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Znaczenie relacji genderowych w konstruowaniu
tozsamosci pracowniczych. Studium przypadku

brazylijskich pracownikow obszaru miejskiego

Celem niniejszej pracy, w ktorej wykorzystano wyniki badan uzyskane przy uzy-
ciu podejscia jakosciowego, bylo wyjasnienie narracyjnych wzoréw konstrukcji
pracowniczej tozsamosci oraz oddzialywania na nie relacji genderowych. Analizie
poddano tre$¢ narracji 40 brazylijskich pracownikéw miejskich. Zidentyfikowano
pie¢ wzoréw narracyjnych (organizacyjny, zawodowy/branzowy, sieciowy, hybry-
dowy oraz deidentyfikujacy). W analizie relacji genderowych zauwazono, ze kobie-
ty i mezczyzni podobnie konstruowali tozsamo$¢ organizacyjng oraz zawodowo/
branzows; z tym, ze mezczyzni czedciej sklaniali sie¢ do konstrukcji tozsamosci
hybrydowej, a kobiety do konstrukcji tozsamosci plastycznej. Modele tradycyjne
konstrukeji tozsamosci wspolistnieja z modelami hybrydowymi i plastycznymi, ale
wazng rdznicg na poziomie gender jest to, ze wigkszos¢ kobiet ma tendencje do ich
zmiany. Omoéwione zostaly praktyczne konsekwencje oraz zastosowania tych wyni-
kow dla doradztwa kariery.

Stowa kluczowe: tozsamo$¢, gender (rodzaj), rynek pracy, spoleczny
konstruktywizm (konstrukcjonizm), poradnictwo, doradztwo
kariery.

Wprowadzenie

Badania nad tozsamo$cia powigzang z dzialaniem maja dluga tradycje zaréwno
w psychologii, jak i innych naukach spofecznych, a zwtaszcza w obszarach psycho-
logii pracy i organizacji oraz poradnictwa i doradztwa zawodowego (Duarte, 2009;
Dubar, 1997; Guichard, 2009; Holland, 1997; Stecher, 2012; Sveningsson & Alves-
son, 2003). John Holland byl jednym z pionieréw, podejmujacych rozwazania nad
kwestiami tozsamosci osadzonej w dzialaniu w obszarze poradnictwa i doradztwa
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kariery (Holland, 1997; Holland, Gottfredson & Nafziger, 1975). Skupiajac sig
na zagadnieniach wyboru zawodu, autor definiowat tozsamo$¢ zawodowa (vocatio-
nal) jako osobowo$¢ postrzegana z perspektywy calej osoby, to znaczy jako ,,struk-
tury” obejmujacej jej wartosci, cele i aspiracje, zwigzane ze sprawami zawodowymi.
A zatem, wedlug niego, tozsamos¢ jest czyms, co okresla, w jakim stopniu jednost-
ka, bedac ulokowana w strukturze spolecznej, organizacyjnej i pracowniczej, posia-
da jasny ,,obraz swoich celéw, zainteresowan i umiejetnosci” (Holland, 1997, s. 5).
Tacy autorzy jak Linda Gottfredson (1981) czy Donald Super (1985) kontynuowali
podobny kierunek badan nad tozsamoscia. Jednak Jean Guichard (2009) oraz Mark
Savickas i in. (2009), opierajac si¢ na podejsciu narracyjnym, zaproponowali ostat-
nio zmiane terminu wyboér zawodu na samokonstrukeje, i zmodyfikowali pojecie
tozsamosci zawodowej, rozumiejgc ja jako tozsamo$¢ pracowniczg. Te ostatnig zde-
finiowali jako forme-system subiektywnej tozsamosci, ktorg ludzie tworza, przed-
stawiajac swoje zycie w relacjach z ,,modelami spotecznymi” (tozsamo$¢ oferowa-
na) dzigki wzajemnej wymianie komunikatéw. Niniejszy artykul takze opiera si¢
na podejsciu narracyjnym.

Na przestrzeni ostatnich dekad $wiat pracy zmienit si¢ i zréznicowal, gtéwnie
za sprawg ciaglych procesow, charakteryzujgcych sie plastycznoscia, plynnoscig
i fragmentacja (Grote & Raeder, 2009; Kirpal 2004; Sveningsson & Alvesson, 2003)
i w réznym stopniu wplywajacych na doswiadczenia aktywnych zawodowo mez-
czyzn i kobiet, prowadzac do powstawania zwigzanych z tym konsekwencji zarow-
no pozytywnych, jak i negatywnych (Sveningsson & Alvesson, 2003). Wytworzyto
to krzyzujace sie linie podzialéw pomiedzy poszczegdlnymi obszarami badawczy-
mi, zmuszajgc badaczy do przepracowania swoich teorii i poje¢ tak, aby$my zrozu-
mieli wspolczesng rzeczywistos¢ $wiata pracy jako kontekst konstruowania tozsa-
mo§ci pracownicze;.

Za Davidem Blusteinem (2006, 2011), postugujemy si¢ terminem ,,pracowanie”
(working) zamiast ,praca” (work), poniewaz ,pracowanie” urealnia abstrakcyjne
pojecie pracy w kontekscie dzialania czlowieka. Zgodnie z propozycjg Savickasa
(rozmowa prywatna, 9 lipca 2014), my takze optujemy za ,,pracowniczg tozsamo-
$cig” jako ,tozsamo$cig w pracy” ze wzgledu na mozliwo$¢ dwojakiego jej rozu-
mienia: jako tozsamosci tych, ktdrzy pracuja, i jako procesu ,dopracowywania si¢”
tozsamosci. Opierajac sie na spotecznym konstrukcjonizmie (Gergen, 1991), postu-
gujemy si¢ podejsciem narracyjnym do badania tozsamosci rozumianej jako struk-
tura konstruowana w relacjach, to znaczy struktura powstajaca w psychospotecz-
nych procesach cigglego konstruowania obrazu siebie, innych oraz $wiata poprzez
narracje, ktore maja by¢ spolecznie uprawomocnione, czyli wspélnotowe w znacze-
niu uznawania tozsamosci (Alvesson, 1998; Blustein, 2006).

Wiele kluczowych badan identyfikowalo rézne wspdlne wzory w zmieniajg-
cym si¢ procesie konstruowania tozsamosci, oferujac typologie majace opisywac
procesy konstrukeji dostepne w czasach wspotczesnych. Podsumowujgc migdzy-
narodowe badania podejmowane w ostatniej dekadzie przez Thibauta Bardona,
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Emmanuela Josseranda, Florence Villeseche (2015), Nica Beecha (2011), Tare Fen-
wick (2007), Gudele Grote i Sabing Raeder (2009), oraz Tima Stranglemana (2012),
czy bardziej specyficzne w obszarze Ameryki Lacinskiej (Stecher, 2012 oraz Vera
i Valenzuela, 2012), mozemy powiedzie¢, ze wspolczes$nie glowne typy konstrukeji
pracowniczej tozsamosci uwzgledniajg trzy podstawowe kwestie: spoleczng struk-
ture organizacji (tozsamo$¢ organizacyjna, Alvesson & Willmott, 2002), sposoby
traktowania we wspodlnotach praktyki branzowej i zawodowej (branzowa i zawo-
dowa tozsamos¢, Dubar, 1997) oraz plastycznos¢ i elastycznos¢ sieci spofecznych
(nowy sposéb istnienia tozsamosci sieciowej, definiowany poprzez bycie pomiedzy,
za: Fenwick, 2007).

Zdajemy sobie sprawe, ze uzywanie typologii jest kontrowersyjne i ogranicza-
jace z tego wzgledu, iz redukuje rzeczywistos¢ do okreslonych typow. Niemniej
jednak, gdy celem nie jest naprawa rzeczywistosci, a opisanie jej za pomoca ana-
litycznych i wyjasniajacych narzedzi, wowczas uzyska¢ mozna ciekawa strategie
pomocng w zrozumieniu aspektow $wiata pracy oraz pracownikéw. Poza tym ty-
pologia moze prezentowa¢ obraz, pomagajacy odnalez¢ si¢ w ztozonosci aktualne-
go $wiata pracy poprzez schematyczna ilustracje jednego z jego wymiardw, jakim
jest konstrukcja tozsamosci, powstajacej w nawigzywanych relacjach. Opierajac
sie na podejéciu narracyjnym, nie tyle jednak postugiwalismy sie¢ typologiami, ile
narracyjnymi wzorami, rozumianymi jako rdzen spolecznych dyskurséw na temat
konstrukeji pracowniczej tozsamosci, wylaniajacy si¢ z osobistych opowiesci pra-
cownikow. Tym samym dazyliSmy do przedstawienia kontekstualnego obrazu swia-
ta pracujacych, po to, by go zbada¢ i przeanalizowac.

Nasz zarzut wysuwany pod adresem dotychczasowego stosowania typologii
dotyczy proby ujednolicenia psychospolecznej rzeczywistosci wedle typoéw nie-
uwzgledniajacych omawianych w literaturze réznorodnosci, szczegélnie widocz-
nych za sprawg wzajemmnego przenikania sie kwestii dotyczacych rodzaju (inaczej
konstrukeji plci spoleczno-kulturowej, ang. gender — od redakgji), rasy/etnicznosci
i klasy spolecznej (Crenshaw, 1994; Ybema i in., 2009), uwzglednianych w dziedzi-
nie badan nad pracg (Acker, 2011; Alvesson, 1998; Corlett & Mavin, 2014) oraz po-
radnictwem zawodowym i doradztwem (Bimrose i in., 2014; Bimrose, McMahon,
& Watson, 2015; Blustein, 2006).

Pojecie intersekcjonalnosci (wzajemnego krzyzowania si¢, nakladania czy za-
zebiania réznych kategorii spotecznych) zaklada, iz w zyciu cztowieka splecione
zostaly zaréwno wielorakie skonfliktowane wzory tozsamosci, wywodzace sie z hi-
storii podmiotu, nawigzywanych relacji spotecznych, jak i struktury wladzy; co po-
zwala zrozumie¢, w jaki sposdb osoby konstruuja wielorakie wspdlistniejace wzory
tozsamosci, azeby ukonstytuowac siebie i sta¢ si¢ uznanymi w kazdym ze spotecz-
nych obszaréw rzeczywistosci, w ktorych przyszto im zy¢ (Corlett & Mavin, 2014;
Crenshaw, 1994). Z tej perspektywy moglismy wysuna¢ hipoteze, iz procesy kon-
struowania pracowniczej tozsamosci sa rownocze$nie warunkowane przez rodzaj,
rase/etnicznos¢ oraz klase spoteczng. Jednak dla celéw tego badania, bez pomijania
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problemu wzajemnego wplywu rasowosci/etnicznosci i klasowosci, przede wszyst-
kim chcieli$my zrozumie¢, w jaki sposob procesy te warunkowane byly kwestiami
zwigzanymi z roznica plci spoleczno-kulturowej (in. rodzaj; ang. gender).

Badania omawiajgce pracowniczg tozsamos¢ nie zwracajg uwagi na zagadnie-
nia rodzaju, podczas gdy tozsamos¢ plciowa stanowi jedng z najbardziej istotnych
kwestii wspolczesnego $wiata pracy, stajac si¢ polityczng agendg dla wielu krajow
i organizacji miedzynarodowych, takich jak Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(International Labour Organization - ILO) czy Organizacja Wspdlpracy Gospodar-
czej i Rozwoju (OECD) (np. Abramo, 2010; ILO, 2016; OECD, 2016). Opierajac si¢
na socjokonstruktywistycznej perspektywie Judith Butler (1990) i Joan Wallach Scott
(2010), rodzaj (gender) rozumiany jest jako psychospoleczna konstrukcja wytwarza-
na w codziennych relacjach, jakie nawigzuja si¢ pomiedzy kobietami i mezczyzna-
mi za sprawg odgrywania genderowych (kulturowych) rél, ktory tworzy i zmienia
pozycje oraz tozsamosci poprzez narracje adresowane do innych, jako oséb maja-
cych ple¢. Tak wiec kobiety nie moga by¢ spostrzezone jako kobiety, o ile nie zostang
ujete w relacji do mezczyzn, a te relacje ustalaja nie tylko kwestie réznicy, ale takze
kwestie wladzy w ,dwustronnej dynamice praktyk genderowych i praktykowania
gender, (...) ktora oddzialuje zar6wno na meskie, jak i kobiece do$wiadczenia pra-
cownicze i oslabia tozsamosci kobiet-pracownikéw” (Martin, 2003, s. 343).

Wiele klasycznych i wspétczesnych miedzynarodowych badan pokazuje swiat
pracowniczy jako gleboko ,,urodzajowiony” (Almeida Neves, 2013; Alvesson, 1998;
Butler, 1990; Galvez, Garces, Lleidas, & Renteria, 2015; Godoy, Stecher, & Diaz,
2007; Kelan, 2010; Martin, 2003, 2006; Silva, Amazonas, & Vieira, 2010), co mozna
zdefiniowaé za pomocg rozrdznienia pomiedzy kobietami i mezczyznami, wypra-
cowanego w ich wzajemnych relacjach (Butler, 1990; Corlett & Mavin, 2014; Scott,
2010) i rzucajacego wyzwania zaréwno kobietom, jak i mezczyznom, odnosnie
do ich pracowniczej tozsamosci (Bertrand, Pan, & Kamenica, 2013; Chies, 2010;
Duberley & Carrigan, 2013; Dulini Anuvinda Fernando & Cohen, 2011; Garcia &
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 s3 wzajemne powigzania po-
miedzy tozsamo$cig rodzajowa a tozsamos$cia pracownicza i jak one wplywaja
na kobiety i mezczyzn w procesach konstruowania przez nich swoich tozsamosci.
Zasadnicza czg¢$¢ badan skupiona jest na tym, jak praktyki genderowe w miejscu
pracy oslabiaja albo tozsamosci kobiet-pracownikéw, albo ich role rodzicielskie
i pracownicze tozsamosci (Garcia & Welter, 2013; Gaunt & Scott, 2016; Martin,
2003, 2006), gtéwnie poprzez wzajemne oddzialywanie, jakie pojawia sie pomie-
dzy kobieca opiekunczoscig a meska postawa zywiciela rodziny (Burnett, Gatrell,
Cooper, & Sparrow, 2013; Godoy et al., 2007). Analizowane jest takze wzajemne
oddzialywanie rodzaju i tozsamosci branzowej w przypadku specyficznych zawo-
dow (Alvesson, 1998; Hatmaker, 2013; Ramarajan & Reid, 2013) lub specyficznych
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sposobow pracy, jak np. prowadzenie wlasnej dziatalno$ci gospodarczej (Duberley
& Carrigan, 2013).

W obszarze poradnictwa i doradztwa kariery Gottfredson (1981) zapropono-
wala poznawczy plan analizy, wskazujac, iz kazdy wybor kariery opiera si¢ na ste-
reotypowym obrazie, zasadniczo juz urodzajowionym. To proces ,stopniowej eli-
minacji najmniej preferowanych mozliwosci zawodowych (opisanie granic) (cir-
cumscription), i uznanie oraz przyjecie zewnetrznych ograniczen w wyborze zawo-
du (kompromis)” (Gottfredson, 1996, s. 73).

Obszar pracowania (wykonywania pracy) tradycyjnie jest przestrzenia, w ktorej
relacje rodzajowe przyjmuja forme praktyk wytwarzajacych role rodzajowe, ktore
sa determinowane przez stereotypy, tworzace zwrotnie podzial: kobieca opiekun-
czo$¢ i meska postawa zywiciela rodziny, powodujacy to, ze gdy konstruujg swojg
tozsamos¢, ,,kobiety czesto stawiaja czola sprzecznym oczekiwaniom spolecznym
odnosnie do zawodowej kariery i rodzicielstwa” (Duberley & Carrigan, 2013, s. 5).
Z jednej strony praca zarobkowa pozostaje kluczowym elementem meskiej tozsa-
mosci, narzucajgc mezezyznie role tego, kto utrzymuje rodzing, z tym, ze rola ojca
staje sie tez coraz wazniejsza (Godoy i in., 2007), chociaz zwyczajowo jest pomija-
na i niedoceniana w kontekscie pracowniczym (Burnett i in., 2013). Z drugiej za$
cze$¢ kobiet uznaje zaréwno prace zarobkows, jak i utrzymanie domu za kluczowe
elementy kobiecej tozsamos$ci, mimo ze godzenie tych tozsamosci jest pelne na-
pie¢ i sprzecznosci pomiedzy praca oplacang a nieoptacang, pomiedzy rolg matki
a rolg pracownika (Almeida Neves, 2013). Kobiety muszg wytycza¢ granice miedzy
publicznym kontekstem pracy zarobkowej a prywatnym $wiatem Zzycia rodzinne-
go (Gatrell, 2013). Zarzadzanie rownowaga pomiedzy pracg a zyciem prywatnym
jest bowiem nadal sprawg kobiet (Burnett i in., 2013). Ogélnie rzecz ujmujac, ela-
styczne modele pracy w niepelnym wymiarze i prowadzenie wlasnej dziatalnosci
(przedsigbiorczosci) maja zapewnia¢ kobietom ulatwienia odnosnie do godzenia
pracy i zaj¢¢ domowych (Salladarré & Hlaimi, 2014). Niektore badania pokazaly,
iz spolecznie korzystniejsze jest prowadzenie wlasnej dziatalnosci niz niepetny wy-
miar pracy (Burnett i in., 2013; Duberley & Carrigan, 2013).

W kontekstach ,,pracowniczych” relacje genderowe stereotypowo czesto uprzy-
wilejowujg mezczyzn: rozwoj kariery, przyjecie do pracy, prestiz, stabilnos¢ zatrud-
nienia (Lester, 2008; Martin, 2003; Probert, 2001). Kobiety natomiast funkcjonuja
w stanie cigglego ,,okresu przejsciowego’, w ktérym zatrudnienie stale wydaje si¢
tymczasowe (Probert, 2001). Konieczno$¢ pelnienia przez nie rownoczes$nie wie-
lu rol prowadzi do konstruowania wielu paradoksalnych i nomadycznych tozsa-
mosci w wielu przestrzeniach i pracowniczych ukladach (Alexiou, 2005; Gaunt &
Scott, 2016; Godoy et al., 2007; Silva et al., 2010). Krétko moéwiac, procesy kon-
strukcyjne tozsamos$ci pracowniczej wyznaczane sg poprzez praktyki gendero-
we, a przyjecie okreslonej typologii powinno te kwestie uwzglednia¢, nie ograni-
czajgc si¢ jedynie do tworzenia typow ogolnych. Co wiecej, tozsamos¢ rodzajowa
zalezy od dyskursywnej dziedziny Zycia spotecznego, w ktorej jest realizowana,
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dzieki wspolprzenikaniu (intersectionality) dyskurséw dotyczacych innych tozsa-
mosci (Corlett & Mavin, 2014; Ybema et al., 2009).

Jens Brockmeier i Rom Harré (2003) definiujg narracyjnos¢ jako wielo$¢ spo-
sobdw, w ktdrych ludzie prébuja nadawac znaczenie swoim zyciowym doswiadcze-
niom poprzez konstruowanie osobistych opowiesci rozwinietych w czasie, azeby
uporzadkowaé swoje przezycia. W niniejszej pracy zaréwno tozsamo$¢ pracowni-
czg, jak i tozsamos¢ genderowa rozumiemy jako tozsamosci narracyjne, wytwarzane
na biezaco w relacyjnych kontekstach i wchodzace w sktad narracji autobiograficz-
nych. Dzigki temu mamy wazng metodologiczng strategie prowadzaca do zrozumie-
nia spotecznej i pracowniczej rzeczywistosci przezywanej przez badane osoby oraz
do analizowania réznych form dyskurséw kulturowych na temat rodzaju i tozsamo-
$ci pracowniczej. Proces ponownego ,,przezywania zycia” czyni zdolno$¢ do narracji
czyms istotnym, poniewaz motywuje do opowiadania historii, ktéra jest pelna zna-
czen zaréwno dla opowiadajacego, jak i dla innych (za: Savickas i in., 2009).

Traktujac wigc rodzaj jako kwestie ogniskujaca zarysowywana teorie¢ tozsamo-
$ci, prezentowane przez nas badania majg na celu zidentyfikowanie, opisanie i prze-
analizowanie gtéwnych wzordéw narracyjnych konstrukcji tozsamosci pracowniczej,
ktdre zostaly przejete przez kobiety i mezczyzn pracujgcych w srodowisku miejskim
Brazyli, a takze wplywow relacji genderowych na procesy konstruowania tozsamo-
$ci; oraz podstawowych réznic wystepujacych w narracyjnych wzorach konstrukcji
tozsamosci pracowniczej mezczyzn i kobiet.

W badaniach analizowano autobiograficzne narracje dotyczace przebiegu ,,pra-
cowniczego” zycia ludzi zamieszkalych w obszarze miejskim San Paulo (Brazylia).
Mialy one na celu rozwazenie takze zagadnien z zakresu teorii i praktyki doradztwa
i poradnictwa zawodowego oraz wskazanie konsekwencji praktyk genderowych
i wyznaczanych przez kwestie rodzaju kontekstéw konstrukcji tozsamosci pracow-
niczej, ktéra uznawana jest za jedno z kluczowych poje¢ dla analizy wspoélczesnych
procesow konstrukeji kariery (Guichard, 2009; Savickas i in., 2009).

Artykul niniejszy stara si¢ da¢ odpowiedZ na nastepujace pytanie badawcze:
w jaki sposob kobiety i mezczyzni pracujacy w $rodowisku miejskim w poludnio-
wej czesci $wiata konstruuja swoje pracownicze tozsamosci i jak na te procesy
moga oddzialywaé kwestie zwigzane z ich tozsamo$cig rodzajowa? Prezentowany
projekt badawczy jest kontynuacja wczesniej prowadzonych badan (Ribeiro, 2012
i Ribeiro, 2015).

Metoda

W badaniu tym zastosowane zostalo podejscie narracyjne (Polkinghorne, 1988)
jako strategia badawcza, przyjeta dla wspétkonstruowania opowiesci wraz z ba-
daczami, ktéra uzupelniajg procedury analityczne, uzyte celem opracowania tak-
sonomii (klasyfikacji) opartych na kategoriach wywodzacych si¢ ze wspdlnych
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elementéw danych bazowych. Koncowa klasyfikacja bedzie wiec wynikiem, opie-
rajacym si¢ na spotecznych dyskursach wystepujacych w osobistych opowiesciach
uczestnikow o konstruowaniu si¢ ich pracowniczej tozsamosci. Jak wspomnieli-
$my, moglismy pomina¢ konstrukcje pracowniczej tozsamosci (w osobistych nar-
racjach), traktujac je jako jedynie funkcje zdolnosci narracyjnej. Jednakze wedle
Matsa Alvessona i Hugh Willmotta (2002) przestudiowanie pojedynczych narracji
pozwala zrozumie¢, w jakim stopniu dana osoba przedstawia poglady wyrazane
w ogolnym dyskursie spolecznym. W tym aspekcie wiarygodno$¢ osobistej narra-
cji zapewniona moze by¢ wowczas, gdy jest tworzona poprzez kolektywne uklady
wspotkonstruowane wewnatrz danej wspoélnoty, podzielajacej rdzen spotecznych
dyskurséw (Denzin, 1989).

Spoleczno-zawodowy kontekst doswiadczen uczestnikow badan

Miasto San Paulo stanowi spoleczno-zawodowy kontekst zycia uczestnikow badan.
Mozna je scharakteryzowa¢ jako zglobalizowane i multikulturowe miasto z 12 mi-
lionami mieszkancow oraz olbrzymia grupa imigrantéw, jako miasto zamozne, od-
powiedzialne za 71,8% produktu krajowego brutto Brazylii, i jako gléwne finansowe
oraz korporacyjne centrum Poludniowej Ameryki, bazujace na przemysle i ustu-
gach, dysponujace wieloma miejscami pracy gtéwnie dla tych, ktérzy majg kwali-
fikacje, jak wiekszo$¢ uczestnikéw badania. Wedtug ILO (2015) 17,6% mieszkan-
cow posiada wyksztalcenie wyzsze (college) (wskaznik edukacyjny); 7,4% populacji
to bezrobotni, 64,9% to zatrudnieni na podstawie umowy o prace, a 27,7% to osoby
pracujace, ale niemajace formalnego zatrudnienia (wskaznik zatrudnienia). We-
dle wskaznika rozwoju kariery, kariera pracownikow z wyksztalceniem wyzszym,
skupiona zasadniczo na pracy i przedsiebiorczo$ci, przebiega stabilnie. Wedlug
ILO (2016; raport dotyczacy Brazylii), wskaznik okreslajacy poziom uczestnictwa
w zatrudnieniu ze wzgledu na rodzaj wyzszy jest w przypadku mezczyzn niz kobiet
(meski - 80,8, kobiecy - 59,4). Na kobiety przypada 56,7 roboczogodzin tygodnio-
wo, z czego 21,2 godzin przeznaczaja one na prace domowe (% wiecej niz mezczyz-
ni); 90,7% zatrudnionych kobiet wykonuje prace domowe i sprawuje opieke, kobie-
ta otrzymuje 75% pensji mezczyzny, a podwdjne obcigzenie pracownicze utrudnia
kobietom realizacje kariery i jej rozwdj.

Uczestnicy badan

Uczestnicy zostali wybrani z trzech réznych grup, po to, aby ostrzej ukazaé wyroz-
niajace si¢ profile. Byli to: 1. pracownicy z wyzszym wyksztalceniem, poszukujacy
zatrudnienia na stanowiskach menedzerskich za posrednictwem firm konsulingo-
wych; 2. pracownicy z wyzszym wyksztalceniem, poszukujacy zatrudnienia w za-
wodzie za posrednictwem urzedéw pracy; 3. samozatrudnieniajgcy si¢ oraz tacy,
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ktorzy sa w okresie przejsciowym (a przeszli przez urzedy doradztwa zawodowego
- biura karier). Wszyscy uczestnicy byli albo zatrudnieni, albo podejmowali aktyw-
nos¢ zawodowa w czasie badania. Warunkiem wiaczenia do badan bylto posiada-
nie przynajmniej osiemnastoletniego stazu pracowniczego, po to, aby mozna bylo
oceni¢ zachodzace w nim zmiany, zerwania i kontynuacje. Co wiecej, aby uzgod-
ni¢ oddzialywanie przenikania si¢ (intersekcjonalnosci) kwestii rodzaju, rasy/et-
nicznosci oraz klasowosci, kryteria zostaly ustandaryzowane odnosnie do kwestii
rasy/etniczno$ci oraz klasowosci tak, iz uczestnikami byli jedynie biali wywodzacy
sie z klasy $redniej. Zostali oni jednak rozréznieni ze wzgledu na plec¢ biologiczna
(ang. sex) celem analizy relacji rodzajowych (ang. gender).

Liczba uczestnikdw nie bylta z gory ustalona, ale w czasie zbierania danych okre-
$lana zostala przez ich reprezentatywno$¢ odpowiednig dla badanego problemu,
stad kiedy narracje zaczely si¢ powtarzac i dany zbidr okazywal si¢ wysycony - liste
uczestnikow zamykano (Bardin, 1977). Baza danych zaczerpnieta z wczesniejszych
badan Marcela A. Ribeiro (2015) zostala tu uzyta do utworzenia zbioru uczestni-
kéw niniejszego badania, majgcego jednak na celu zglebienie innego zagadnienia.
W rezultacie powstala grupa zlozona z 40 pracownikéw z miasta San Paulo, w kto-
rej znalazla si¢ poréwnywalna liczba mezczyzn i kobiet (57,5% mezczyzn, 42,5%
kobiet) w wieku pomiedzy 40. a 50. rokiem zycia (50%) oraz 18- i 30-letnim stazem
pracy, wigkszo$¢ w zwigzkach malzenskich posiadajacych dzieci (72,5%) oraz za-
trudnionych w prywatnych badz panstwowych firmach (52,5%), albo z dwutorowsa
karierg (30%), to znaczy cze¢$ciowo przebiegajaca w profilu zatrudnieni, a czescio-
wo w profilu samo-zatrudnieni.

Narzedzia i procedury

Zgodnie z podejsciem narracyjnym, lezacym u podstaw naszych badan, przeprowa-
dzilismy 40 wywiadow bezposrednich (narrative interview method, wedlug Polkin-
ghorne, 1988), proszac kazdego uczestnika o ulozenie swobodnej opowiesci o swo-
jej karierze pracowniczej. Jesli bytaby potrzeba, opowiadajacy zostalby dopytany
przez badacza odnosénie do kwestii pominietych czy wymagajacych wyjasnien (Van
Langenhove & Harré, 1993), jeszcze w trakcie narratywnego wspotkonstruowania,
aby opowiadana przez niego historia (autobiografia) mogla by¢ przebudowana za
sprawg interwencji badacza (heterobiografia). Wywiad narracyjny jest definiowany
jako otwarte sprawozdanie z historii pracowniczego zycia uczestnika, wiec dzieki
niemu badani mogli odtworzy¢ pelny jego obraz. Po instytucjonalnym zatwierdze-
niu tej metody i wyrazeniu zgody przez uczestnika, wywiady bylty przeprowadzane
w miejscu rekrutacyjnym i trwaty $rednio 85 minut. Aby ulokowa¢ narracje w kon-
tekscie zycia, wywiad zaczynal si¢ wywolawcza formula: ,Opowiedz mi historig
swojej pracy zawodowej”. Dzigki temu caly wywiad stawal si¢ refleksyjna narracja
i dostarczal tresci autobiograficznych.
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Analiza tresci narracji

Opierajac sie na zalozeniach podejscia narracyjnego (Polkinghorne, 1988), prze-
prowadziliémy analize tre$ci narracji. Byla ona podzielona na cztery etapy, aby wy-
toni¢ okreslone elementy narracyjne i dokona¢ klasyfikacji typéw konstrukeji toz-
samos$ci pracowniczej, biorac pod uwage prezentowane wspolne dla uczestnikow
wzory narracyjne. Innymi stowy, osobiste narracje utworzyty narzedzia do ziden-
tyfikowania wspdlnych wzoréw narracyjnych (spoteczne dyskursy) wspdtczesnych
konstrukeji tozsamo$ci pracowniczej (Bardin 1977; Van Langenhove & Harre,
1993). A oto przebieg analizy tresci wywiaddw:

a) Faza wstepnej analizy: przeczytanie kazdej z autobiograficznych narracji
celem usystematyzowania ich tresci, zoperacjonalizowanie ich pod wzgle-
dem rozumienia proceséw konstrukeji tozsamosci pracowniczej.

b) Analiza wertykalna: identyfikacja kluczowych wskaznikéw w narracji kaz-
dego z uczestnikéw oraz zarejestrowanie (wyrdznienie) jednostek repre-
zentujacych te wskazniki wydzielone z narracji, celem zorganizowania oso-
bistego ,,zestawu znaczen i strategii” dotyczacego konstrukeji tozsamosci
pracowniczej. Wszyscy trzej autorzy kodowali dane, uczestniczac w inter-
subiektywnym procesie, w ktorym ujecie kazdego z autoréw jest porowny-
walne i daje sie poprawi¢, aby nada¢ sens materialowi empirycznemu.

c) Analiza horyzontalna: opierajac si¢ na metodzie staltych poréwnywan opi-
sanej przez Anselma L. Straussa i Juliet M. Corbin (1990), narracje zostaly
pogrupowane ze wzgledu na ich wspdlng zawarto$¢ (wskazniki i typowe
wypowiedzi) i systematyzujacy rdzen spoltecznych dyskurséw, reprezentu-
jacych gléwne typy konstrukcji tozsamosci pracowniczej, nazwane w tej
pracy wzorami narracyjnymi. Umozliwito to ich klasyfikacje. Klasyfikacja
ta polegala na porzadkowaniu danych na poziomie operacyjnym, w celu zi-
dentyfikowania typologii wzoréw dyskursu organizowanych przez systemy
kategorii i ich interakcje z danymi, tworzacymi uzasadnione teoretycznie
ustalenia na temat narracji uczestnikow.

d) Prezentacja i dyskusja na temat poprawnosci klasyfikacji, jak réwniez jej
analiza z punktu widzenia relacji rodzajowych; wykrywanie podobienstw
i réznic pomiedzy wzorami konstruowania tozsamosci mezczyzn i kobiet.

Wyniki badan

W tej czedci, poprzez analize tredci, najpierw prezentujemy narracyjne wzory kon-
strukcji tozsamosci pracowniczej, ktére uzyskaliSmy z osobistych narracji zebranych
od badanych uczestnikow, biorgc pod uwage gtéwne wskazniki pozwalajace egzem-
plifikowa¢ kazdy wzor narracyjny i uwzglednia¢ wyniki z poprzednich badan (Ri-
beiro, 2012 i Ribeiro, 2015). Nastepnie przedstawione zostang gléwne konstrukcje
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genderowe. Uczestnikom nadano fikcyjne imiona, aby, zgodnie ze standardami
etycznymi, zachowa¢ w tajemnicy ich prawdziwe dane i chroni¢ ich prywatnos¢.
Autor kazdej znaczacej wypowiedzi jest identyfikowany w nawiasie (na przyklad:
Maria, kobieta, 41, samotna-singiel).

Narracyjne wzory konstruowania tozsamosci pracowniczych

Uczestnicy konstruowali tozsamosci za pomocg narracyjnych wzoréw opisanych
w literaturze jako tozsamo$¢ organizacyjna (Alvesson & Willmott, 2002; Bardon
iin., 2015; Strangleman, 2012), tozsamos¢ branzowa i zawodowa (Dubar, 1997; Ste-
cher, 2012) oraz tozsamo$¢ sieciowa (Fenwick, 2007; Grote & Raeder, 2009), kt4-
re tutaj nazwane zostaly jako narracyjne wzory tozsamosci organizacyjnej', wzory
narracyjne tozsamosci branzZowej/zawodowej oraz narracyjne wzory tozsamosci sie-
ciowej. W trakcie analizy wylonily sie 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),
ktére okreslono odpowiednio jako narracyjne wzory tozsamosci przejsciowej oraz
narracyjne wzory tozsamosci hybrydowej. Wszystkie wzory narracyjne mialy liczbe
mnogg, aby zaakcentowac, iz mimo wystepowania silnych wspolnych strukturalnie
elementdw narracyjnych, nie stanowily one (owe wzory) scisle wyodrebnionej ho-
mogenicznej jednostki, jak réwniez po to, by podkresli¢ braki i sprzeczno$ci wyste-
pujace w narracjach uczestnikoéw. Jak juz sygnalizowalismy, wzory narracyjne mialy
za zadanie odegra¢ jedynie role prezentujaca skontekstualizowany portret pracow-
niczego $wiata celem jego badania i analizowania, a nie wskazywania uchybien.

Analogicznie do tego, co znalez¢ mozna w innych pracach (Bardon i in., 2015;
Dubar, 1997; Stecher, 2012; Grote & Raeder, 2009), gtéwnymi wskaznikami byly:
narracyjny wzor tozsamosci organizacyjnej (bezpieczenstwo, stabilnos¢, rutyna,
standaryzacja, ciaglos¢, uznanie oraz kontrola), narracyjny wzor tozsamosci branzo-
wej/zawodowej (wyspecjalizowana aktywno$¢, branza, zawod oraz uznanie w bran-
zy), narracyjny wzor tozsamosci sieciowej (ciggta zmiana, nowosci, kompetencje,
nieprzewidywalnos¢, wielofunkcyjnosé, plastyczno$é, wyzwania, sieciowos¢ i wol-
nos¢) oraz narracyjny wzor tozsamosci przejsciowej (brak planow oraz przypadkowe
wybory). Te narracyjne wzory tozsamosci hybrydowej nie staly si¢ nowymi wzorami
narracyjnymi, skoro zfozone byly z elementéw wczesniej opisanych wzoréw na za-
sadzie oddzialywania badz wywolywania kolejnego wzoru, albo przez polaczenie
dwdch wyrdznionych wzoréw narracyjnych. Jest to model ,,Zréb-to-sam” (This is
the Do-It-Yourself model) (Carruthers & Uzzi, 2000) albo model istoty ludzkiej
jako hybrydy (Latour, 1993), poniewaz tu tozsamo$¢ pracownicza konstruowana
jest w polu heterogenicznych napig¢, w ktérym niemozliwa jest zadna jednos¢ czy
jednorodnos¢.

! Wyréznienia w tekécie pochodza od redakcji.
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W narracyjnych wzorach tozsamosci organizacyjnej 10 uczestnikow poszuki-
walo bezpieczenstwa i stabilno$ci w zyciu pracowniczym i wybieralo ,,gwarancje
zycia bez ryzyka” (John, mezczyzna, 39, zonaty), gdyz ,,niestabilnos¢ jest przeraza-
jaca” (Herbert, mezczyzna, 49, Zonaty), a ,,przyzwyczajenie (jest) niezwykle wazne”
(Anna, kobieta, 46, samotna-singiel), determinowane catkowicie przez ,nadzieje
pozostania” (Arthur, mezczyzna, 42, Zonaty) w tym samym miejscu pracy oraz po-
czucie, ze jest kto$, kto kontroluje naszg kariere, na co wskazata Sherry (kobieta, 30,
samotna): ,firma jest menedzerem, firma powinna by¢ odpowiedzialna za nasza
kariere”.

W narracyjnych wzorach tozsamosci branzowej/zawodowej 5 uczestnikéw po-
trzebowalo uznania w branzy (rdzen ich tozsamosci), jak Richard (me¢zczyzna, 40,
zonaty), ktory stwierdzil, ze: ,musze pracowa¢ w moim wyuczonym zawodzie nie-
zaleznie od tego, czy bede zatrudniony, czy sam si¢ zatrudni¢’, stad ,,zawod (po-
wolanie) jest osia kariery” (George, mezczyzna, 52, zonaty), poniewaz ,,nie czulem
sie kompletny, potrzebowatam branzy” i tylko zajecie ,nadawalo mi sens” (Jane,
kobieta, 50, zamezna).

W narracyjnych wzorach tozsamosci sieciowej 10 uczestnikéw poszukiwato
cigglej zmiany i nowosci, poniewaz ,,stabilnos¢ jest synonimem stagnacji” (Susan,
kobieta, 36, zame¢zna), a ,kazdy projekt jest innym procesem, jest czym$ nowym”
(Carl, mezczyzna, 42, zonaty). Na pracownikach wymusza to elastyczno$¢: ,,dla
pracownika wszystko jest mozliwe, musiatam pracowac nad wszystkim, nie mialam
innego wyjscia” (Alice, kobieta, 55, zame¢zna); niemniej jest to pozadana sytuacja,
bowiem ,nie sadze, ze robig¢ kariere, w rzeczywisto$ci mam wiele karier” (Nancy,
kobieta, 36, samotna). Nieprzewidywalno$¢ jest czescig procesu, bo - jak powiada
Robert (me¢zczyzna, 49, zonaty) - ,,2yj z dnia na dzien i nie probuj przewidywac”.

Narracyjne wzory tozsamosci przejéciowej dominowaly tylko u jednego uczest-
nika, ale pojawialy si¢ jako przej$ciowe kryzysy w narracjach wielu innych, co moze
sugerowacd, iz rozproszona tozsamos$¢ moze by¢ nie tyle sytuacjg permanentng, ile
raczej przygodna i niestalg. Tylko jeden badany - Tom (me¢zczyzna, 41, Zonaty) —
przedstawial historie charakteryzujacg si¢ brakiem planu i przypadkowymi wybo-
rami, poniewaz - jak méwil - ,,kiedy nie wiesz, dokad chcesz i§¢, kazda droga jest
dobra’, przeto ,,zdajesz si¢ na los”.

W narracyjnych wzorach tozsamosci hybrydowej 14 uczestnikéw laczyly dwa
rozne wzory: (a) narracyjne wzory tozsamosci organizacyjnej, ktore korelowaty
z narracyjnymi wzorami tozsamosci sieciowej w wypowiedzi Philipa (me¢zczyzna,
52, zonaty), ktdry ,,lubi faczy¢ stalg prace z tymczasowymi (doraznymi) projekta-
mi” (odniesieniem byla stabilno$¢ osiagnieta dzieki elastyczno$ci i wielofunkcyjno-
éci); (b) narracyjne wzory tozsamosci sieciowej, ktore korelowaly z narracyjnymi
wzorami tozsamosci organizacyjnej. Jak zauwazyl Oswald (mezczyzna, 42, Zona-
ty): ,sie¢ kontaktéw umozliwia zatrudnienie i stabilno$¢”, a Donald (mezczyzna,
42, samotny) stwierdzil, Ze ,w firmach obecnie musisz umie¢ si¢ przystosowywac,
aby utrzymac prace, ktdra jest wysoko oceniana” (odniesieniem byla sieciowos¢
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i wyzwania, wraz ze stabilnoscia zajecia); (c) narracyjne wzory tozsamosci branzo-
wej/zawodowej taczyly sie narracyjnymi wzorami tozsamosci organizacyjnej w wy-
powiedzi Anthonyego (mezczyzna, 42, samotny), ktory uznal, ze ,zatrudnienie
w sektorze publicznym daje stabilnos¢”.

Sila relacji genderowych w narracyjnych wzorach konstrukeji
tozsamosci pracowniczych

Decyzje odnosénie do podjecia pracy przez uczestniczki warunkowane byty wybo-
rami ich mezow. Ilustruje to wypowiedz Cindy (kobieta, 39, zamezna): ,,nie wezme
zlecenia ani nie przyjme posady, ktére zmusza mnie do pracy w innym miescie czy
innym kraju”. Co wiecej, kobiety czesto rezygnowaly z kariery ze wzgledu na opie-
kowanie si¢ dzie¢mi, na co wskazata Joyce (kobieta, 48, zame¢zna): ,,0d kiedy mam
synoéw, przestalam dbac o kariere, aby si¢ nimi opiekowac”, albo uswiadamiaty so-
bie, ze ,jesli chcesz zrobi¢ kariere, musisz pozosta¢ samotna” (Sherry, kobieta, 39,
samotna).

Swiat pracowniczy dyskryminuje kobiety, ktére s3 matkami. Jak zauwazyta
Joyce: ,pracowalam w firmie, kiedy zasztam w cigze, i kiedy wrécitam po prze-
widzianym urlopie, zostalam zwolniona z powodu redukcji etatow. Wiem jed-
nak, Ze to z racji tego, ze mam dziecko” Mary (kobieta, 41, samotna) stwierdzita,
ze ,w pewnym momencie kariery musisz wybra¢ miedzy byciem matka a byciem
odnoszacym sukces branzowcem, tak jak ja to zrobitam”. Sytuacja taka zdaje si¢ nie
pojawia¢ u mezczyzn, ktorzy uznaja za naturalne to, iz nie oni opiekuja sie swoimi
dzie¢mi, jak Stephen (mezczyzna, 43, Zonaty): ,nie jestem ojcem obecnym w domu,
poniewaz moim gtéwnym obowigzkiem zawsze bylo wspieranie zony, tak ze ona
moze opiekowac sie dzie¢mi”

W sumie, jak juz odnotowano w literaturze przedmiotu (Duberley & Carrigan,
2013; Garcia & Welter, 2013; Martin, 2003), okolicznosci sprzyjajace rozwojowi ka-
riery i przewaga tozsamosci rodzajowej okreslona poprzez stereotypy plciowe doty-
czace meskiej postawy zywiciela rodziny oraz kobiecej opiekunczosci (Burnett i in.,
2013; Godoy i in., 2007) zdaja si¢ nadal definiowa¢ konstrukcje pracowniczej tozsa-
mosci niemal u wszystkich uczestnikow, ktorzy byli bialymi z klasy $redniej, a wigc
u ludzi majacych lepsza perspektywe kariery i korzystniejsze warunki podejmowa-
nia decyzji odnosnie do wyboru zawodu (Blustein, 2006) niz nalezacy do innych
grup spolecznych.

Dokonujac rodzajowego rozrdéznienia, wyniki narracyjnych wzoréw tozsamo-
$ci pracowniczej sa podobne do wynikéw uzyskanych z badan calej grupy w odnie-
sieniu do narracyjnych wzorédw tozsamosci organizacyjnej, narracyjnych wzordw
tozsamosci branzowej/zawodowej i narracyjnych wzoréw tozsamosci przejsciowej;
niemniej pokazuja pewne réznice w narracyjnych wzorach tozsamosci sieciowej
i tozsamosci hybrydowej. Z jednej strony narracyjne wzory tozsamosci sieciowej
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znacznie czeéciej byly podejmowane przez kobiety niz przez mezczyzn, a z drugiej
- narracyjne wzory tozsamosci hybrydowej znacznie czgéciej przez mezczyzn niz
przez kobiety, co zauwazyli, acz ujeli to w inny sposéb, Anna Alexiou (2005) oraz
Thélita Cavalcanti Menezes da Silva i in. (2010).

Podsumowujac, gléwne wskazniki kazdego z narracyjnych wzordéw stanowily
przewaznie meskie sposoby konstruowania specyficznego wzoru tozsamosci pra-
cowniczej. Kobiety, ktore potrzebowaly powtdrnie zaaranzowac zycie, potwierdzaly
tym samym, ze §wiat pracowniczy pozostaje gleboko urodzajowiony, co zresztg juz
wczesniej 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 uczestnikdw poszukujgcych bezpieczenstwa i stabilnosci w Zyciu pra-
cowniczym, majgcych skonstruowane wzory narracyjne tozsamosci organizacyjnej,
skladata si¢ po réwno z kobiet i mezczyzn, a gléwnym kryterium wyltonienia sie
jej bylo bezpieczenstwo zapewnione przez wykonywany zawdd. Jednakze dla ko-
biet $ciste standardy okreslajace zadania pracownicze i czas pracy stanowily klu-
czowa kwestie (,,nie jestem w stanie kontrolowa¢ ilosci moich godzin pracowni-
czych i musze¢ je dopasowa¢ do moich obowigzkéw rodzinnych”; Joyce, kobieta, 48,
zamezna). Rowniez grupka uczestnikow, ktorzy wyrazali potrzebe przynaleznosci
do okreslonej profesji w konstrukeji narracyjnych wzoréw tozsamosci branzowej/
zawodowej, skladata si¢ z rownej liczby kobiet i mezczyzn. Jednak kobietom za-
zwyczaj fatwiej niz mezczyznom przychodzito rozsta¢ si¢ z wykonywanym zawo-
dem i podja¢ prace w innym. Jak bowiem zauwazyta Cindy (kobieta, 39, zamez-
na): ,przestatam pracowac jako prawniczka, poniewaz nie mogtam pogodzi¢ zajeé
i musialam wiele podrézowaé. Otworzylam internetowe biuro porad prawnych
i moge pracowa¢ w domu”.

Mozna powiedzie¢, iz w badanej grupie kobiety i mezczyzni reprezentowali po-
dobne narracyjne wzory tozsamosci pracowniczej w odniesieniu do potrzeby sta-
bilnosci, bezpieczenstwa i okreslenia swojej tozsamosci; trudnosci nastreczaly zas
kwestie zwigzane z plcig spoleczno-kulturowa. Generowane byly one przez oby-
dwa wzory zewnetrzne (organizacje i branze/zawody pracownicze) wytwarzajace
modele, ktore wchodzg w skiad narracyjnych wzoréw tozsamosci organizacyjnej
i tozsamosci branzowej/zawodowej. Potowa uczestnikéw postugiwala sie¢ czesciej
tradycyjnymi wzorami relacji w $wiecie pracy, kobiety jednak mialy z tym wiek-
sze trudnosci (Burnett i in., 2013). Istnieje tu znaczaca roznica: kobiety czgsciej
wymienialy elastyczno$¢, zmiennos$¢ i nieprzewidywalno$¢ charakterystyczne dla
narracyjnych wzoréw tozsamosci sieciowej. Rdznica widoczna byla takze w kom-
binacji ustrukturowanych sposobéw budowania narracyjnych wzoréw tozsamosci
hybrydowej, ktére nie polegaly na skonstruowaniu nowych modeli, ale na powia-
zaniu na nowo dotychczasowych, poprzez faczenie charakterystycznych dla nich
proceséw — o czym czesciej wspominali mezczyzni.

Z jednej strony Susan (kobieta, 36, zame¢zna) przedstawita interesujace wyja-
$nienie wskazujace na te réznice i wybor konstrukeji tozsamosci sieciowej: ,wole
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zajecia, gdzie moge ustala¢ godziny, liczbe zadan oraz terminy. Przy tradycyjnych
zajeciach mam niewielkg autonomig. Jestem elastyczna i sadze, ze kobiety takie
muszg by¢”. Alice (kobieta, 55, zame¢zna) zauwazyta: ,troche si¢ zagubitam jako sa-
mozatrudniajgca si¢ pracownica, poniewaz cale zycie bylam na etacie i ciggle mam
tozsamos¢ organizacyjng. Negatywne aspekty tego typu tozsamosci doprowadzily
mnie do zmiany na bardziej elastyczny tryb pracy, ktory najlepiej pasuje do moich
potrzeb”. Z drugiej strony Joyce (kobieta, 48, zamezna) wyznala: ,,nie chce catkowi-
cie zmienia¢ swojego zycia, potrzebuj¢ bezpieczenstwa i stabilnosci w moim zyciu
pracowniczym, jednak uzywam sieciowosci do utrzymania stabilnosci”

Tak wiec mezczyzni sklanialiby sie ku konstrukeji tozsamosci hybrydowych,
kobiety - ku budowaniu tozsamosci plastycznych, czyli mezczyzni majg tenden-
cje do odtwarzania istniejgcych mozliwosci i powtdrnego ich faczenia, kobiety za$
zmuszone s3 rekonstruowac tozsamosci pracownicze, dopasowujac je do wlasnych
potrzeb i tworzac nowe sposoby konstruowania siebie w §wiecie pracowniczym.

Dyskusja

Zasadniczo uczestnicy konstruowali swoje tozsamosci za pomocg wzordw narra-
cyjnych opisanych w literaturze jako tozsamos$¢ organizacyjna (Alvesson & Will-
mott, 2002; Bardon et al., 2015; Strangleman, 2012), tozsamos¢ branzowa i zawodo-
wa (Dubar, 1997; Stecher, 2012) oraz tozsamo$¢ pracowniczej sieci (Fenwick, 2007;
Grote & Raeder, 2009). Wylonity si¢ 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 znalez¢ mozna w innych pracach (Bardon et al., 2015;
Dubar, 1997; Grote & Raeder, 2009; Stecher, 2012), plastycznos¢ §wiata pracowni-
czego spowodowala dywersyfikacje strategii konstrukeji tozsamosci, chociaz strate-
gie te nadal wyraznie zachowuja pewne charakterystyki odziedziczone po bardziej
tradycyjnych wzorach, takie jak stabilno$¢, niewielka zmiennos$¢ oraz tendencja
do usredniania - standaryzacja. Innymi stowy, doswiadczamy sytuacji przejsciowej,
w ktdrej stare modele wspdlistnieja z nowymi sposobami bycia-w-pracy (Blustein,
2011; Grote & Raeder, 2009). Teze te potwierdzaja gtéwne wyniki: narracyjne wzo-
ry tozsamosci rozpoznane w grupie uczestnikow wskazujg na dwie przeciwstawne
tendencje, rdwnie znaczgce dla dzialania (funkcjonowania) we wspotczesnym swie-
cie: tendencja do poszukiwania stabilnosci i tendencja do poszukiwania elastycz-
nosci, co juz ustalili Mats Alvesson i Hugh Willmott (2002), T. Strangleman (2012)
oraz Sherry E. Sullivan i Yehuda Baruch (2009).

Mierzac si¢ ze zmianami $wiata pracowniczego, po stronie stabilno$ci mamy
narracyjne wzory tozsamosci organizacyjnej, branzowej i zawodowej; za$ po stro-
nie tendencji poszukujacych elastycznosci mamy narracyjne wzory tozsamosci sie-
ciowej i hybrydowej. Ten ostatni jest modelem ,,Zréb-to-sam” (Carruthers & Uzzi,
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2000) albo modelem istoty ludzkiej postrzeganej jako hybryda (Latour, 1993), po-
niewaz tozsamos$¢ konstruowana jest w obszarze heterogenicznych napie¢, gdzie
niemozliwa jest jakakolwiek jedno$¢ czy jednorodnos$¢. Zostata dostrzezona takze
kluczowa tendencja z tym zwigzana: stronniczos¢ (fragmentacja) jednostkowych
indywidualnych dyskurséw, poniewaz przewazajaca czes¢ grupy uczestnikow po-
szukiwala zewnetrznych i ogdlnych wzoréw konstrukeji tozsamosci w $wiecie.
Pomiedzy tymi obszarami zachowan ludzkich wzrasta, zgodnie z sugestiami Tary
Fenwick (2007), znaczenie sieci spolecznych jako psychospotecznej bazy niezbed-
nej dla konstrukeji tozsamosci, a czgste momenty jej zerwania oznaczane sg jako
deidentyfikacje (Beech, 2011; Touraine, 2007).

Wazne jest, by wiedzie¢, ze istnieja wzory w konstrukcjach pracowniczej toz-
samos$ci. Mozna je zidentyfikowacé. Wykazujg one jednak pewng heterogeniczno$é,
i to wymaga uwagi uczonych i praktykéw dzialajacych w dziedzinie badan pra-
cowniczych czy doradztwa zawodowego i poradnictwa. Co wigcej, wzory te moz-
na zrozumie¢ dzigki osobistym narracjom, poniewaz takie narracje potencjalnie
przedstawiajg rdzen spotecznych dyskursow lezacych u podstaw konstrukeji tozsa-
mosci pracowniczej. W tym sensie podkreslamy praktyczne i teoretyczne znaczenie
zdolno$ci do narracji w konstruowaniu kariery i w podejmowaniu dzialan w obsza-
rze poradnictwa. Analizujac wplyw relacji rodzajowych na konstrukcje tozsamo-
$ci pracowniczej pracownikow i pracownic San Paulo (Brazylia), znalezlismy dwie
odmienne tendencje, obydwie — jak zauwazyla Gottfredson (1981, 1996) — uwypu-
klone przez stereotypy plciowe. Wedtug Lais Abramo (2010), Magdy de Almeida
Neves (2013), Lady Brigitte Galvez i in. (2015) oraz Jaime Lester (2008) kwestie
rodzaju sg zasadnicze przy definiowaniu kontekstow konstruowania tozsamosci
pracowniczych.

Kiedy poszukuje si¢ stabilnosci, mezczyzni i kobiety konstruujg tozsamosci
pracownicze w oparciu o organizacje, profesjonalizm branzowy i zawod. Kiedy jed-
nak poszukiwana jest elastycznos¢, pojawia si¢ inna tendencja. Mezczyzni probuja
faczy¢ uprzednio istniejgce warunki (reference) i konstruuja tozsamosci hybrydowe,
oparte na wzorach gotowych, kobiety za$ probujg tworzy¢ okolicznoéci relacyjne.
Akcentuje to ciaglos¢ przezywania przez kobiety proceséw konstrukcyjnych, do-
$wiadczen naznaczonych zwykle tymczasowoscia pracy i relacjami rozwinietymi
zasadniczo dzigki pracy na dwie zmiany, zaréwno w sferze zawodowej, jak i domo-
wej. Belinda Probert (2001) podkresla, Ze prowadzi to do pomnozenia ich $ciezek
i stosowanych strategii. Tak wiec mezczyzni sklanialiby si¢ ku konstrukcji tozsa-
mosci hybrydowych, kobiety — ku konstrukeji tozsamosci plastycznych, chociaz
ich sposob dzialania w stale zmieniajacym si¢ §wiecie pracy jest rézny. Znaczy to,
ze kobiety kreuja mozliwosci dzigki relacjom spotecznym, a mezczyzni powtdrnie
porzadkuja istniejace alternatywy. Potwierdza to koncepcje mnogich tozsamosci
i odgrywania wielu rdl, jako wyrdzniong strategie dla kobiet w stale zmieniajacym
sie $wiecie pracowniczym, rozpoznang w literaturze przedmiotu juz wczesniej (Ale-
xiou, 2005; Bimrose i in., 2015; Chies, 2010; Silva i in., 2010).
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Warto odnotowa¢ — w zwigzku z praktykami i ,strategiami rodzajowymi” -
ze kobiety wolaly konstruowa¢ tozsamosci pracownicze w bardziej ztozonych pro-
cesach niz mezczyzni, zapewne dzigki zaréwno silniejszemu powiazaniu kobiecej
tozsamosci i odpowiedzialno$ci w sferze domowej, jak i podwdjnemu obciazeniu
kobiecej pracy, stale przymuszajgcemu je do utrzymywania réwnowagi miedzy
pracg zarobkowa a pracag w domu. Utrzymywanie si¢ tej sytuacji prowadzi kobiety
do tworzenia strategii alternatywnych wobec obowigzujacych powszechnie w $wie-
cie pracowniczym, co moze wyjasnia¢ konstruowanie plastycznych tozsamosci,
wskazanych w powyzszych wynikach.

Konkluzje i wskazanie ograniczen

Artykul ten mial na celu okreslenie i przeanalizowanie gléwnych narracyjnych
wzorow tozsamosci pracowniczej wystepujacych posréd pracownikéw i pracow-
nic miasta San Paulo oraz oddzialywania wystepujacych w takiej konstrukeji relacji
genderowych.

Po pierwsze, w pracy wyroznilismy pie¢ wzordéw konstrukeji tozsamosci pra-
cowniczej: (1) narracyjny wzor tozsamosci organizacyjnej, ktory charakteryzuja
stabilnos¢, bezpieczenstwo i wsparcie zewngtrznymi wzorami; (2) narracyjny wzor
tozsamosci branzowej/zawodowej definiowany poprzez wyspecjalizowana aktyw-
no$¢ oraz do$wiadczenie bycia profesjonalisty, réwniez oparty na zewnetrznych
wzorach wspolnotowosci; (3) narracyjny wzor tozsamosci sieciowej odrdzniajacy
sie przez plastyczno$¢, zmienno$¢, nieprzewidywalnos¢ oraz sieciowos$é, oparty
na wzorach relacyjnych; (4) narracyjny wzér tozsamosci hybrydowej, ktora cechuje
wchodzenie w relacje z innymi istniejacymi modalnosciami konstytuujacymi do-
minujacy sposob konstrukeji jazni; (5) narracyjny wzér tozsamosci przejsciowej,
rozumianej jako sytuacja przejsciowych kryzysow.

Pie¢ opisanych typow byto juz wskazywanych w literaturze (Bardon i in., 2015;
Grote & Raeder, 2009; Stecher, 2012; Vera & Valenzuela, 2012), chociaz dwa ostatnie
nie sg zwykle wymieniane. Nowos$¢ polegata na potraktowaniu ich jako narracyj-
nych wzordéw, a nie utrwalonych typdw, uwydatniajac ich analityczng potencjalnos¢
i nie redukujac do nich rzeczywistosci. Tak zostalo to ujete juz wczedniej u Ribeiro
(2015), odnosnie do analizy kariery. Te narracyjne wzory konstrukcji tozsamosci
pracowniczej stanowi¢ moga teoretyczng baze zrozumienia §wiata pracowniczego,
jak rowniez wlasciwg podstawe dzialan w obszarze doradztwa planowania kariery.

Po drugie, odnosnie do relacji rodzajowych - co stanowi¢ ma najwazniejszy cel
tego artykulu - mozna skonstatowac, iz stereotypy plciowe podtrzymane zostaly
podczas tworzenia strategii radzenia sobie ze zmianami w §wiecie pracowniczym.
Jak zauwazyla 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), roznice genderowe w obszarze konstruowania tozsamosci
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pracowniczej utrzymuja sie, po pierwsze, z powodu podobnych tendencji u kobiet
i mezczyzn do poszukiwania stabilnosci, bezpieczenstwa i dominujacych zewnetrz-
nych wzoréw konstrukcji tozsamosci organizacyjnej, branzowej i zawodowej,
a po drugie, z powodu réznych tendencji ujawniajacych sie w sposobach konstruk-
cji tozsamosci, w ktérych mezczyzni skladajg uprzednio istniejace wzory w narra-
cyjne wzory tozsamosci hybrydowej, kobiety zas optuja za narracyjnymi wzorami
tozsamosci sieciowej. Innymi stowy, mezczyzni potrzebuja wczesniej zdefiniowa-
nej bazy konstrukeji tozsamosci w relacji ze §wiatem pracowniczym i, co najwyzej,
skladaja te konstrukcje, kobiety za$ podatne s3 na zmiany i pozostajg elastyczne
albo sg przymuszane, aby takimi byly.

Jak pokazano w literaturze, wspolczesnos¢ wzywa do godzenia réznych narra-
cyjnych wzoréw konstruowania tozsamosci (Alvesson & Willmott, 2002; Fenwick,
2007; Gergen, 1991; Strangleman, 2013; Sveningsson & Alvesson, 2003). Istotne jest
wigc zrozumienie konstrukeji tozsamosci pracowniczej w perspektywie przenika-
nia si¢ w tym procesie réznych aspektoéw pracy zogniskowanej na relacjach rodza-
jowych. Te ostatnie, pomimo otwartosci (dostgpnosci) dla kobiet w $wiecie pracy,
utrzymujg struktury zwrdcone ku tradycyjnie ustanowionym konstrukcjom oraz
relacje faworyzujace mezczyzn. Dzieje sie tak za sprawa podwdjnego obciazenia
praca kobiet (Abramo, 2010; Chies, 2010), wynikajacego z konstrukgji stereotypo-
wych relacji rodzajowych (Butler, 1990).

Chociaz doceniamy wyniki naszych badan, zdajemy sobie sprawe z tego,
Ze majg one swoje ograniczenia, poniewaz obejmowaly uczestnikow pochodzacych
ze specyficznego srodowiska. Niemniej moga da¢ wglad w to, jak mezczyzni i ko-
biety konstruujg swoje tozsamosci pracownicze oraz pozwoli¢ zobaczy¢ pojawiaja-
ce sie miedzy nimi réznice ze wzgledu na relacje rodzajowe.

Whioski dla doradztwa kariery mozna najkrocej uja¢ jako potrzebe wigkszej
otwartosci na kwestie zwigzane z rodzajem (gender), potrzebe uwzglednienia rodzaju
w praktyce, aby nie ujednolicac czego$, co jest silnie zdywersyfikowane, tak jak sg roz-
maite pozycje, sprawczos$¢ i warunki konstruowania kariery, wystepujace w $wiecie
pracowniczym (za: Bimrose i in. 2014, oraz Bimrose i in. 2015). Warto takze podkre-
sli¢ wielka przydatno$¢ metody narracyjnej w badaniach zwigzanych z doradztwem
kariery, co zostalo takze wykazane juz wcze$niej przez Savickasa i in. (2009).
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