyśmy zrozu‑
mieli współczesną rzeczywistość świata pracy jako kontekst konstruowania tożsa‑
mości pracowniczej.

Za Davidem Blusteinem (2006, 2011), posługujemy się terminem „pracowanie” 
(working) zamiast „praca” (work), ponieważ „pracowanie” urealnia abstrakcyjne 
pojęcie pracy w  kontekście działania człowieka. Zgodnie z  propozycją Savickasa 
(rozmowa prywatna, 9 lipca 2014), my także optujemy za „pracowniczą tożsamo‑
ścią” jako „tożsamością w  pracy” ze  względu na  możliwość dwojakiego jej rozu‑
mienia: jako tożsamości tych, którzy pracują, i jako procesu „dopracowywania się” 
tożsamości. Opierając się na społecznym konstrukcjonizmie (Gergen, 1991), posłu‑
gujemy się podejściem narracyjnym do badania tożsamości rozumianej jako struk‑
tura konstruowana w relacjach, to znaczy struktura powstająca w psychospołecz‑
nych procesach ciągłego konstruowania obrazu siebie, innych oraz świata poprzez 
narracje, które mają być społecznie uprawomocnione, czyli wspólnotowe w znacze‑
niu uznawania tożsamości (Alvesson, 1998; Blustein, 2006). 

Wiele kluczowych badań identyfikowało różne wspólne wzory w  zmieniają‑
cym się procesie konstruowania tożsamości, oferując typologie mające opisywać 
procesy konstrukcji dostępne w  czasach współczesnych. Podsumowując między‑
narodowe badania podejmowane w  ostatniej dekadzie przez Thibauta Bardona, 
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Emmanuela Josseranda, Florence Villeseche (2015), Nica Beecha (2011), Tarę Fen‑
wick (2007), Gudelę Grote i Sabinę Raeder (2009), oraz Tima Stranglemana (2012), 
czy bardziej specyficzne w obszarze Ameryki Łacińskiej (Stecher, 2012 oraz Vera 
i Valenzuela, 2012), możemy powiedzieć, że współcześnie główne typy konstrukcji 
pracowniczej tożsamości uwzględniają trzy podstawowe kwestie: społeczną struk‑
turę organizacji (tożsamość organizacyjna, Alvesson & Willmott, 2002), sposoby 
traktowania we wspólnotach praktyki branżowej i  zawodowej (branżowa i  zawo‑
dowa tożsamość, Dubar, 1997) oraz plastyczność i elastyczność sieci społecznych 
(nowy sposób istnienia tożsamości sieciowej, definiowany poprzez bycie pomiędzy, 
za: Fenwick, 2007). 

Zdajemy sobie sprawę, że używanie typologii jest kontrowersyjne i ogranicza‑
jące z  tego względu, iż  redukuje rzeczywistość do  określonych typów. Niemniej 
jednak, gdy celem nie jest naprawa rzeczywistości, a opisanie jej za pomocą ana‑
litycznych i  wyjaśniających narzędzi, wówczas uzyskać można ciekawą strategię 
pomocną w zrozumieniu aspektów świata pracy oraz pracowników. Poza tym ty‑
pologia może prezentować obraz, pomagający odnaleźć się w złożoności aktualne‑
go świata pracy poprzez schematyczną ilustrację jednego z jego wymiarów, jakim 
jest konstrukcja tożsamości, powstającej w  nawiązywanych relacjach. Opierając 
się na podejściu narracyjnym, nie tyle jednak posługiwaliśmy się typologiami, ile 
narracyjnymi wzorami, rozumianymi jako rdzeń społecznych dyskursów na temat 
konstrukcji pracowniczej tożsamości, wyłaniający się z osobistych opowieści pra‑
cowników. Tym samym dążyliśmy do przedstawienia kontekstualnego obrazu świa‑
ta pracujących, po to, by go zbadać i przeanalizować. 

Nasz zarzut wysuwany pod adresem dotychczasowego stosowania typologii 
dotyczy próby ujednolicenia psychospołecznej rzeczywistości wedle typów nie‑
uwzględniających omawianych w  literaturze różnorodności, szczególnie widocz‑
nych za sprawą wzajemmnego przenikania się kwestii dotyczących rodzaju (inaczej 
konstrukcji płci społeczno-kulturowej, ang. gender – od redakcji), rasy/etniczności 
i klasy społecznej (Crenshaw, 1994; Ybema i in., 2009), uwzględnianych w dziedzi‑
nie badań nad pracą (Acker, 2011; Alvesson, 1998; Corlett & Mavin, 2014) oraz po‑
radnictwem zawodowym i doradztwem (Bimrose i in., 2014; Bimrose, McMahon, 
& Watson, 2015; Blustein, 2006). 

Pojęcie intersekcjonalności (wzajemnego krzyżowania się, nakładania czy za‑
zębiania różnych kategorii społecznych) zakłada, iż  w  życiu człowieka splecione 
zostały zarówno wielorakie skonfliktowane wzory tożsamości, wywodzące się z hi‑
storii podmiotu, nawiązywanych relacji społecznych, jak i struktury władzy; co po‑
zwala zrozumieć, w jaki sposób osoby konstruują wielorakie współistniejące wzory 
tożsamości, ażeby ukonstytuować siebie i stać się uznanymi w każdym ze społecz‑
nych obszarów rzeczywistości, w których przyszło im żyć (Corlett & Mavin, 2014; 
Crenshaw, 1994). Z tej perspektywy mogliśmy wysunąć hipotezę, iż procesy kon‑
struowania pracowniczej tożsamości są równocześnie warunkowane przez rodzaj, 
rasę/etniczność oraz klasę społeczną. Jednak dla celów tego badania, bez pomijania 
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problemu wzajemnego wpływu rasowości/etniczności i klasowości, przede wszyst‑
kim chcieliśmy zrozumieć, w jaki sposób procesy te warunkowane były kwestiami 
związanymi z różnicą płci społeczno-kulturowej (in. rodzaj; ang. gender). 

Badania omawiające pracowniczą tożsamość nie zwracają uwagi na  zagadnie‑
nia rodzaju, podczas gdy tożsamość płciowa stanowi jedną z najbardziej istotnych 
kwestii współczesnego świata pracy, stając się polityczną agendą dla wielu krajów 
i  organizacji międzynarodowych, takich jak Międzynarodowa Organizacja Pracy 
(International Labour Organization – ILO) czy Organizacja Współpracy Gospodar‑
czej i Rozwoju (OECD) (np. Abramo, 2010; ILO, 2016; OECD, 2016). Opierając się 
na socjokonstruktywistycznej perspektywie Judith Butler (1990) i Joan Wallach Scott 
(2010), rodzaj (gender) rozumiany jest jako psychospołeczna konstrukcja wytwarza‑
na w codziennych relacjach, jakie nawiązują się pomiędzy kobietami i mężczyzna‑
mi za sprawą odgrywania genderowych (kulturowych) ról, który tworzy i zmienia 
pozycje oraz tożsamości poprzez narracje adresowane do innych, jako osób mają‑
cych płeć. Tak więc kobiety nie mogą być spostrzeżone jako kobiety, o ile nie zostaną 
ujęte w relacji do mężczyzn, a te relacje ustalają nie tylko kwestie różnicy, ale także 
kwestie władzy w  „dwustronnej dynamice praktyk genderowych i  praktykowania 
gender, (…) która oddziałuje zarówno na męskie, jak i kobiece doświadczenia pra‑
cownicze i osłabia tożsamości kobiet-pracowników” (Martin, 2003, s. 343).

Wiele klasycznych i współczesnych międzynarodowych badań pokazuje świat 
pracowniczy jako głęboko „urodzajowiony” (Almeida Neves, 2013; Alvesson, 1998; 
Butler, 1990; Galvez, Garces, Lleidas, & Renteria, 2015; Godoy, Stecher, & Díaz, 
2007; Kelan, 2010; Martin, 2003, 2006; Silva, Amazonas, & Vieira, 2010), co można 
zdefiniować za pomocą rozróżnienia pomiędzy kobietami i mężczyznami, wypra‑
cowanego w ich wzajemnych relacjach (Butler, 1990; Corlett & Mavin, 2014; Scott, 
2010) i  rzucającego wyzwania zarówno kobietom, jak i  mężczyznom, odnośnie 
do  ich pracowniczej tożsamości (Bertrand, Pan, & Kamenica, 2013; Chies, 2010; 
Duberley & Carrigan, 2013; Dulini Anuvinda Fernando & Cohen, 2011; García & 
Welter, 2013; Gatrell, 2013; Gaunt & Scott, 2016; Godoy i in., 2007; Ibarra & Petri‑
glieri, 2016; Lester, 2008; Segnini, 2012; Silva i in., 2010).

Niewiele jednak wiadomo na  temat tego, jakie są  wzajemne powiązania po‑
między tożsamością rodzajową a  tożsamością pracowniczą i  jak one wpływają 
na kobiety i mężczyzn w procesach konstruowania przez nich swoich tożsamości. 
Zasadnicza część badań skupiona jest na  tym, jak praktyki genderowe w miejscu 
pracy osłabiają albo tożsamości kobiet-pracowników, albo ich role rodzicielskie 
i  pracownicze tożsamości (García & Welter, 2013; Gaunt & Scott, 2016; Martin, 
2003, 2006), głównie poprzez wzajemne oddziaływanie, jakie pojawia się pomię‑
dzy kobiecą opiekuńczością a męską postawą żywiciela rodziny (Burnett, Gatrell, 
Cooper, & Sparrow, 2013; Godoy et al., 2007). Analizowane jest także wzajemne 
oddziaływanie rodzaju i  tożsamości branżowej w przypadku specyficznych zawo‑
dów (Alvesson, 1998; Hatmaker, 2013; Ramarajan & Reid, 2013) lub specyficznych 
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sposobów pracy, jak np. prowadzenie własnej działalności gospodarczej (Duberley 
& Carrigan, 2013).

W obszarze poradnictwa i doradztwa kariery Gottfredson (1981) zapropono‑
wała poznawczy plan analizy, wskazując, iż każdy wybór kariery opiera się na ste‑
reotypowym obrazie, zasadniczo już urodzajowionym. To proces „stopniowej eli‑
minacji najmniej preferowanych możliwości zawodowych (opisanie granic) (cir-
cumscription), i uznanie oraz przyjęcie zewnętrznych ograniczeń w wyborze zawo‑
du (kompromis)” (Gottfredson, 1996, s. 73).

Obszar pracowania (wykonywania pracy) tradycyjnie jest przestrzenią, w której 
relacje rodzajowe przyjmują formę praktyk wytwarzających role rodzajowe, które 
są determinowane przez stereotypy, tworzące zwrotnie podział: kobieca opiekuń‑
czość i męska postawa żywiciela rodziny, powodujący to, że gdy konstruują swoją 
tożsamość, „kobiety często stawiają czoła sprzecznym oczekiwaniom społecznym 
odnośnie do zawodowej kariery i rodzicielstwa” (Duberley & Carrigan, 2013, s. 5). 
Z jednej strony praca zarobkowa pozostaje kluczowym elementem męskiej tożsa‑
mości, narzucając mężczyźnie rolę tego, kto utrzymuje rodzinę, z tym, że rola ojca 
staje się też coraz ważniejsza (Godoy i in., 2007), chociaż zwyczajowo jest pomija‑
na i niedoceniana w kontekście pracowniczym (Burnett i in., 2013). Z drugiej zaś 
część kobiet uznaje zarówno pracę zarobkową, jak i utrzymanie domu za kluczowe 
elementy kobiecej tożsamości, mimo że  godzenie tych tożsamości jest pełne na‑
pięć i sprzeczności pomiędzy pracą opłacaną a nieopłacaną, pomiędzy rolą matki 
a rolą pracownika (Almeida Neves, 2013). Kobiety muszą wytyczać granice między 
publicznym kontekstem pracy zarobkowej a prywatnym światem życia rodzinne‑
go (Gatrell, 2013). Zarządzanie równowagą pomiędzy pracą a życiem prywatnym 
jest bowiem nadal sprawą kobiet (Burnett i in., 2013). Ogólnie rzecz ujmując, ela‑
styczne modele pracy w niepełnym wymiarze i prowadzenie własnej działalności 
(przedsiębiorczości) mają zapewniać kobietom ułatwienia odnośnie do  godzenia 
pracy i zajęć domowych (Salladarré & Hlaimi, 2014). Niektóre badania pokazały, 
iż społecznie korzystniejsze jest prowadzenie własnej działalności niż niepełny wy‑
miar pracy (Burnett i in., 2013; Duberley & Carrigan, 2013).

W kontekstach „pracowniczych” relacje genderowe stereotypowo często uprzy‑
wilejowują mężczyzn: rozwój kariery, przyjęcie do pracy, prestiż, stabilność zatrud‑
nienia (Lester, 2008; Martin, 2003; Probert, 2001). Kobiety natomiast funkcjonują 
w stanie ciągłego „okresu przejściowego”, w którym zatrudnienie stale wydaje się 
tymczasowe (Probert, 2001). Konieczność pełnienia przez nie równocześnie wie‑
lu ról prowadzi do  konstruowania wielu paradoksalnych i  nomadycznych tożsa‑
mości w wielu przestrzeniach i pracowniczych układach (Alexiou, 2005; Gaunt & 
Scott, 2016; Godoy et al., 2007; Silva et al., 2010). Krótko mówiąc, procesy kon‑
strukcyjne tożsamości pracowniczej wyznaczane są  poprzez praktyki gendero‑
we, a przyjęcie określonej typologii powinno tę kwestię uwzględniać, nie ograni‑
czając się jedynie do tworzenia typów ogólnych. Co więcej, tożsamość rodzajowa 
zależy od  dyskursywnej dziedziny życia społecznego, w  której jest realizowana, 



76 Studia Poradoznawcze/Journal of Counsellogy 2016, vol. 5

dzięki współprzenikaniu (intersectionality) dyskursów dotyczących innych tożsa‑
mości (Corlett & Mavin, 2014; Ybema et al., 2009). 

Jens Brockmeier i Rom Harré (2003) definiują narracyjność jako wielość spo‑
sobów, w których ludzie próbują nadawać znaczenie swoim życiowym doświadcze‑
niom poprzez konstruowanie osobistych opowieści rozwiniętych w  czasie, ażeby 
uporządkować swoje przeżycia. W niniejszej pracy zarówno tożsamość pracowni‑
czą, jak i tożsamość genderową rozumiemy jako tożsamości narracyjne, wytwarzane 
na bieżąco w relacyjnych kontekstach i wchodzące w skład narracji autobiograficz‑
nych. Dzięki temu mamy ważną metodologiczną strategię prowadzącą do zrozumie‑
nia społecznej i pracowniczej rzeczywistości przeżywanej przez badane osoby oraz 
do analizowania różnych form dyskursów kulturowych na temat rodzaju i tożsamo‑
ści pracowniczej. Proces ponownego „przeżywania życia” czyni zdolność do narracji 
czymś istotnym, ponieważ motywuje do opowiadania historii, która jest pełna zna‑
czeń zarówno dla opowiadającego, jak i dla innych (za: Savickas i in., 2009). 

Traktując więc rodzaj jako kwestię ogniskującą zarysowywaną teorię tożsamo‑
ści, prezentowane przez nas badania mają na celu zidentyfikowanie, opisanie i prze‑
analizowanie głównych wzorów narracyjnych konstrukcji tożsamości pracowniczej, 
które zostały przejęte przez kobiety i mężczyzn pracujących w środowisku miejskim 
Brazyli, a także wpływów relacji genderowych na procesy konstruowania tożsamo‑
ści; oraz podstawowych różnic występujących w narracyjnych wzorach konstrukcji 
tożsamości pracowniczej mężczyzn i kobiet. 

W badaniach analizowano autobiograficzne narracje dotyczące przebiegu „pra‑
cowniczego” życia ludzi zamieszkałych w obszarze miejskim San Paulo (Brazylia). 
Miały one na celu rozważenie także zagadnień z zakresu teorii i praktyki doradztwa 
i  poradnictwa zawodowego oraz wskazanie konsekwencji praktyk genderowych 
i wyznaczanych przez kwestie rodzaju kontekstów konstrukcji tożsamości pracow‑
niczej, która uznawana jest za jedno z kluczowych pojęć dla analizy współczesnych 
procesów konstrukcji kariery (Guichard, 2009; Savickas i in., 2009).

Artykuł niniejszy stara się dać odpowiedź na  następujące pytanie badawcze: 
w jaki sposób kobiety i mężczyźni pracujący w środowisku miejskim w południo‑
wej części świata konstruują swoje pracownicze tożsamości i  jak na  te  procesy 
mogą oddziaływać kwestie związane z  ich tożsamością rodzajową? Prezentowany 
projekt badawczy jest kontynuacją wcześniej prowadzonych badań (Ribeiro, 2012 
i Ribeiro, 2015). 

Metoda

W  badaniu tym zastosowane zostało podejście narracyjne (Polkinghorne, 1988) 
jako strategia badawcza, przyjęta dla współkonstruowania opowieści wraz z  ba‑
daczami, którą uzupełniają procedury analityczne, użyte celem opracowania tak‑
sonomii (klasyfikacji) opartych na  kategoriach wywodzących się ze  wspólnych 
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elementów danych bazowych. Końcowa klasyfikacja będzie więc wynikiem, opie‑
rającym się na społecznych dyskursach występujących w osobistych opowieściach 
uczestników o  konstruowaniu się ich pracowniczej tożsamości. Jak wspomnieli‑
śmy, mogliśmy pominąć konstrukcje pracowniczej tożsamości (w osobistych nar‑
racjach), traktując je jako jedynie funkcję zdolności narracyjnej. Jednakże wedle 
Matsa Alvessona i Hugh Willmotta (2002) przestudiowanie pojedynczych narracji 
pozwala zrozumieć, w  jakim stopniu dana osoba przedstawia poglądy wyrażane 
w ogólnym dyskursie społecznym. W tym aspekcie wiarygodność osobistej narra‑
cji zapewniona może być wówczas, gdy jest tworzona poprzez kolektywne układy 
współkonstruowane wewnątrz danej wspólnoty, podzielającej rdzeń społecznych 
dyskursów (Denzin, 1989). 

Społeczno-zawodowy kontekst doświadczeń uczestników badań 

Miasto San Paulo stanowi społeczno-zawodowy kontekst życia uczestników badań. 
Można je scharakteryzować jako zglobalizowane i multikulturowe miasto z 12 mi‑
lionami mieszkańców oraz olbrzymią grupą imigrantów, jako miasto zamożne, od‑
powiedzialne za 71,8% produktu krajowego brutto Brazylii, i jako główne finansowe 
oraz korporacyjne centrum Południowej Ameryki, bazujące na przemyśle i usłu‑
gach, dysponujące wieloma miejscami pracy głównie dla tych, którzy mają kwali‑
fikacje, jak większość uczestników badania. Według ILO (2015) 17,6% mieszkań‑
ców posiada wykształcenie wyższe (college) (wskaźnik edukacyjny); 7,4% populacji 
to bezrobotni, 64,9% to zatrudnieni na podstawie umowy o pracę, a 27,7% to osoby 
pracujące, ale niemające formalnego zatrudnienia (wskaźnik zatrudnienia). We‑
dle wskaźnika rozwoju kariery, kariera pracowników z wykształceniem wyższym, 
skupiona zasadniczo na  pracy i  przedsiębiorczości, przebiega stabilnie. Według 
ILO (2016; raport dotyczący Brazylii), wskaźnik określający poziom uczestnictwa 
w zatrudnieniu ze względu na rodzaj wyższy jest w przypadku mężczyzn niż kobiet 
(męski – 80,8, kobiecy – 59,4). Na kobiety przypada 56,7 roboczogodzin tygodnio‑
wo, z czego 21,2 godzin przeznaczają one na prace domowe (¼ więcej niż mężczyź‑
ni); 90,7% zatrudnionych kobiet wykonuje prace domowe i sprawuje opiekę, kobie‑
ta otrzymuje 75% pensji mężczyzny, a podwójne obciążenie pracownicze utrudnia 
kobietom realizację kariery i jej rozwój.

Uczestnicy badań

Uczestnicy zostali wybrani z trzech różnych grup, po to, aby ostrzej ukazać wyróż‑
niające się profile. Byli to: 1. pracownicy z wyższym wykształceniem, poszukujący 
zatrudnienia na stanowiskach menedżerskich za pośrednictwem firm konsulingo‑
wych; 2. pracownicy z wyższym wykształceniem, poszukujący zatrudnienia w za‑
wodzie za pośrednictwem urzędów pracy; 3. samozatrudnieniający się oraz tacy, 
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którzy są w okresie przejściowym (a przeszli przez urzędy doradztwa zawodowego 
– biura karier). Wszyscy uczestnicy byli albo zatrudnieni, albo podejmowali aktyw‑
ność zawodową w czasie badania. Warunkiem włączenia do badań było posiada‑
nie przynajmniej osiemnastoletniego stażu pracowniczego, po to, aby można było 
ocenić zachodzące w nim zmiany, zerwania i kontynuacje. Co więcej, aby uzgod‑
nić oddziaływanie przenikania się (intersekcjonalności) kwestii rodzaju, rasy/et‑
niczności oraz klasowości, kryteria zostały ustandaryzowane odnośnie do kwestii 
rasy/etniczności oraz klasowości tak, iż uczestnikami byli jedynie biali wywodzący 
się z klasy średniej. Zostali oni jednak rozróżnieni ze względu na płeć biologiczną 
(ang. sex) celem analizy relacji rodzajowych (ang. gender).

Liczba uczestników nie była z góry ustalona, ale w czasie zbierania danych okre‑
ślana została przez ich reprezentatywność odpowiednią dla badanego problemu, 
stąd kiedy narracje zaczęły się powtarzać i dany zbiór okazywał się wysycony – listę 
uczestników zamykano (Bardin, 1977). Baza danych zaczerpnięta z wcześniejszych 
badań Marcela A. Ribeiro (2015) została tu użyta do utworzenia zbioru uczestni‑
ków niniejszego badania, mającego jednak na celu zgłębienie innego zagadnienia. 
W rezultacie powstała grupa złożona z 40 pracowników z miasta San Paulo, w któ‑
rej znalazła się porównywalna liczba mężczyzn i  kobiet (57,5% mężczyzn, 42,5% 
kobiet) w wieku pomiędzy 40. a 50. rokiem życia (50%) oraz 18- i 30-letnim stażem 
pracy, większość w związkach małżeńskich posiadających dzieci (72,5%) oraz za‑
trudnionych w prywatnych bądź państwowych firmach (52,5%), albo z dwutorową 
karierą (30%), to znaczy częściowo przebiegającą w profilu zatrudnieni, a częścio‑
wo w profilu samo-zatrudnieni. 

Narzędzia i procedury

Zgodnie z podejściem narracyjnym, leżącym u podstaw naszych badań, przeprowa‑
dziliśmy 40 wywiadów bezpośrednich (narrative interview method, według Polkin‑
ghorne, 1988), prosząc każdego uczestnika o ułożenie swobodnej opowieści o swo‑
jej karierze pracowniczej. Jeśli byłaby potrzeba, opowiadający zostałby dopytany 
przez badacza odnośnie do kwestii pominiętych czy wymagających wyjaśnień (Van 
Langenhove & Harré, 1993), jeszcze w trakcie narratywnego współkonstruowania, 
aby opowiadana przez niego historia (autobiografia) mogła być przebudowana za 
sprawą interwencji badacza (heterobiografia). Wywiad narracyjny jest definiowany 
jako otwarte sprawozdanie z historii pracowniczego życia uczestnika, więc dzięki 
niemu badani mogli odtworzyć pełny jego obraz. Po instytucjonalnym zatwierdze‑
niu tej metody i wyrażeniu zgody przez uczestnika, wywiady były przeprowadzane 
w miejscu rekrutacyjnym i trwały średnio 85 minut. Aby ulokować narrację w kon‑
tekście życia, wywiad zaczynał się wywoławczą formułą: „Opowiedz mi historię 
swojej pracy zawodowej”. Dzięki temu cały wywiad stawał się refleksyjną narracją 
i dostarczał treści autobiograficznych.
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Analiza treści narracji

Opierając się na  założeniach podejścia narracyjnego (Polkinghorne, 1988), prze‑
prowadziliśmy analizę treści narracji. Była ona podzielona na cztery etapy, aby wy‑
łonić określone elementy narracyjne i dokonać klasyfikacji typów konstrukcji toż‑
samości pracowniczej, biorąc pod uwagę prezentowane wspólne dla uczestników 
wzory narracyjne. Innymi słowy, osobiste narracje utworzyły narzędzia do ziden‑
tyfikowania wspólnych wzorów narracyjnych (społeczne dyskursy) współczesnych 
konstrukcji tożsamości pracowniczej (Bardin 1977; Van Langenhove & Harre, 
1993). A oto przebieg analizy treści wywiadów:

a)	 Faza wstępnej analizy: przeczytanie każdej z  autobiograficznych narracji 
celem usystematyzowania ich treści, zoperacjonalizowanie ich pod wzglę‑
dem rozumienia procesów konstrukcji tożsamości pracowniczej.

b)	 Analiza wertykalna: identyfikacja kluczowych wskaźników w narracji każ‑
dego z  uczestników oraz zarejestrowanie (wyróżnienie) jednostek repre‑
zentujących te wskaźniki wydzielone z narracji, celem zorganizowania oso‑
bistego „zestawu znaczeń i  strategii” dotyczącego konstrukcji tożsamości 
pracowniczej. Wszyscy trzej autorzy kodowali dane, uczestnicząc w inter‑
subiektywnym procesie, w którym ujęcie każdego z autorów jest porówny‑
walne i daje się poprawić, aby nadać sens materiałowi empirycznemu.

c)	 Analiza horyzontalna: opierając się na metodzie stałych porównywań opi‑
sanej przez Anselma L. Straussa i Juliet M. Corbin (1990), narracje zostały 
pogrupowane ze  względu na  ich wspólną zawartość (wskaźniki i  typowe 
wypowiedzi) i systematyzujący rdzeń społecznych dyskursów, reprezentu‑
jących główne typy konstrukcji tożsamości pracowniczej, nazwane w  tej 
pracy wzorami narracyjnymi. Umożliwiło to  ich klasyfikację. Klasyfikacja 
ta polegała na porządkowaniu danych na poziomie operacyjnym, w celu zi‑
dentyfikowania typologii wzorów dyskursu organizowanych przez systemy 
kategorii i  ich interakcje z  danymi, tworzącymi uzasadnione teoretycznie 
ustalenia na temat narracji uczestników.

d)	 Prezentacja i  dyskusja na  temat poprawności klasyfikacji, jak również jej 
analiza z  punktu widzenia relacji rodzajowych; wykrywanie podobieństw 
i różnic pomiędzy wzorami konstruowania tożsamości mężczyzn i kobiet. 

Wyniki badań

W tej części, poprzez analizę treści, najpierw prezentujemy narracyjne wzory kon‑
strukcji tożsamości pracowniczej, które uzyskaliśmy z osobistych narracji zebranych 
od badanych uczestników, biorąc pod uwagę główne wskaźniki pozwalające egzem‑
plifikować każdy wzór narracyjny i uwzględniać wyniki z poprzednich badań (Ri‑
beiro, 2012 i Ribeiro, 2015). Następnie przedstawione zostaną główne konstrukcje 
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genderowe. Uczestnikom nadano fikcyjne imiona, aby, zgodnie ze  standardami 
etycznymi, zachować w  tajemnicy ich prawdziwe dane i  chronić ich prywatność. 
Autor każdej znaczącej wypowiedzi jest identyfikowany w nawiasie (na przykład: 
Maria, kobieta, 41, samotna-singiel).

Narracyjne wzory konstruowania tożsamości pracowniczych

Uczestnicy konstruowali tożsamości za pomocą narracyjnych wzorów opisanych 
w  literaturze jako tożsamość organizacyjna (Alvesson & Willmott, 2002; Bardon 
i in., 2015; Strangleman, 2012), tożsamość branżowa i zawodowa (Dubar, 1997; Ste‑
cher, 2012) oraz tożsamość sieciowa (Fenwick, 2007; Grote & Raeder, 2009), któ‑
re tutaj nazwane zostały jako narracyjne wzory tożsamości organizacyjnej1, wzory 
narracyjne tożsamości branżowej/zawodowej oraz narracyjne wzory tożsamości sie-
ciowej. W trakcie analizy wyłoniły się jednak dwa nieznane w literaturze przedmio‑
tu wzory: deidentyfikacja (Beech, 2011; Sveningsson & Alvesson, 2003; Touraine, 
2007) oraz formy hybrydowe (Carruthers & Uzzi, 2000; Sullivan & Baruch, 2009), 
które określono odpowiednio jako narracyjne wzory tożsamości przejściowej oraz 
narracyjne wzory tożsamości hybrydowej. Wszystkie wzory narracyjne miały liczbę 
mnogą, aby zaakcentować, iż mimo występowania silnych wspólnych strukturalnie 
elementów narracyjnych, nie stanowiły one (owe wzory) ściśle wyodrębnionej ho‑
mogenicznej jednostki, jak również po to, by podkreślić braki i sprzeczności wystę‑
pujące w narracjach uczestników. Jak już sygnalizowaliśmy, wzory narracyjne miały 
za zadanie odegrać jedynie rolę prezentującą skontekstualizowany portret pracow‑
niczego świata celem jego badania i analizowania, a nie wskazywania uchybień. 

Analogicznie do tego, co znaleźć można w innych pracach (Bardon i in., 2015; 
Dubar, 1997; Stecher, 2012; Grote & Raeder, 2009), głównymi wskaźnikami były: 
narracyjny wzór tożsamości organizacyjnej (bezpieczeństwo, stabilność, rutyna, 
standaryzacja, ciągłość, uznanie oraz kontrola), narracyjny wzór tożsamości branżo-
wej/zawodowej (wyspecjalizowana aktywność, branża, zawód oraz uznanie w bran‑
ży), narracyjny wzór tożsamości sieciowej (ciągła zmiana, nowości, kompetencje, 
nieprzewidywalność, wielofunkcyjność, plastyczność, wyzwania, sieciowość i wol‑
ność) oraz narracyjny wzór tożsamości przejściowej (brak planów oraz przypadkowe 
wybory). Te narracyjne wzory tożsamości hybrydowej nie stały się nowymi wzorami 
narracyjnymi, skoro złożone były z elementów wcześniej opisanych wzorów na za‑
sadzie oddziaływania bądź wywoływania kolejnego wzoru, albo przez połączenie 
dwóch wyróżnionych wzorów narracyjnych. Jest to model „Zrób-to-sam” (This is 
the Do-It-Yourself model) (Carruthers & Uzzi, 2000) albo model istoty ludzkiej 
jako hybrydy (Latour, 1993), ponieważ tu  tożsamość pracownicza konstruowana 
jest w polu heterogenicznych napięć, w którym niemożliwa jest żadna jedność czy 
jednorodność. 

1	 Wyróżnienia w tekście pochodzą od redakcji.
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W narracyjnych wzorach tożsamości organizacyjnej 10 uczestników poszuki‑
wało bezpieczeństwa i  stabilności w  życiu pracowniczym i  wybierało „gwarancję 
życia bez ryzyka” (John, mężczyzna, 39, żonaty), gdyż „niestabilność jest przeraża‑
jąca” (Herbert, mężczyzna, 49, żonaty), a „przyzwyczajenie (jest) niezwykle ważne” 
(Anna, kobieta, 46, samotna-singiel), determinowane całkowicie przez „nadzieję 
pozostania” (Arthur, mężczyzna, 42, żonaty) w tym samym miejscu pracy oraz po‑
czucie, że jest ktoś, kto kontroluje naszą karierę, na co wskazała Sherry (kobieta, 30, 
samotna): „firma jest menedżerem, firma powinna być odpowiedzialna za naszą 
karierę”.

W narracyjnych wzorach tożsamości branżowej/zawodowej 5 uczestników po‑
trzebowało uznania w branży (rdzeń ich tożsamości), jak Richard (mężczyzna, 40, 
żonaty), który stwierdził, że: „muszę pracować w moim wyuczonym zawodzie nie‑
zależnie od  tego, czy będę zatrudniony, czy sam się zatrudnię”, stąd „zawód (po‑
wołanie) jest osią kariery” (George, mężczyzna, 52, żonaty), ponieważ „nie czułem 
się kompletny, potrzebowałam branży” i  tylko zajęcie „nadawało mi sens” (Jane, 
kobieta, 50, zamężna).

W  narracyjnych wzorach tożsamości sieciowej 10 uczestników poszukiwało 
ciągłej zmiany i nowości, ponieważ „stabilność jest synonimem stagnacji” (Susan, 
kobieta, 36, zamężna), a „każdy projekt jest innym procesem, jest czymś nowym” 
(Carl, mężczyzna, 42, żonaty). Na  pracownikach wymusza to  elastyczność: „dla 
pracownika wszystko jest możliwe, musiałam pracować nad wszystkim, nie miałam 
innego wyjścia” (Alice, kobieta, 55, zamężna); niemniej jest to pożądana sytuacja, 
bowiem „nie sądzę, że robię karierę, w rzeczywistości mam wiele karier” (Nancy, 
kobieta, 36, samotna). Nieprzewidywalność jest częścią procesu, bo – jak powiada 
Robert (mężczyzna, 49, żonaty) – „żyj z dnia na dzień i nie próbuj przewidywać”. 

Narracyjne wzory tożsamości przejściowej dominowały tylko u jednego uczest‑
nika, ale pojawiały się jako przejściowe kryzysy w narracjach wielu innych, co może 
sugerować, iż rozproszona tożsamość może być nie tyle sytuacją permanentną, ile 
raczej przygodną i niestałą. Tylko jeden badany – Tom (mężczyzna, 41, żonaty) – 
przedstawiał historię charakteryzującą się brakiem planu i przypadkowymi wybo‑
rami, ponieważ – jak mówił – „kiedy nie wiesz, dokąd chcesz iść, każda droga jest 
dobra”, przeto „zdajesz się na los”.

W narracyjnych wzorach tożsamości hybrydowej 14 uczestników łączyły dwa 
różne wzory: (a) narracyjne wzory tożsamości organizacyjnej, które korelowały 
z narracyjnymi wzorami tożsamości sieciowej w wypowiedzi Philipa (mężczyzna, 
52, żonaty), który „lubi łączyć stałą pracę z tymczasowymi (doraźnymi) projekta‑
mi” (odniesieniem była stabilność osiągnięta dzięki elastyczności i wielofunkcyjno‑
ści); (b) narracyjne wzory tożsamości sieciowej, które korelowały z narracyjnymi 
wzorami tożsamości organizacyjnej. Jak zauważył Oswald (mężczyzna, 42, żona‑
ty): „sieć kontaktów umożliwia zatrudnienie i  stabilność”, a  Donald (mężczyzna, 
42, samotny) stwierdził, że „w firmach obecnie musisz umieć się przystosowywać, 
aby utrzymać pracę, która jest wysoko oceniana” (odniesieniem była sieciowość 
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i wyzwania, wraz ze stabilnością zajęcia); (c) narracyjne wzory tożsamości branżo‑
wej/zawodowej łączyły się narracyjnymi wzorami tożsamości organizacyjnej w wy‑
powiedzi Anthony’ego (mężczyzna, 42, samotny), który uznał, że  „zatrudnienie 
w sektorze publicznym daje stabilność”.

Siła relacji genderowych w narracyjnych wzorach konstrukcji 
tożsamości pracowniczych 

Decyzje odnośnie do podjęcia pracy przez uczestniczki warunkowane były wybo‑
rami ich mężów. Ilustruje to wypowiedź Cindy (kobieta, 39, zamężna): „nie wezmę 
zlecenia ani nie przyjmę posady, które zmuszą mnie do pracy w innym mieście czy 
innym kraju”. Co więcej, kobiety często rezygnowały z kariery ze względu na opie‑
kowanie się dziećmi, na co wskazała Joyce (kobieta, 48, zamężna): „od kiedy mam 
synów, przestałam dbać o karierę, aby się nimi opiekować”, albo uświadamiały so‑
bie, że „jeśli chcesz zrobić karierę, musisz pozostać samotna” (Sherry, kobieta, 39, 
samotna).

Świat pracowniczy dyskryminuje kobiety, które są  matkami. Jak zauważyła 
Joyce: „pracowałam w  firmie, kiedy zaszłam w  ciążę, i  kiedy wróciłam po  prze‑
widzianym urlopie, zostałam zwolniona z  powodu redukcji etatów. Wiem jed‑
nak, że to z racji tego, że mam dziecko”. Mary (kobieta, 41, samotna) stwierdziła, 
że „w pewnym momencie kariery musisz wybrać między byciem matką a byciem 
odnoszącym sukces branżowcem, tak jak ja to zrobiłam”. Sytuacja taka zdaje się nie 
pojawiać u mężczyzn, którzy uznają za naturalne to, iż nie oni opiekują się swoimi 
dziećmi, jak Stephen (mężczyzna, 43, żonaty): „nie jestem ojcem obecnym w domu, 
ponieważ moim głównym obowiązkiem zawsze było wspieranie żony, tak że ona 
może opiekować się dziećmi”.

W sumie, jak już odnotowano w literaturze przedmiotu (Duberley & Carrigan, 
2013; García & Welter, 2013; Martin, 2003), okoliczności sprzyjające rozwojowi ka‑
riery i przewaga tożsamości rodzajowej określona poprzez stereotypy płciowe doty‑
czące męskiej postawy żywiciela rodziny oraz kobiecej opiekuńczości (Burnett i in., 
2013; Godoy i in., 2007) zdają się nadal definiować konstrukcje pracowniczej tożsa‑
mości niemal u wszystkich uczestników, którzy byli białymi z klasy średniej, a więc 
u ludzi mających lepszą perspektywę kariery i korzystniejsze warunki podejmowa‑
nia decyzji odnośnie do wyboru zawodu (Blustein, 2006) niż należący do  innych 
grup społecznych.

Dokonując rodzajowego rozróżnienia, wyniki narracyjnych wzorów tożsamo‑
ści pracowniczej są podobne do wyników uzyskanych z badań całej grupy w odnie‑
sieniu do  narracyjnych wzorów tożsamości organizacyjnej, narracyjnych wzorów 
tożsamości branżowej/zawodowej i narracyjnych wzorów tożsamości przejściowej; 
niemniej pokazują pewne różnice w  narracyjnych wzorach tożsamości sieciowej 
i  tożsamości hybrydowej. Z  jednej strony narracyjne wzory tożsamości sieciowej 
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znacznie częściej były podejmowane przez kobiety niż przez mężczyzn, a z drugiej 
– narracyjne wzory tożsamości hybrydowej znacznie częściej przez mężczyzn niż 
przez kobiety, co zauważyli, acz ujęli to w inny sposób, Anna Alexiou (2005) oraz 
Thálita Cavalcanti Menezes da Silva i in. (2010).

Podsumowując, główne wskaźniki każdego z narracyjnych wzorów stanowiły 
przeważnie męskie sposoby konstruowania specyficznego wzoru tożsamości pra‑
cowniczej. Kobiety, które potrzebowały powtórnie zaaranżować życie, potwierdzały 
tym samym, że świat pracowniczy pozostaje głęboko urodzajowiony, co zresztą już 
wcześniej odnotowano w literaturze (Almeida Neves, 2013; Galvez i in., 2015; Go‑
doy i in., 2007; Kelan, 2010; Martin, 2003, 2006; Silva i in., 2010).

Grupka uczestników poszukujących bezpieczeństwa i stabilności w życiu pra‑
cowniczym, mających skonstruowane wzory narracyjne tożsamości organizacyjnej, 
składała się po  równo z kobiet i mężczyzn, a głównym kryterium wyłonienia się 
jej było bezpieczeństwo zapewnione przez wykonywany zawód. Jednakże dla ko‑
biet ścisłe standardy określające zadania pracownicze i  czas pracy stanowiły klu‑
czową kwestię („nie jestem w  stanie kontrolować ilości moich godzin pracowni‑
czych i muszę je dopasować do moich obowiązków rodzinnych”; Joyce, kobieta, 48, 
zamężna). Również grupka uczestników, którzy wyrażali potrzebę przynależności 
do określonej profesji w konstrukcji narracyjnych wzorów tożsamości branżowej/
zawodowej, składała się z  równej liczby kobiet i  mężczyzn. Jednak kobietom za‑
zwyczaj łatwiej niż mężczyznom przychodziło rozstać się z wykonywanym zawo‑
dem i  podjąć pracę w  innym. Jak bowiem zauważyła Cindy (kobieta, 39, zamęż‑
na): „przestałam pracować jako prawniczka, ponieważ nie mogłam pogodzić zajęć 
i  musiałam wiele podróżować. Otworzyłam internetowe biuro porad prawnych 
i mogę pracować w domu”.

Można powiedzieć, iż w badanej grupie kobiety i mężczyźni reprezentowali po‑
dobne narracyjne wzory tożsamości pracowniczej w odniesieniu do potrzeby sta‑
bilności, bezpieczeństwa i określenia swojej tożsamości; trudności nastręczały zaś 
kwestie związane z  płcią społeczno-kulturową. Generowane były one przez oby‑
dwa wzory zewnętrzne (organizacje i  branże/zawody pracownicze) wytwarzające 
modele, które wchodzą w  skład narracyjnych wzorów tożsamości organizacyjnej 
i  tożsamości branżowej/zawodowej. Połowa uczestników posługiwała się częściej 
tradycyjnymi wzorami relacji w  świecie pracy, kobiety jednak miały z  tym więk‑
sze trudności (Burnett i  in., 2013). Istnieje tu  znacząca różnica: kobiety częściej 
wymieniały elastyczność, zmienność i  nieprzewidywalność charakterystyczne dla 
narracyjnych wzorów tożsamości sieciowej. Różnica widoczna była także w kom‑
binacji ustrukturowanych sposobów budowania narracyjnych wzorów tożsamości 
hybrydowej, które nie polegały na skonstruowaniu nowych modeli, ale na powią‑
zaniu na  nowo dotychczasowych, poprzez łączenie charakterystycznych dla nich 
procesów – o czym częściej wspominali mężczyźni.

Z  jednej strony Susan (kobieta, 36, zamężna) przedstawiła interesujące wyja‑
śnienie wskazujące na  tę różnicę i wybór konstrukcji tożsamości sieciowej: „wolę 
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zajęcia, gdzie mogę ustalać godziny, liczbę zadań oraz terminy. Przy tradycyjnych 
zajęciach mam niewielką autonomię. Jestem elastyczna i  sądzę, że  kobiety takie 
muszą być”. Alice (kobieta, 55, zamężna) zauważyła: „trochę się zagubiłam jako sa‑
mozatrudniająca się pracownica, ponieważ całe życie byłam na etacie i ciągle mam 
tożsamość organizacyjną. Negatywne aspekty tego typu tożsamości doprowadziły 
mnie do zmiany na bardziej elastyczny tryb pracy, który najlepiej pasuje do moich 
potrzeb”. Z drugiej strony Joyce (kobieta, 48, zamężna) wyznała: „nie chcę całkowi‑
cie zmieniać swojego życia, potrzebuję bezpieczeństwa i stabilności w moim życiu 
pracowniczym, jednak używam sieciowości do utrzymania stabilności”. 

Tak więc mężczyźni skłanialiby się ku konstrukcji tożsamości hybrydowych, 
kobiety – ku budowaniu tożsamości plastycznych, czyli mężczyźni mają tenden‑
cję do odtwarzania istniejących możliwości i powtórnego ich łączenia, kobiety zaś 
zmuszone są rekonstruować tożsamości pracownicze, dopasowując je do własnych 
potrzeb i tworząc nowe sposoby konstruowania siebie w świecie pracowniczym.

Dyskusja

Zasadniczo uczestnicy konstruowali swoje tożsamości za pomocą wzorów narra‑
cyjnych opisanych w  literaturze jako tożsamość organizacyjna (Alvesson & Will‑
mott, 2002; Bardon et al., 2015; Strangleman, 2012), tożsamość branżowa i zawodo‑
wa (Dubar, 1997; Stecher, 2012) oraz tożsamość pracowniczej sieci (Fenwick, 2007; 
Grote & Raeder, 2009). Wyłoniły się jednak z analizy dwa niespotykane w literatu‑
rze wzory: deidentifikacja (Beech, 2011; Sveningsson & Alvesson, 2003; Touraine, 
2007), oraz formy hybrydowe (Carruthers & Uzzi, 2000; Sullivan & Baruch, 2009).

Analogicznie do tego, co znaleźć można w innych pracach (Bardon et al., 2015; 
Dubar, 1997; Grote & Raeder, 2009; Stecher, 2012), plastyczność świata pracowni‑
czego spowodowała dywersyfikacje strategii konstrukcji tożsamości, chociaż strate‑
gie te nadal wyraźnie zachowują pewne charakterystyki odziedziczone po bardziej 
tradycyjnych wzorach, takie jak stabilność, niewielka zmienność oraz tendencja 
do uśredniania – standaryzacja. Innymi słowy, doświadczamy sytuacji przejściowej, 
w której stare modele współistnieją z nowymi sposobami bycia-w-pracy (Blustein, 
2011; Grote & Raeder, 2009). Tezę tę potwierdzają główne wyniki: narracyjne wzo‑
ry tożsamości rozpoznane w grupie uczestników wskazują na dwie przeciwstawne 
tendencje, równie znaczące dla działania (funkcjonowania) we współczesnym świe‑
cie: tendencja do poszukiwania stabilności i  tendencja do poszukiwania elastycz‑
ności, co już ustalili Mats Alvesson i Hugh Willmott (2002), T. Strangleman (2012) 
oraz Sherry E. Sullivan i Yehuda Baruch (2009).

Mierząc się ze  zmianami świata pracowniczego, po  stronie stabilności mamy 
narracyjne wzory tożsamości organizacyjnej, branżowej i zawodowej; zaś po stro‑
nie tendencji poszukujących elastyczności mamy narracyjne wzory tożsamości sie‑
ciowej i hybrydowej. Ten ostatni jest modelem „Zrób-to-sam” (Carruthers & Uzzi, 
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2000) albo modelem istoty ludzkiej postrzeganej jako hybryda (Latour, 1993), po‑
nieważ tożsamość konstruowana jest w  obszarze heterogenicznych napięć, gdzie 
niemożliwa jest jakakolwiek jedność czy jednorodność. Została dostrzeżona także 
kluczowa tendencja z  tym związana: stronniczość (fragmentacja) jednostkowych 
indywidualnych dyskursów, ponieważ przeważająca część grupy uczestników po‑
szukiwała zewnętrznych i  ogólnych wzorów konstrukcji tożsamości w  świecie. 
Pomiędzy tymi obszarami zachowań ludzkich wzrasta, zgodnie z sugestiami Tary 
Fenwick (2007), znaczenie sieci społecznych jako psychospołecznej bazy niezbęd‑
nej dla konstrukcji tożsamości, a częste momenty jej zerwania oznaczane są  jako 
deidentyfikacje (Beech, 2011; Touraine, 2007).

Ważne jest, by wiedzieć, że  istnieją wzory w konstrukcjach pracowniczej toż‑
samości. Można je zidentyfikować. Wykazują one jednak pewną heterogeniczność, 
i  to  wymaga uwagi uczonych i  praktyków działających w  dziedzinie badań pra‑
cowniczych czy doradztwa zawodowego i poradnictwa. Co więcej, wzory te moż‑
na zrozumieć dzięki osobistym narracjom, ponieważ takie narracje potencjalnie 
przedstawiają rdzeń społecznych dyskursów leżących u podstaw konstrukcji tożsa‑
mości pracowniczej. W tym sensie podkreślamy praktyczne i teoretyczne znaczenie 
zdolności do narracji w konstruowaniu kariery i w podejmowaniu działań w obsza‑
rze poradnictwa. Analizując wpływ relacji rodzajowych na  konstrukcje tożsamo‑
ści pracowniczej pracowników i pracownic San Paulo (Brazylia), znaleźliśmy dwie 
odmienne tendencje, obydwie – jak zauważyła Gottfredson (1981, 1996) – uwypu‑
klone przez stereotypy płciowe. Według Laís Abramo (2010), Magdy de Almeida 
Neves (2013), Lady Brigitte Galvez i  in. (2015) oraz Jaime Lester (2008) kwestie 
rodzaju są  zasadnicze przy definiowaniu kontekstów konstruowania tożsamości 
pracowniczych.

Kiedy poszukuje się stabilności, mężczyźni i  kobiety konstruują tożsamości 
pracownicze w oparciu o organizację, profesjonalizm branżowy i zawód. Kiedy jed‑
nak poszukiwana jest elastyczność, pojawia się inna tendencja. Mężczyźni próbują 
łączyć uprzednio istniejące warunki (reference) i konstruują tożsamości hybrydowe, 
oparte na wzorach gotowych, kobiety zaś próbują tworzyć okoliczności relacyjne. 
Akcentuje to  ciągłość przeżywania przez kobiety procesów konstrukcyjnych, do‑
świadczeń naznaczonych zwykle tymczasowością pracy i  relacjami rozwiniętymi 
zasadniczo dzięki pracy na dwie zmiany, zarówno w sferze zawodowej, jak i domo‑
wej. Belinda Probert (2001) podkreśla, że prowadzi to do pomnożenia ich ścieżek 
i  stosowanych strategii. Tak więc mężczyźni skłanialiby się ku konstrukcji tożsa‑
mości hybrydowych, kobiety – ku konstrukcji tożsamości plastycznych, chociaż 
ich sposób działania w stale zmieniającym się świecie pracy jest różny. Znaczy to, 
że kobiety kreują możliwości dzięki relacjom społecznym, a mężczyźni powtórnie 
porządkują istniejące alternatywy. Potwierdza to  koncepcję mnogich tożsamości 
i odgrywania wielu ról, jako wyróżnioną strategię dla kobiet w stale zmieniającym 
się świecie pracowniczym, rozpoznaną w literaturze przedmiotu już wcześniej (Ale‑
xiou, 2005; Bimrose i in., 2015; Chies, 2010; Silva i in., 2010).
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Warto odnotować – w  związku z  praktykami i  „strategiami rodzajowymi” – 
że kobiety wolały konstruować tożsamości pracownicze w bardziej złożonych pro‑
cesach niż mężczyźni, zapewne dzięki zarówno silniejszemu powiązaniu kobiecej 
tożsamości i odpowiedzialności w sferze domowej, jak i podwójnemu obciążeniu 
kobiecej pracy, stale przymuszającemu je do  utrzymywania równowagi między 
pracą zarobkową a pracą w domu. Utrzymywanie się tej sytuacji prowadzi kobiety 
do tworzenia strategii alternatywnych wobec obowiązujących powszechnie w świe‑
cie pracowniczym, co  może wyjaśniać konstruowanie plastycznych tożsamości, 
wskazanych w powyższych wynikach.

Konkluzje i wskazanie ograniczeń 

Artykuł ten miał na  celu określenie i  przeanalizowanie głównych narracyjnych 
wzorów tożsamości pracowniczej występujących pośród pracowników i  pracow‑
nic miasta San Paulo oraz oddziaływania występujących w takiej konstrukcji relacji 
genderowych.

Po pierwsze, w pracy wyróżniliśmy pięć wzorów konstrukcji tożsamości pra‑
cowniczej: (1) narracyjny wzór tożsamości organizacyjnej, który charakteryzują 
stabilność, bezpieczeństwo i wsparcie zewnętrznymi wzorami; (2) narracyjny wzór 
tożsamości branżowej/zawodowej definiowany poprzez wyspecjalizowaną aktyw‑
ność oraz doświadczenie bycia profesjonalistą, również oparty na  zewnętrznych 
wzorach wspólnotowości; (3) narracyjny wzór tożsamości sieciowej odróżniający 
się przez plastyczność, zmienność, nieprzewidywalność oraz sieciowość, oparty 
na wzorach relacyjnych; (4) narracyjny wzór tożsamości hybrydowej, którą cechuje 
wchodzenie w relacje z  innymi istniejącymi modalnościami konstytuującymi do‑
minujący sposób konstrukcji jaźni; (5) narracyjny wzór tożsamości przejściowej, 
rozumianej jako sytuacja przejściowych kryzysów.

Pięć opisanych typów było już wskazywanych w literaturze (Bardon i in., 2015; 
Grote & Raeder, 2009; Stecher, 2012; Vera & Valenzuela, 2012), chociaż dwa ostatnie 
nie są zwykle wymieniane. Nowość polegała na potraktowaniu ich jako narracyj‑
nych wzorów, a nie utrwalonych typów, uwydatniając ich analityczną potencjalność 
i nie redukując do nich rzeczywistości. Tak zostało to ujęte już wcześniej u Ribeiro 
(2015), odnośnie do analizy kariery. Te narracyjne wzory konstrukcji tożsamości 
pracowniczej stanowić mogą teoretyczną bazę zrozumienia świata pracowniczego, 
jak również właściwą podstawę działań w obszarze doradztwa planowania kariery. 

Po drugie, odnośnie do relacji rodzajowych – co stanowić ma najważniejszy cel 
tego artykułu – można skonstatować, iż  stereotypy płciowe podtrzymane zostały 
podczas tworzenia strategii radzenia sobie ze zmianami w świecie pracowniczym. 
Jak zauważyła po  raz pierwszy Gottfredson (1981, 1996), a  ostatnio wspomina‑
li: Jenny Bimrose i  in. (2014), J. Bimrose, Mary McMahon, Mark Watson (2015) 
oraz D. Blustein (2006), różnice genderowe w obszarze konstruowania tożsamości 
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pracowniczej utrzymują się, po pierwsze, z powodu podobnych tendencji u kobiet 
i mężczyzn do poszukiwania stabilności, bezpieczeństwa i dominujących zewnętrz‑
nych wzorów konstrukcji tożsamości organizacyjnej, branżowej i  zawodowej, 
a po drugie, z powodu różnych tendencji ujawniających się w sposobach konstruk‑
cji tożsamości, w których mężczyźni składają uprzednio istniejące wzory w narra‑
cyjne wzory tożsamości hybrydowej, kobiety zaś optują za narracyjnymi wzorami 
tożsamości sieciowej. Innymi słowy, mężczyźni potrzebują wcześniej zdefiniowa‑
nej bazy konstrukcji tożsamości w relacji ze światem pracowniczym i, co najwyżej, 
składają te  konstrukcje, kobiety zaś podatne są  na  zmiany i  pozostają elastyczne 
albo są przymuszane, aby takimi były.

Jak pokazano w literaturze, współczesność wzywa do godzenia różnych narra‑
cyjnych wzorów konstruowania tożsamości (Alvesson & Willmott, 2002; Fenwick, 
2007; Gergen, 1991; Strangleman, 2013; Sveningsson & Alvesson, 2003). Istotne jest 
więc zrozumienie konstrukcji tożsamości pracowniczej w perspektywie przenika‑
nia się w tym procesie różnych aspektów pracy zogniskowanej na relacjach rodza‑
jowych. Te ostatnie, pomimo otwartości (dostępności) dla kobiet w świecie pracy, 
utrzymują struktury zwrócone ku tradycyjnie ustanowionym konstrukcjom oraz 
relacje faworyzujące mężczyzn. Dzieje się tak za sprawą podwójnego obciążenia 
pracą kobiet (Abramo, 2010; Chies, 2010), wynikającego z konstrukcji stereotypo‑
wych relacji rodzajowych (Butler, 1990).

Chociaż doceniamy wyniki naszych badań, zdajemy sobie sprawę z  tego, 
że mają one swoje ograniczenia, ponieważ obejmowały uczestników pochodzących 
ze specyficznego środowiska. Niemniej mogą dać wgląd w to, jak mężczyźni i ko‑
biety konstruują swoje tożsamości pracownicze oraz pozwolić zobaczyć pojawiają‑
ce się między nimi różnice ze względu na relacje rodzajowe.

Wnioski dla doradztwa kariery można najkrócej ująć jako potrzebę większej 
otwartości na kwestie związane z rodzajem (gender), potrzebę uwzględnienia rodzaju 
w praktyce, aby nie ujednolicać czegoś, co jest silnie zdywersyfikowane, tak jak są roz‑
maite pozycje, sprawczość i warunki konstruowania kariery, występujące w świecie 
pracowniczym (za: Bimrose i in. 2014, oraz Bimrose i in. 2015). Warto także podkre‑
ślić wielką przydatność metody narracyjnej w badaniach związanych z doradztwem 
kariery, co zostało także wykazane już wcześniej przez Savickasa i in. (2009).
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