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EDYTA TOBIASIEWICZ

W konstelacjach plci.
Konfigurowanie wzoréw kobiecos$ci i meskosci
w start-upach technologicznych

Streszczenie

Jakie znaczenia zyskuje pte¢ w nowoczesnych organizacjach pracy? Monografia W kon-
stelacjach plci... to socjologiczna opowies¢ o kobiecosciach i meskosciach w polskich orga-
nizacjach start-upowych — polu, w ktorym pte¢ nie znika, lecz zmienia konfiguracje.

Tytutowe konstelacje to uktady wzoréow piciowych formujacych si¢ w ruchu miedzy
ludzkimi praktykami a spolecznymi strukturami, ktore te dziatania porzadkuja i zarazem
z nich si¢ wylaniaja. Rame analityczng ksigzki wyznacza integracyjna teoria ptci Raewyn
Connell, pozwalajaca spojrze¢ na przestrzen organizacji start-upowych z perspektywy czte-
rech wymiarow rezimu ptci: wladzy, pracy, warstwy emocjonalno-seksualnej oraz symbolicz-
no-dyskursywnej. W tych wtasnie wymiarach autorka poszukuje wzoréow piciowych, ktore
odczytuje z ludzkich dziatan i nadawanych im znaczen.

Empiryczne zaplecze badan stanowita wielostanowiskowa etnografia z zastosowaniem
triangulacji technik: czgsciowo ustrukturyzowanych wywiadow, jawnej obserwacji nieuczest-
niczacej oraz analizy danych zastanych. Materiat zbierano w latach 2021-2023. Lacznie prze-
prowadzono czterdzie$ci rozméw z osobami zwigzanymi ze srodowiskiem start-upowym.
Wsrod nich byli zarbwno pracownicy i pracowniczki start-upow, ich zatozyciele i zatozy-
cielki, jak i przedstawiciele oraz przedstawicielki instytucji wspierajacych ten ekosystem.
Przeprowadzona analiza tematyczna miata charakter jako$ciowy i abdukcyjny, z wrazliwo-
$cia na intersekcjonalne zréznicowania do§wiadczen.

Badania pokazuja, ze granica migdzy tym, co w start-upach jest uznawane za kulturowo
kobiece, a tym, co m¢skie, pozostaje ruchoma, ,,przepuszczalna” i rozwarstwia si¢, w zwigzku
z czym mozemy mowié o réznych meskosciach i kobiecos$ciach wspotobecnych w tych or-
ganizacjach. Reprodukowane w start-upach wzory plci nie opieraja si¢ na prostej opozycji
irozdzieleniu, lecz tworza sieci powigzan i relacji. Kobiety — zwlaszcza w rolach liderskich —
faczac elementy troski i wspotpracy z dominacja i orientacja na rynkowa skutecznos¢, czesto
ucielesniaja model kobiecosci hybrydycznej. Mezczyzni na uprzywilejowanych pozycjach
réwniez podejmuja proby negocjowania tradycyjnych wzoréw meskosci. Dazac do osiag-
nigcia wladzy i eksperckos$ci, angazuja si¢ w prace emocjonalng i sg zobowigzywani do
bardziej empatycznych modeli zarzadzania, rzadko jednak naruszaja sam rdzen hegemonii.
W podziale pracy utrzymuje si¢ wyrazna ptciowa segregacja wertykalna i horyzontalna. Sfera
emocjonalno-relacyjna w start-upach rozciaga si¢ migdzy tym, co prywatne, a tym, co za-
wodowe, stajac si¢ przestrzenig symbolicznej transgresji. W sferze struktur wiadzy kobiety

7



wypracowuja przemys$lne strategie negocjowania granic podporzadkowania i reagowania
na dyskryminacje, poruszajac si¢ w obregbie utrwalonych, cho¢ czesto niewidzialnych, norm
hegemonicznych, ktore dyskretnie dyscyplinuja praktyki organizacyjne kobiet i me¢zczyzn
pracujacych w start-upach.

Wyniki nie obiecujg fatwej emancypacji. Gdy jedno z ogniw rezimu w start-upach ulega
rozszczelnieniu — na przyktad w warstwie emocjonalno-relacyjnej — inne (podzial pracy,
relacje wladzy) kompensuja zmiang, podtrzymujac rownowage nieréwnosci plci. Autorka,
pokazujac, jak system plci potrafi si¢ samodzielnie rekonstruowaé mimo lokalnych peknig¢,
odstania rownolegle przestrzenie sprawczosci — miejsca, w ktorych praktyki wykraczaja poza
normy pflci i chwilowo je redefiniuja. Bilans jest ztozony: polskie start-upy nie znoszg réznicy
ptci, lecz konfiguruja ja na nowo w codziennych ,.konstelacjach praktyk”. To wtasnie w tych
miejscach, gdzie praktyki si¢ tacza, najpetniej widaé, jak jedne podtrzymuja system, a inne
potrafig go tymczasowo przeorganizowac. Ksigzka pokazuje wigc z jednej strony trwatosé
uktadu plei, z drugiej — mozliwosci lokalnych ,,rekonfiguracji”.



EDYTA TOBIASIEWICZ

Constellations of Gender.
Patterns of Femininity and Masculinity
in Technological Start-ups

Summary

What meanings does gender acquire in modern workplaces? Constellations of Gender.
Configuring Patterns of Femininity and Masculinity in Technological Start-ups is a socio-
logical account of femininities and masculinities in Polish start-up organizations — a field in
which gender does not disappear but changes its configuration. The titular ,,constellations”
refer to patterns of gendered practices that take shape in the movement between human ac-
tions and the social structures that both organize and emerge from these practices. The ana-
lytical framework of the book is grounded in Raewyn Connell’s integrative theory of gender,
which allows for an exploration of start-up organizations through four dimensions of the gen-
der regime: power, labor, emotional and human relations, and culture and symbolism struc-
tures. Within these dimensions, the author seeks to trace gender patterns as they are produced
through everyday actions and the meanings people assign to them.

The empirical foundation of the study is a multi-sited ethnography employing a triangu-
lation of qualitative methods: semi-structured interviews, overt non-participant observation,
and analysis of secondary data. The material was collected between 2021 and 2023. In total,
forty in-depth interviews were conducted with individuals involved in the start-up ecosys-
tem — including employees and founders of start-ups as well as representatives of institutions
supporting this sector. The thematic analysis, conducted in MAXQDA (2023), was qualitative
and abductive in character, informed by sensitivity to intersectional variations in experience.

The findings reveal that the boundary between what is culturally coded as feminine
and masculine within start-ups remains fluid, permeable, and multilayered. Consequently,
a variety of coexisting masculinities and femininities can be observed. Gender patterns re-
produced in start-ups are not based on simple oppositions or separations but emerge through
networks of interrelations and practices. Women — especially those in leadership positions —
often embody a model of ,,hybrid femininity”, combining elements of care and collaboration
with dominance and market-oriented efficiency. Men in privileged positions also attempt to
renegotiate traditional models of masculinity. While they engage in emotional labor and are
expected to adopt more empathetic forms of management, they rarely challenge the core of
gender hegemony. In the dimension of labor, vertical and horizontal gender segregation in
professional roles remains clearly visible. The emotional and relational sphere in start-ups
extends between the private and professional domains, becoming a space for symbolic trans-
gression. Within structures of power, women develop subtle strategies for negotiating the
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boundaries of subordination and responding to discrimination, navigating within enduring —
though often invisible — hegemonic norms that discreetly discipline organizational practices
of both women and men.

The results do not suggest an easy path toward emancipation. When one “nexus” of the
gender regime within start-ups becomes destabilized — for instance, within the emotional—
relational sphere — other dimensions (such as the division of labor or power relations) com-
pensate for the change, maintaining the equilibrium of gender inequality. By demonstrating
how the gender system reconstructs itself despite local ruptures, the author simultaneously
reveals spaces of agency — moments where practices exceed of gender norms and temporary
redefine them. The balance is complex: Polish start-ups do not abolish gender difference but
continuously reconfigure it within everyday ,,constellations of practice”. The book thus re-
veals both the persistence of the gender order and the possibilities for its local ,,reconfigu-
rations” — points at which practices intertwine, showing how some sustain the system while
others momentarily reorganize it.



Dla Franciszki, Elzbiety, Antoniny,
Genowefy, Heleny, Marii i Elzbiety.

Dla Ignacego, Stanistawa, Ludwika,
Tadeusza, Michata, Adama i Bogustawa.






Podziekowania

Niniejsza ksigzka nie ujrzalaby $wiatta dziennego, gdyby nie wsparcie ze strony wielu
waznych oséb, ktérym chciatabym w tym miejscu podzigkowaé. Podzigkowania kieruj¢ do
promotorki rozprawy dr hab. Katarzyny Leszczynskiej, prof. AGH, za krytyczne uwagi, sta-
wianie wyzwan oraz wiedzg i warsztat badawczy przekazywane w trakcie rozwijajacych
seminariow doktoranckich. Wdzigczna jestem rowniez (a moze przede wszystkim) za to, ze
wiele lat temu sprawila, ze uwierzytam w mozliwos$¢ spetniania nieSmiatego marzenia o zdo-
byciu tytutu doktorskiego, a potem nieustannie mnie wspierata na kazdym etapie jego reali-
zacji. Dzickuje takze dr. hab. Sewerynowi Rudnickiemu, prof. AGH, za wnikliwe refleksje
i komentarze do wielu poczatkowych wersji rozdziatow, inspirujace dyskusje, niestrudzone
towarzyszenie w poszukiwaniach wtasciwych rozwigzan dla narracji snutej w tym opraco-
waniu oraz za to, ze wiele lat temu, w trakcie kursu ,,Socjologia innowacji”, zapoznat grupe
studentow i studentek socjologii z dziataniami Krakowskiego Parku Technologicznego. Dzig-
kuje Katarzynie Cieslak za nieustajagce wsparcie, zrozumienie i troske oraz za kazdy przejaw
jej obecnosci w przygodzie zwanej studiami doktoranckimi.

Dzigkuje tez prof. Irenie Borowik za cenne uwagi (jakie otrzymatam podczas kursu ,,0d
projektu do efektu) do wstepnych wersji koncepcji projektu badawczego, ktory najpierw
stat si¢ rozprawa doktorska, a teraz ksiazka. Podzigkowania kieruje¢ takze do Radostawa Na-
wojskiego za wspodlne poszukiwania i zmagania oraz okazang pomoc. Chcialabym ponadto
podzigkowaé dr. hab. Kamilowi Luczajowi, Sylwii Mikrut, dr Oldze Kurek-Ochmanskiej
i dr Monice Struck-Peregonczyk za rozwijajaca na wielu ptaszczyznach wspotprace w trak-
cie realizacji projektu ,,Naukowcy mobilni kulturowo? Doswiadczenie awansu spotecznego
w perspektywie narracyjnej”, dzigki ktorej mogtam w nowy sposob spojrze¢ na pracg¢ na-
ukowa oraz spotecznos¢ akademicks. Wdzigczna jestem rowniez moim rodzicom, bliskim
i przyjaciotom, stojacym na strazy wspolnej codziennosci, za niezliczone stowa zachety,
troske i wiarg, ze finat tego rozdzialu w moim zyciu bedzie szczgsliwy. I Tobie, Bartku, za
wyrozumiatos¢, inspirujacg wytrwatosc, wsparcie w wielu trudnych momentach oraz przy-
pominanie o tym, co wazne.

Szczegodlne stowa podzigckowania kieruj¢ do recenzentek i recenzentdéw mojej roz-
prawy doktorskiej oraz opartej na niej monografii — dr hab. Katarzyny Suwady, prof. UMK,
dr. hab. Pawla Krzyworzeki, prof. ALK, prof. dr. hab. Jerzego Kociatkiewicza oraz
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dr. hab. Jacka Gadeckiego, prof. AGH — za wnikliwa lekture, cenne i inspirujace uwagi oraz
konstruktywne komentarze, ktore w istotny sposob przyczynily si¢ do uksztattowania osta-
tecznej wersji monografii.

Szczegolnie pragne podzigkowa¢ pracownikom i pracowniczkom instytucji, ktora wy-
razita zgode na przeprowadzenie badan opisywanych w niniejszej ksigzce, za otwartosc¢
i okazane zaufanie, a takze moim rozméwcom i rozméwczyniom za chetne dzielenie si¢
osobistymi refleksjami i historiami, a takze inspirujaca pasj¢ i odwage towarzyszace podej-
mowanym przez nich dziataniom.



Wprowadzenie

Jak zauwaza Harriet Bradley w ksigzce Plec¢: ,,0d lat 70. pte¢ stata si¢ zar6wno waznym
problemem akademickim, jak i wazng kategorig analityczng wykorzystywang w naukach
spotecznych i humanistycznych” (Bradley 2008: 12). Niemal od poczatku istnienia studiow
nad plcia jednym z obszarow badawczych o doniostym znaczeniu, wobec ktorego problema-
tyzowano kwestie ptci spoteczno-kulturowej, sa przestrzenie organizacji pracy produkcyjne;j.
Prowadzone od kilku dekad analizy systematycznie dostarczaja informacji o tym, jak kobiety
i mezezyzni doswiadczaja wykluczenia i przywilejow ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy.
Dostepna literatura oferuje wglad w kwestie ptciowych nierownosci w zakresie: wysoko$ci
wynagrodzen otrzymywanych za wykonywanie tej samej pracy (Misra i Murray-Close 2014),
dostepu do stanowisk kierowniczych w organizacjach (Halford 2018; Warszewska-Makuch
i Mockatto 2019), czasu wykonywania pracy (Warszewska-Makuch i Mockatto 2019), ocen
dokonywanych w trakcie proceséw rekrutacyjnych (Fernandez i Mors 2008; Reskin i Ross
1990), mozliwosci rozwoju kariery zawodowej i awansow (Siemienska 2019) czy aktywno-
sci zawodowej w ogodle (Karwacki i Suwada 2022). Dostarcza rowniez rozleglej wiedzy na
temat tego, jak funkcjonujg mechanizmy stratyfikacji jednostek ze wzgledu na ple¢ w struk-
turach organizacyjnych (Budrowska 2004; Etzkowitz i Ranga 2011; Kanter 1977; Kubisa
2019), jakie normy obowiazuja kobiety i me¢zczyzn w miejscu pracy (Bates 2022), a takze
wskutek jakich proceséw poszczegodlne prace, zawody, role organizacyjne i branze zyskuja
plciowe znaczenia (zob. Alvesson i Due Billing 2009; Bradley 2008). Wymienione zagad-
nienia nawet w niewielkim stopniu nie wyczerpuja réznorodnosci tematéw podejmowanych
w ramach studiéw nad plcig i organizacjami.

W ostatnich latach obserwuje si¢ tendencj¢ do odchodzenia od gospodarki opartej na
przemysle w strong ,,nowej” gospodarki, w ktorej podstawowymi zasobami stajg si¢: szeroko
rozumiana wiedza (dane, informacje, praca umystowa) i nowe technologie (Brussevich i in.
2018; Kelan 2009, 2025). Przemiany zachodzace w spoteczenstwie rewolucjonizuja charak-
ter wspoltczesnych organizacji pracy, warto wigc zwrocié uwage na kilka kluczowych pro-
cesOw transformujacych te struktury. Zmiany obejmuja miedzy innymi metody zarzadzania
personelem czy formy zatrudnienia — w miejsce zestandaryzowanych stosunkéw pracy po-
jawiajg si¢ elastyczne relacje z kadra menedzerska, ktora bardziej niz pracy w okreslonych
godzinach oczekuje od pracownikéw osiggania uprzednio wyznaczonych celow. Co istotne
z perspektywy dalszych rozwazan, hierarchia wtadzy, sformalizowane zasady, procedury oraz
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podzial pracy zostaja zastgpione badz ,,istnieja obok™ tak zwanych ptlaskich organizacji ze
zdemokratyzowanymi strukturami wladzy i z samozarzadzajacymi si¢ zespolami, zawiazy-
wanymi na okres$lony czas (Brumley 2014; DiMaggio 2001; Williams 2013). Technologizacja
organizacji pracy dewaluuje znaczenie pracy fizycznej (zwigzanej z tradycyjnymi wzorcami
mgeskosci) 1 eksponuje warto$¢ pracy umystowej. Miejscem realizacji pracy produkcyjnej
przestaja by¢ zaklady pracy, a podobnie jak w okresie przedindustrialnym — staja si¢ nimi
prywatne domostwa.

Zasadne wydaje si¢ wigc pytanie o to, jak przejawia si¢ pte¢ kulturowa oraz jakie zna-
czenie zyskuje w nowoczesnych, nietradycyjnie zorganizowanych przestrzeniach pracy.
W studiach nad plcia i organizacjami niemal za oczywisto$¢ uchodzi obecnie stwierdzenie,
ze ple¢ spoteczno-kulturowa na rézne sposoby uobecnia si¢ we wszystkich typach organiza-
cji (Acker 1990; Martin 2004). Do$¢ wspomnie¢, ze cz¢$¢ badaczy i badaczek genderowych
w nowych technologiach i niezbiurokratyzowanych strukturach upatrywata przeciez okazji
do skonstruowania bardziej egalitarnych reziméw genderowych w organizacjach charakte-
ryzujacych si¢ wigksza rownoscia ptci (Connell 2006, 2010; Martin 2006, 2013). Rosnaca
liczba opracowan przekonuje jednak, ze w nowoczesnych organizacjach pracy réznice i nie-
réwnosci ze wzgledu na pte¢ nie zostaly catkowicie wyeliminowane. Co wigcej, przybieraja
one nowe, wcigz blizej nierozpoznane formy (Neely i in. 2023). Mam tutaj na my$li donie-
sienia mowigce o roli networkingu (Mickey 2022), autopromocji (Williams i in. 2012), mery-
tokratycznosci (Frizzo-Barker 2021; Seron i in. 2018), a takze zindywidualizowanych §ciez-
kach karier (Williams i in. 2012) jako zyskujacych na znaczeniu mechanizmach generowania
nierownosci ze wzgledu na ple¢ we wspolczesnych miejscach pracy.

Do kategorii ,,nowoczesnych organizacji pracy” mozna zaliczy¢ start-upy technologicz-
ne, ktére w niniejszej ksigzce stanowig obszar badan terenowych. Te mtode organizacje,
charakteryzujace si¢ antyhierarchicznymi strukturami, demokratycznym, opartym na auto-
nomii i zaufaniu stylem zarzadzania kadra pracownicza oraz kulturg organizacyjng zako-
rzeniong w dyskursach z Doliny Krzemowej (Neely i in. 2023), tworza jako$ciowo nowg
przestrzen, w ktorej obrebie — jak zaktadam — moze dochodzi¢ do konfigurowania nowych,
bardziej inkluzywnych i egalitarnych wzoréw relacji ptci. Tym, co potencjalnie moze wspie-
ra¢ w badanych organizacjach dazenia do réwnosci pfci, jest cechujgca start-upowa spotecz-
no$¢ ponadprzeci¢tna wiara w progresywizm 1 towarzyszace temu powszechnie podzielane
przekonanie, ze juz same produkty wytwarzane przez te organizacje sa w stanie przyczyni¢
si¢ do rozwigzania problemow spotecznych, z ktorymi borykaja si¢ wspotczesne spoteczen-
stwa (Chen 2022). Przede wszystkim jednak to przyjete w tym kregu zatozenie, ze wdroze-
nie nietradycyjnych form organizacyjnych i sposoboéw wykonywania pracy, opierajacych sig¢
na upodmiotowieniu jednostki, swobodzie autoekspresji oraz rezygnacji z odgornej kontroli
i podporzadkowania, uwolni tworczy potencjat pracownikéw i1 pracowniczek oraz bedzie
sprzyja¢ ich zaangazowaniu w prace, przekladajac si¢ finalnie na wigksza efektywnos¢ i wy-
niki samej organizacji. Uznajac niebagatelny wplyw technologicznych organizacji na rozwoj
i ksztalt wspolczesnej gospodarki oraz spoteczenstw (zob. Neely i in. 2023), start-upy techno-
logiczne wspotczesnie wydaja si¢ wartosciowa 1 wazng przestrzenig dla prowadzenia analiz
ksztattujacych si¢ w ich obrebie relacji ptci, co bede starata si¢ pokaza¢ w dalszych rozdzia-
tach ksigzki. Wedtug mojego rozpoznania rozwazania na ten temat dotychczas stosunkowo
rzadko pojawialy si¢ w literaturze naukowej, szczegdlnie za§ na gruncie nauk spotecznych
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i z perspektywy analiz jakosciowych. Literatura ta nie jest obszerna, aczkolwiek problema-
tyka plci w start-upach stawata si¢ obiektem pojedynczych analiz w ostatnich latach (zob. Al-
frey i Twine 2017; Richards i Mattioli 2021; Twine 2018; Wynn i Correll 2018; Wynn 2020).

By zrozumie¢ relacje migdzy plcig spoteczno-kulturowa a strukturami organizacji
start-upowych, problem badawczy sformutowalam w formie pytania o to, jakie wzory plci
spoleczno-kulturowej sa produkowane i reprodukowane przez réznych aktoréw spo-
lecznych dzialajacych w wybranych start-upach technologicznych w Polsce. Aby od-
powiedzie¢ na tak postawione pytanie badawcze, analizy osadzilam w ramie teoretycznej
zakorzenionej w integracyjnych teoriach ptci kulturowej (zob. Connell 2006; Risman 2017).
Bazowa teorig w ksigzce jest relacyjna teoria ptci Raewyn Connell (2006, 2009), ktdrg szcze-
gétowo przedstawiam w pierwszym rozdziale. Podazajac tropem tej koncepcji, kluczowy
dla niniejszej pracy termin ,,wzoréw ptciowych” definiuje jako rekursywna relacje migdzy
genderowymi praktykami a (uptciowionymi) strukturami spotecznymi, ktorymi w prowa-
dzonych przeze mnie badaniach sg start-upy technologiczne. Przyjmuje, ze w ich obrebie
wzory plciowe sg konfigurowane w obszarze czterech gtownych sfer rzeczywistosci organi-
zacyjnej: symboliczno-dyskursywnej, podzialu pracy, emocjonalno-relacyjnej i wtadzy (zob.
Connell 2009). Zaczerpniety z mysli Connell szkielet teoretyczny rozbudowuje o dodatkowe
kategorie analityczne, nalezace — podobnie jak koncepcja wspomnianej autorki — do nurtu
integracyjnych teorii plci i pozwalajagce wyodrebni¢ kolejne aspekty systemu reprodukeji
miedzyptciowych relacji. Mam tu na mysli terminy, ktore zapozyczam migdzy innymi z kon-
cepcji Patricii Y. Martin, Joan Acker, Cecilii L. Ridgeway i Shelly J. Correll czy Katarzyny
Leszczynskiej. W prowadzonych przeze mnie analizach upatruje szansy na zweryfikowanie
teorii genderowych, aplikowanych dotychczas w gtdwnej mierze do badania i wyjasniania
zjawisk zachodzacych w tradycyjnych organizacjach (zob. Acker 2012; Connell 2006). Jak
sadze, prowadzenie analiz genderowych w obrgbie przestrzeni start-upowych tworzy okazje
do uzupelnienia i rozwini¢cia klasycznych teorii plci spoteczno-kulturowej o nowe pojecia,
pomocne w diagnozowaniu wspolczesnych nieréwnosci genderowych oraz przemian zacho-
dzacych w stale konfigurowanych i rekonfigurowanych ukladach relacji ptciowych w zmie-
niajacych si¢ organizacjach pracy (zob. Connell 2006).

Prezentowana monografia jest rezultatem realizacji projektu doktorskiego i grantu
badawczego ,,Innowacyjne organizacje zawodowe: pte¢ spoteczno-kulturowa i start-upy
technologiczne”, finansowanego ze zrodel Narodowego Centrum Nauki (numer UMO-
-2020/37/N/HS6/03913, konkurs PRELUDIUM 19). Ksigzka zawiera siedem rozdziatow,
z ktorych kazdy jest poswigcony innemu specyficznemu zagadnieniu. W tre$ci monografii
mozna jednak wyodrebni¢ dwie gtowne czesci. Na pierwsza, o charakterze teoretyczno-prze-
gladowym, sktadaja si¢ trzy rozdziaty. W sktad drugiej czesci — empirycznej — wchodzg trzy
ostatnie rozdziaty. Za spoiwo tych dwoch czgsci uznaje rozdzial czwarty, bedacy rozdziatem
metodologicznym.

W rozdziale pierwszym prezentuje syntetyczne wprowadzenie do studiéw nad plcig
i omawiam rézne podejscia do definiowania kategorii plci spoleczno-kulturowej. Rownolegle
formutuj¢ wlasne stanowisko wobec poszczegdlnych koncepcji teoretycznych, wskazujac,
ktére z nich stanowig dla mnie istotne zrédlo inspiracji, a ktore uznaj¢ za niewystarczajace
do analizy doswiadczen kobiet i mezczyzn pracujacych w organizacjach start-upowych.
W drugiej cze¢$ci tego rozdziatu rekonstruuje kluczowe z perspektywy problematyki ksigzki
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zatozenia oraz kategorie obecne w ramach integracyjnych teorii ptci kulturowej, ukazujac ich
potencjal analityczny w eksplorowaniu wielowymiarowych, kontekstowych, dynamicznych,
a przy tym osadzonych w strukturach nowych organizacji pracy wzorow relacji ptci. Rozdziat
ten zawiera opis perspektywy teoretycznej kategorii plci przyjetej w ksiazce i operacyjne de-
finicje podstawowych pojec¢, ktore wykorzystuje w czesci empirycznej do analizy wynikow
badan. W rozdziale drugim koncentruje¢ si¢ na charakterystyce podstawowych wyrdznikoéw
organizacji start-upowych, rozpoczynajac od omowienia kluczowych, wedhug mojego ro-
zeznania, sposobow definiowania tych struktur w opracowaniach naukowych, popularno-
naukowych i branzowych. Nastepnie opisuje luke zaobserwowana w istniejacych koncep-
tualizacjach start-upu, za ktéra uznaje pominigcie spoteczno-kulturowego wymiaru struktur
start-upowych. Z kolei w drugiej czgsci rozdziatu, syntetyzujac rozwazania zawarte w nie-
rzadko rozproszonych i fragmentarycznych opracowaniach naukowych, dookreslam istotne
spoteczno-kulturowe cechy tych organizacji. Po dokonaniu charakterystyki interesujacych
mnie organizacji pracy w rozdziale trzecim przedstawiam i porzadkuj¢ ustalenia poczynione
na podstawie przegladu literatury naukowej skupionej na tematyce pleci spoteczno-kulturo-
wej w organizacjach start-upowych. Te¢ cze$¢ mozna zatem uznaé za probe zrelacjonowania
najnowszych ustalen badawczych, ze wskazaniem na obecne w nich inspirujace tropy anali-
tyczne (do ktérych si¢ odwotuje, dokonujac analiz materiatu empirycznego), a takze towarzy-
szace im ograniczenia i pominigcia. Rozdziat ten jest rowniez niejako kontynuacja charakte-
rystyki terenu badan, w ktéry zanurzytam si¢ na etapie prac empirycznych.

W rozdziale czwartym, oddzielajacym czg$¢ teoretyczng od empirycznej, przyblizam
specyfike metodologii zrealizowanych badan terenowych. Formutuj¢ w nim gtéwny problem
badawczy oraz pytania eksplikacyjne, aby nast¢pnie przej$¢ do przedstawienia pytan, ktore
stawiatam sobie podczas analizy kazdego wymiaru (wyodrebnionego w teorii Connell) ptcio-
wego rezimu organizacji start-upowych. Nastgpnie szczegdtowo omawiam charakterystyke
proby badawczej i sama procedure badan jakosciowych w polu organizacji start-upowych.
W ostatniej czesci rozdziatu opisuj¢ etyczne i metodologiczne dylematy prowadzenia badan
o tematyce genderowej, ktore pojawily si¢ podczas realizacji prac badawczych, a takze mniej
lub bardziej udane proby ich rozwigzania.

Jak juz zaznaczylam, trzy ostatnie rozdzialy niniejszej monografii prezentuja wyniki
przeprowadzonych analiz empirycznych. W rozdziale pigtym charakterystyke (re)produko-
wanych w strukturach start-upow technologicznych wzoréw kobiecosci 1 meskosci rozpo-
czynam od omoéwienia rezultatow analizy wyidealizowanych symbolicznych wyobrazen na
temat normatywnych wzordéw plciowych. Konstrukty te stanowiag punkt wyjscia, a zarazem
punkt odniesienia dla interpretacji i przedstawienia uciele$nianych przez moich rozméw-
cOw 1 rozmowcezynie (normatywnych oraz nienormatywnych) modeli ptciowych. Przedsta-
wienie tych dwoch ,,blizniaczych” stron dynamiki plci (Martin 2004) pozwala zauwazy¢
relacje wystepujace miedzy sferg ogdlnych wyobrazen plciowych i osobistych dos§wiad-
czen. W rozdziale széstym prezentuj¢ analizy tego, jak pte¢ réznicuje umiejscowienie jed-
nostek w strukturach start-upowych, stanowiac wazng kategori¢ organizujaca podziat pracy
w organizacjach, w ktorych byty zatrudnione osoby uczestniczace w moich badaniach. W tej
czesci ksigzki weryfikuje rowniez sposoby reprodukowania tradycyjnych i ,,nowych” mecha-
nizmoéw segregacji w miejscu pracy ze wzgledu na ple¢. Nastepnie ilustruje ztozone procesy
redefiniowania znaczen nadawanych sferze osobistej i sferze zawodowej, ktore przenikaja si¢
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w doswiadczeniach jednostek, niosac ze sobg okreslone konsekwencje dla (mozliwosci) za-
angazowania w prac¢ produkcyjna kazdej z ptci oraz sposobdéw ucielesniania reproduko-
wanych wzordéw piciowych w start-upach. W rozdziale tym wyodrgbniam ponadto specy-
ficzne rodzaje pracy, do ktérych wykonywania sg zobowigzani pracownicy i pracowniczki
start-upow. W ostatnim rozdziale empirycznym, ktory poswigcitam diagnozie i interpretacji
praktyk dominacji i podlegtosci w strukturach start-upowych, prezentuje strategie podejmo-
wane przez jednostki dgzace do renegocjowania genderowych relacji witadzy. Opisuje takze
specyfike mechanizméw kontroli oraz wywierania nacisku/presji na osoby pracujace w tych
organizacjach. Wiele uwagi poSwigcam w tym miejscu analizie kobiecych praktyk oporu,
uleglosci i podporzadkowania, ktére — jak pokazuje — dostarczajg wiedzy na temat specyfiki
wzorow plciowych relacji wladzy konfigurowanych w przestrzeniach start-upowych.

Zawarte w Zakonczeniu ksigzki przemy$lenia stanowia probe mozliwie catosciowego
i syntetycznego przedstawienia rezimu pici obowigzujacego w polu start-upowym. W roz-
wazaniach tych staram si¢ wyj$¢ poza proste zrelacjonowanie czy podsumowanie wynikow
badan empirycznych. Daz¢ do tego, aby pokazaé, jak poszczegdlne wymiary rezimu gen-
derowego wspolistnieja ze soba i jak wspolpracuja na rzecz zreprodukowania nieréwno-
$ci ptci mimo wystepujacych naruszen (tych nierownosci), ktoére umozliwiajg krotkotrwate
i fragmentaryczne momenty egalitaryzowania si¢ stosunkéw pici. Podejmuje przy tym probe
oceny uzytecznos$ci ramy teoretycznej przyjetej w projekcie badawczym, wskazujac na mo-
menty, kiedy okazata si¢ ona pomocnym badz niewystarczajacym narzedziem analitycznym.
Wskazuje wreszcie potencjalnie interesujgce obszary przysztych badan i analiz genderowych
w polu start-upowym.






Rozdziat 1

Ple¢ spoteczno-kulturowa
jako kategoria teoretyczna
socjologii pici

Celem niniejszego rozdzialu jest przedstawienie wybranych koncepcji teoretycznych
wyjasniajagcych pojecie pici spoteczno-kulturowej (gender)!, w tym przede wszystkim in-
tegracyjnych teorii plci spoteczno-kulturowej, ktére tworza ramy heurystyczne przyjete
w ksigzce.

Rozdziat ten dzieli si¢ na cztery czgsci. W pierwszej krétko wprowadzam w tematyke
studiow nad pftcia spoteczno-kulturows, wskazujac kluczowe obszary sporne w debatach
akademickich. W drugiej omawiam trzy z lacznie czterech tradycji teoretycznych rozu-
mienia plci spoteczno-kulturowej wyroznione przez Barbar¢ Risman (2004), wskazujac
potencjalne mozliwosci i ograniczenia wynikajace z przyjecia poszezegdlnych koncepcji
teoretycznych jako ram heurystycznych w badaniu wzoréw piciowych (re)produkowanych
w strukturach innowacyjnych organizacji zawodowych. Prezentowana ,,panorama’ uje¢ plci
spoteczno-kulturowej nie jest wyczerpujacym omoéwieniem paradygmatdéw teoretycznych
obecnych w literaturze, lecz repertuarem stale podlegajacym poszerzeniu i przeksztatce-
niom w ramach dyscypliny gender studies. Przedstawienie poszczegolnych teorii gendero-
wych i lezacych u ich podstaw zalozen ontologicznych nie jest celem samym w sobie. Shuzy
wprowadzeniu do trzeciego podrozdziatu, w ktorym prezentuje calosciowa charakterystyke
ostatniej tradycji — integracyjnych teorii plci, a takze wyprowadzam operacyjna definicje
pojecia pici spoteczno-kulturowej, jaka przyjetam w ksigzce. Omowienie integracyjnych
teorii ptci spoteczno-kulturowej rozpoczynam od koncepcji ujmujacych pte¢ jako strukture
spoteczna, nastepnie przechodze do teorii podkreslajacych jej spotecznag dynamike, pozniej
za$ do uje¢ definiujacych ja w kategoriach instytucji. Omawiam tutaj prace Raewyn Con-
nell, Barbary Risman, Joan Acker, Harriet Bradley, Judith Lorber, Patricii Y. Martin, Ka-
tarzyny Leszczynskiej oraz Cecilii L. Ridgeway i Shelly J. Correll. Wskazuje powigzania

! Powracajaca w dalszych czg$ciach ksiazki kategorig ,,pte¢ spoteczno-kulturowa” traktuj¢ wymiennie z po-

jeciami ,,gender”, ,,pte¢ kulturowa” czy po prostu ,,pte¢”. Kiedy za$ bede miata na mysli pte¢ biologiczna
(sex), kazdorazowo zostanie to zaznaczone w tekscie.
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tych koncepcji z teoriami socjologii ogblnej oraz podkre§lam kluczowe rdznice migdzy
definicjami plci opartymi na kategorii struktury a tymi, ktére operuja pojgciem instytucji.
W czescei czwartej skupiam si¢ na terminach teoretycznych zaczerpnigtych z omawianych
koncepcji, ktore tworzg aparat pojeciowy wykorzystywany w dalszej czeSci ksigzki. Poka-
zuje, jak poszczegolne kategorie tacza si¢ ze soba i wzajemnie si¢ uzupetniajg. Kategorie
te traktuje jako otwarty i elastyczny system pojgciowy, ktory wyznacza kierunek dalszych
analiz, a w zalezno$ci od wynikow analizy materialu empirycznego moze zosta¢ poszerzony
o dodatkowe kategorie teoretyczne. Rozdziat zamykam podsumowaniem oraz prezentacja
najistotniejszych zatozen, ktore stanowig punkt wyjscia dla genderowych analiz przestrzeni
start-upowych.

1.1. Kategoria gender w naukach spotecznych i humanistycznych.
Wprowadzenie do studiow nad plcig

Wprowadzenie do dyskursu naukowego rozrdznienia na pte¢ spoteczno-kulturowa
(gender) oraz pte¢ biologiczng (sex) mozna uznaé za jeden z kamieni milowych powsta-
nia i ksztaltowania si¢ studiéw nad plcia (gender studies). Popularyzacj¢ terminu ,,gender”
przypisuje si¢ Ann Oakley, ktora w 1972 roku opublikowata ksigzke zatytutowang Sex, Gen-
der and Society (Ktonkowska 2015). Poniewaz jednak w tym samym roku zostata rowniez
opublikowana ksigzka Johna Moneya i Anke Erhardt Man and Woman, Boy and Girl: The
Differentiation and Dimorphism of Gender, trwaja dyskusje, kto pierwszy przyczynit si¢ do
rozpowszechnienia si¢ tego terminu. Niemniej za pionierke analiz empirycznych skoncentro-
wanych na fenomenie plci spoteczno-kulturowej uznaje si¢ amerykanska antropolozke Mar-
garet Mead, ktora w ksiazce Plec¢ i charakter w trzech spolecznosciach pierwotnych (1935),
opisujac wyniki badan terenowych, podkresla relatywizm spolecznych rél ptciowych, a takze
zréznicowanie podziatu pracy migdzy kobietami i mg¢zczyznami w trzech réznych spoteczno-
$ciach. Intensywny rozwdj badan empirycznych nad picia przypadt na lata siedemdziesiate
XX wieku (Chotuj 2014), kiedy dyscyplina gender studies zaczgla si¢ instytucjonalizowac.
Byto to zwigzane z przemianami politycznymi, kulturowymi i ekonomicznymi oraz z akty-
wizmem ruchow spotecznych dziatajacych na rzecz kobiet w drugiej potowie XX stulecia.

Problematyka badan zwigzanych z plcia spoteczno-kulturowa przez wiele lat byta uzna-
wana za niewystarczajaco atrakcyjny obszar rozwazan, a same studia nad plcig lokowaty si¢
na peryferiach socjologii ogolnej (Acker 1992a). Katarzyna Leszczynska pisze, ze: ,,Ana-
lizy plci rozwijane byly zazwyczaj na marginesie akademickich instytucji socjologicznych,
w oderwaniu od kanonu poje¢, teorii i zatozen konstytuujacych socjologiczny mainstream”
(Leszczynska 2013: 99). Klasycy socjologii, tacy jak Talcott Parsons (1972), Auguste Comte
(1973) czy Emile Durkheim (2006), choé¢ w swoich pracach nie koncentrowali si¢ bezposred-
nio na zagadnieniach zwigzanych z picig, to analizujgc inne aspekty zycia spotecznego (na
przyktad system rodzinny, nieréwnosci spoteczne), posrednio dotykali tej problematyki. Ich
rozwazaniom czgsto towarzyszyly substancjalne zalozenia na temat ptci. Na przyktad Augu-
ste Comte, podnoszac kwestie ewolucji gatunku ludzkiego, byt zdania, ze uwarunkowania
fizyczne 1 wrazliwo$¢é moralna kobiet predestynuja je do aktywnosci w sferze prywatnej, do-
mowej. Z kolei me¢zczyzni, przewyzszajac kobiety w sile intelektualnej i fizycznej ,,zgodnie
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z 0go6lnym prawem panujacym w catym krélestwie zwierzat” (Comte 1975: 374), byli, jak sa-
dzit, predysponowani do dziatan w sferze publicznej (zob. Sydie 1994). Podobnie Emile Dur-
kheim (w $lad za Auguste’em Comte’em) przyjmowal, ze wzrastajacy stopief zréoznicowania
ptciowego (dychotomizacja rol spotecznych, wynikajaca — jak twierdzit — z réznic w cechach
morfologicznych migdzy kobietami i m¢zczyznami) umozliwia spoteczenstwu przejmowanie
kontroli nad naturg (Durkheim 1933: 386), prowadzac do postgpu cywilizacyjnego. Ciele-
snos$¢, irracjonalno$é, emocjonalnos¢, wspdlnotowosé czy afektywnosé stanowity dla klasy-
koéw wiasciwosé esencjalng kobiet, a racjonalnos¢, rozumno$é, indywidualizm i umystowosé
okreslaly przymioty dostepne wyltacznie mezczyznom. W ich opinii kluczowym filarem no-
woczesnego tadu spotecznego i rozwoju cywilizacji oraz gwarancjg stabilno$ci systemow
spotecznych miato by¢ podporzadkowanie kobiecej emocjonalnosci meskiej racjonalno$ci
(Leszczynska i Dziuban 2012: 16). Przypisywanie odmiennych dyspozycji kobietom i mez-
czyznom zostato podane w watpliwos¢ przez badaczy gender studies. Jak zauwaza Acker:
»Roznice w dzialaniach i uczuciach zarowno wsréd mezczyzn, jak i wsrdd kobiet, a takze
podobienstwa migdzy kobietami i m¢zczyznami wydawaty si¢ zbyt duze, aby umozliwié¢ po-
wigzanie zachowania z r6znicami biologicznymi” (Acker 1992a: 565). Wspotczesnie wielu
socjologéw 1 socjolozek zajmujacych si¢ kwestiami plci nie zaprzecza temu, ze ple¢ ma swoj
biologiczny komponent (Bradley 2008: 29). Zaznacza si¢ jednak, ze w obszarze naukowych
zainteresowan reprezentantOw i reprezentantek gender studies —w tym i moich — pozostaje
spoteczno-kulturowy komponent pici.

Dyscypling gender studies poczatkowo formowato skupianie si¢ na analizie i rozpozna-
niu spotecznej, historycznej i ekonomicznej sytuacji kobiet (Ktonkowska 2015: 9; Slany i in.
2011: 8) jako grupy lub kategorii spotecznej podporzadkowanej i doswiadczajacej opresji
w patriarchalnym $wiecie (Titkow 2007: 27). Dopiero w latach osiemdziesigtych XX wieku
badania koncentrujace si¢ na pici spoleczno-kulturowej objely systematyczne studia nad
meskoscig (Connell 2015). Pozniejszy wzgledem women studies okres rozwoju studiow
nad m¢skoscig bywa przypisywany ,,wszedobylsko$ci [mezczyzn] w historii i teorii” (Hobbs
2013: 383). Paradoksem wydaje si¢ sytuacja, w ktorej z jednej strony to, co zwigzane z meg-
skoscig 1 mezczyznami, podlegato rozpoznaniu podczas zglebiania kwestii uznawanych za
Luniwersalne”, | typowe”, ,,posiadajace charakter generyczny” (Ktonkowska 2015), z dru-
giej za§ — problematyka meskosci w przekonaniu przedstawicieli i przedstawicielek nauk
spotecznych przez wiele lat nie doczekala si¢ poglebionej refleksji (Badinter 1993). Obecnie
jednak wazne i wptywowe teorie ptci kulturowej akcentuja relacyjny charakter wzorow plci
kulturowych, w tym kobiecosci i megskosci (zob. Connell 2006; Risman 2018). To wlasnie
relacyjne podejscie bedzie kluczowe dla badan i analiz prowadzonych w niniejszej publikacji.

Wprowadzenie kategorii gender do dyskursu naukowego — poniewaz zwrdcito uwage
na spoleczny charakter roznic migdzy kobietami i m¢zczyznami — otworzyto jednoczesnie
droge do kwestionowania i przeksztatcania nierownosci ptciowych w spoleczenstwie (Bud-
geon 2014; Titkow 2007: 31). Prace badaczy i badaczek genderowych, szczeg6lnie zakorze-
nione w mysli feministycznej, wpisuja si¢ nierzadko w nurt socjologii krytycznej czy zaanga-
zowanej, ukierunkowanej na emancypacj¢ i poprawe sytuacji grupy dyskryminowanej. Tym
samym wykraczajg poza badania na temat wybranej kategorii ptciowej, stajac si¢ badaniami
na jej rzecz (zob. Russo i Linkon 2005).
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Wspoltczesnie, zdaniem rdznych teoretykow i teoretyczek, pte¢ kulturowa stanowi ,,in-
tegralng cze¢s¢ wielu proceséw spotecznych”, a nawet ,,podstawowa zasade struktury spo-
tecznej i interpretacji kulturowej” (Acker 1992a: 565; 2012; zob. Poggio 2025; Risman
2018). ,,Dystans” oddzielajacy socjologie pici od socjologii ogdlnej wydaje si¢ podstawa
krytyki kierowanej w strong kazdego z podejs$é. Z perspektywy socjologii ogélnej wsrod sta-
bosci opracowan rozwijanych w ramach studiow genderowych wymienia si¢: zupelny brak
lub rzadkie pojawianie si¢ odwotan do zatozen teoretycznych socjologii ogdlnej, intuicyjne
i niekonsekwentne postugiwanie si¢ kategoriami teoretycznymi czy nadmierne rozproszenie
poruszanej problematyki i skupianie si¢ na detalach oraz lokalnych uwarunkowaniach plci
spoleczno-kulturowej (Leszczynska 2013: 100-101; 2016). Warto jednak odnotowac, ze
wspomniane ,,oddalenie” od gtownego nurtu mysli socjologicznej pozwolito przedstawicie-
lom i przedstawicielkom studiéw genderowych kwestionowa¢ dogmaty i podstawowe zalo-
zenia funkcjonujace w obrgbie socjologicznego ,,mainstreamu” (zob. Gorecki 2017; Poggio
2025). Problemy podnoszone na gruncie studiow genderowych prowadzity — i do dzi$§ pro-
wadza — nie tylko do rewizji klasycznych teorii socjologicznych (Acker 2006; Martin i Col-
linson 2002), ale takze do tworzenia catkowicie nowych kierunkéw debaty akademickie;j,
w obszarze zardéwno teoretycznym, jak i zagadnien metodologicznych (zob. Martin i Collin-
son 2002; Martin 2004; Poggio 2025).

1.2. Teoretyczne ujecia plci spoteczno-kulturowej

Barbara Risman, systematyzujac gtéwne podejscia teoretyczne obecne w studiach spo-
tecznych nad ptcig spoteczno-kulturowa, wyroznita cztery tradycje konceptualizujace katego-
rie gender, skupiajace si¢ kolejno na: (1) powstawaniu indywidualnych réznic biologicznych
i spolecznych miedzy plciami, (2) strukturze spotecznej jako sile oddziatujacej na uptcio-
wione zachowania jednostek funkcjonujacych w jej obrebie, (3) spotecznych interakcjach,
w ktorych, uwzgledniajac oczekiwania interakcyjne partnerdéw relacji, ,,uprawia si¢ ple¢”
(doing gender), kreujac badz reprodukujac nieréwnosci plci, (4) spotecznie konstruowanym
systemie stratyfikacyjnym (Risman 2004: 430).

Powyzsza typologia stanowi dla mnie punkt wyjscia omoéwienia kazdego z wyrdznio-
nych nurtéw teoretycznych konceptualizacji kategorii gender. Schemat zaproponowany przez
Risman traktuj¢ elastycznie, wprowadzajac modyfikacje oparte na szerszej perspektywie uje-
cia tradycji i kategorii, wokoét ktorych autorka organizuje swoje rozwazania. By przedstawi¢
swoistg ,,genealogi¢” czy — inaczej — teoretyczne zakorzenienie przyjetej w niniejszej ksigzce
koncepcji plci, stanowigcej ramy heurystyczne dalszych analiz, tam, gdzie to mozliwe, wska-
zuje powigzania trzech pierwszych tradycji z podej$ciem integracyjnym.

1.2.1. Tozsamo$¢ plciowa jako rdzen teorii ptci spoleczno-kulturowej

Istotny wklad w rozwdj teorii wypracowanych na gruncie gender studies wnosza po-
dejscia ktadace nacisk na indywidualny wymiar realizowania si¢ pici spoteczno-kulturowe;.
W tym nurcie wazng kategori¢ stanowi termin tozsamosci plciowej (gender identity). Jeden
z pierwszych badaczy w obszarze gender studies — Robert J. Stoller (Derra 2017) — twierdzit,
ze jest ona psychologicznym uposazeniem jednostki, jej subiektywnym poczuciem opartym
na trzech elementach: anatomii i fizjologii genitaliéw, ksztattowaniu dziecigcej roli ptciowej,

24



,,sile biologicznej” (Stoller 1968 [za: Derra 2017]). W prezentowanym przez Stollera podej-
$ciu tozsamos¢ plciowa jawi si¢ jako naturalna kontynuacja cech biologicznych (Castaiieda
i Pfeffer 2018). Anne Fausto-Sterling (1993, 2000) podkresla, ze pte¢ biologiczna i tozsamos¢
plciowa tworzg relacje znacznie bardziej dynamiczng i ztozong niz ta uchwycona chociazby
za pomocg kategoryzacji binarnej. Zgodnos¢ wystepujaca migdzy plcig biologiczng a toz-
samoscia plciows, ktora zyskata w literaturze miano cisplciowosci, nie jest jedyna mozliwg
relacja taczaca te wymiary ludzkiej ptciowosci. Pozostate konfiguracje relacji migdzy tymi —
wewnetrznie ztozonymi — kategoriami okresla si¢ mianem transplciowosci (Schilt i West-
brook 2009). Literatura naukowa zwraca uwagg takze na sytuacje, kiedy anatomiczne mar-
kery plci (traktowane nierzadko jako jej wyznaczniki) nie daja jednoznacznej odpowiedzi.
Przyktadem moze tu by¢ tozsamos$¢ ptciowa hermafrodytéw — 0sob rodzacych si¢ z zenskimi
i meskimi narzadami piciowymi (Money i Ehrhardt 1972).

Omawiajac teorie plci spoteczno-kulturowej, ktore skupiaja si¢ na poziomie jednostko-
wym, warto zwroci¢ uwage na badania psychologiczne, w ktoérych z uzyciem testow kwestio-
nariuszowych mierzono kobiecos¢ i meskos¢ jako dwa krance jednego kontinuum, majace
odzwierciedla¢ cechy osobowosci jednostki (zob. Terman i Miles 1936). Koncepcja Sandry
L. Bem, definiujaca kobiecos¢ i meskos¢ jako dwa odrgbne (nie zas wykluczajace si¢) i zroz-
nicowane wymiary osobowosci, dzi§ jest uznawana w naukach spolecznych za ,,zloty stan-
dard” (Risman i Davis 2013), oferujac ostatecznie cztery kategorie plciowe: ,,0soby okreslone
plciowo” (sex-typed), ,,0soby krzyzowo okreslone plciowo” (cross sex-typed), ,,0soby an-
drogyniczne” (androgynous) 1 ,,0soby nieokreslone ptciowo” (undifferentiated)” (Bem 1981
[przektad za: Titkow 2007: 34]). Wyniki badan realizowanych przez autorkg Sex Role Inven-
tory doprowadzity ja do wypracowania ,,teorii schematow ptci” (1993), w mysl ktorej wyniki
uzyskane w tescie $wiadcza jedynie o gotowosci do postugiwania si¢ konkretng tozsamoscia
plciowa podczas opisu wilasnej osoby (nie)zgodnie ze spoleczng definicja kobiecosci i (lub)
meskosci — badz tez zadnym z nich (Titkow 2007: 33).

Wendy Wood i Alice H. Eagly (2009) proponuja rozumienie tozsamosci ptciowe;j, ktora
bedzie wynikiem stopnia zinternalizowania genderowych rél w koncepcji siebie. Poniewaz
autorki przyjmuja, ze ludzie r6znig si¢ od siebie pod wzgledem akceptowania normatywnych
oczekiwan wzgledem plci oraz inkorporowania ich w projekt indywidualnej tozsamosci, osta-
tecznie wachlarz tozsamosci plciowych w danej spotecznosci moze tworzy¢ szeroka game
réznorodnych wariantéw, niedajacych si¢ zamkna¢ w dychotomicznym uktadzie. Tozsamos¢
plciowa w tym modelu obrazuje indywidualne relacje jednostki do spotecznych kategorii
plci. Repertuar dostepnych tozsamosci i ich wielo§¢ moga si¢ r6zni¢ w zaleznosci od mo-
mentu historycznego, kultury, potozenia geograficznego czy organizacji, wewnatrz ktorej si¢
przejawiaja. Tozsamo$¢ plciowa bywa zatem rozumiana przez badaczki jako miejsce, ktore
jednostka odnajduje dla siebie w spotecznie skonstruowanych typologiach znaczen kulturo-
wych nadawanych ptci (Wood i Eagly 2009; zob. Oakley 1972).

Pte¢ spoteczno-kulturowa konceptualizowana w kategoriach tozsamosci plciowej jest
lokowana gléwnie na poziomie intrapersonalnym. Z jednej strony przejawia si¢ ona w przy-
pisywaniu jednostek do okreslonej kategorii ptciowej (nierzadko ze wzgledu na posiadane
cechy anatomiczne), z drugiej za$§ — uobecnia si¢ w wytwarzanych przez jednostki autode-
finicjach. Jednym z powaznych ograniczen tej perspektywy teoretycznej jest to, Ze nie po-
zwala ona uchwyci¢ szerszych nieréwnosci spotecznych wynikajacych z plci czy poznania

25



samych mechanizmow stratyfikowania kobiet i mg¢zczyzn w réznych przestrzeniach zycia
spotecznego, co umozliwiaja propozycje teoretyczne wykraczajace poza analize uspolecz-
nionych jazni jednostek (Risman i Davis 2013), a zakorzenione na przyktad w etnometo-
dologii i interakcjonizmie symbolicznym. Niemniej uwzglednienie koncepcji tozsamos$ci
plciowej (osadzonych w perspektywie konstruktywizmu) w badaniach (re)produkowania
wzorow kobiecosci i meskosci w strukturach start-upow pozwala, jak sadze, odkry¢ modele
ptciowe mozliwe do manifestowania w przestrzeniach nowoczesnych struktur zawodowych
(zob. Frenkel 2008), a takze to, czym modele te si¢ charakteryzuja (Vantieghem i in. 2014)
i jak sg odbierane przez otaczajaca spotecznosc. Jest to rowniez sposob na ,,ogladanie” struk-
tury i szerszych proces6w spotecznych ,,w perspektywie uczestnika” (Rokuszewska-Pawetek
1996: 41). Reasumujac, badanie tozsamosci piciowej pozwala dostrzec oddolng perspektywe
cztonkow i cztonkin organizacji start-upowych, ktorych biografie i doswiadczenia stanowia
zwierciadlo struktur i procesow zachodzacych w tych organizacjach.

1.2.2. Ple¢ spoleczno-kulturowa jako wlasnos¢ przestrzeni interakcyjnych

Sposrod czterech tradycji teoretycznych wyjasniajacych pte¢ spoteczno-kulturowa
w naukach spotecznych Risman wyodrebnia tradycje ,.ktadaca nacisk na interakcje spoteczne
i odpowiedzialno$¢ wzgledem cudzych oczekiwan, ze skupieniem si¢ na tym, jak uprawianie
plci [doing gender] kreuje i reprodukuje spoteczne nieréwnosci” (Risman 2004: 430).

Do tradycji tej zdaja si¢ nawigzywa¢ migdzy innymi teorie rol piciowych oraz teorie
socjalizacji do roli piciowej (zob. Richardson 2015: 8-10). Role ptciowe na gruncie gender
studies rozumiano jako spolecznie podzielane oczekiwania wobec kobiet i mezczyzn, odno-
szace si¢ do przejawianych przez nich zachowan (Wood i Eagly 2009), ktére sa wyuczone.
Jest to scenariusz przewidujacy zbidr zachowan, spotecznie narzuconych funkcji, a takze
okreslonych miejsc mozliwych do zajecia w spoleczenstwie i popieranych przez spoteczen-
stwo (Palus 2006). W teoriach socjalizacji do roli ptciowej proces socjalizacji obejmowat
przyswojenie wiedzy kulturowej w zakresie plci, czyli zapoznanie dziecka z normami spo-
tecznymi dotyczacymi przypisanej mu plci kulturowej i nauke postugiwania si¢ symbolami
czy gestami kulturowo przeznaczonymi tej plci. Przy wykorzystaniu ,,narzedzi” edukacji
plciowej — plciowo sprofilowanych zabawek, strojow, ksiazek, ale takze struktury grama-
tyczno-rodzajowej jezyka — dziecko, w mysl tej teorii, podlega kulturowej formacji, rozwija
i przyswaja przekonania oraz oczekiwania skonstruowane dla kazdej ptci kulturowe;j (Lesz-
czynska 1 Dziuban 2012; zob. Kane 2006, 2012).

Teorie te uznaj¢ za niewystarczajace do badania wzordéw plci spoteczno-kulturowe;j re-
produkowanych w przestrzeniach pracy zawodowej, poniewaz aktorom spotecznym przypi-
sujg one zwykle bierne i bezrefleksyjne internalizowanie stabilnych wzorow realizacji roli
plciowej. Nierzadko proponuja uproszczong wizje relacji spotecznych jako odbywajacych sie
gtdwnie wedtug regut behawioralnych. Ujecia te koncentruja si¢ na powstawaniu plei kultu-
rowej w toku serii interakcji z dzie¢mi oraz transmisji stereotypow ptciowych (Risman 2018).
Ktada jednoczesénie nacisk na analiz¢ wczesnych etapéw rozwoju cztowieka jako kluczowego
okresu ksztattowania plci, zawezaja wiec znacznie obszar badan, nie oferujac narzedzi anali-
tycznych umozliwiajacych rozumienie zdarzen i procesow przeksztatcajacych sposoby reali-
zowania plci kulturowej w biegu zycia. Perspektywa ta wydaje si¢ rowniez nadmiernie unifi-
kowac¢ doswiadczenia kobiet i mezczyzn jako grup wewnetrznie jednorodnych, poddawanych
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(niezaleznie od przynaleznosci do klasy spolecznej, grupy etnicznej czy religii) identycznym
oddziatywaniom socjalizacyjnym i objetych jednakowymi oczekiwaniami.

Kolejna prezentowana koncepcja wyrasta z tradycji interakcjonizmu symbolicznego
i etnometodologii (Leszczynska i Dziuban 2012; Risman 2018). Jej autorzy — Candace
West i Don H. Zimmerman — publikujac artykut Doing gender (1987), proponuja, by pte¢
kulturowg uzna¢ za ceche emergentng wszystkich sytuacji spotecznych. W teorii tej warun-
kiem koniecznym pojawienia si¢ ptci kulturowej jest wystapienie interakcji spotecznej (Mar-
tin 2006) — pte¢ kulturowa wystepuje na poziomie intersubiektywnym i stanowi rutynowy,
rekurencyjny proces osiggania roznicy, w ktory uczestnicy interakcji sa aktywnie zaangazo-
wani. Jest wigc dzialaniem sytuacyjnym, codziennym, dokonywanym w (rzeczywistej albo
wyobrazanej) obecnosci innych aktorow spotecznych, co do ktorych istnieje domniemanie,
ze roOwniez sg zorientowani na produkowanie ptci (West i Zimmerman 1987: 126; Poggio
2006). Wedtug Candace West i Dona H. Zimmermana (1987) pte¢ kulturowa stanowi tto
wszystkich codziennych dzialan spotecznych, przez co za niemozliwe uznaja oni ,,niewytwa-
rzanie plci” (undoing gender) tak dtugo, jak dlugo istnieje spoteczne przekonane o istnieniu
»esencjalnych” réznic miedzy kobietami i m¢zczyznami, a ptciowa kategoryzacja jest repro-
dukowana i istotna dla cztonkow spoteczenstwa (West i Zimmerman 1987: 137). Autorzy,
powotujac si¢ na ustalenia Suzanne J. Kessler i Wendy McKenna, twierdza, ze w sytuacji
interakcyjnej uczestnicy zwykle nie sa zaznajomieni z kategoriami plciowymi przypisanymi
partnerom w dniu urodzenia ani nie weryfikujg ich anatomicznych cech dystynktywnych
(Kessler i McKenna 1978). Wedtug nich plciowe atrybuty (gender attributions), takie jak
ubranie, fryzura czy ton glosu, petnia w zyciu spotecznym funkcje deskryptywnych informa-
torow, pozwalajacych sklasyfikowaé cztonkow spoleczenstwa jako kobiety lub mezczyzn.
Atrybuty te sa szczego6lnie istotne przy braku mozliwosci automatycznego przypisania jed-
nostki do jednej z dwoch kategorii, a ,,wySwietlane” desygnaty pici sa niejednoznaczne.
Zdaniem autoréw dokonanie rozpoznania ptci partnerow interakcji jest podstawowym celem
wszystkich interakcji w kazdym obszarze zycia jednostki. Same za$ ,,identyfikatory” zapew-
niajg zasoby do uprawiania plci kulturowej w nieskonczenie zréznicowanych okoliczno-
sciach (West i Zimmerman 1987) i redukuja ewentualne napigcie wywotane dezorientacja
w procesie okre$lenia plci partnerow interakcji.

Propozycje teoretyczng Candace West i Dona H. Zimmermana uznaj¢ za warto$ciowa
rame heurystyczng dla badan wzoréw ptciowych w strukturach start-upow technologicznych.
Przemawia za tym kilka argumentow. Po pierwsze, pte¢ kulturowa jest rozumiana jako pro-
ces rozciagnigty w czasie, przez co mozliwe staje si¢ uchwycenie dynamicznego wymiaru
reprodukowania i produkowania wzorow kobiecosci i mgskosci. Po drugie, jak juz wspo-
mniatam, ple¢ kulturowa w dyskutowanym ujeciu jest obecna we wszystkich dziedzinach
zycia spotecznego. Dzigki temu koncepcja West i Zimmermana do dzi$ z powodzeniem jest
aplikowana do badania procesow ,,wytwarzania ptci” w réznych obszarach: pracy domo-
wej (zob. Goldberg 2013), pracy zawodowej w sektorze zaawansowanych technologii (Raz
i Tzruya 2018), proceséw wytwarzania innowacji (zob. Pecis 2016), edukacji wyzszej (zob.
McDonald 2013) czy religii (zob. Bulanda 2011). Sama teoria stala si¢ ostatecznie jedna
z najpowszechniejszych perspektyw socjologicznych badan genderowych (Risman i Davis
2013). Jej silny wplyw jest widoczny takze w bardziej wspotczesnych opracowaniach, roz-
wijajacych nurt integracyjnych teorii ptci kulturowe;j. Po trzecie, perspektywa doing gender
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pozwala przesledzi¢ i powigzaé ze soba dwa pozornie odrgbne procesy — wytwarzania plci
1 wytwarzania organizacji — jako wspotkonstytuujace si¢ wzajemnie i dookreslajace struk-
tury uptciowionych organizacji i wzoréw piciowych. Mozliwo$¢ skupienia si¢ na (od)twor-
czych, pojedynczych i seryjnych aktach kreacji ptci kulturowej w toku codziennych interak-
cji pracownikdw i pracowniczek organizacji jest szczegdlnie istotna podczas eksplorowania
organizacji, ktore — tak jak start-upy technologiczne — nie maja jeszcze stabilnych struktur
formalnych czy skodyfikowanych sposobow dzialan, za to znajduja si¢ na etapie formacji
procedur i profesjonalizacji stanowisk. Co rownie wazne, teoria ta wyposaza nas w kategorie
do analizy warstwy symbolicznej, umozliwiajac tym samym odkrywanie przestrzeni intersu-
biektywnosci rzeczywisto$ci start-upowe;.

1.2.3. Strukturalne teorie plci

Kolejng tradycje teoretyczng w studiach nad plcig, na ktérg zwraca uwage Risman
(2004: 430), tworza teorie skupiajace si¢ wokot kategorii struktury spotecznej. W typolo-
gii zaproponowanej przez Katarzyne Leszczynska i Agate Dziuban nurt ten obejmuje nieco
szerszy zestaw teorii, poniewaz uwzglednia podejscia skupiajace si¢ na pojeciach wladzy,
konfliktu i struktury / stratyfikacji ptciowej (Leszczynska i Dziuban 2012: 19). Ogniwem 13-
czacym wspomniane konceptualizacje plci spoteczno-kulturowej jest przekonanie, ze przy-
czyna nierowno$ci migdzy ptciami tkwi w zewnetrznych wobec jednostek uwarunkowaniach.
Badacze i badaczki tego nurtu podzielali zalozenie, ze nier6wnos$ci miedzy plciami wynikaja
z r6znic w umiejscowieniu kobiet i m¢zezyzn w strukturach spotecznych, gdzie kazde z zaj-
mowanych miejsc wiaze si¢ z kolei z innym zakresem mozliwosci i ograniczen, a takze z po-
ziomem dostepu do wladzy, prestizu czy zasobow strukturalnych. W wietle tej argumentacji
wyrdéwnanie reprezentacji kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach w obrebie
wszelkich struktur spotecznych doprowadzitoby finalnie do rownosci pici.

Za prace wpisujaca si¢ w ten nurt mozna uzna¢ ksigzke Rosabeth Moss Kanter Men
and Women of the Corporation, bedaca jednym z pierwszych opracowan naukowych po-
$wieconych analizie doswiadczen zawodowych kobiet i me¢zczyzn w strukturach formalnych
organizacji pracy. Kanter opisata w niej, jak kobiety pracujgce w zmaskulinizowanych or-
ganizacjach zyskuja status ,,tokena” — symbolicznej reprezentantki marginalizowanej grupy
spotecznej, do ktorej naleza. Jako tokeny realizuja obowiazki w warunkach odmiennych niz
pozostali pracownicy (Pisarek 2016), poniewaz ich praca i dziatania sg eksponowane na fo-
rum grupy, co wigze si¢ z wysokimi kosztami psychicznymi, ponoszonymi ze wzgledu na po-
czucie wyizolowania i odpowiedzialno$¢ za formowanie wizerunku reprezentowanej grupy
mniejszosciowej (Kanter 1977; zob. Lewis i Simpson 2012) oraz trudno$ci w nawiazywaniu
relacji ze wspotpracownikami, a takze wykluczenie z sieci spolecznych, ktoére innym pracow-
nikom zapewniajg mobilno$¢ w hierarchii (Wingfield 2009: 6).

Cynthie F. Epstein (1988), rozwijajaca strukturalistyczne rozumienie ptci kulturowej,
w swojej ksiazce Deceptive Distinctions zasugerowala, ze jednakowe strukturalne umiejsco-
wienie kobiet i mezczyzn w organizacjach moze potencjalnie doprowadzi¢ do likwidacji nie-
réwnosci migdzy piciami. Wedlug Epstein identyczne warunki strukturalne oraz oczekiwa-
nia dotyczace funkcji petnionych przez kobiety i me¢zczyzn beda wyzwalaé w nich podobne
zachowania, finalnie zacierajac roznicg ptciowa (Risman 2018).
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Pozniejsze badania tego nurtu obality wspomniane zatozenia. Podczas gdy Kanter su-
gerowala, ze spoteczne podporzadkowanie danej grupy wynika wylacznie z jej mniejszej
liczebnosci, Christine L. Williams (1992) dowiodta, ze odwrocenie proporcji kobiet i mez-
czyzn w organizacjach nie sprawi, ze me¢zczyzni (bedacy w mniejszo$ci) zaczng doswiadczad
stygmatyzacji, tokenizacji czy innych trudnosci na $ciezce mobilnosci pionowej. Wrecz prze-
ciwnie — mezczyzni ,,zabierajg ze sobg przywilej plci” do sfeminizowanych branz i spotykaja
si¢ ze wsparciem ze strony wspotpracowniczek, a mechanizmy organizacyjne sprawiaja, ze
osiggaja wyzsze pensje, prestizowe stanowiska i sg czesciej zachecani do awansu (Williams
1992: 263). Z kolei praca Adii H. Wingfield (2009) pokazata, ze uprzywilejowane traktowa-
nie me¢zczyzn zatrudnionych w strukturach zdominowanych przez kobiety dziata wytacznie
w wypadku biatych m¢zezyzn — reprezentujacym mniejszosci etniczne czy rasowe przywi-
leje te nie sg dostgpne.

Przyjecie w niniejszej ksigzce perspektywy akcentujacej analizy strukturalne umozli-
wiloby uchwycenie istotnych aspektow uplciowienia start-upow. Podejscie to pozwala iden-
tyfikowa¢ miedzy innymi zroznicowanie w reprezentacji kobiet i m¢zczyzn na poszczegol-
nych szczeblach hierarchii organizacyjnej, uktad ich umiejscowienia w okreslonych rolach
i dziatach, a takze formalne regulacje oraz powigzane z nimi ograniczenia. Ujecie struktu-
ralne sprzyja réwniez analizie mechanizmdéw nierownos$ci piciowych w organizacji i badaniu
instytucjonalnych procedur, ktore moga utrwalac istniejace podzialy. Analityczne skupienie
wylacznie na poziomie struktury organizacyjnej niesie ze soba jednak pewne ograniczenia.
Leszczynska i Dziuban (2012: 20) zauwazaja, ze propozycje teoretyczne uznajace pte¢ kul-
turowa za rodzaj trwatej i opresyjnej struktury, ktore upatruja w strukturach czynnika catko-
wicie determinujacego ludzkie dziatania, traca z pola widzenia sprawczo$¢ jednostek oraz
mozliwo$§¢ zréznicowanych realizacji tych samych rél/pozycji. W ten sposob zblizajg si¢ do
nurtu reprezentowanego przez ojcow socjologii. Co wigcej, juz wstepna analiza literatury
poswieconej start-upom wskazuje, ze specyfika tych organizacji — brak jasno zdefiniowa-
nych struktur formalnych oraz ich procesualny i zalagzkowy charakter — moze przyczynic si¢
do nieadekwatnosci tego rodzaju perspektywy teoretycznej w badaniach nad plciag w organi-
zacjach. W obliczu form organizacyjnych, takich jak start-upy, koncepcje te ujawniaja swoj
teoretyczny anachronizm — sg zakorzenione w realiach organizacji przemystowych i biuro-
kratycznych, przez co moga okazac si¢ niewystarczajace do analiz zycia organizacyjnego we
wspolczesnej odstonie.

W literaturze z zakresu gender studies mozemy odnalez¢ wigcej przyktadow postu-
giwania si¢ pojeciem struktury w koncepcjach teoretycznych pici spoleczno-kulturowe;.
W tym miejscu mozna wskaza¢ propozycje Sylvii Walby, czyli pigciowymiarowy model ptci
obejmujacy struktury systemu ptac, kultury, prac domowych, seksualnos$ci i przemocy (za:
Connell 2009: 75-76, 92; zob. tez nowsze opracowania, na przyktad Walby 2020). Z kolei
Harriet Bradley (2008) charakteryzuje trzy ,,sfery” czy ,,aspekty” realizowania si¢ ptciowe;j
dynamiki spotecznej: konsumpcje, produkcje i reprodukeje (Bradley 2008: 216-220). Przy-
wotywana juz wczes$niej Connell réwniez siega do kategorii struktur wladzy, struktur pracy,
struktur emocjonalno-relacyjnych i struktur symboliczno-kulturowych, definiujac gende-
rowy rezim organizacyjny (2006). Kategoria struktury pojawia si¢ takze w tekstach Acker
(2012), gdy wyodrebnia ,,podstruktury”, w ramach ktorych dochodzi do reprodukcji uptcio-
wionych organizacji (2012). U Acker jednak, w odréznieniu od Kanter czy Epstein, struktury
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organizacyjne nie sa neutralne ptciowo. Wrecz przeciwnie — sa wypelione genderowymi
znaczeniami. Takze Barbara Risman konsekwentnie utrzymuje, ze pte¢ kulturowa stanowi ro-
dzaj struktury spotecznej (Risman 2004, 2011, 2018). Definiuje ona ptec jako trojwymiarowy
fenomen rozgrywajacy si¢ na ptaszczyznie zaréwno indywidualnej, interakcyjnej, jak i struk-
turalno-instytucjonalnej, przez co opracowang przez nig ramg teoretyczng charakteryzuje
w kolejnym rozdziale ksigzki. Podobnie cz¢$¢ z wymienionych wyzej koncepcji, ze wzgledu
na liczne odwotania do poj¢cia praktyk, tozsamosci ptciowych czy proceséw interakcyjnych,
omawiam w rozdziale, gdzie prezentuje¢ nurt integracyjnych teorii plci spoteczno-kulturowe;.

1.3. W kregu integracyjnych teorii plci spoleczno-kulturowej

Najbardziej aktualny nurt konceptualizacji plci spoteczno-kulturowej wyodrgbniony
przez Barbarg Risman w ramach rozwoju teorii genderowych stanowia tak zwane teorie inte-
gracyjne. Podej$cie to niejako kumuluje i konsoliduje dorobek pozostatych tradycji (omowio-
nych w poprzednim podrozdziale), poniewaz postrzega pte¢ kulturowsa jako spotecznie skon-
struowany wielopoziomowy system roznic i nierownosci, ktdry realizuje si¢ w wymiarach:
indywidualnym (w ludzkich tozsamosciach ptciowych i spotecznych jazniach), interakcyj-
nym (we wzorach zachowan i w praktykach organizacyjnych) i zbiorowym (w kulturowych
dyskursach oraz regutach dystrybucji zasobow) (Leszczynska, Urbanska i Zielinska 2022;
Malinowska 2016; Murgia i Poggio 2009; Poggio 2006; Ridgeway i Correll 2004). Wirod
teoretykow i teoretyczek formutujacych w tym nurcie swoje koncepcje, ktore uwzgledniaja
wszystkie poziomy reprodukowania si¢ systemu plciowego, uznaniem ciesza si¢ propozycje
umozliwiajace udzielenie najpetniejszych wyjasnien zjawisk zwigzanych z picig (Risman
2018). Z kolei wszelkie analizy ograniczajace si¢ do jednego z wymienionych wymiaréw
uwaza si¢ za naiwny i niepozadany w tym paradygmacie redukcjonizm (Risman 2004). Paula
England i Irene Browne przekonuja, ze nieprzystawalnos¢ teorii skupiajacych si¢ wytacz-
nie na jednym z tych wymiarow jest pozorna, gdyz: ,,Wszystkie teorie strukturalne musza
wzia¢ pod uwage jednostke, a wszystkie teorie indywidualistyczne musza wzigé¢ pod uwage
zewnetrzna, spoteczng kontrolg” (Risman 2004: 430). Za ogniwo spajajace na powrot wspo-
mniane wymiary rzeczywistosci spolecznej jest uznawana kategoria praktyk, ktora, jak pisze
Connell, pozwala ,,opanowa¢ przenikanie si¢ zycia osobistego i struktury spotecznej” (Con-
nell 1987: 61). Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze praktyka spoteczna stanowi centralng
kategori¢ koncepcji pici kulturowej, bez wzgledu na to, czy w opracowaniach teoretykdow
i teoretyczek ple¢ jest uznawana za rodzaj struktury spotecznej (Connell 2006, 2013; Risman
2004, 2017, 2018; Risman i Davis 2013), instytucji spotecznej (Lorber 1993, 1994; Martin
2004) czy systemu spotecznego (Ridgeway i Correll 2004).

W relacyjnej teorii ptci Connell, od ktérej zamierzam rozpoczaé charakterystyke po-
dejécia integracyjnego, pte¢ kulturowa bywa uznawana za rodzaj ,,instytucji” (Leszczyn-
ska 2013: 103), cho¢ w swoich pracach autorka czesciej postuguje si¢ pojeciem struktury
(zob. Connell 2005, 2012, 2013), o czym dowiadujemy si¢ juz we wprowadzeniu do kon-
struowanej przez nig teorii: ,,Trwate lub rozpowszechnione wzory relacji spotecznych sa
nazywane na gruncie teorii spotecznej »strukturami«”. W tym znaczeniu pte¢ nalezy ro-
zumie¢ jako strukture spoleczng. ,,To okreslony wzoér naszych uktadow spotecznych oraz
codziennych praktyk i czynnosci organizowanych przez te uktady” (Connell 2013: 30).
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Prezentowane podejscie teoretyczne badaczka nazywa ,.relacyjnym” (Connell 2012) wlasnie
dlatego, ze plec¢ jest dla niej wzorem zestawu relacji spotecznych, wytwarzajacym si¢ migdzy
poszczegdlnymi uptciowionymi aktorami spolecznymi. Wzory piciowe Connell rozpatruje
w kategoriach dynamicznych konstruktow formowanych przez ,,procesy konfigurowania
praktyk w czasie” (Connell 1995: 72). Jednoczesnie same wzory utrwalone w przestrzeni
spotecznej oferuja ramy dla codziennych praktyk, ktore — jak twierdzi autorka — sg ,,tworcze,
ale nie przypadkowe” (Connell 2012: 1677), ze wzgledu na ich zakorzenienie w instytucjach
spotecznych. Connell odwotuje si¢ w swojej koncepcji do teorii praktyk. Podaza tu za mysla
Jeana-Paula Sartre’a, wedlug ktorego praktyki aktorow spotecznych nalezy uzna¢ za wyra-
stajace na gruncie kolektywnie formowanej subiektywnosci i sprawczosci, a nie przestrzeni
podmiotowosci i indywidualnego sprawstwa (Connell 2003). To wtasnie przestrzenie inter-
subiektywnosci stanowig wedtug Connell zrodto uwzorowienia indywidualnych praktyk jed-
nostek, ktoére cho¢ w procesach ich reprodukcji moga wykazywacé si¢ nieschematycznoscia,
to zwykle jednak czerpia z gotowego repertuaru czesto gleboko zhabituowanych dziatan. Co
réwnie wazne, zdaniem badaczki pte¢ kulturowa nie jest zbiorem odregbnych praktyk, lecz
»Sposobem ich strukturacji” (Connell 2020: 371), przez co jest ,,nieuchronnie powigzana z in-
nymi strukturami spotecznymi”. Gender w koncepcji Connell jawi si¢ zatem jako struktura
dziatajaca w obrebie innych struktur spotecznych (Connell 2013: 148): klasowych, etnicz-
nych czy wieku, a status ontologiczny tych poszczegodlnych struktur jest rownorzedny. Dzigki
temu teoria ta pozwala na prowadzenie analiz intersekcjonalnych. Badaczka proponuje row-
niez, aby wzory relacji ptciowych odkrywa¢ w czterech gtéwnych wymiarach (organizacyj-
nych czy zycia spotecznego), takich jak wtadza, praca, emocje i relacje oraz symbole i kultura
(Connell 2013: 127-147), a takze pokazywa¢ wzajemne zaleznosci wystepujace miedzy tymi
strukturami. Watek ten omawiam szerzej w kolejnym podrozdziale.

Ta wiclowymiarowa teoria ptci kulturowej, wigzaca rdézne poziomy analizy, oferuje
rame teoretyczng, ktora daje sposobnos¢ wnioskowania o charakterystyce wzoréw picio-
wych obecnych w organizacjach start-upéw technologicznych, niezaleznie od tego, czy
przygladamy si¢ praktykom, interakcjom, tozsamosciom jednostek badz ich formalnemu
umiejscowieniu w strukturach, czy wreszcie wzajemnym zaleznosciom migdzy nimi. Takie
podejscie z jednej strony pozwala objac i potaczy¢ rézne poziomy przejawiania si¢ plci kul-
turowej, z drugiej za§ — dzigki konceptualnej fragmentaryzacji przestrzeni organizacyjnej
umozliwia odzwierciedlenie napie¢, wewngtrznych sprzecznos$ci i niespojnosci miedzy wzo-
rami wylaniajacymi si¢ w konkretnych organizacjach lub ich poszczegélnych wymiarach.
Wymiary te, jak i podstawowe pojecia zawarte w relacyjnej teorii ptci Connell, opisuje¢ szcze-
gotowo w kolejnym podrozdziale, pokazujac wystepujace na poziomie zatozen powigzania
z innymi teoriami integracyjnymi pici kulturowe;j.

Risman, rozwijajac w duchu podejscia integracyjnego wiasng koncepcje pici, korzysta
z pojecia struktury spotecznej, wigzac w ten sposob teorie pici kulturowej z ogdlnymi teo-
riami socjologicznymi. Uzycie terminu ,,struktury” pozwala zmobilizowac towarzyszacy mu
specyficzny rezerwuar znaczen i powigzanych z nim poj¢¢ analitycznych. Przede wszystkim
jednak osadza kategori¢ ptci — jak przekonuje badaczka — na plaszczyznie analiz, na ktorej
w socjologii lokuje si¢ struktury ekonomiczne czy struktury polityczne (Risman 2004, 2018).
Autorka, definiujagc znaczenie struktury spotecznej, inspiruje si¢ teorig strukturacji Antho-
ny’ego Giddensa (2003). Wspomniana kategoria jawi si¢ w kontekscie tej teorii jako majaca
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potencjal ograniczania i determinowania dziatan aktorow spotecznych, ktdrzy jednoczesnie
moga kreowac, przeksztatca¢ i utrwala¢ te struktury (Risman 2017: 2). Koncepcja procesu
strukturacji zaaplikowana do teorii ptci kulturowej akcentuje zatem rekurencyjng relacje
miedzy genderowymi strukturami a dzialaniami uptciowionych aktoréw spotecznych. Tak
rozumiana struktura genderowa nie stanowi wylacznie tworu zewnetrznego wobec jednostki
(cho¢ zastaje jednostke juz w momencie urodzenia), lecz zostaje zinternalizowana w formie
na przyktad roznych rodzajow wiedzy czy uspotecznionych jazni jednostek, ktore zyskuja
dzigki temu tendencje do odczuwania, mys$lenia, dziatania i wnioskowania w okreslony spo-
sob (zob. Risman 2018: 44). Risman, argumentujac w duchu nowego strukturalizmu (zob.
Hays 1994), podkresla, ze struktury spoteczne nie tylko ograniczaja i determinujg ludzkie
praktyki —jak w koncepcji Petera Blaua (1977), ale takze oferuja rozmaite mozliwosci, prze-
strzen i narzedzia shuzace do podejmowania sprawczych dziatan, na ktérych fundamencie
wyrasta zmiana spoteczna. W koncepcji Giddensa (a zatem i Risman) aktorzy spoleczni ja-
wig si¢ jako kompetentni agenci, ktérzy ,,obdarzeni sg inicjatywa i zdolnoscig do refleks;ji”
(Szacki 2003: 884), monitorujg wlasne i cudze dziatania, uwzgledniajac zamierzone i nieza-
mierzone konsekwencje tych dziatan (Risman i Davis 2013). Dla badaczki refleksyjnos¢ ak-
torow stanowi wazne zrodto zmian zachodzacych w tych dynamicznych systemach ptci. Ri-
sman przyznaje zarazem, ze cho¢ ludzkie ,,dziatanie moze obrocic si¢ przeciwko strukturze,
[to] jednak nigdy nie moze catkowicie przed nig uciec” (Risman 2004: 433). Oznacza to, ze
kazde dzialanie podejmowane z intencjg zmiany struktury spotecznej odbywa si¢ z uzyciem
»harzedzi” (na przyktad prawnych, jezyka), ktore struktura ta udostepnia.

Acker, zamiast definiowac¢ pte¢ spoteczno-kulturowa w kategoriach samoistnej struktury
czy instytucji (jak czynia to badaczki przywotywane w dalszych fragmentach podrozdziatu),
twierdzi, ze ple¢ jest rodzajem ,,podstruktury” (gender understructure; zob. Acker 1992a,
2012), czyli czyms$ na ksztalt jednej z wielu ,,warstw” konstytuujacych wszelkie instytucje,
a uobecniajacym si¢ w roznych wymiarach zycia spolecznego: ,,uptciowionych procesach,
praktykach, obrazach i ideologiach oraz dystrybucji wtadzy” (Acker 1992a: 567). Badaczka
twierdzi tez, ze plci nie nalezy traktowac jako zbioru relacji miedzyludzkich, dajacego si¢
wydzieli¢ od innych zestawdow relacji, na przyktad klasowych czy rasowych, ale jako czgsé
wszystkich procesow, ktore konstytuuja klase, pochodzenie etniczne, a takze inne uktady
dominacji 1 podrzgdnosci (Acker 1992b). Ple¢ spoteczno-kulturowa w rozumieniu Acker
stanowi zatem swoistg zasade organizujaca wszelkie instytucje, na przyklad gospodarcze,
uniwersyteckie, religijne czy panstwowe. Przy czym autorka zauwaza, ze niemal wszystkie
instytucje, poza rodzina, w powszechnym przekonaniu uchodza za instytucje piciowo neu-
tralne (Acker 1992a). Uznanie plci za wszechobecna zasade strukturyzujaca spoteczne rela-
cje kobiet i mezczyzn przybliza rozwazania Acker do koncepcji Connell, gdzie pte¢ oznacza
sposob strukturacji stosunkow spotecznych, w ktore wchodzg 1 ktore tworza jednostki ,,upra-
wiajace” pte¢. Podobnie jak w teorii Connell, Acker postrzega ple¢ raczej jako proces, po-
wtarzalne, codzienne osiagni¢cie osadzone w przestrzeni intersubiektywnej, a nie tylko jako
wlasno$¢ jednostek czy zbiorowosci (Acker 1992b). Warto zaznaczy¢, ze autorka ta koncep-
tualizuje pte¢ gtownie w odniesieniu do organizacji pracy i wprowadza do obiegu literatury
naukowej wazne pojecie uptciowionych organizacji (gendered organizations; zob. Acker
1990), cho¢ zaznacza, ze dotyczy ono réwniez ,,wielu innych miejsc i relacji” (Acker 1992b:
420). Zdaniem Acker uptciowiong podstrukture wszelkich instytucji spotecznych konstytuuje
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wszechobecny podziat na sfer¢ produkcji i reprodukcji (Acker 1992a: 567). Pierwsza z ka-
tegorii obejmuje swoim znaczeniem procesy wytwarzania ,,dobr materialnych i towarow
w spoteczenstwach kapitalistycznych”. Druga z kolei odnosi si¢ do dziatan pozwalajacych
na podtrzymanie gatunku ludzkiego i obejmuje reprodukcje codzienng (na przyktad spanie,
jedzenie, odpoczynek) oraz migdzypokoleniowa (czynnosci seksualne, zwigzane z edukacja
i wychowaniem, opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi). Do rozréznienia wprowadzonego
przez Acker odwotuje si¢ w drugim rozdziale empirycznym, w ktoérym analizie poddatam
specyfike uptciowienia podziatu pracy w organizacjach start-upowych.

Badaczka, ktora dystansuje si¢ od rozumienia ptci w kategoriach struktury, jest Harriet
Bradley. Wedtug niej ,,pojecie struktury kojarzy si¢ ze statoscia”, dlatego proponuje, by po-
stugiwac si¢ terminem dynamiki spotecznej, ktory lepiej oddaje ,,znaczenie ruchu i zmiany”
dla konstytuowania si¢ plci (Bradley 2008: 216). Definiujac pte¢ jako rodzaj ,,dynamiki
spotecznej”, czyli ,,zmieniajacy si¢ zespot relacji spotecznych”, przybliza si¢ do stanowiska
teoretycznego zaproponowanego przez Connell. Przyjmujac za$, ze dynamika ta jest inter-
sekcjonalna — czyli konstytuuje nie tylko relacje pitci, ale takze klasy, etniczno$ci czy wieku —
jej mysl nawigzuje do rozwazan Acker. Co wigcej, Bradley uznaje pte¢ roéwnolegle za ,.kon-
strukt”, wyobrazeniowe reprezentacje roznicy ptciowej, ktore odnosza si¢ do zewnetrznych
(istniejacych poza samymi wyobrazeniami) wobec jednostki struktur réznicy, przeobrazaja-
cych si¢ nastgpnie w nierownosci ptciowe (Bradley 2008: 216). Wskazuje trzy kluczowe ob-
szary zycia spolecznego, w ktorych zachodzi reprodukcja réznicy plciowej, i tak jak Acker
wymienia tu reprodukcje i produkcje oraz sfer¢ konsumpcji. Powyzsze kategorie badaczka
czerpie ze spolecznej teorii Karola Marksa, dostrzegajac w nich powiazane ze sobg i oddzia-
hujace na siebie elementy systemu spolecznego. W $lad za Marksem produkcje pojmuje jako
sfere obejmujaca wytwarzanie dobr i ustug, w tym prace, zatrudnienie i rynek pracy. W ob-
szarze reprodukcji odbywaja si¢ wszelkie aktywnos$ci pozwalajace spoteczenstwom trwaé
i obejmuja na przyktad procesy socjalizacji, wychowywania, edukacji czy opieki. Konsump-
cja stanowi za$ przestrzen uzytkowania tego, co wytwarzane w procesach produkcji. Choé
koncepcji ptci w ujeciu Bradley nie wiaczam wprost w ramy teoretyczne przyjete w niniejszej
ksigzce, postuguje si¢ wybranymi kategoriami zdefiniowanymi w jej obrebie na etapie prze-
gladu literatury przedmiotu, a takze analizy danych empirycznych.

W kregu podejsé integracyjnych — oprocz teorii plei kulturowej, ktore za swoja nad-
rzedna kategori¢ definicyjng obieraja pojecie struktury spotecznej — mozna rowniez wskazaé
wiele podej$¢ konceptualizujacych ple¢ kulturowg na wzor instytucji spotecznej. O ile w po-
towie XX wieku i p6zniej socjologowie zajmujacy si¢ instytucjami utozsamiali je z ideami,
normami, warto$ciami czy przekonaniami, o tyle — jak zauwaza Martin (2004) — opracowa-
nia z ostatnich kilkudziesigciu lat koncentruja si¢ jednak na regutach, rutynie, procedurach
i zwyczajach definiujacych instytucje.

Za jedng z pionierek w teoretyzowaniu plci kulturowej w kategoriach instytucji jest
uznawana Judith Lorber (zob. Leszczynska 2016). Badaczka ta twierdzi, ze pte¢ kulturowa
jest ,,instytucja osadzong we wszystkich procesach spotecznych codziennego zycia i orga-
nizacji spotecznych” (Risman 2004: 430; zob. Lorber 1993, 1994). Podczas tych procesow
dochodzi, jej zdaniem, do wyprodukowania odmiennych, stale r6znicowanych i nierownych
statuséw kobiety 1 mezczyzny, na podstawie ktorych spoteczenstwo okresla i przypisuje kaz-
dej z plciowych kategorii prawa, obowigzki, oczekiwania oraz mozliwosci w takich sferach,
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jak zycie prywatne, system ekonomicznej produkcji, dostgp do cennych zasobow. Statusy te
,,5a starannie konstruowane przez okreslone procesy nauczania, uczenia si¢, nasladowania
i egzekwowania” (Lorber 1994: 56). Badaczka argumentuje, ze na spolecznie wytworzo-
nych odmiennych statusach plciowych wspiera si¢ nadbudowa w postaci uktadu nieréwnosci
mie¢dzy plciami. Jak zauwaza, nie jest ona prosta konsekwencja czynnikéow biologicznych
(fizjologii, anatomii, hormonow, predyspozycji genetycznych), lecz rezultatem spotecznych
procesow, za pomocg ktorych nierdwnosci te zostaja wbudowane w spoteczng strukture oraz
indywidualne tozsamo$ci (Lorber 1994). Wedhug badaczki pte¢ kulturowa towarzyszy czlo-
wiekowi w wymiarze indywidualnym ze wzgledu na piciowo zréznicowane przysposobione
tozsamosci, osobowosci, zinternalizowane wzory zachowan (na przyktad jedzenia, gestyku-
lowania) i sposoby wyrazania siebie (na poziomie zaréwno cielesnosci, jak i jezyka) (Lorber
1994: 55-56). Jest takze obecna w wymiarze instytucjonalnym, migdzy innymi za sprawg
genderowego podzialu pracy i zobowigzan w ramach systemu produkcji i reprodukcji, do-
minujacych przekonan i stereotypoéw plciowych oraz spotecznie podzielanych regut i norm
(Lorber 1994: 58). Lorber przekonuje, ze nadanie ,,plci kulturowej” statusu instytucji czyni
ja spolecznie widoczng, co w nastepstwie ztozonych i dlugofalowych dzialan pozwala zde-
konstruowac plciowe uktady i doprowadzi¢ do odpltciowienia (degendering) spoleczenistwa
(Lorber 1994). Konceptualizujac pte¢ kulturows, czerpi¢ z podej$cia Lorber przekonanie,
ze uwzorowione praktyki ptciowe nalezy rozpatrywac holistycznie, raczej jako rezultat zto-
zonych, wzajemnie zazgbiajacych si¢ historycznych proceséw, rezultat oddzialywan (takze
innych instytucji) nieograniczajacych si¢ do sit dziatajacych aktualnie w przestrzeni, w ktorej
wzory te sa obecne.

Patricia Y. Martin, podobnie jak Lorber, w plci kulturowej dostrzega rodzaj instytu-
cji spotecznej. Zaznacza takze, ze jesli jest mowa o ,tradycyjnych” instytucjach, takich jak
rodzina, gospodarka, ustrdj polityczny, to powszechnie uznany jest ich spoteczny, a zatem
wykraczajacy poza biologie charakter, co nie znajduje zastosowania w kwestii plci. We-
dlug Martin konceptualizowanie gender jako instytucji spotecznej pozwala ,,uspoteczni¢”
pte¢ kulturowa oraz nada¢ jej range rowng innym instytucjom spotecznym. Podkresla przy
tym jej wielowymiarowos$¢ i ztozono$¢ jako kategorii teoretycznej, zwracajac uwage na jej
szczegolne wlasciwosci: wewnetrzne skonfliktowanie, uwiktanie w relacje dominacji i pod-
legtosci, wymiar ideologiczny, procesualnosc¢ i sposob praktykowania (Martin 2004: 1264).
Badaczka w ramach studiow nad picig odwotuje si¢ do dziet teoretykdw socjologii ogdlnej,
w tym wspomnianego juz wczesniej Anthony’ego Giddensa (2003) oraz Roberta Nisbeta
(1953), Vincenta Roscigna (2000), Jamesa G. Marcha i Johana P. Olsena (1989), Petera Ber-
gera 1 Thomasa Luckmanna (1966). W analizach licznych stanowisk teoretycznych Martin
proponuje, aby za instytucje uzna¢ wszystko to, co: (1) zawiera legitymizujaca ideologie,
(2) wielokrotnie zmienia sig¢ i jest wspotzalezne od innych instytucji, (3) obejmuje cate zbio-
rowosci i grupy, (4) wyraza si¢ w spotecznych oczekiwaniach, regutach, normach i proce-
durach, a przy tym (5) konstytuuje si¢ w procesie powtarzajacych si¢ praktyk spotecznych,
podejmowanych przez (6) ucielesnionych aktorow spotecznych. Instytucja (7) przejawia sie,
jej zdaniem, zarowno w skali makro, jak i w skali mikro, w (8) zinternalizowanych tozsa-
mosciach, jazniach, ale i osobowosciach. Instytucja (9) ogranicza badz utatwia ludzkie za-
chowania, jest (10) petna napie¢, wewnetrznych konfliktow i sprzecznosci, ponadto (11) jest
organizowana przez uklady dominacji i podporzadkowania, (12) istniejac niezaleznie od
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uptywajacego czasu i zmieniajacych si¢ przestrzeni (Martin 2004). Badaczka uwaza, ze kon-
ceptualizowanie plci jako ,,.konstytuowanej w sposob ciagly” sprzyja patrzeniu na pte¢ kultu-
rowa jak na wynik stale si¢ powtarzajacych, a wiec podlegajacych zamianie dziatan (Martin
2004: 1262). Martin proponuje, aby skupi¢ si¢ na analizie dynamiki plci rozgrywajacej si¢
w roéznych sytuacjach spolecznych, na przyktad w miejscach pracy produkcyjnej (zob. Martin
2003). W tym celu rozwija teori¢ praktyk ptciowych i sigga do mysli Pierre’a Bourdieu, kon-
cepcji etnometodologicznych, a takze performatywnej teorii ptci Judith Butler (Leszczynska
2016: 80). Opracowujac wielowymiarowa koncepcje plci spoteczno-kulturowej, przekonuje,
ze aby bada¢ pte¢ jako instytucje (rozumiang jak powyzej), nie trzeba ,,bada¢ wszystkiego”,
holistycznie przyglada¢ si¢ catej ztozono$ci i wszelkim formom jej przejawow w prakty-
kach. Wystarczy skupi¢ si¢ na wybranym aspekcie realizowania si¢ ptci kulturowej, uzupet-
niajagc w ten sposob obszerny stan wiedzy wspotwytwarzanej przez badaczy i badaczki two-
rzacych w ramach gender studies, podejscie to bowiem pozwala taczy¢ wyniki roznych prac
badawczych w szerszy, uzupehiajacy si¢ obraz specyfiki systemu ptci kulturowe;.

Leszczynska w ksiazce Ple¢ w instytucje uwiklana (2016) oraz w pdzniejszych pracach
wspoltautorskich (zob. na przyktad Leszczynska, Urbanska i Zielinska 2020) takze koncep-
tualizuje pte¢ kulturowa w kategoriach instytucji. Odwotujac si¢ do zalozen wyplywajacych
z nowego instytucjonalizmu (Fligstein 2009; March i Olsen 2006; Pawlak i Sadowski 2017,
Scott 2008), ujmuje pte¢ w kategoriach relacji ,,pomi¢dzy praktykami spotecznymi a utrwa-
lonymi regutami” (Leszczynska, Urbanska i Zielinska 2020: 18). Reguty plciowe postrzega
jako swoiste nakazy, wskazowki czy obowiazek, by dziata¢ jak kobieta badz mezczyzna
rutynowo, w sposob niewymagajacy refleks;ji, a takze gotowos¢ do interpretowania prak-
tyk spotecznych w kategoriach tego, co kobiece lub mgskie. Reguly te zawieraja si¢ miedzy
innymi w formalnych przepisach prawa, ale i niesformalizowanych kodeksach zachowan,
tradycjach, pewnych konwencjach czy przekonaniach. Praktyki ptciowe za$ sa forma ucie-
les$niania lub odstgpstw od tych regut i — jak piszg Katarzyna Leszczynska, Sylwia Urbanska
i Katarzyna Zielinska — stanowig ,,narzedzia reprodukcji porzadku spotecznego, jak i jego
instytucjonalnej zmiany” (Leszczynska, Ubranska i Zielinska 2020: 22). Z jednej strony pte¢
spoteczno-kulturowa, bedaca instytucja, strukturyzuje, kierunkuje, porzadkuje i organizuje
zycie spoteczne. Z drugiej za$ strony podlega zmianom, bywa renegocjowana i przeksztat-
cana. W przekonaniu badaczek gender ma zatem potencjat stabilizowania i transformowania
relacji migdzyptciowych (Leszczynska, Urbanska i Zielinska 2020: 19). Wyjasniajac zna-
czenie plci, odwoluja si¢ one rowniez do terminu logiki stosownosci (zob. March i Olsen
2006), wskazujacej normatywny komponent tej kategorii. W tym sensie ple¢ juz nie tylko
wskazuje mozliwo$¢ potencjalnych dziatan, ale tez czgsto dookresla powinnosci wzgledem
innych, zachowania uznawane w zbiorowosci za stuszne i wlasciwe. Z perspektywy analizo-
wanych w ksigzce wzoréw ptciowych w start-upach technologicznych propozycja badaczek,
by sprawczos¢ jednostek upatrywaé zaréwno w praktykach ukierunkowanych na zmiang
opresyjnych struktur ptciowych, jak i w dziataniach, ktore sa zarazem refleksyjne, intencjo-
nalne i ukierunkowane na reprodukcje tych struktur, jest szczeg6lnie cenna i otwiera na nowe
mozliwos$ci interpretacji materiatu empirycznego.

Ridgeway i Correll definiuja pte¢ jako zinstytucjonalizowany, wielopoziomowy system
spotecznych praktyk, ktore wytwarzaja roznice i nierownosci migdzy kategoriami plcio-
wymi (zazwyczaj kobietami i m¢zczyznami). System ten zawiera si¢ zarowno w kulturowych
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przekonaniach, zréznicowanej przez ple¢ dystrybucji zasoboéw strukturalnych, jak i inte-
rakcyjnych zachowaniach i praktykach jednostek oraz w ich uplciowionych tozsamosciach
i jazniach (Ridgeway i Correll 2004: 510-511). Autorki teorii, podobnie jak przywolane
powyzej badaczki, podkreslajg role regul plciowych w procesach konstytuowania systemu
plci. Reguly te sg indywidualnymi i zbiorowymi przekonaniami kulturowymi na temat plci
(cultural beliefs) — to takze, nieco upraszczajac, stereotypy ptciowe — ktére znajduja odbicie
w ugruntowanych praktykach instytucjonalnych, na przyktad przekazach medialnych czy
prawie (Ridgeway 2011: 150). Warto jednak zaznaczy¢, ze odbicie to najczgséciej uwzglednia
i odzwierciedla hegemoniczny punkt widzenia plci oraz relacji migdzy ptciami. Dla Ridge-
way 1 Correll nieodzownym komponentem ptci jest jej normatywny wymiar, ktéry umozliwia
definiowanie standardowych i wlasciwych zachowan oraz zapewnia przewidywalny i sta-
bilny przebieg interakcji. Posrod réznych uktadow stratyfikacyjnych to wlasnie pte¢ stanowi
w ich opinii podstawowg ram¢ kulturowa, ktéra organizuje spoleczne relacje jednostek, po-
niewaz — jak twierdza — réznica plci towarzyszy nam juz w naszych domach, a z r6znicami
klasowymi czy etnicznymi spotykamy si¢ rzadziej, zwykle w dalszym otoczeniu spotecznym
(Ridgeway i Correll 2004). Za inspirujace w koncepcji Ridgeway i Correll uznaje¢ skupienie
si¢ na analizie sytuacyjnego wymiaru praktyk ptciowych, ktory nierzadko istotnie zmienia
ich znaczenie, wskazujac sposob interpretacji relacji ptciowych.

Teorie plci rozwijane w nurcie integracyjnym, stawiajac w swoim centrum pojecie struk-
tury badz instytucji, nawigzujg do odrgbnych tradycji socjologicznych oraz powigzanych
z nimi kategorii. W gruncie rzeczy jednak przypisuja jej tozsame znaczenia i charakterystyki.
Za kluczowe uwspolnione przekonania na temat ,,natury” ptci kulturowej mozna uzna¢ zato-
zenia mowigce o wielowymiarowosci, ztozonosci, cato§ciowosci tej kategorii, ktora jawi si¢
jako wszechobecna (obejmuje kazdy obszar zycia spotecznego), wykazuje potencjat struk-
turyzowania relacji migdzyludzkich, a przy tym jest podatna na zmiany i przeksztatcenia
W czasie i przestrzeni. Z jednej strony jest wytworcza, rodzi mozliwosci i pozwala na akty
sprawczosci, z drugiej za§ — odtworcza, gdyz reguluje i ogranicza ludzkie dziatania.

Tym, co wedtug mnie subtelnie réznicuje omoéwione koncepcje, jest odmienne pode;j-
Scie do akcentowania poszczeg6lnych aspektow pici spoteczno-kulturowej. Tam, gdzie pte¢
jest uyjmowana jako struktura, pojawia si¢ wigkszy nacisk na rozgraniczanie i wyodrebnia-
nie poziomo6w reprodukowania si¢ relacji plciowych (jak w teorii Risman ,,mikrostruktural-
nego”, ,,mezostrukturalnego”, ,,makrostrukturalnego”) czy wymiardéw (organizacyjnych, jak
u Connell ,struktur wladzy”, ,,struktur pracy”). Z kolei w teoriach przedstawiajacych ptec¢
jako instytucje spoteczna szczegdlng wage przywiazuje si¢ do okolicznos$ci, szerszych uwa-
runkowan, stanowiacych ,,sceneri¢” dla rozgrywajacej si¢ w danym momencie dynamiki
relacji ptciowych. Dynamika pici jest zatem w pewnym stopniu rezultatem przenikania si¢
i oddziatywan sit zakorzenionych w rozmaitych obszarach zycia spotecznego, nie tylko tych
obecnych ,.tu i teraz” (na ksztalt dynamiki ptci w miejscu pracy wptywaja réwniez relacje
plciowe rozgrywajace si¢ na przyktad w domu rodzinnym). Z tego wlasnie powodu teorie
rozpatrujace pte¢ w duchu nowego instytucjonalizmu uwazam za szczegdlnie uzyteczne
w badaniu ptci w strukturach organizacyjnych, ktorych granice nie sg jasno zarysowane —
start-upow technologicznych. Jak sadze, pozwalaja one na uchwycenie tego, co podczas ana-
lizy organizacji dziatajacych w dynamicznie zmieniajagcym si¢ otoczeniu, zréznicowanych
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uwarunkowaniach kulturowych i spotecznych, istotnie formuje procesy (re)konfigurowania
wzorow plciowych. Jednoczesnie jestem przekonana, ze tam, gdzie granice pola badawczego
nie sg jasno i na state zdefiniowane, ramy teoretyczne umozliwiajace analityczne ,,uporzad-
kowanie” przestrzeni organizacyjnej i ,,pozaorganizacyjnej” (jak u Connell czy Risman) stajg
si¢ bardzo wazne.

1.4. Aparat pojeciowy integracyjnych teorii plci

W dalszej cze$ci rozdziatu omawiam gltéwne pojecia funkcjonujace w obrebie integra-
cyjnych teorii ptci spoteczno-kulturowej. Podazam za ustaleniami z prac Connell, Risman,
Ridgeway i Correll oraz Acker. Teori¢ pierwszej z wymienionych badaczek uznajg¢ za ba-
zowa rame heurystyczng w badaniach nad organizacjami start-upowymi. Do teoretycznego
systemu pojeciowego przyjetego w projekcie badawcezym wiaczam kategorie zaczerpnigte od
innych naukowczyn, bedace swoistym uzupetnieniem teorii Connell. W dalszej czgéci pracy
bedg starata si¢ wykaza¢, ze niejednokrotnie badaczki tworzace w ramach nurtu integracyj-
nych teorii ptci w prowadzonych rozwazaniach odnosza si¢ do réznych waznych zagadnien,
ktérych Connell nie podejmuje w swoich tekstach z perspektywy teoretycznej.

1.4.1. Teorie plci kulturowej w badaniu organizacji spotecznych

Literatura naukowa, poczawszy od lat siedemdziesigtych XX wieku, dostarcza licznych
dowodoéw przemawiajacych za tym, ze pte¢ kulturowa stanowi kategori¢ réznicujacg i stra-
tyfikujaca jednostki na rozmaite sposoby we wszelkich kulturach i spoteczno$ciach (Acker
1992a). Podstawowa zasada, na ktorej opiera si¢ globalny porzadek pici, jest relacja domina-
cji i podporzadkowania wystepujaca miedzy wzorami kobieco$ci i meskosci (Connell 2009).
Rozpatrujac pte¢ kulturowa w bardziej ogolnym wymiarze catego spoteczenstwa, Connell
uzywa pojecia ,,porzadek plci” (gender order). Jak zauwaza, porzadek plci to ,,calo$ciowy
spoteczny wzorzec relacji genderowych” (Connell 2006: 839). Porzadek ten badaczka uznaje
za wzglednie stabilng strukture ztozong ze wspdtistniejacych ze soba, ,,lokalnych”, ,,pomniej-
szych porzadkow” pici.

Wspomniane ,,pomniejsze porzadki” Connell (2006) okre$la mianem ,,reziméw plcio-
wych” (gender regimes). Samo pojecie ,,rezimy” funkcjonuje w studiach nad picig od wielu
lat (zob. na przyktad Acker 2006; Berkovitch i Moghadam 1999; Connell 2002; Mies 1986;
Walby 1990, 2009, 2020). Jedna ze wspotczesnych teorii rezimow jest zawarta w koncep-
cji autorstwa Walby (2020). Autorka rozrdznia lokalne i publiczne rezimy plci (w obrebie
rezimu publicznego uwzglednia neoliberalng i socjaldemokratyczng forme rezimu), ktdre
krzyzuja si¢ z czterema domenami instytucjonalnymi: przemoca, spoteczenstwem obywa-
telskim, polityka i ekonomia. Inng typologi¢ reziméw mozemy odnalez¢ u Juliet Mitchell
(1966), ktéra wsrod patriarchalnych struktur ksztattujacych porzadek plei dostrzega cztery
pomniejsze podstruktury: (1) produkcje, (2) reprodukceje, (3) socjalizacje i (4) seksualnosc.
W teorii Connell rozmaite rezimy moga konfigurowac si¢ w roznych przestrzeniach zycia
spotecznego, na przyktad na ulicy (zob. Connell 2010b), w rodzinie czy szpitalu. Z perspek-
tywy problemu badawczego niniejszej ksiazki najistotniejsze jest jednak to, ze wedtug autorki
powyzszej koncepcji opisane rezimy piciowe sg obecne niemal we wszystkich organizacjach
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pracy zawodowej, i nie tylko. Dzigki koncepcyjnemu wyodrebnieniu tej kategorii (rezimy
plci) teoria Connell pozwala badaé i porownywac ze sobg relacje genderowe specyficzne
dla wybranego wycinka rzeczywistosci spotecznej. Wycinek ten w badaniach opisywanych
w prezentowanej ksigzce stanowig organizacje start-updéw technologicznych, ideologicznie
zakorzenione w Dolinie Krzemowej w Stanach Zjednoczonych, a dziatajace w ramach pol-
skiego pola start-upowego. Warto podkresli¢, ze — zdaniem Connell — organizacyjne rezimy
ptci, choé¢ moga si¢ r6znié¢ od ogodlnego uptciowionego porzadku spotecznego (gender order),
to jednak rzadko od niego odbiegaja (Connell 2009). Rezimy stanowia, mowigc precyzyj-
niej, ,,0g6lny wzor relacji ptci w organizacji” (Connell 2006) i moga realizowa¢ si¢ na po-
ziomie jednostkowym (w relacjach miedzy jednostkami) oraz zbiorowym grup (w relacjach
miedzy grupami, organizacjami czy instytucjami) (Connell 2009). Obejmuja one wszystkie
wymiary relacji migdzy plciami i tworzg instytucjonalne tlo konkretnych wydarzen, interak-
cji i indywidualnych praktyk (Connell 2006). Uscislajac: kiedy poddajemy analizie wzorce
relacji ptciowych w skali danego kraju, na przyktad Polski, moéwimy wowczas o ,,porzadku
ptciowym”, gdy za$ analizujemy dominujace wzory relacji ptciowych w konkretnej instytu-
cji, na przyktad szkole, uniwersytecie czy urzgdzie gminy, wtedy powinni§my si¢ postugiwac
kategorig ,,rezimu ptciowego”.

Ponadto Connell definiuje cztery ,,struktury” w obrebie reziméw ptciowych (gender re-
gimes), w ktorych zachodzi produkcja i reprodukcja wzordw plci, takie jak wiadza (power),
praca (labor), porzadek emocjonalno-relacyjny (emotion and human relations) i kulturowo-
-symboliczny (gender cultural and symbolism) (Connell 2006):

1. Struktury podziatu pracy ze wzgledu na pte¢ — biorg pod uwage podziat obowigzkow
miedzy plciami, wykonywane przez aktoréw zawody i czynnosci, a takze wysokosé¢
wynagrodzen oraz ilos¢ wykonywanej pracy odplatnej i nieodptatnej przez kazdy
typ ptci kulturowe;j.

2. Struktury podziatu wladzy ze wzgledu na pte¢ — odnosza si¢ do: mozliwosci prze-
kazywania wtadzy prawnej; kontrolowania budzetow, procesow zatrudniania, rekru-
towania, zwalniania, degradowania czy awansowania; negocjowania regut obowig-
zujacych w pracy przez pracownikdw organizacji, dotyczacych na przyktad kwestii
osobistych i stuzbowych, przyjmowanych i delegowanych obowigzkéw, a takze
do mozliwo$ci wyrazania sprzeciwu, zasad wspottworzenia i planowania dziatan
firmy i sposobow zarzadzania praca innych, planowania wydatkéw, hierarchii or-
ganizacyjnej, formalnych i nieformalnych sposobow egzekwowania wlasnych praw
1 oczekiwan.

3. Struktury emocjonalno-relacyjne — obejmuja zorganizowane ze wzgledu na pleé¢
i odczuwane przez pracownikow emocje wobec podejmowanych w firmie dziatan
lub decyzji, powstajacych konfliktoéw i metod ich rozwiazywania, a takze funkcjo-
nujace w danej organizacji stereotypy czy formy wyrazania sprzeciwu. To rowniez
uporzadkowane plciowo emocje odczuwane wobec innych pracownikdow (wstret,
pociag seksualny, pogarda, antypatia, solidarno$¢, sympatia) i charakter relacji, ktore
tacza pracownikow (na poszczegodlnych stanowiskach).

4. Struktury kulturowo-symboliczne — rozumiane jako wzor relacji ptci odnoszacy sie
do wyobrazeniowych rozmaitych wzoréw kobiecos$ci i mgskosci reprodukowanych
przez konkretnych aktoréw spotecznych, zawarty w dyskursie obecnym w firmie
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(mowie, tekstach, dokumentach oficjalnych i nieoficjalnych), interpretacjach i zna-
czeniach przypisywanych genderowym praktykom, a takze stylach prowadzenia
konwersacji, obszarach tematycznych rozméw, uktadach przestrzenno-wizualnych
W organizacji, realizujacy si¢ przez obecno$¢ i odwotania do specyficznych artefak-
tow kultury (obrazow, ksiazek, muzyki, stuchowisk), wyglad i ubior pracownikow
(swoisty dress code, jego zalezno$¢ od okolicznos$ci) oraz inne, na przyktad ciele-
sno-przestrzenne praktyki ptciowe (Connell 2006).

Jak przyznaje badaczka: ,rozréznienie miedzy wymiarami [strukturami] jest koncep-
cyjnym narzgdziem, w rzeczywistosci wymiary te si¢ przeplataja i wchodza ze soba w inter-
akcje” (Connell 2005). Nalezy wiec podkresli¢, ze o ile na poziomie empirycznym poszcze-
g6lne struktury pici opisane przez Connell mogg realizowaé si¢ w ,,pojedynczej praktyce”,
w ktora jednostki dzialajace w przestrzeni organizacji start-upowych sa zaangazowane, o tyle
na poziomie analitycznym praktyka ta bedzie stanowi¢ podstawe wnioskowania o réznej spe-
cyfice kazdej ze struktur. Innymi stowy, kiedy przyktadowo me¢zczyzni w organizacji zawo-
dowej beda podejmowac praktyki pracy emocjonalnej, wéwczas na poziomie analizy bedzie
mozna odczytac je jako $wiadczace o specyfice struktur zaréwno plciowego podziatlu pracy,
jak 1 emocji i relacji. Teoria ta ukazuje zatem nie tylko wzajemne stosunki mi¢dzy rezimami
plciowymi w ramach porzadku piciowego jednego spoteczenstwa czy kregu kulturowego, ale
takze migdzy poszczegdlnymi strukturami w obrebie jednej organizacji.

Acker we wczesnej tworczosci rowniez postugiwata si¢ pojeciem rezimoéw, poczat-
kowo skupiajac si¢ na ,,rezimach genderowych” (zob. Acker 1994). Z czasem jednak zaczeta
si¢ sktania¢ w strong ,,rezimow nieréwnosci” (inequality regimes), definiowanych przez nig
jako: ,,luzno powiazane praktyki, procesy, dzialania i znaczenia, ktore tworzg i podtrzymuja
klasowe, plciowe i rasowe nierdwnosci w organizacjach” (Acker 2006: 443). Nasuwa si¢
wigc wniosek, ze kategori¢ t¢ mozna traktowac jako pokrewna z pojeciem reziméw Connell.
Niewatpliwa zaleta kategorii analitycznej, ktora wprowadza Acker, jest to, ze uwrazliwia ona
badaczy i badaczki ptciowych nieréwnosci w organizacjach na potrzeb¢ prowadzenia analiz
intersekcjonalnych (a by¢ moze nawet ja na nich wymusza). Z kolei teoria Connell, katego-
ryzujaca wymiary zycia organizacyjnego jednostek, pozwala prowadzi¢ analizy wrazliwe
na kontekstowo zmieniajace si¢ relacje ptciowe, ktéore w ramach kazdej z wyodrebnionych
struktur mogg istotnie si¢ od siebie r6zni¢. Pojecia omawiane przez badaczki sg traktowane
jako komplementarne, a ich implementacja w badaniach nad plcig kulturowa w start-upach
pozwoli na petniejsze i bardziej wnikliwe zrozumienie charakteru nierownosci ze wzgledu na
pte¢ jednostek, ktére rownolegle pozostaja w wielu réznych uktadach dominacji i podrzed-
no$ci w organizacjach.

Acker w jednej ze swoich ostatnich publikacji, tworzac (jak uwazam) podwaliny wilasne;j
perspektywy teoretycznej, uzywa pojecia ,,uptciowione podstruktury” (gendered substruc-
ture). Dotycza one niewidocznych proceséw obecnych w codziennym zyciu organizacyjnym,
w ktorych sg zakorzenione i reprodukowane oczekiwania dotyczace kobiet i mg¢zczyzn oraz
ogoblnie kobiecosci i meskosci, napgdzajace i utrwalajace nierownosci pici (Acker 2012: 215).
Do podstruktur tych badaczka zalicza: (1) procesy organizacyjne, (2) kultur¢ organizacyjna,
(3) interakcje miedzy pracownikami, (4) uptciowione tozsamosci, (5) logiki organizacyjne,
(6) wizje plciowo neutralnego pracownika oraz (7) teksty (werbalne i pisane). Przyglada-
jac si¢ tej systematyzacji wymiardw rzeczywistosci organizacyjnej, mozna zauwazy¢, ze
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propozycja Acker ma pewne punkty wspolne ze strukturami reziméw piciowych Connell (na
przyktad kategoria ,,logiki organizacyjnej” wydaje si¢ zazebia¢ z pojeciem ,,struktur wiadzy”
w koncepcji Connell, podobnie jest w wypadku ,,podstruktury tekstowej” uzywanej przez
Acker oraz ,,struktur kultury i symboli” Connell). Mimo ze kazda z typologii dotyka podob-
nych zagadnien, Acker i Connell odmiennie kategoryzuja przestrzen organizacyjna.

Warto jednak zauwazy¢, ze zakres semantyczny niektorych terminéw w koncepcji Acker
czesciowo si¢ pokrywa i stajg si¢ one przez to niejednoznaczne, co utrudnia praktyczne wy-
korzystanie tej teorii w analizach ptci w organizacjach. Dzieje si¢ tak przyktadowo wtedy,
gdy autorka dokonuje nieprecyzyjnego rozréznienia mi¢dzy procesami organizacyjnymi a lo-
gika organizacyjng badz miedzy kultura organizacyjna, w ktorej dostrzega funkcjonowanie
modeli ptciowych zawierajacych elementy normatywne, a norma idealnego pracownika ,,nie-
posiadajacego ptci”. Jak sadzg, pojeciowy zamet moze przyczyniaé si¢ do tego, o czym pisze
Trudy Bates (2022). Analizujac wykorzystanie teorii skonstruowanej przez Acker, dochodzi
ona do wniosku, ze badacze i badaczki w obszarze gender znacznie czg¢sciej wspierajg si¢
ustaleniami z jej prac na etapie formulowania zatozen dotyczacych ptci kulturowej (na przy-
ktad wspieraja si¢ zatozeniem mowigcym o uplciowionej naturze organizacji, by uzasadni¢
koniecznos¢ podjecia badan w jej przestrzeni) badz wybiodrczo aplikuja jeden z elementéw
teorii Acker, zamiast stosowa¢ wspomniang koncepcje jako komplementarng rame teore-
tyczng w badaniach nad gender i organizacjami (Bates 2022: 1042).

Risman, konstruujac teorig¢ ptci kulturowej (jako struktury spotecznej), rozroznia trzy
ptaszczyzny jej reprodukowania: indywidualng, interakcyjna i makro. Ponadto na kazdym
poziomie struktury ptciowej wyodrebnia osobno aspekty kulturowe (cultural) i materialne
(material). Materialny wymiar poziomu indywidualnego odnosi si¢ do tego, co jest zwigzane
z cialem jednostki, posiadanym przez nig anatomicznym uposazeniem (hormonami, genita-
liami). Przy czym ciato w jej rozumieniu nie jest stabilng i raz na zawsze ,,domknieta” ma-
terig, lecz czyms, co przez podejmowanie i do§wiadczanie spotecznych dziatan moze ulegaé
zmianom. Kulturowy wymiar poziomu indywidualnego struktury ptci odnosi si¢ z kolei do
uplciowionych jazni, osobowosci i tozsamosci jednostek, w ktorych ramach internalizujg one
(badz tego nie robig) przekonania dotyczace plci (przypisane im mozliwos$ci, ograniczenia),
w tym takze wiedze, jak postugiwaé si¢ wlasnym uptciowionym cialem, nabywane w proce-
sie spotecznego uczenia si¢ (Risman 2017: 4-5, zob. takze Risman 2018). Na interakcyjnym
poziomie ztozonosci struktury ptci Risman sugeruje, by przejawdéw wymiaru materialnego
upatrywa¢ w iloSciowej reprezentacji kategorii plciowych w dowolnych okoliczno$ciach, co
niesie ze sobg okreslone konsekwencje dla ksztaltu sieci spolecznych, ktore z kolei wptywaja
na dostep do zasobow strukturalnych (makro). Dla Risman plaszczyzna ta jest odzwiercied-
lona rowniez w budowie oraz sposobie dzielenia przestrzeni fizycznej, na przyktad tazie-
nek czy szatni. Jak jednak przyznaje badaczka, na tym poziomie analizy wigkszos¢ dziatan
koncentruje si¢ wokol wymiaru kulturowego, ktéry uobecnia si¢ w praktycznych sposobach
»uprawiania plci” (tu Risman odwoluje si¢ bezposrednio do rozwazan West i Zimmermana,
opisanych w pierwszym rozdziale ksigzki), ale i w spotecznych normach, oczekiwaniach
i uprzedzeniach wynikajacych z posiadania statusu mezczyzny i kobiety oraz powszech-
nie podzielanych stereotypdéw piciowych i towarzyszacych im znieksztatcen poznawczych
(Risman 2017: 5-6). Materialny aspekt poziomu makro wyraza si¢ w sformalizowanych
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przepisach prawnych (na przyktad dotyczacych wieku emerytalnego dla kobiet i m¢zczyzn,
dostepu do urlopoéw ojcowskich, macierzynskich, aboreji, praw wyborczych, edukacji i in-
nych) i nieformalnych regutach spotecznych, a takze umiejscowieniu kobiet i mezczyzn
w strukturach wtadzy, ktore przektada si¢ na dostep 1 decyzyjnos¢ w zakresie alokacji za-
soboéw materialnych. Tymczasem wymiar kulturowy to logika instytucjonalna, ksztattujaca
definicje zawodow i stanowisk, rol spotecznych, ktore zawieraja znaczenia odnoszace si¢ do
plci, ale tez kulturowe przekonania tudziez wyjasnienia dotyczace samej réznicy plci oraz
materialnych konsekwencji tej roznicy (Risman 2017: 6-7). Scharakteryzowana powyzej
koncepcje Risman przedstawia rowniez w formie ilustracji (zob. rys. 1), na ktoérej zostaty
wyeksponowane (w postaci strzatek) rekursywne relacje miedzy poziomami i procesami
(kulturowymi i materialnymi) struktury ptciowe;j.

Gender jako
spoleczna struktura

Indywidualny Makro
Materialny Materialny
— Cialo — Dystrybucja zasobow
Interakcyjny — Reguly instytucjonalne
Materialny

— Proporcjonalna reprezentacja
— Dostep do sieci spotecznych

Indywidualny Makro
Kulturowy Interakcyjny Kulturowy
— Sogjalizacja Kulturowy — Hegemoniczne przekonania
— Tozsamosci S — Logika instytucjonalna
— Stereotypy

— Oczekiwania
— Bledy poznawcze

Rysunek 1. Model pici kulturowej jako struktury spotecznej wedtug Barbary Risman

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie (Risman 2017: 4).

Nalezy zaznaczy¢, ze przedstawiony schemat zdaniem samej badaczki nadaje si¢ do
analizy zardwno konkretnego spoteczenstwa, jak i dowolnej organizacji czy instytucji. Dla-
tego uznano, ze z powodzeniem moze by¢ zaaplikowany do badania struktury ptci w orga-
nizacjach pracy, ktorymi sg start-upy technologiczne. To jednak, co zdaje si¢ wyrdzniaé pro-
pozycje Risman na tle innych koncepcji opisanych w tym podrozdziale, sprowadza si¢ do
analitycznego wydzielenia wsréd wymiaréw organizacyjnych sfer materialnej i kulturowe;j,
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przez co analiza fizycznego aspektu rzeczywisto$ci i ludzkich cial staje si¢ rownie wazna jak
analiza zachodzacych procesow kulturowych. Risman sugeruje, by z uwaga sledzi¢ napiecia
i rozbieznos$ci wystepujace na skrzyzowaniu tych dwoch sfer, poniewaz sprzecznosci migdzy
tymi wymiarami moga wskazywac ,,peknigcia” w fundamentach patriarchalnego porzadku
pfci (tutaj Risman nawigzuje do rozwazan Connell 1987), ktdry, ,,chwiejac si¢”, tworzy prze-
strzen do zmian i rekonfiguracji w uktadach ptci (Risman 2017: 18). Spojrzenie na materiat
empiryczny przez pryzmat wspomnianego podziatu pozwolito dostrzec podczas analizy wzo-
réw plciowych reprodukowanych w wymiarze struktur pracy w organizacjach start-upowych
wazne tropy interpretacyjne.

Cho¢ podejscie Ridgeway i Correll mozna zaliczy¢ do nurtu integracyjnych teorii ptci,
to w porownaniu z przytoczonymi wyzej koncepcjami nie wydziela ono specyficznych sfer,
wymiardw czy poziomdw rzeczywistosci spolecznej (ale i organizacyjnej), w ktorych repro-
dukowano by okreslone wzory ptci. Badaczki wprowadzaja za to ogodlne pojecie ,,spotecz-
no-relacyjnych kontekstow” (social relational contexts), okreslajace kazda sytuacje, w kto-
rej wystepuja interakcje miedzyludzkie, zarowno do§wiadczane osobiscie, behawioralnie
(fizycznie), jak i zaposredniczone przez papier (w formie tekstoéw) czy media (osadzone
w przestrzeni wirtualnej). Spoteczno-relacyjne konteksty oznaczajg interpersonalne uwarun-
kowania, obejmujace konstruowanie definicji danej sytuacji, wlaczajac w to spodziewane
reakcje 1 mozliwe oceny innych osob wzgledem wilasnego dziatania, jakie jednostki kazdo-
razowo muszg antycypowac i bra¢ pod uwage, wchodzac w interakcje (Ridgeway i Correll
2004: 511-512). Wspomniane sytuacje stanowig wedtug badaczek arene, na ktorej moga
,»Wystapi¢” przekonania dotyczace plci (gender beliefs). Przekonania te to nic innego jak po-
wszechna kulturowa wiedza o kobiecosci i mgskosci, mowigca migdzy innymi o tym, jakie
cechy i atrybuty s3 nadawane piciom. Sa to rowniez instrukcje, wskazowki, jak ,,odgrywac”,
»wprowadza¢ w zycie” roéznice plci, czyli jak zachowywac si¢ zgodnie ze schematem pici.
Ridgeway i Correll twierdza, ze system plci opiera si¢ na dwdch filarach, ktérymi z jednej
strony sa wilasnie kulturowe reguty dotyczace pici, z drugiej za§ — wynikajaca z tych regut
dystrybucja zasobow (Ridgeway i Correll 2004). Mozna w tym miejscu zauwazy¢, ze kate-
gorie, ktére Risman uwzglednia w swojej koncepcji plei, nawigzujg bezposrednio do dywa-
gacji oraz pojec¢, jakimi poshugujg si¢ Ridgeway i Correll. Zasygnalizowane przez badaczki
rozréznienie wymiaru materialnego i kulturowego Risman ekstrapoluje jednak na poziom
indywidualny oraz poziom makro i precyzuje, jak nalezy rozumie¢ na wszystkich ptaszczy-
znach wymiar materialny.

1.4.2. Plciowe praktyki i ich konstelacje

Niemal we wszystkich integracyjnych teoriach genderowych praktyki spoleczne stano-
wia centralny punkt definiowania ptci kulturowej. Znajdujaca swoje korzenie w pracach Pier-
re’a Bourdieu (2005, 2004), Anthony’ego Giddensa (2003), Theodore’a Schatzkiego (1996),
Harolda Garfinkla (1967) czy Charlesa Taylora (1985) kategoria praktyk spolecznych byta
wielokrotnie wykorzystywana w konstruowaniu socjologicznych teorii pici, stajac si¢ spoiwem
wielowymiarowych koncepcji ptci. Mozna tu wskaza¢ koncepcje autorstwa Raewyn Connell
(1987,2003, 2006, 2013), Patricii Y. Martin (2001, 2003, 2006), Cecilii L. Ridgeway i Shelley
J. Correll (2004), Barbary Poggio (2006; Bruni, Gherardi i Poggio 2004; Murgia i Poggio 2009),
wspotpracujacej z Sylwig Gherardi (1994; Gherardi i Poggio 2001), czy Judith Butler (2008).
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Pierwsza teoretyczka podkreslajaca potrzebg rozwoju teorii praktyk na gruncie stu-
diow genderowych byla Connell (Poggio 2006: 431). Praktyka w jej rozumieniu jest tym,
,,c0 ludzie robia, konstytuujac [w ten sposob] relacje spoteczne, w ktérych zyja” (Connell
1987: 62). Z drugiej strony, jak juz wspomniatam, wedtug Connell ludzie czerpig inspira-
cje dla ksztattu wlasnych dziatan z kolektywnie uksztalttowanego repertuaru wyobrazonych,
potencjalnie mozliwych zachowan (Connell 2003). Mozna zatem wnioskowac, ze wszelkie
praktyki znajduja swoje zrodto w przestrzeniach intersubiektywnych, w przestrzeniach re-
lacji spotecznych. Connell nie daje jasnych wskazowek dotyczacych tego, jak na poziomie
teoretycznym nalezy rozumie¢ kategori¢ praktyk spolecznych. Jednak niewatpliwie w ich
rozumieniu ktadzie nacisk na ucielesniony, zmaterializowany wymiar praktyk genderowych,
ktére bez ludzkich cial nie moga zaistnie¢ w przestrzeni spolecznej. Zdaniem badaczki ciata
podlegaja procesowi ,,ucielesnienia spotecznego”, w ktdrym sg ,,zaréwno przedmiotem, jak
i podmiotem praktyk spolecznych”. Jak wyjasnia dalej: ,,Te same ciala wystepuja réwno-
cze$nie w obu rolach. Praktyki, w ktore s3 zaangazowane ciata, tworza struktury spoteczne
i trajektorie osobiste, a one z kolei kreuja warunki dla nowych praktyk, dotyczacych ciat i je
angazujacych” (Connell 2013: 118). Ciato, ktore ,,stawia opor niektorym praktykom lub na-
daje im kierunek za pomocg wtasnych upodoban i mozliwosci”, w koncepcji Connell staje si¢
wigc sita, ktora — podobnie jak inne struktury spoteczne — wykazuje potencjal ograniczania
i kreowania praktyk spotecznych (Connell 2013: 102—103).

Przywolywana juz wczes$niej Martin (2006) opracowata koncepcj¢ dwustronnej, ,,bliz-
niaczej” dynamiki plci, ktéra w moim przekonaniu mozna odczyta¢ jako kontynuacje mysli
Connell, sugerujacej w swoich pracach, ze pte¢ kulturowa ,,jest jednocze$nie zbiorem (poten-
cjalnych) dziatan i systemem, ktory jest w akcji” (Connell 1987: 84). Te dwojaka nature dy-
namiki plci wedtug Martin dookreslaja ,,praktyki uplciawiajace” (gendering practices, nazy-
wane takze gender practices, gendered practices), stanowigce niejako ,,zbiér potencjalnych
dziatan”, oraz procesy ,,praktykowania plci” (practising gender), bedace ,,ptciowym syste-
mem, ktory jest w dziataniu” (Martin 2003, 2006). ,,Praktyki uptciawiajace’ autorka koncep-
cji uznaje za bardziej statyczng stron¢ dynamiki pici (co nie oznacza jednak, ze z biegiem
czasu nie podlegaja one zmianom). Stanowia, jej zdaniem, matryce dostgpnych ,.kulturowo,
spotecznie, narracyjnie, dyskursywnie, a takze behawioralnie/fizycznie” wzoréw zachowan
»wynikajacych z (naruszenia) instytucji ptci” (Martin 2003: 354, zob. takze Martin 2006).
Tego okreslenia badaczka uzywa wigc do opisu repertuaru praktyk mozliwych do uciele$nie-
nia przez jednostki. ,,Praktykowanie plci” to termin, ktory okresla bardziej dynamicznag strone
praktyk. Sa to dzialania, ktore zostaty uciele$nione przez jednostki w $wiecie materialnym.
Gherardi i Poggio, by zilustrowa¢ dwustronng dynamike plci, postuzyly si¢ metaforg tanca,
ktora zdaje si¢ trafnie odzwierciedla¢ znaczenie kategorii teoretycznych wprowadzonych
przez Martin. Dla Gherardi i Poggio ,,praktyki upiciawiajace” to figury, jakie para moze po-
tencjalnie przyja¢ w tancu, a ,,praktykowanie plci” odnosi si¢ do tych figur, ktore para realnie
zatanczyla, to sposob, w jaki finalnie si¢ one urzeczywistnily (Gherardi i Poggio 2001). Wy-
jasniajagc na innym przyktadzie — w wypadku kobiety, ktora zostata matka, praktyki uptcia-
wiajace to wszystkie potencjalne, kulturowo dostepne jej wzory zachowan, ktore moze przy-
jac jako matka. Z kolei praktykowanie ptci bedzie si¢ przejawia¢ w dziataniach, ktore realnie
podjeta wobec wlasnego dziecka i innych osob, pelniagc funkcje¢ matki.
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W swoich rozwazaniach Martin wskazuje odmienne jakos$ci, ktore dookreslajg kazde
,»oblicze” dynamiki ptci, skupiajac si¢ w gldwnej mierze na opisie aktywnej strony jej prak-
tykowania. Charakterystyki te przedstawiono zbiorczo w tabeli 1.

Tabela 1. Dwustronna dynamika pici wedtug Martin

Praktyki uplciawiajace Praktykowanie plci
(gendering practices) (practising gender)
— sa mniej aktywna strong dynamiki plci — sg bardziej aktywna strona dynamiki ptci
— to repertuar dziatan dyskursywnych — dziatania lub zachowania, ktore nastapity,
i mozliwych do ucieles$nienia, a takze zaistnialy w rzeczywistosci
sposobow interpretacji zdarzen, ktore — sg emergentne, wylaniajg si¢ spontanicznie
spoteczenstwo udostepnia jednostkom z rzeczywistos$ci spolecznej, dlatego sg czesto
do uprawiania ptci nieprzewidywalne
— sg trwate i wzglednie przewidywalne — podlegaja zmianom, nigdy nie sg identyczne,
— zazwyczaj powszechnie znane — epizodyczne i kierunkowe (po zakonczeniu
i akceptowane niemozliwe do cofnigcia)
— maja aspekt normatywny — Dbezposrednie i szybkie (natychmiastowe),
— mozliwe (fatwiejsze) do zwerbalizowania. rozwijajace si¢ w realnym czasie i przestrzeni,
— wiedza o tym, jak realizowa¢ praktyki
pltciowe jest trudna do zwerbalizowania
(,,wiedza milczaca”)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Martin 2006: 257-258).

Badaczka podkresla, ze praktyki ptciowe sg niezwykle trudne do uchwycenia, poniewaz
wiedza o tym, jak uprawia¢ pte¢ w zyciu spolecznym, jest ,,odruchowa”, stanowi ekspre-
sje gleboko zhabituowanych wzorcéw zachowan i trudno jg zwerbalizowa¢ (Martin 2003).
Martin przekonuje, ze praktyke plciowa znacznie latwiej ,,wprawi¢ w ruch”, doswiadczy¢
jej czy ja zaobserwowac, niz wyrazi¢ w postaci stow (Martin 2003: 351-352), gdyz ptec
zawiera komponent wiedzy milczacej (facit knowledge), wiedzy proceduralnej, co oznacza,
ze jest w stanie uobecniaé si¢ w zwyczajowych, czgsto nieuswiadomionych, nierefleksyj-
nych, nawykowych dziataniach. Jak zaznacza: ,,z czasem [plciowe] praktyki staja si¢ druga
naturg”, sa wykonywane niemal odruchowo, bez zastanowienia, ,,nierefleksyjnie” reprodu-
kuja instytucje ptci samoistnie (Martin 2003: 355). Instytucja pici, jak sugeruje Martin, ma
réwniez potencjat do zmiany. Drzemie on, jak rozumiem, migdzy innymi wlasnie w ,,naglo-
$Sci” praktyk ptciowych, ich nieprzewidywalnos$ci i kazdorazowo innym wykonaniu, ale takze
niejednakowych, towarzyszacych im okolicznosciach. Co wigcej, Martin jasno stwierdza, ze
bez osadzenia ptci w ucielesnionych aktach dzialania ple¢ jako instytucja przestaje istniec.
W tym sensie badaczka przyznaje wyzszy status aktom ,,praktykowania ptci” uobecniajagcym
si¢ w konkretnym miejscu i czasie niz dostegpnym w kulturowych wyobrazeniach ,,praktykom
uplciawiajagcym”.

,Procesy konfigurowania praktyk w czasie, przeksztalcajace punkty wyjscia [jedno-
stek, kobiet i mezczyzn] w genderowych strukturach”, Connell nazywa wzorami plciowymi
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(gender patterns), a doktadniej wzorami kobieco$ci i meskosci (Connell 1995: 72). Mozna
zatem uznaé, ze gdy Martin pisze o dynamice ptci, Connell za§ o wzorach piciowych, ba-
daczki majg na mysli t¢ samg jednostke analizy: sekwencje nastepujacych po sobie praktyk
(ucielesnionych i wyobrazonych) ptciowych, wystepujacych podczas interakcji spotecznych.
Cho¢ warto w tym miejscu podkresli¢, ze kategoria wzoréw ptciowych w teorii Connell nie
jest zarezerwowana wylacznie do opisu relacji ptciowych wystepujacych miedzy kobietami,
mezezyznami czy migdzy kobietami a m¢zezyznami. Jest to termin, ktory moze okreslaé ze-
stawy relacji, jakimi sa polaczeni i podzieleni ludzie, grupy, organizacje, a nawet cate spo-
teczenstwa (zob. Connell 2009: 73). Dzi¢ki temu teoria Connell staje si¢ uzyteczna do opisu
dynamiki ptci na poziomie intrapersonalnym, interpersonalnym, instytucjonalnym oraz ogol-
nospotecznym, w odréznieniu od koncepcji Martin, ktora wydaje si¢ koncentrowac gtownie
na analizach wymiaru interakcyjnego.

W dostepnej literaturze przedmiotu scharakteryzowano dotychczas wiele roznych wzo-
réw praktykowania ptci osadzonych w obrebie réznych organizacji/instytucji (Connell 1987,
Messerschmidt 2018). Wsrdd nich mozna wskaza¢ szeroko dyskutowane w studiach gende-
rowych wzorce meskosci hegemonicznej, wspotdziatajacej, podporzadkowanej i marginali-
zowanej (Connell 1987), a takze meskosci hybrydycznej (Bridges i Pascoe 2014) czy inklu-
zywnej (Anderson 2009; Anderson i McCormack 2018) oraz wiele innych. Rownie wazne,
cho¢ stosunkowo stabiej rozwijane na gruncie gender studies, sa opisy wzoréw kobiecosci
(Budgeon 2014), w tym: kobieco$ci emfatycznej i buntowniczej (Connell 1987), wzmocnio-
nej (empowered) (Budgeon 2014), tradycyjnej (Budgeon 2014) czy hegemonicznej (Schip-
pers 2007). Badacze organizacji technologicznych oraz start-upowych wskazali wytanianie
si¢ w tych przestrzeniach specyficznych modeli ptciowych, takich jak: meskos¢ maniaka
(nerd masculinity) (Cooper 2000), megskos¢ geeka (geek masculinity) (zob. McArthur 2009),
kobiecos¢ hybrydyczna (hybrid femininity; zob. Ispa-Landa i Oliver 2020) czy hybrydowa
przedsigbiorcza kobiecos$¢ (hybrid entrepreneurial femininity) (Lewis 1 in. 2022), do ktoérych
odwotuje si¢ na etapie interpretacji wynikow badan.

Literatura przedmiotu dostarcza takze (oprocz opisow konfigurowanych wzoréw plcio-
wych) réznych charakterystyk praktyk genderowych, podejmowanych przez jednostki w sy-
tuacji doswiadczania barier instytucjonalnych czy strukturalnych ze wzgledu na ich ptec¢
(zob. na przyktad Bird i Rhoton 2011; Gherardi i Poggio 2001; Miller 2004; Pecis 2016;
Rhoton 2009). Sharon A. Bird i Laura A. Rhoton (2011) proponuja, by praktyki stanowiace
cze$¢ szerszych uptciowionych plandéw dzialan, ktore przez te plany sg jednoczesnie orga-
nizowane, rozumie¢ jako genderowe strategie (gender strategies) radzenia sobie. Strategie
te, jak pisza, sg ksztaltowane z jednej strony przez osobiste przekonania czy wyobrazenia
co do tego, jak kobiety i m¢zczyzni powinni dziata¢ w zyciu spolecznym, z drugiej za$ —
przez strukturalne ograniczenia i mozliwos$ci, ktére dajg organizacje, a z trzeciej — przez
zasoby 1 potencjalne mozliwosci, jakie w przekonaniu jednostki pozostaja w jej posiadaniu
(Bird i Rhoton 2011: 248). Sa one zatem osobistymi sposobami na pogodzenie wlasnych
wyobrazen ptciowych z warunkami, jakie stwarza otoczenie. Innymi stowy, genderowe stra-
tegie dzialan stanowig wynik negocjacji migdzy rzeczywistymi warunkami uprawiania ptci,
a takze —uzywajac kategorii opisanych przez Martin — praktykami uptciawiajacymi, by final-
nie moc zrealizowac si¢ na poziomie proceséw praktykowania pici. Co rownie istotne wedtug
badaczek, rézne strategie w trakcie kariery zawodowej moga wystepowaé w dowolnych kon-
figuracjach w czasie (Bird i Rhoton 2011: 254).
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Podobnie jak w wypadku wzorow piciowych, w piSmiennictwie naukowym mozemy
spotka¢ si¢ z wieloma przyktadami uptciowionych strategii dziatan. Bird i Rhoton wyod-
rebnity cztery strategie, ktore stosuja kobiety w zdominowanych przez mezczyzn miejscach
pracy. Jedng z nich jest strategia ,,jedna z chtopakdéw” (one of the boys), opisujaca celowe
upodabnianie si¢ kobiet na poziomie dzialan do hegemonicznych praktyk meskosci. Strate-
gia ta w zatozeniu ma zapewni¢ kobietom szerszy dostep do zasobdw strukturalnych, apro-
bate 1 szacunek o0sob posiadajacych wladze (gtdéwnie mezczyzn), w praktyce jednak rzadko
kiedy kobiety ja stosujace sg traktowane przez wspotpracownikow jako ,,jeden z chtopcow™.
Wydaje si¢ raczej, ze zyskuja one status liminalny, ze wzgledu na to, ze wérdd me¢zczyzn nie
nalezy im jeszcze status ,,insidera”, dystansujac si¢ za$ od praktyk konwencjonalnej kobie-
co$ci, w ocenie pracownikow nie reprezentujg juz grupy kobiet. Druga czesto spotykang stra-
tegig wsrod kobiet jest strategia realizowania praktyk typowych dla normatywnych wzoréw
kobiecosci. Kobieco$¢ wowczas staje si¢ pewnego rodzaju zasobem (w $rodowisku meskim
zasobem deficytowym), ktorym mozna §wiadomie si¢ postugiwaé, na przyktad flirtujac z in-
nymi me¢zczyznami, przekomarzajac si¢ badz przyjmujac rolg obiektu seksualnego (Dryburgh
1999). Potaczenie z konwencjonalnymi praktykami kobiecoéci moze realizowac si¢ rowniez
przez wykonywanie pracy emocjonalnej wobec mezczyzn, a takze przyjmowanie pozycji jed-
nostki stabej i nieporadnej, a tym samym niewzbudzajacej wsrod mezczyzn poczucia zagro-
zenia (Gherardi i Poggio 2001). Inng praktyka wpisujacg si¢ w omawiang strategi¢ jest rezy-
gnacja z awansu 1 mozliwosci rozwoju kariery na rzecz spetnienia w innych obszarach zycia
(na przyktad prywatnym — poswigcenie si¢ rodzinie), ktore moga si¢ okazac nie do pogodze-
nia. Strategia ta, jak dowodza badania, zwykle przynosi krotkoterminowe zyski, poniewaz
z czasem praktyki typowo kobiece moga by¢ rozpatrywane jako niekompatybilne z celami
organizacji, dziatajace na jej niekorzys¢ (Bird i Rhoton 2011). Kolejna strategia ,,ptciowej
neutralnosci” opiera si¢ na dystansowaniu si¢ od kobiecosci i ogolnie pici jako determinanty
wplywajacej na ksztatt podejmowanych dziatan. Strategia ta moze si¢ przejawia¢ w powie-
laniu twierdzen dotyczacych ,,neutralnosci plci”, swiadomym i celowym wymazywaniu pilci
z przestrzeni symbolicznej organizacji czy zaprzeczaniu, jakoby ple¢ miata jakiekolwiek
znaczenie w miejscu pracy. Ostatnia ze strategii opiera si¢ na afirmowaniu polityk publicz-
nych, strategii czy programow ukierunkowanych na wprowadzenie réwnosci ptci w miejscu
pracy. Jest to wiec strategia kobiet, ktore uznaja, ze kwestie plci sg kwestiami politycznymi
(Kvande 1999). Kobiety stosujace te strategi¢ udzielaja i korzystajg ze wsparcia programow
rzadowych badz wewnatrzorganizacyjnych i — ogolnie rzecz ujmujac — dostrzegaja znacze-
nie inicjatyw przeciwdziatajacych systemowym barierom w egalitarnych dazeniach kobiet.
Wiele badan pokazuje jednak, ze czg¢$¢ kobiet dzieli przekonanie o konieczno$ci odrzucenia
tego typu programow ze wzgledu na to, ze mogg kwestionowac one status kobiet jako pro-
fesjonalistek, podwazajac ich kompetencje i umiej¢tnoscei, ostatecznie szkodzac ich reputacji
i emancypacji (Jorgenson 2002; Miller 2004; Ranson 2005).

Roéwnie cenne spostrzezenia w tym obszarze prezentuja Shaista E. Khilji i Kelly Harper
Pumroy (2018). Badaczki analizowaty do$wiadczenia zawodowe kobiet rozwijajacych ka-
riery na stanowiskach inzynierskich. Opisywaly uptciowione strategie pokonywania barier
spotecznych i organizacyjnych, akcentujac sprawczy wymiar praktyk podejmowanych przez
kobiety. W toku prowadzonych badan wyrdznily trzy podejscia okreslajace sposoby radzenia
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sobie z nierowno$ciami genderowymi w meskich organizacjach: ,,dostosowac¢ sig, by graé
zgodnie z zasadami” (conforming to play by the rules), ,,negocjowac, by omina¢ zasady gry”
(negotiating to play around the rules), ,,przeciwstawi¢ sig, by ustanowi¢ wlasne zasady” (de-
fving to establish own rules) (Khilji i Pumroy 2018: 14). Strategia dostosowania si¢ do regut
kierujacych obowigzujacym rezimem plciowym moze si¢ przejawiaé¢ zardbwno w akceptacji
dhugich godzin pracy oraz rezygnacji z posiadania dzieci i zaangazowania na rzecz zycia ro-
dzinnego, jak i w akceptacji roli opickunki, matki czy rezygnacji z nadmiernie obcigzajacych
stanowisk pracy na rzecz wykonywania zawodoéw sfeminizowanych. Strategia negocjacyjna
realizowala si¢ przez takie zachowania, jak ograniczenie liczby dzieci ze wzgledu na cheé
rozwoju kariery zawodowej czy mobilizowanie matzonka do wickszego zaangazowania
w prace domowe i wychowywanie dzieci, by moc utrzymaé poziom aktywnoS$ci w sferze za-
wodowej. Metoda przeciwstawiania si¢ polegata na radykalnej odmowie ,,uprawiania gry”
wedhlug genderowych regut, czyli intencjonalnym podkreslaniu wtasnej kobiecos$ci w zdomi-
nowanym kulturowo przez me¢skos$¢ miejscu pracy (noszeniu kobiecego stroju, podkreslaniu
atrakcyjnego wygladu), okazywaniu asertywnos$ci i wyznaczaniu granic, dokonywaniu re-
definicji miary sukcesu zawodowego badz rezygnacji z miejsca pracy (nawet po kilkunastu
latach kariery) (Khilji i Pumroy 2018: 14-15).

W rozmaite strategie radzenia sobie z trudno$ciami w organizacjach moga uktada¢ si¢
takze praktyki mezczyzn, przyktadowo tych, ktorzy sa zorientowani na utrzymanie lub osiag-
nigcie statusu hegemonicznego. Studium z tego zakresu autorstwa Shelley Pacholok (2009)
ilustruje trzy rézne strategie me¢zczyzn zatrudnionych w zmaskulinizowanych miejscach
pracy (oddziatach strazackich). Autorka dowodzi, ze m¢zczyzni, konkurujac w miejscu pracy,
stosuja nastepujace strategie: (1) pozycjonowania wlasnej grupy (siebie) jako tej charaktery-
zujacej sie spokojem, opanowaniem i niezawodnos$cia w sytuacjach kryzysowych, (2) oka-
zywania agresji, gotowosci do podejmowania ryzyka oraz tolerancji na niepewno$¢ i niebez-
pieczenstwo, a takze (3) dystansowania si¢ od atrybutow kobiecosci (Pacholok 2009). Watek
strategii genderowych powraca w rozdziale po§wigconym przegladowi i syntezie wnioskow
plynacych z badan nad plcig spoleczno-kulturowsg i start-upami, ale takze w rozdziale em-
pirycznym, kiedy odwotuje si¢ do wybranych, przywotanych powyzej strategii ptciowych,
starajac si¢ pokazaé, jak poszczegoélne, wlasciwie odmienne i przejawiane w réznych mo-
mentach strategic stanowig element tego samego wzoru piciowego.

*kk

Majac na uwadze opisane w niniejszym rozdziale mozliwe sposoby rozumienia plci
spoteczno-kulturowej w naukach spotecznych, opracowane na gruncie integracyjnych teo-
rii genderowych, prezentuje fundamentalne zatozenia dotyczace interpretacji kategorii ptci
spoteczno-kulturowej w prezentowanej ksigzce:

1. Ple¢ spoteczno-kulturowa (gender) to wzoér rekursywnych relacji wytaniajacych
si¢ na styku genderowych praktyk i struktur spolecznych (w tym takze struktur
start-upow technologicznych). Powtarzajac za Connell, pte¢ spoteczno-kulturowa to
,procesy konfigurowania praktyk w czasie, przeksztatcajace punkty wyjscia [jedno-
stek] w genderowych strukturach” (Connell 1995: 72), ktore ,,uktadaja si¢” w powta-
rzajace si¢ rozmaite schematy, nazywane wzorami kobieco$ci i meskosci.
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2. Wzory plciowe (gender patterns) stale wspotkonstruuja, ustanawiaja i definiujg szer-
sze zestawy relacji plciowych, ktore pojawiaja si¢ w obrebie organizacyjnych (a za-
tem bardziej lokalnych) rezimow piciowych (gender regimes), jak i ogdlnego po-
rzadku plci (gender order).

3. Praktyki genderowe definiuj¢ jako wszelkie refleksyjne, jak i nierefleksyjne, dyskur-
sywne i niedyskursywne (uciele$nione), intencjonalne i niezamierzone (Leszczynska
2016: 70), zrutynizowane i powtarzajace si¢, a niejednokrotnie takze sporadyczne
dzialania jednostek, ktére zyskuja w toku interakcji swdj uplciowiony sens. Sg to
specyficzne dla aktorow sposoby myslenia oraz opisywania, interpretowania, rozu-
mienia i odczuwania rzeczywistosci spotecznej, zroznicowane ze wzgledu na ptec
i dotyczace plci spoteczno-kulturowej (Koivunen 2010; Leszczynska 2016; Martin
2003, 2000).

4. Pte¢ spoteczno-kulturowa to fenomen realizujacy si¢ rownolegle na poziomie za-
réwno indywidualnym (na przyktad w tozsamosciach, przekonaniach jednostek),
interakcyjnym (na przyktad w stosunkach migdzyludzkich, normach, przekonaniach
na temat ptci podzielanych spolecznie, stereotypach genderowych), organizacyjnym
(na przyktad w uptciowionej formalnej strukturze organizacji i instytucji, procesach
podzialu wladzy i zasobdw), jak i ogoélnospolecznym (na przyktad ideologii pici)
(Connell 2012). Wymiary te kazdorazowo sa ze sobg powigzane i stale si¢ przeni-
kaja, dlatego niezaleznie od tego, na ktorym poziomie analizy (organizacji start-upo-
wych) si¢ skupiamy, wnioskujemy na temat tego samego uktadu relacji ptciowych.

5. Ple¢ spoteczno-kulturowa obejmuje relacje plciowe przejawiajace si¢ w czterech
roznych wymiarach: struktur podziatu wladzy, struktur podziatu pracy, struktur emo-
cjonalno-relacyjnych i struktur symboliczno-kulturowych (Connell 2009).

6. Ple¢ spoteczno-kulturowa (uobecniajaca si¢ we wzorcach piciowych) stanowi kate-
gorie historyczna, kontekstowa, relatywna, a zarazem intersubiektywna i holistyczna
(uniwersalng). Jest dynamiczna, zmieniajaca si¢ w czasie, a jednoczesnie stosun-
kowo stabilna i ponadczasowa. Jawi si¢ takze jako wewnetrznie skonfliktowana
i niespdjna (Connell 1987; Martin 2003, 2004), co wiaze si¢ z jej wieclowymia-
rowoscig. Definiowana w kategoriach ,,systemu zinstytucjonalizowanych praktyk
spotecznych, ktore konstytuuja ludzi na dwie znaczaco rézne kategorie, me¢zczyzn
i kobiety, a takze organizujg spoteczne relacje nierownosci, bazujace na tej réznicy”,
jest rowniez hierarchiczna i ma potencjat stratyfikujacy (Ridgeway i Correll 2004:
510 [za: Leszczynska 2016: 707).

Przyjete zatozenia stanowig podstawe sformutowanego w rozdziale metodologicznym
pytania badawczego o to, jakie wzory plci spoteczno-kulturowej sa produkowane i reprodu-
kowane przez r6znych aktorow spotecznych dziatajacych w wybranych start-upach techno-
logicznych w Polsce. Omoéwieniu specyfiki tych organizacji, ktore stanowig przestrzen pro-
wadzonych badan empirycznych, poswigcam kolejny rozdzial teoretyczny.



Rozdziat 2

Start-upy technologiczne
jako nowe modele
struktur organizacji zawodowych

Celem niniejszego rozdzialu jest przedstawienie zwiegzlej charakterystyki organizacji
start-upowych, stanowigcych obszar podjetych przeze mnie analiz, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem ich wymiaru spoteczno-kulturowego. W strukturze rozdzialu mozna wyodrebnic
dwie czgéci. W pierwszej, opierajac si¢ na przegladzie literatury branzowej i naukowej, do-
konuje konceptualnego mapowania kluczowych wymiaréw funkcjonowania organizacji
start-upowych, ktore w dotychczasowych ujeciach stanowia podstawe ich definicji. Istniejace
definicje start-upow zwracaja uwagg na cechy dystynktywne tych organizacji, na ogét jednak
maja skrotowy i niekompletny charakter. By przedstawi¢ mozliwie precyzyjny i catoSciowy
obraz zjawiska, jakim sg start-upy, tam, gdzie jest to niezbedne, staram si¢ uzupetnic ich cha-
rakterystyke o dodatkowe informacje, umozliwiajace zrozumienie nie tylko sposobu ich
dziatania, ale takze otoczenia spotecznego, w jakim funkcjonuja. Druga cze$¢ rozdziatu jest
poswiecona rekonstrukcji spoteczno-kulturowego wymiaru przedsigwzigé start-upowych —
aspektu, ktory w dotychczasowych konceptualizacjach pozostaje w duzej mierze niedookre-
slony. Rozdzial konczy si¢ przedstawieniem zatozen dotyczacych specyfiki start-upow przy-
jetych w ksigzce, wskazujacych kluczowe wyrdzniki tego typu organizacji.

2.1. Tropem definicji -
w strone charakterystyki ,,organizacji start-upowe;j”

Oxford English Dictionary podaje, ze pierwsze uzycie stowa start-up* w znaczeniu zbli-
zonym do jego wspolczesnego rozumienia pojawito si¢ w artykule w czasopi$mie ,,Forbes”
7 1976 roku, w ktorym pisano o ,,biznesie inwestowania w start-upy z branzy elektronicznego
przetwarzania danych” (Skala 2017: 34). W czasopismie ,,Businessweek” o ,,inkubatorach

2 Zamoment ,,narodzin” pierwszej na $wiecie tego typu organizacji uznaje si¢ date zalozenia firmy Hewlett-

-Packard w Kalifornii w 1939 roku, czas ich intensywnego rozwoju przypada za$ na lata siedemdziesiate
XX wieku w Stanach Zjednoczonych (Andrejczuk 2020: 55).
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start-upow dziatajacych w szybko rozwijajacych si¢ branzach zwigzanych z wysokimi tech-
nologiami” mozna byto przeczytac¢ rok poézniej (Simpson i Weiner 1989 [za: Skala 2017: 34]).
Warto zauwazyé, ze kazde z przywotanych zastosowan tego terminu koncentruje si¢ na po-
wigzaniu organizacji start-upowych z sektorem nowych technologii. Ten specyficzny rodzaj
przedsigbiorstwa zyskal z biegiem czasu wiele synonimicznych okreslen, nazywany przy-
ktadowo: ,,pojawiajaca si¢ organizacja”, ,,preorganizacja” czy ,,organizacja in vitro” (Carter
iin. 1996). W Wielkim stowniku jezyka polskiego stowo ,,start-up” to termin opisujacy ,,nowa,
otwartg firmeg, bedacg na etapie poszukiwania kapitatu i drogi rozwojowe;j™.

W literaturze akademickiej, popularnonaukowej, a takze w dyskursie popularnym czy
branzowym analizowane pojgcie wcigz pozostaje niedoprecyzowane (Cockayne 2019).
W réznych podejsciach do konceptualizowania start-upu spotykaja si¢ glosy wielu grup in-
teresow: praktykow tworzacych start-upy, badaczy tych organizacji, teoretyzujacych na ich
temat akademikow, pracownikow instytucji pozarzadowych czy przedstawicieli wtadz lo-
kalnych i panstwowych poszukujacych réznych instrumentéw (na przyktad finansowych,
prawnych) wspierania tego typu organizacji. Definicje start-upu pojawiajace si¢ w dyskursie
branzowym maja nierzadko charakter ogdélny (Reisdorfer-Leite i in. 2020), pragmatyczny
i,,jednorazowy” (bywaja wytwarzane na potrzeby pojedynczego badania), a zarazem glgboko
kontekstowy (ograniczaja si¢ do specyficznych uwarunkowan prawnych czy spotecznych),
jak i silnie zideologizowany. W rezultacie start-upy bywaja uznawane za rodzaj ,,performa-
tywu ekonomicznego”, czyli dyskursu kreujacego i powotujacego do zycia idee, ktore opi-
suje (tak argumentujg Cochoy i in. 2014), jednoczesnie za$ realizacje tego dyskursu sg silnie
uwiktane w lokalne zaleznosci i uwarunkowania (Cockayne 2019).

Mnogosc¢ dostepnych konceptualizacji ostabia skuteczno$¢ inicjatyw ukierunkowanych
na stymulowanie rozwoju i wspieranie tego typu firm (Skala i Sysko-Romanczuk 2019: 52).
Podobnie ma si¢ rzecz w literaturze naukowej, w ktorej znaczenie pojecia ,,start-up” pozo-
staje nieostre i jest w procesie krystalizowania si¢ (Cockayne 2019; Reisdorfer-Leite i in.
2020), co utrudnia prowadzenie usystematyzowanych analiz i poréwnan. Niemniej bada-
cze sg zgodni co do tego, ze start-upy stanowig stosunkowo nowg forme organizowania si¢
przedsigbiorstw, r6zna pod wieloma wzgledami od innych nowo powstajacych organizacji
biznesowych, szczegoélnie istotng dla rozwoju gospodarczego (Savin i in. 2023) i nie mniej
wazng w perspektywie zmian zachodzacych w spoteczenstwie.

Przywolywane w dalszej cz¢sci rozdziatlu definicje, ktére zazwyczaj przybieraja ksztalt
nieprecyzyjnych sformutowan (Reisdorfer-Leite i in. 2020), nie oferuja holistycznej charakte-
rystyki omawianego zjawiska. Nie sg takze proba przedstawienia wyczerpujacego przegladu
rozmaitych uje¢ start-upu, pojawiajacych si¢ w stale poszerzajace;j si¢ literaturze przedmiotu.
Maja za to na celu zilustrowanie pewnych powracajacych w pismiennictwie zagadnien, tacza-
cych si¢ w kilka bardziej ogolnych kategorii, przez ktore firmy start-upowe bywaja dookres-
lane. To z kolei pozwala zwréci¢ uwage na wielowymiarowos¢ dyskutowanego pojecia, ale
i na wielowymiarowos$¢ samych organizacji, stanowigcych w moim projekcie badawczym
podtoze podejmowanych analiz.

Analiza koncepcji i definicji start-upu opisanych w literaturze przedmiotu po-
zwala stwierdzi¢, ze przedsigbiorstwa te sg dookreslane i rozumiane przez pryzmat kilku

3 https://wsjp.pl/haslo/podglad/86307/start-up [dostep: 30.03.2024].
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kluczowych wymiaréw ich dziatalnosci, dotyczacych: (1) czasu oraz etapu rozwoju firmy/
produktu, (2) §rodkéw (narzedzi) i wytwordw produkcji, bazujacych na nowych zaawanso-
wanych technologiach oraz wytwarzaniu i przetwarzaniu informacji (wiedzy), (3) gospodar-
czych uwarunkowan, a takze stosunkéw i powigzan z otoczeniem, (4) zasobé6w ekonomicz-
nych, (5) formalnego statusu prawnego. Ponizej omawiam szczegotowo kazdy ze sposobow
rozumienia organizacji start-upowych.

2.1.1. Czas oraz etap rozwoju firmy/produktu

Wsréd wielu sposobow rozumienia fenomenu przedsigbiorstwa typu start-up prezento-
wanych w piSmiennictwie naukowym i branzowym warto zwrdci¢ uwage na podejscie, ktore
definiuje ten typ organizacji przez pryzmat czasu prowadzenia dziatalno$ci start-upowe;j
lub etap rozwoju przedsigbiorstwa badz samego produktu. Przykladem moga by¢ definicje
stownikowe (zawarte na przyktad w Cambridge Dictionary czy American English), skupia-
jace si¢ na kategorii ,,nowosci” i ,,rozpoczynania”, wskazujace, ze start-up to pojecie okres-
lajace ,,nowo powstaly” biznes albo wszelkie czynno$ci zwigzane z uruchamianiem nowego
biznesu (Grazul-Luft 2019: 82), a takze definicje organizujace si¢ wokot kategorii czasu, jak
propozycja Paoli Criscuolo, Nicosa Nicolaou i Ammona Saltera (2012), ktorzy twierdza, ze
start-up to firma istniejgca krocej niz pi¢é lat. Podobnie dla Macieja Chrzanowskiego i Pio-
tra Zawady start-up to ,,innowacyjne przedsi¢biorstwo znajdujace si¢ w poczatkowej fazie
rozwoju (tj. do 5 lat istnienia), dziatajace w obszarze wysokich technologii, badz dla kto-
rego szeroko pojete przetwarzanie danych, informacji i wiedzy stanowi podstawe dzialal-
no$ci” (Chrzanowski i Zawada 2018: 51). W obrgbie tego sposobu dookreslania organizacji
start-upowych (ktadacego nacisk na postep, rozwoj i procesualno$¢ budowania start-upu)
mieszczg si¢ tez koncepcje, ktore akcentuja dazenia firm start-upowych do wypracowania
optacalnego modelu biznesowego. Przyktad takiego podejscia odnajdujemy w ksigzce au-
torstwa Steve’a Blanka i Boba Dorfa Podrecznik startupu. Budowa wielkiej firmy krok po
kroku, tworcéw jednej z najczesciej przywotywanych definicji start-upu, ktérzy za ten typ
przedsigwzigcia uznaja tymczasowa organizacje poszukujaca skalowalnego, powtarzalnego
i oplacalnego modelu biznesowego (Blank i Dorf 2013). Warto zwrdci¢ uwagg, ze w ramach
tej perspektywy start-up nie jest jeszcze podmiotem gospodarczym, lecz zestawem dziatan
podejmowanych przez grupe ludzi dazacych do otwarcia biznesu (Grazul-Luft 2019).

Wspomniang w definicji Blanka i Dorfa skalowalnos¢ mozna wyjasni¢ jako zdolno$é
start-upow do generowania zyskow dzigki pozyskiwaniu coraz wickszej liczby konsumen-
tow z wielu réznych realiow kulturowych 1 gospodarczych dla wytwarzanych ustug czy
produktow. Wazng cechg wzrostu skali dziatan start-upu jest wtasnie powtarzalno$¢ modelu
biznesowego, ktora sprawia, ze wzrost liczby klientdow nie wymaga zwigkszenia zasobow
ludzkich (zob. Mohout i Kiemen 2016). Niektérzy badacze, jak Omar Mohout i Mixel Kie-
men (2016), sugeruja, ze ,hiperskalowalno$¢” jest cechg konstytutywna dla tego rodzaju
organizacji. Bardzo czgsto opracowywanie modelu biznesowego utozsamiane jest z okre-
sem, kiedy pracownicy start-upu koncentrujg si¢ na wytworzeniu ,,wartosci”, czyli pro-
duktu (najcze¢sciej zgodnie z filozofig minimum viable product, MVP), ktéry beda w sta-
nie zaoferowa¢ konsumentom. Z tego wzgledu, jak sadze, do omawianego podejScia mozna
zakwalifikowa¢ wszystkie te koncepcje, ktore podkreslaja etapy rozwoju produktu wytwarza-
nego w strukturach start-upowych. Przyktadem moze by¢ tutaj koncepcja zespotu Bernarda
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Reisdorfera-Leite’a (2020), ktéry organizacje te definiuje przez wyréznienie typowego dla
tych przedsigbiorstw etapu ,,cyklu zycia produktu”. Jego zdaniem start-up to termin okres-
lajacy organizacjg, ktorej produkt sprzedazowy jest na ,,poczatkowym” (beginning of life,
BOL) badz ,,srodkowym” (middle of life, MOL) etapie ,,cyklu swojego zycia”, znajduje si¢
wigc albo na etapie produkcji i tworzenia, albo jest juz dystrybuowany, uzywany i udoskona-
lany na podstawie informacji zwrotnych od klientow, co znajduje odzwierciedlenie w sytuacji
finansowej przedsigbiorstwa (Reisdorfer-Leite i in. 2020).

Jak sugeruje Marek Laszczuk (2016: 18), zawezanie znaczenia start-upu do etapu roz-
woju firmy moze by¢ ograniczajace. Takie podejscie pomija przede wszystkim pozaorga-
nizacyjne czynniki umozliwiajace i stymulujace rozwoj zarowno produktu, jak i samego
przedsigbiorstwa — wsrdd nich mozna wskaza¢ wiele instytucji udostepniajacych start-upom
na przyktad infrastrukture technologiczna czy zasoby ekonomiczne (zob. Tripathi i in. 2019;
Tripathi i Oivo 2020).

2.1.2. Technologiczne narzedzia (pracy) oraz wytwory produkcji

W czesci koncepcji obecnych w literaturze przedmiotu miano start-upu przypisuje si¢
wylacznie tym organizacjom, ktore nalezg do sektora gospodarki cyfrowej i dziatajg w branzy
high-tech, to znaczy wytwarzaja produkty czy ustugi bazujace na nowych, zaawansowanych
technologiach. Definicje wpisujaca si¢ w ten wlasnie nurt zaproponowata fundacja Startup
Poland, zajmujaca si¢ monitorowaniem dziatalno$ci start-upowe;j, ktora od 2015 roku publi-
kuje raporty diagnozujace stan polskiego srodowiska start-upowego. Autorzy jednej z pierw-
szych publikacji okreélili start-upy jako: ,,przedsiewzigcia, w ktorych przetwarzanie infor-
macji i pochodne technologie stanowia kluczowy element ich modelu biznesowego” (Startup
Poland 2015: 10), podkreslajac bezposrednie powigzanie tego typu organizacji z sektorem
nowych technologii. Z czasem definicja ta czgsciowo ewoluowata i w kolejnym roku miano
start-upu przypisywano ,,przedsiewzigciu, ktore spetnia przynajmniej jeden z dwoch warun-
kow: (1) zalicza si¢ do sektora gospodarki cyfrowej, co oznacza, ze przetwarzanie informacji
lub pochodne technologie stanowia kluczowy element jego modelu biznesowego, (2) tworzy
nowe rozwigzania technologiczne w obszarze IT/ICT” (Startup Poland 2016: 12). Podobne
podejscie przyjeto w definicji Komisji Europejskiej (European Commission 2014), ktora
ktadzie nacisk na cyfrowy i technologiczny charakter przedsigwzig¢ start-upowych. Nalezy
W tym miejscu zauwazy¢, ze rozwo] przedsigbiorstw z sektora nowych technologii uznawany
jest powszechnie za jeden z filarow wzrostu ekonomicznego i dobrobytu gospodarczego (Tri-
pathi i in. 2019).

2.1.3. Stosunki i powigzania z otoczeniem
oraz gospodarcze uwarunkowania rozwoju

Organizacje start-upowe bywaja definiowane takze przez pryzmat wptywu, jaki wy-
wieraja na rzeczywistos¢ spoteczng, roznych zewnetrznych uwarunkowan towarzyszacych
ich rozwojowi, a czasami relacji, ktore tacza je z innymi podmiotami nalezagcymi do insty-
tucjonalnego systemu start-upowego. W pierwszy z wariantow takiego rozumienia start-
-upow wpisuje si¢ koncepcja Claytona M. Christensena (1997), ktory podkresla, ze start-upy
maja potencjat do generowania tak zwanych dysruptywnych innowacji, czyli przetomowych
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rozwigzan, w dalekiej perspektywie zmieniajacych rynkowe paradygmaty. Jak interpretuje,
potencjal ten mozna rozumie¢ jako specyficzng dla organizacji zdolno$¢ do przeksztalcania
wzglednie stabilnych i ugruntowanych praktyk spotecznych, a takze norm i standardow obo-
wigzujacych w domenie gospodarczej (cho¢ nieograniczajacej si¢ wytacznie do niej).

Kolejna grupa definicji zwraca uwage na okoliczno$ci, w ktorych funkcjonujg start-upy.
Akcentuje si¢ w nich warunki ,,skrajnej niepewnosci”, ,,wysokiego ryzyka”, ,,niepewnego po-
pytu na oferowane produkty” (Skala 2017) czy ,,braku catkowitej pewnos$ci co do wlasnych
klientow, produktow, sposobu monetyzacji wlasnej dziatalnosci” (Quora 2021) tudziez ,,wy-
sokiego ryzyka”. Takie rozumienie start-upoéw zawiera definicja Erica Riesa, w mysl ktorej
start-up stanowi ,,ludzka instytucje stworzong z mys$la o budowaniu nowych produktow lub
ustug w warunkach skrajnej niepewnosci” (Ries 2012: 28-29). Réwniez polska badaczka
Agnieszka Skala (2017) za start-up uznaje wszystkie organizacje o ograniczonych zaso-
bach i niepewnym popycie na wlasne produkty, rozwijajac jednoczesnie ,,spiralng definicje
start-upu”, ktadacg nacisk na procesualnos¢ zjawiska, jakim sg start-upy. Autorka wyodreb-
nia sze$¢ stadiow rozwoju start-upu: (1) znalezienie innowacyjnego modelu biznesowego,
(2) wykorzystywanie nowoczesnych technologii (czgsto bedacych fundamentem modelu
biznesowego), (3) wprowadzanie na rynek nowego produktu, (4) tworzenie przelomowych
innowacji, ktore radykalnie zmieniaja dostgpne sposoby zaspokajania potrzeb klientow (tak
zwana dysrupcja), kwestionujac status quo, (4) zapewnienie hiperskalowalnosci firmy, czyli
poczatkowo szybkiego wzrostu liczby uzytkownikow, (5) ktorzy stajg si¢ klientami, by osta-
tecznie zagwarantowac (6) wzrost wartosci firmy (Skala 2017: 37). Kryterium przedziatu cza-
sowego nie pojawia si¢ w definicji autorki, poniewaz uwaza ona, ze jesli utozsamic start-up ze
specyficzng filozofig prowadzenia firmy (bazujaca na poszukiwaniu nowych okazji i mozli-
wosci do przetomowej innowacji), to status ten jest do utrzymania nawet w przypadku duzych
przedsigbiorstw, choc jest to wowczas znacznie trudniejsze (Skala 2017: 37).

Roézni badacze podkreslaja takze, ze start-upy to organizacje zanurzone w sieciach zto-
zonych relacji i stosunkéw powigzanych ze soba 0sob, instytucji i zasobéw wspierajacych ich
rozwoj, okreslanych mianem ,,ckosystemoéw start-upowych” (zob. Cervantes i Nardi 2012).
Elementami tego uktadu relacji bywaja duze firmy biznesowe o ugruntowanej pozycji rynko-
wej (na przyktad program ,,Let’s Fintech with PKO Bank Polski”), uniwersytety (na przyktad
SGH STARTUP HUB, Akademicki Inkubator Przedsigbiorczo$ci Uniwersytetu Jagiellon-
skiego), publiczne i prywatne instytucje finansujace dziatalnos¢ start-upow (na przyktad Pol-
ski Fundusz Rozwoju) czy organizacje pozarzadowe (na przyktad Krakéw Miastem Startu-
pow, Fundacja Wspierajaca #OMGKRK, Startup Academy, Start-up Pirates) (zob. Katowski
i Goral 2017). Organizacja Startup Genome, systematycznie badajgca najwigcksze §wiatowe
ekosystemy start-upowe, definiuje kategorie ekosystemu, inspirujac si¢ koncepcja ,,wspdlnej
puli zasobow” (shared pool of resources) 1 zwraca uwage na ich umiejscowienie — bliska
odlegtos¢ od centralnego punktu danego regionu (okoto 100 kilometréw) (Startup Genome
2020: 36). Wyznacznikiem jakosci ekosystemow jest ich zdolno$¢ do usieciowienia, czyli
wytwarzania powigzan mi¢dzy ré6znymi podmiotami (Andrejczuk 2020). Jedng z socjolo-
gicznych kategorii, ktora wydaje si¢ szczegolnie pomocna w zrozumieniu tego, czym sa ,,eko-
systemy start-upowe”, jest kategoria ,,pola organizacyjnego” Paula J. DiMaggio i Waltera W.
Powella (2006: 601). Badacze ujmuja pole organizacyjne jako ,,organizacje, ktore tacznie
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stanowig rozpoznawalne obszary zinstytucjonalizowanego zycia: kluczowych dostawcow,
konsumentow zasobow i produktow finalnych, agencje nadzoru oraz inne organizacje, ktore
dostarczajg podobnych ustug i produktow”; przekonujg takze, ze w ramach pola dochodzi do
czestszej (niz miedzy polami) wymiany zasobdw, ktorymi sa: wiedza, pienigdze, kontakty
spoteczne i inne. Mikotaj Pawlak zaznacza, ze pole organizacyjne nalezy rozpatrywac jako
poziom posredniczacy migdzy sama organizacja a calym spoteczenstwem — w obrebie tego
pola zachodzg procesy, ,,dzigki ktorym spotecznie skonstruowane oczekiwania oraz praktyki
sa rozpowszechniane i reprodukowane” (Pawlak 2013: 87-106). W odniesieniu do analiz
prezentowanych w niniejszej ksigzce pojecie pola organizacyjnego bedzie obejmowac prze-
strzen relacji i wzajemnych zalezno$ci taczacych organizacje start-upowe z innymi znajduja-
cymi si¢ w ich otoczeniu podmiotami, takimi jak organizacje pozarzadowe, parki technolo-
giczne, inne start-upy, ich dostawcy i klienci, a takze wiele innych jednostek®.

Oprocz wymienionych powyzej podmiotdéw we wspottworzeniu pola organizacyjnego
start-upow udziat biora réwniez inkubatory, akceleratory, parki naukowo-technologiczne oraz
przestrzenie coworkingowe (Lipinska 2018), ktore roznig si¢ miedzy sobg formami oddzia-
tywan i wsparcia udzielanego start-upom (Tripathi i Oivo 2020). Poniewaz w miejscach tych
jednostki sa zaznajomione z normami i regutami obowigzujacymi w srodowisku start-upowym
(Marlow i McAdam 2015), z perspektywy prowadzonych w ksigzce analiz wzoréw ptciowych
stanowig wazny element badan, ktory pokrdtce zostanie scharakteryzowany ponize;j.

Podstawowa funkcja przestrzeni coworkingowe;j jest udostgpnianie samodzielnym pra-
cownikom lub niewielkim firmom (w tym wtasnie start-upom) wspotdzielonej przestrzeni do
pracy. Dzieki tego typu przedsiewzigciom jednostki na podstawie umowy najmu (na przyktad
na okreslong liczbe godzin czy miesigey) zyskuja dostep do infrastruktury (biurowej, sal kon-
ferencyjnych, zaplecza kuchennego, bibliotek, a ponadto do warsztatow i szkolen), ponoszac
przy tym stosunkowo niewielkie koszty. Co wigcej, miejsca te sprzyjajg zawigzywaniu nie-
formalnych relacji i wewnetrznej wspotpracy migdzy cztonkami spotecznosci (Papageorgiou
2022) o zroznicowanych talentach i zasobach. Coworkingi, w przeciwienstwie do inkubato-
réw czy akceleratorow, nie sa bezposrednio ukierunkowane na katalizowanie przedsigbior-
czos$ci (Feldman, Armitage i Wang 2017: 316-317).

Bardziej zaawansowang forma stymulowania dziatalnosci start-upowej sa inkubatory,
zwane rowniez inkubatorami przedsigbiorczosci czy inkubatorami technologicznymi (Mian
iin. 2016). Instytucje te oferuja ushugi mentorskie (ekspertéw finansowych, prawnikéw) i za-
pewniajg infrastrukture fizyczng (na przyktad sale konferencyjne, tak zwane showroomy,
sprzet oraz podstawowe ushugi biurowe), a co szczegoélnie wazne z punktu widzenia orga-
nizacji rozpoczynajacych dziatalno$¢ biznesowa — umozliwiajg korzystanie z posiadanej
przez inkubatory osobowosci prawnej. Ich infrastruktura jest udostepniana uzytkownikom
za niewielkg oplata, a okres korzystania z nich nie jest odgornie narzucony (zwykle od
dwoch do pigciu lat) (Krzak 2011). Inkubatory nie sa nastawione bezpo$rednio na czerpanie
zyskow z dochodow osigganych przez start-upy. Zamiast tego daza do stymulowania przed-
sigbiorczosci w danym regionie i sg ukierunkowane na dzialanie dlugoterminowe i wielo-
ptaszczyznowe. Ze wzgledu na zdolnosci inkubatoréw do zaspokajania potrzeb i wspierania

4 W dalszych rozwazaniach bedg si¢ zamiennie postugiwata pojeciami ,,ekosystem” oraz ,,pole organiza-

cyjne” — ze wzgledu na podobienstwo znaczen nadawanych tym terminom.
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W przezwycig¢zaniu barier, z jakimi borykaja si¢ nowo powstajace firmy, organizacje te
maja, jak si¢ wydaje, wiele atutow. Przez ekspertow bywaja jednak uznawane za instytucje
»sztucznie” podtrzymujace aktywno$¢ biznesowa start-upow niezdolnych do samodziel-
nego funkcjonowania w warunkach ,,naturalnego” otoczenia rynkowego (Feldman, Armitage
i Wang 2017).

Akceleratory sg uznawane za nowszy model wspierania start-upow, ktéry wyewoluowat
z instytucji inkubowania (Pauwels i in. 2015) i stanowi niejako jej kontynuacj¢ (Tripathi i in.
2019; Tripathi i Oivo 2020). Tego typu programy sg kierowane glownie do przedsigbiorcow,
ktorzy na wczesnym etapie rozwoju firmy chca wejs¢ na rynek i posiadajag mozliwie jasno
sprecyzowany pomyst na wlasny biznes (ujety na przyktad w postaci biznesplanu czy ma-
kiety produktu). Akceleratory podejmuja wiele dziatan edukacyjnych i mentoringowych:
bardziej formalnych — w formie seminaridow, szkolef z obszaru ksiggowosci, marketingu czy
zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i mniej formalnych — w postaci swobodnych rozmow
z mentorami i (obecnymi oraz bylymi) uczestnikami programu (Feldman, Armitage i Wang
2017: 318; Hochberg 2016). Zapewniaja tez wsparcie finansowe dla start-upow na wczesnym
etapie (Tripathi i in. 2019). Stosunkowo krétki i jednocze$nie intensywny czas akceleracji
(ze sprecyzowang na wstepie data rozpoczgcia i zakonczenia programu, trwajacy na przyktad
od czterech do o$miu tygodni badz od trzech do sze$ciu miesigcy) z zalozenia ma prowadzi¢
do uksztattowania najlepszej z dostepnych strategii rozwoju start-upu i przygotowania wila-
$cicieli organizacji do upowszechnienia (tak zwanego wyskalowania), niekiedy rowniez do
wdrozenia produktu, ustugi czy rozwigzania oferowanego na rynku gospodarczym. Instytucje
te stawiaja sobie za cel wylonienie i wspieranie start-upow o duzym potencjale, dlatego przed
udziatem w programie akceleracyjnym dokonywana jest ich selekcja. Instytucje te czesto by-
waja nastawione na czerpanie korzysci z wlasnej dziatalno$ci w formie przejmowania czesci
udziatéw akcelerowanego start-upu.

Parki technologiczne to z kolei przestrzenie ukierunkowane na stymulowanie lokalnej
przedsigbiorczosci przez dazenie do nasilenia przeptywu wiedzy migdzy uczelniami wyz-
szymi, jednostkami naukowymi, przedsigbiorstwami i rynkami (za: Krzak 2011: 99). Cho¢
pojecie parku naukowo-technologicznego czgsto traktowane jest zamiennie z kategorig in-
kubatoréw technologicznych, to jednak nie sa one tozsame, poniewaz jednym z waznych
filaréw dziatalnosci parkow naukowo-technologicznych jest wspotpraca z jednostkami ba-
dawczo-rozwojowymi oraz nacisk na transfer i komercjalizacje technologii, czego nie od-
notowuje si¢ w wypadku inkubatorow. Parki technologiczne zapewniaja swoim lokatorom
dostep do infrastruktury (na przyktad powierzchni biurowej, produkcyjnej i laboratoryjno-
-produkcyjnej), ustug szkoleniowych, ksiggowych, zarzadczych czy prawnych (Matusiak
2011). O ile inkubatory mozna rozpatrywa¢ w kategoriach przedsiewzig¢ stymulujacych po-
wstawanie start-upow, a akceleratory — w kategoriach instytucji ukierunkowanych na wspie-
ranie dzialajacych i aspirujagcych do wzrostu start-updw, o tyle parki naukowo-technologiczne
wspierajg raczej rozwoj matych i $rednich przedsicbiorstw (w tym start-upow badz scal-
-upow) o ustabilizowanej pozycji rynkowej (Krzak 2011: 101).

Nalezy zaznaczy¢, ze przedstawione powyzej instytucje, szczegodlnie parki naukowo-
-technologiczne, mozna uzna¢ za element narodowych (national innovation system, NIS)
badz regionalnych systeméw innowacji (regional innovation system, RSI) (zob. Freeman
1987; Lunvall 1992), uyymowanych przez Stana Metcalfa w kategoriach sieci specyficznych
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instytucji przyczyniajacych si¢ do rozwoju i upowszechniania si¢ nowych technologii, w kto-
rych obregbie rzady tworza i realizuja polityke innowacji (Metcalf 1995). Przyktadami wpro-
wadzania w zycie tego rodzaju polityki w skali krajowej i ponadnarodowej moga by¢ liczne
programy i fundusze spoleczne ukierunkowane na stymulowanie rozwoju start-updw (w tym
inicjatywy organizowane przez Polski Fundusz Rozwoju’ czy Komisj¢ Europejska®), wyni-
kajace z zatozen strategii Komisji Europejskiej dotyczacej plandw rozwoju matych i $srednich
przedsigbiorstw (zob. Komisja Europejska 2020), ktore stanowia rezultat dazen Unii Euro-
pejskiej do cyfrowej transformacji gospodarki Europy.

W tym miejscu trzeba zwrdci¢ uwage na kilka bardziej ogélnych spoteczno-politycz-
nych charakterystyk polskiego pola start-upowego, istotnych — w opinii badaczy i reprezen-
tantow tego srodowiska — dla kondycji i mozliwosci rozwoju organizacji start-upowych.
Mozna tu wskaza¢ wielkos$¢ populacji danego kraju, ktora z jednej strony pozwala na rozwoj
firm ze wzgledu na skalg wewnetrznego popytu, z drugiej za§ — w dluzszej perspektywie
stanowi powazne ograniczenie w zwigzku z rezygnacja z aktywnosci na arenie mi¢dzyna-
rodowej (Maczyniska 2015; zob. takze Goliszewska i Hendler 2016). Waznym czynnikiem
wspotksztattujacym polskie srodowisko start-upowe sg, w ocenie specjalistow, stosunkowo
niewielkie zasoby kapitatu spotecznego, co przejawia si¢ migdzy innymi w niskim poziomie
zaufania spotecznego, niecheci do podejmowania ryzyka, niedostatecznych umiej¢tnosciach
wspolpracy oraz braku odpowiednich kontaktow spotecznych. Ten niski poziom kapitatu
spotecznego w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej bywa uznawany za rezultat okresu
komunistycznego (Deloitte 2016: 5; zob. takze Nowak 2015). Ze wzgledu na rosnacy odse-
tek 0sob z wyzszym wyksztalceniem, w tym réwniez absolwentow i studentéw kierunkow
inzynieryjnych i $cistych, wysoko oceniany jest za to kapitat ludzki (Deloitte 2016; Startup
Poland 2023). Nierzadko zwraca si¢ tez uwage na niedostateczne wykorzystanie potencjalu
ludzkiego, migdzy innymi przez brak odpowiednio rozwinigtej kultury przedsigbiorczo$ci
i zakorzenione w spotecznej $wiadomosci negatywne wyobrazenia na temat przedsigbior-
cow z okresu socjalizmu (Sadowska 2007). Dla wspotczesnego ksztattu rynku start-upowego
w Polsce nie mniej istotne pozostajg rowniez bardziej ogolne, systemowe uwarunkowania,
zwigzane chocby z przebyta transformacja ustrojowa w Polsce czy przej$ciem w latach dzie-
wiecdziesiatych XX wieku od gospodarki centralnie planowanej do gospodarki wolnorynko-
wej (Kotodko 2007: 3).

2.1.4. Zasoby ekonomiczne i metody finansowania

Inne kryterium definiowania organizacji start-upowych wyodrgbnione na podstawie ana-
lizy literatury przedmiotu skupia si¢ na zasobach finansowych, ktorymi dysponuja i z ktérych
korzystaja start-upy, szczegolnie zas na metodach ich pozyskiwania oraz sposobach wydat-
kowania. Rézne analizy pokazuja, ze dostep do $rodkow finansowych to jeden z istotnych
czynnikow determinujacych mozliwo$¢ osiagnigcia sukcesu (zob. Giaretta i Chesini 2021;

> Wiecej o inicjatywach Polskiego Funduszu Rozwoju ukierunkowanych na rozwoj start-upéw mozna zna-
lez¢ pod adresem: https://startup.pfr.pl/pl/.

Wigcej o inicjatywach Komisji Europejskiej dotyczacych rozwoju pola organizacyjnego start-upéw mozna
znalez¢ pod adresem: https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe-building-ecosystem
lub https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/startup-europe.
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Kogut 2017). Tymczasem start-upy bywaja uznawane za organizacje, ktore nie maja wystar-
czajacych zasobdw ekonomicznych pozwalajacych na samodzielne utrzymanie i dynamiczny
rozw0j dziatalnosci. Pisze o tym miedzy innymi Agnieszka Skala, stwierdzajac na podstawie
przegladu badan, ze jednym z kluczowych aspektow dookreslajacych specyfike organizacji
typu start-up sa ,,skrajnie ograniczone zasoby wewnetrzne podmiotu” (Skala 2017: 38). Jest
to zarazem jeden z powodow, dla ktorych organizacje te decyduja si¢ niejednokrotnie na cze-
sciowe (w formie bonusu) lub zupelne przejscie na nietradycyjne sposoby wynagradzania
pracownikow, na przyktad w postaci ,,ESOP-0w” (employee stock option plan), czyli przez
wilgczenie pracownikow w grono wspotwlascicieli firmy”.

W nielicznych opracowaniach traktujacych o wymiarze finansowym dziatalnos$ci
start-upowej pojawiajg si¢ informacje o tym, na jakie cele okreslona pula zasobéw (na przy-
ktad dochodéw) firmy powinna by¢ przeznaczana, zeby organizacja mogta uzyska¢ status
start-upu. Przyktadowo definicja obowigzujaca w prawie wloskim (przedstawiana w kolejne;j
sekcji) zaktada, ze organizacje start-upowe sa zobowiazane przeznacza¢ 15% wiasnych wy-
datkéw na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa.

Kiedy start-upy sa definiowane przez pryzmat zasobéw ekonomicznych, czgsto porusza-
nym zagadnieniem w tych rozwazaniach sg alternatywne metody ich zewnetrznego finanso-
wania (zob. Michalczyk 2022). Za przyktad moze tu postuzy¢ definicja badawcza Fundacji
Krakéw Miastem Startupow, ktorej autorzy juz na wstepie zaznaczaja, ze start-up to ,,orga-
nizacja wykorzystujaca zewnetrzne finansowanie™. Wérdd specyficznych dla start-upow
metod zewnetrznego finansowania wyréznia si¢ mi¢dzy innymi instytucje ,,aniota biznesu”
(business angel), fundusze podwyzszonego ryzyka (venture capitals) (Cegielska i Zawadzka
2017), a takze finansowanie spotecznosciowe (crowdfunding) (Lipiec 2017: 189).

Rolg ,,aniota biznesu” moze odgrywa¢ indywidualny podmiot, osoba dziatajaca w cze-
$ci nieregulowanego i nieinstytucjonalnego rynku (Kogut 2017: 31), ktéra w zamian za akcje
lub udziatly w danej firmie zgromadzony przez siebie kapital inwestuje w inne przedsiewzig-
cie na wezesnym etapie rozwoju (Cavallo i in. 2019). ,,Aniot biznesu” podejmuje decyzje
dotyczaca optacalno$ci inwestycji na podstawie wlasnej oceny sytuacji. Bywa réwniez i tak,
ze samodzielny inwestor, nawigzujac wspolprace ze start-upem, staje si¢ nie tylko zrédiem
zasobow finansowych, ale tez dzicki wlasnej pozycji w polu wspomaga budowanie cennego
w zwigzku z tym kapitatlu spotecznego czy kulturowego. Aktywno$¢ ,,aniotow biznesu” ma
nierzadko charakter lokalny, poniewaz blisko$¢ geograficzna umozliwia cze¢sty kontakt akto-
roéw 1 pozwala jednoczesnie zyskac dostep do infrastruktury bedacej wlasnoscia ,,aniota biz-
nesu” (Stan 2020: 11). Zaréwno w Polsce, jak i za granicag mozemy spotkac sieci zrzeszajace
»aniotow biznesu” (na przyktad Lewiatan Business Angels czy European Business Angels
Network). Dzi¢ki laczeniu prywatnych funduszy ,,aniotowie biznesu” maja mozliwo$¢ in-
westowania w start-upy znajdujace si¢ na bardziej zaawansowanych etapach rozwoju (kiedy
wzrastajg ich potrzeby finansowe), stajac si¢ konkurencyjng forma finansowania dla funduszy
wysokiego ryzyka (Cavallo 1 in. 2019; Hellmann i Thiele 2015). Badania fundacji Startup Po-
land pokazuja, ze w 2020 roku w Polsce 20% badanych start-upow czerpato finansowanie od

" ESOP — czyli jak wynagrodzi¢ najlepszych pracownikow, startup.pfr.pl, https://startup.pfr.pl/pl/aktualno-
sci/esop-czyli-jak-wynagrodzic-najlepszych-pracownikow/ [dostep: 3.02.2022].
8 Definicje — zob. https:/kms.org.pl/4-definicje-start-upu/ [dostep: 13.09.2023].
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»aniotow biznesow”, z czego jedynie 5% stanowili zagraniczni ,,aniotowie biznesu” (Startup
Poland 2020: 48). Inaczej wyglada sytuacja w Europie, gdzie tego rodzaju forma finansowa-
nia jest zrodlem kapitatu dla 60% start-upéw (EBAN Statistics Compendium 2019: 6).

Inng powszechng forma finansowania przedsigwziecia typu start-up sg fundusze pod-
wyzszonego ryzyka. Metoda ta jest zwykle wykorzystywana przez firmy nienotowane na
gieldzie papierow wartosciowych, znajdujace si¢ na wczesnych etapach rozwoju i obarczone
wysokim ryzykiem niepowodzenia. Polega na inwestowaniu kapitatu w rozwdj start-upu
ze strony podmiotu finansujgcego przez pewien ograniczony czas, co w wypadku powodze-
nia przedsigwzigcia oznacza szans¢ na zyski z inwestycji o charakterze wyktadniczym (Mroz
2020: 21). Mozna wskaza¢ dwa gtéwne typy funduszy wysokiego ryzyka: niezalezny fundusz
venture capital (VC) badz korporacyjny fundusz venture capital (CVC) (Drower i in. 2017).

Start-upy subsydiowane z tego rodzaju funduszy zyskuja nie tylko ptynno$¢ finansowa,
ale takze wicksza wiarygodno$¢ i widoczno$¢ w polu instytucjonalnym, co przektada si¢ na
ich mozliwos$ci zwigzane z pozyskiwaniem partnerow, klientoéw czy wykwalifikowanych
pracownikow (Stuart i in. 1999). Z danych fundacji Startup Poland wynika, ze z polskich
funduszy VC korzysta 20% start-upow, a do zagranicznych funduszy dostep ma zaledwie
3% start-upow (Startup Poland 2020: 48). Niemniej dane fundacji pokazuja, ze fundusze VC
sa najpowszechniejszym zrédlem finansowania start-upéw w polu organizacyjnym polskich
start-upow sposrod metod finansowania zewnetrznego.

Finansowanie spotecznosciowe jest dos¢ nowa forma pozyskiwania srodkow na rozwaj
przedsigbiorstwa, ale w ostatnich latach zyskuje na popularnosci (Schwienbacher i Larralde
2010; Short i in. 2017). Metoda ta opiera si¢ na gromadzeniu §rodkéw finansowych za po-
moca wirtualnych wptat indywidualnych darczyncow, ktorzy chca wesprze¢ dane przed-
siewzigcie (projekt, organizacje, inicjatywe). Zardwno liczba osob udzielajacych wsparcia
finansowego, jak i same kwoty przekazywane w ramach crowdfoundingu nie s3 w Zzaden
sposob ograniczone. Opisany model finansowania wyroéznia takze profil ,,inwestorow”, kto-
rzy kieruja si¢ odmiennymi niz w wypadku ,,anioléw biznesu” motywami podczas podej-
mowania decyzji o finansowaniu. W literaturze przedmiotu wymienia si¢ dwa gltéwne typy
crowdfoundingu: udziatowy i filantropijny. Pierwszy z nich pozwala jednostkom uzyskac ko-
rzy$ci w zamian za okazane wsparcie rozwijanemu przedsiewzigciu (na przyktad mozliwosé
uzytkowania ustugi albo produktu wytwarzanego przez dofinansowang organizacjg). Jesli zas
chodzi o wariant filantropijny, to osoba wspierajaca dany start-up nie otrzymuje zadnego wy-
nagrodzenia ani ekwiwalentu w zamian za wptate (Grabiec 2015). W tej metodzie finansowa-
nia dziatalnosci trudnosci generuje zarowno przewidywalnos¢ sumy, na jaka mozemy liczy¢,
jak 1 okres, przez jaki bedziemy otrzymywac wsparcie. Cho¢ polskie start-upy réwniez ko-
rzystaja z tej formy gromadzenia kapitatu, to jednak odsetek przedsigbiorstw poszukujacych
takiego wsparcia wynosi zaledwie 3% ogotu (Startup Poland 2020: 48). Tymczasem budzet
dostepny na $wiatowym rynku tego rodzaju finansowania konkuruje z budzetem dostgpnym
za sprawa kapitatu wysokiego ryzyka (Barnett 2015).

2.1.5. Prawne definicje organizacji typu start-up

Wspomniane na poczatku rozdziatu kryterium ,,statusu prawnego” obejmuje wszystkie
ujecia terminu ,.start-up”, ktore same majg range aktu prawnego: doprecyzowuja charakter
tych organizacji lub tworzg ich definicje, odwotujac si¢ do przepiséw prawa. Przyktady takich
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regulacji na poziomie panstwowym znajdziemy réwniez migdzy innymi we Wtoszech, w Es-
tonii, Holandii, Niemczech i na Tajwanie (Beauchamp i Kowalczyk 2017).

Wrtoska definicja wydaje si¢ jedna z najdoktadniej precyzujacych warunki, ktére musza
by¢ spelnione, zeby organizacja zostata uznana w $wietle prawa za podmiot typu start-up.
Konieczne jest, aby tego rodzaju firma: (1) dziatata krocej niz pigcé lat, (2) miata swojg sie-
dzibe we Wloszech, (3) osiagata roczny dochdd w wysokosci nieprzekraczajacej 5 milionow
euro, (4) nie wyptacata dywidend, (5) opracowata i sprzedawata wysoko zaawansowane tech-
nicznie produkty lub ushugi, (6) nie byla rezultatem rozdzielenia lub sprzedazy cze¢$ci przed-
sigbiorstwa, (7) miata innowacyjny charakter, ktory przejawia si¢ w jeden z nastgpujacych
sposobdw: przeznacza co najmniej 15% wydatkéw na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa,
jedna trzecia zatrudnionych osob jest w trakcie studiow doktorskich badz zdobyta tytut dok-
tora lub przynajmniej dwie trzecie pracownikéw ma tytul magistra, ma patenty lub licencje
albo stworzyta oryginalny program komputerowy (Demartini 2018). Definicja holenderska
z kolei wyodrgbnia dwie fazy rozwoju organizacji start-upowych. W pierwszej z nich nacisk
jest ktadziony na innowacyjny pomyst i wytwarzanie produktu lub ustugi dzigki nowym
technologiom. W fazie skalowania (scaleup) natomiast miano start-upu zdobywaja firmy,
ktore zatrudniaja co najmniej dziesigcioro pracownikow, lecz w ciagu trzech kolejnych lat
ich liczba wzrasta o 20%, tak jak poziom sprzedazy wzglgdem bilansu z poprzedniego roku
(za: Beauchamp i Kowalczyk 2017).

Do definicji drugiego typu (definiowania przez odwotania do przepiséw prawa) nalezy
definicja obowigzujaca na Tajwanie. Aby organizacja na tajwanskim rynku gospodarczym zo-
stata zakwalifikowana do przedsigbiorstw typu start-up, musi spetnia¢ nastepujace kryteria:
po pierwsze, nie moze by¢ zarejestrowana dhuzej niz pieé lat, po drugie, musi uzyskaé finan-
sowanie typu venture capital w kwocie co najmniej 2 milionéw nowych dolaréw tajwanskich,
po trzecie, musi by¢ zarejestrowana w inkubatorze przedsigbiorczosci, ktory wydaje certy-
fikat Ministerstwa Gospodarki Tajwanu, po czwarte, musi by¢ wlascicielem patentu na wy-
nalazek (opcjonalnie: znajduje si¢ w trakcie procedury jego nabywania lub zgtaszania) badz
uzyska¢ nagrode w konkursie tajwanskim albo migdzynarodowym skierowanym do start-
-upow (Beauchamp i Kowalczyk 2017). W schemat ten wpisuje si¢ rowniez definicja za-
proponowana przez Polska Akademi¢ Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP), w mysl ktorej
start-up oznacza ,,mikro i mate przedsigbiorstwo bg¢dace zarejestrowang w Polsce spotka ka-
pitatowa, nienotowane na gietdzie w okresie do pigciu lat po jego rejestracji, ktore nie doko-
nato jeszcze podziatu zyskow i nie zostalo utworzone w wyniku potaczenia” (PARP 2016).

Cho¢ prawne ujecia organizacji start-upowych charakteryzuja si¢ duzym zréznicowa-
niem, to (1) skalowalno$¢ modelu biznesowego, (2) czas prowadzenia dziatalnosci, (3) kon-
centracja na generowanych rozwigzaniach i wykorzystywaniu zaawansowanych technologii,
a takze (4) specyficzne zrodta i kwoty finansowania stanowig cechy dystynktywne prob legis-
lacyjnych regulacji zjawiska start-upéw. Warto zaznaczy¢, ze w polskim prawie nie istnieje
zadna legalna definicja omawianego zagadnienia. W 2016 roku w Planie na rzecz Odpowie-
dzialnego Rozwoju, reagujac na potrzeby srodowisk start-upowych, zaproponowano uregu-
lowanie nowego typu spotki — prostej spotki akcyjnej (PSA). W marcu 2020 roku weszta
w zycie ustawa o zmianach w Kodeksie spotek handlowych oraz niektérych innych ustaw.
Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze start-upy nie byly jedynym odbiorca tej regulacji panstwowej
(Andrejczuk 2020: 62).
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2.2. Brakujace ogniwo. O ludzkim wymiarze organizacji start-upowych
z perspektywy nauk spotecznych i humanistycznych

Organizacje start-upowe do$¢ rzadko (wedlug mojego rozeznania) stajg si¢ przedmio-
tem analiz na gruncie nauk socjologicznych czy nauk o kulturze. Czgsciej ich charaktery-
styka jest podejmowana w obrebie nauk o zarzadzaniu, ekonomii czy finansow. Proby opisu
z perspektywy wymienionych dyscyplin zwykle ograniczajg si¢ do omdéwienia pojedynczych
wymiaréw dziatalnosci organizacji start-upowych.

W rozmaitych branzowych i naukowych opracowaniach mozemy przeczyta¢ o do-
niostym wptywie czynnika ludzkiego na rozwdj i sukces start-upu. Wspomina o tym mig-
dzy innymi Agnieszka Kulej, zauwazajac, ze ,,istota innowacyjnosci start-upéw to przede
wszystkim kompetencje poszczegodlnych jednostek tworzacych tego typu podmioty. Eksperci
upatrujg zatem zrodta innowacyjnosci w kapitale ludzkim, ktdry w ich opinii stanowi fun-
dament start-upu” (Kulej 2018: 152—153). Jednak tylko nieliczne ujecia terminu ,,start-up”
spotykane w literaturze zwracaja uwagg na spoteczno-kulturowy wymiar tych organizacji.
Sposrod wszystkich przywolanych w poprzedniej czesci rozdziatu definicji tylko kilka bez-
posrednio odnosito si¢ do tej kwestii. Mam tu na mysli definicj¢ autorstwa Erica Riesa, ktora
akcentowala ,,ludzki” wymiar organizacji start-upowych, oraz prawne regulacje uscislajace
maksymalng liczbg pracownikow badz ich cechy spoteczno-demograficzne (takie jak na
przyktad wyksztatcenie).

Tymczasem spoteczno-kulturowy komponent organizacji start-upowych w perspekty-
wie pytania badawczego postawionego w niniejszej ksigzce jawi si¢ jako najistotniejsze
ogniwo potrzebne do poznania specyfiki badanych organizacji, a p6zniej do zrozumienia
rezultatow opisywanych dalej analiz wzoréw pici spoteczno-kulturowej. Zapoznajac si¢
z literaturg przedmiotu, nie natrafitam jednak na cato$ciowe analizy spoteczno-kulturowego
wymiaru dziatalno$ci start-updw jako organizacji pracy o szczegoélnych cechach. Dlatego po-
nizej staram si¢ zrekonstruowac ich specyfike samodzielnie, czerpigc z wielu réznych (frag-
mentarycznych) opracowan. Bedzie to niezbgdne do tego, aby w petni zrozumie¢ eksploro-
wany przeze mnie obszar badan.

Specyfika spoleczno-kulturowego wymiaru organizacji start-upowych

Forma organizacyjna, ktora prezentujg start-upy, w literaturze naukowej bywa przedsta-
wiana jako powigzana z wieloma wtasciwymi im praktykami, ideologiami, przekonaniami,
warto$ciami i dyskursami (zob. na przyktad Levina i Hasinoff 2017). Dlatego w tej sekcji
organizacje start-upowe przedstawiam jako konstelacje roznych korespondujacych ze sobg
elementow: mitéw zatozycielskich, norm, wartosci, idei czy dyskursywnych i ucielesnionych
praktyk (Koskinen 2023) upowszechnionych w réznych kontekstach kulturowych.

To, czego mozemy si¢ dowiedzie¢ na temat formy organizacyjnej start-upéw na podsta-
wie przegladu literatury przedmiotu, dotyczy migdzy innymi kwestii dystrybucji i sprawo-
wania wladzy. W start-upach przyjmuje si¢, ze demokratyczny styl zarzadzania i brak hierar-
chii migdzy personelem a osobami przetozonymi stanowig najlepszy sposob organizowania
pracy i relacji miedzyludzkich (Lukasik 2017: 166). Takiemu modelowi organizacji przypi-
suje si¢ potencjat wzrostu innowacyjnosci pomystow pracownikow, ktoérzy dzieki uzyskaniu
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poczucia autonomii i sprawstwa z wigksza tatwoscia rozbudzaja swoj tworczy potencjat
1 wzajemnie si¢ inspirujg. Nie sg przy tym ograniczeni biurokratyzacja i formalizacja stosun-
kéw (Miller 2014). Wsrod zalet ptaskich struktur organizacyjnych wymienia si¢ tez szybszy
przeptyw informacji migdzy kierownictwem a pracownikami, ktory pozwala na usprawnienie
proceséw podejmowania decyzji, i elastyczne dostosowywanie si¢ do dynamicznie zmienia-
jacych si¢ warunkéw otoczenia (zob. Lee 2021).

Inne opracowania pokazuja, ze czas w przestrzeni start-upowej traktuje si¢ jako indywi-
dualny zasob jednostki badz towar, ktérym mozna zarzadzaé, a takze opanowac dzigki wie-
dzy obliczeniowej (Wajcman 2019: 1277). Czas w start-upach jest rozumiany linearnie,
a dominujacg orientacja staje si¢ orientacja na przyszlos¢, ktora z zatozenia powinna by¢
proaktywnie kreowana przez jednostki. Czas ma w zwigzku z tym wielka wartos$¢, zar6wno
symboliczna, jak i materialng (cz¢sto przeliczana na pienigdze), a praca toczy si¢ w wysokim
tempie, co wymusza szybkie podejmowanie decyzji i wprowadzanie zmian (Wajcman 2019).
Co rownie wazne — czas nalezy do ,,zasobow” nieodnawialnych. W rezultacie wiele dziatan
realizowanych w start-upach jest zorientowanych na dyscyplinowanie i optymalizowanie
czasu oraz unikanie jego ,,marnowania” (na przyktad na zadania, projekty i idee, ktore —
jak si¢ przewiduje — nie przyniosa korzysci) w celu zwigkszenia wydajnosci (Wajcman
2019: 1277). Propagowane w $rodowisku start-upowym zwinne modele zarzadzania, odwo-
hujace sie do koncepcji Lean Startup Erica Riesa (2012) oraz Customer Development Model
Steve’a Blanka (2006; zob. Blank i Dorf 2012), wyznaczaja powszechnie znane w spotecz-
noS$ci zasady organizacji pracy. Bazuja one na angazowaniu wytacznie niezb¢gdnych nakta-
dow pracy i zasobow (w tym personelu, srodkéw finansowych i czasu) w celu wytworzenia
okrojonego i niedopracowanego jeszcze w poczatkowej fazie rozwigzania technologicznego,
ktore bedzie zaspokaja¢ jedynie podstawowe potrzeby klientow i oferowac podstawowe
funkcje, aby na jak najwczesniejszym etapie méc wychwyci¢ nieprawidtowosci w sposobie
jego dziatania i catym modelu biznesowym. Takie podej$cie pozwala na optymalizacje czasu
oraz kosztow (ktore w innym wypadku zostatyby poswiecone na eksploracje pomystoéw nie-
przynoszacych wymiernych korzysci) przy maksymalizacji profitow ptynacych z podjetych
dziatan. Modele zwinnego zarzadzania w potaczeniu z ptaskg hierarchig organizacyjng — po-
pularyzowane wsrdd spotecznosci start-upowej — sg jednocze$nie wyrazem i sposobem reali-
zacji zobowigzania (formutowanego na gruncie nowej gospodarki) utworzenia efektywniej-
szych, bardziej postgpowych i1 innowacyjnych organizacji, ktore beda w stanie sprawniej niz
tradycyjne (zbiurokratyzowane) biznesy wytwarza¢ warto§¢ dodana.

Waznym przekonaniem podzielanym przez spoteczno$¢ start-upowa jest wiara, ze to
wlasnie innowacje technologiczne sa w stanie zapewni¢ skuteczne rozwigzania dla zlozo-
nych, strukturalnych problemow spotecznych (Levina i Hasinoff 2017: 490). Ponadto wytwa-
rzane w start-upach technologie nierzadko bywaja uznawane za zrédlo spotecznego postepu
i poprawy jakos$ci zycia wielu jednostek (Chen 2022).

Nastawienie na konkurencyjnos$¢ i wspolnotowosé — a zatem dbatos$¢ o interes osobi-
sty oraz dzielenie si¢ i ogdlna otwarto$¢ — cho¢ pozornie sprzeczne, w sferze start-upowe;j
sa ujmowane rownolegle jako praktyki konieczne i sprzyjajace wytwarzaniu wspomnianych
innowacji (Koskinen 2023). Konkurencyjno$¢ odnosi si¢ tu do przyjecia stanowiska, ze
w warunkach duzej rywalizacji o zasoby ,,przetrwaja” i osiagna sukces wytacznie ,,najsil-
niejsi” (zob. Maas i Ester 2016), idea dzielenia si¢ dotyczy za$ otwartego przyjmowania do
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spotecznosci 0s6b nowych (potencjalnie stanowiagcych konkurencje) (Koskinen 2021), go-
towosci do podejmowania wspotpracy z innymi jednostkami, lecz przede wszystkim do po-
wszechnych w tej spotecznosci praktyk dzielenia si¢ zdobytym do§wiadczeniem oraz wiedzg
(w niektorych wypadkach réwniez patentami), przy jednoczesnym docenianiu wagi informa-
cji zwrotnej (Koskinen 2023: 817).

W otoczeniu start-upowym wysoka wartos¢ jest przypisywana takze pracy (zob.
Cooper 2000), przez co za norm¢ uchodzi tu oddanie si¢ pelnionym obowiazkom i pracy za-
robkowej — widzianej jako sposob na wyrazanie obecnego w kazdym cztowieku pierwiastka
tworczego i kreatywnego, czasami nawet przedstawianej i kojarzonej z zabawa (Lukasik 2017).
Cennym rodzajem doswiadczenia powigzanym z pracg jest tez porazka. Podejmowanie przez
wiascicieli i pracownikow start-upow dziatan ryzykownych i eksperymentatorskich spotyka si¢
zatem z powszechnym docenianiem i uznaniem. Poniewaz organizacje start-upowe z zasady
sg zorientowane na wytwarzanie innowacyjnych rozwigzan, przyjmuje si¢, ze ich dziatalnos¢
nierozerwalnie wigze si¢ z mozliwoscig poniesienia porazki, ktdra w tej przestrzeni zostaje
znormalizowana, dyskursywnie zredefiniowana i przeksztalcona w forme zbiorowego ucze-
nia si¢ (Koskinen 2021: 179) — budowania zasobu, jakim jest wiedza (zamiast stygmatyzo-
wac jednostke czy dowodzi¢ jej nickompetencji). W tym miejscu warto zauwazy¢, ze kolejng
warto$cig w polu start-upowym, ktéra wspiera tworzenie kapitatu kulturowego (i chroni przed
porazka), sa dane, intensywnie gromadzone, agregowane i dystrybuowane przez organizacje
start-upowe, a uchodzace za podstawowe narzedzie umozliwiajagce wytwarzanie przewagi
firm dziatajacych w sektorze nowych technologii na rynku gospodarczym (Levina i Hasinoff
2017: 493), finalnie za$ dajace si¢ przeksztatci¢ w inny kluczowy zasoéb — pieniadz (Koskinen
2023). W dyskursie start-upowym waznym symbolem i jednocze$nie wyznacznikiem poste-
powania, swoistym wzorem do nasladowania, jest ekosystem Doliny Krzemowej (Valaskivi
2012). Dyskusj¢ o wartosciach i normach charakterystycznych dla start-upéw rozwijam w na-
stepnym rozdziale, bazujac na literaturze przedmiotu traktujacej o znaczeniach, jakie pte¢ spo-
teczno-kulturowa zyskuje w organizacjach start-upowych.

Wisrod elementdéw konstytuujacych symboliczny wymiar funkcjonowania organizacji
start-upowych szczegdlne miejsce zajmuje tak zwany mit zatozycielski. W obrebie dys-
kursu start-upowego wyksztalcily i upowszechnity si¢ w zbiorowej wyobrazni — réwniez
w obiegu migdzynarodowym — ,,skanonizowane” postacie i narracje o przedsi¢gbiorcach, ta-
kich jak Steve Jobs i Steve Wozniak (Irani 2015: 816-817) czy Bill Hewlett i David Packard.
Przedsigbiorcy ci funkcjonuja w dyskursie jako archetypiczni bohaterowie tworzacy inno-
wacje, obdarzeni wizjonerstwem i geniuszem (Alleyne 2019). Zaré6wno oni, jak i stworzone
przez nich firmy wyznaczaja wzorce warte nasladowania i ustanawiaja rynkowe standardy,
czego przyktadem sa wspotczesne ikoniczne organizacje — jak Facebook czy Google — ktore
do dzi$ odgrywaja w dyskursie start-upowym istotng rol¢. Waznym elementem tego mitu jest
ponadto watek ,,garazu” (two guys in a garage start-up) (Fuller 2015). Jak zauwaza Fuller,
mitologia garazu w Dolinie Krzemowej legitymizuje etos wytgzonej pracy, a zarazem kreuje
wyobrazenie o powszechnej dostepnosci sukcesu — osigganego szybko dzigki indywidualne;j
sprawczosci jednostki i jej wrodzonemu geniuszowi (Fuller 2015: 126). Wagg tego symbolu
potwierdza decyzja firmy Hewlett-Packard Company o sfinansowaniu renowacji ,,garazu” do
stanu z 1939 roku (zob. Fuller 2015: 130). Mity te, powracajace w réoznych przestrzeniach —
od medidéw spoteczno$ciowych po wydarzenia i spotkania biznesowe — tworza wspodlne dla
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spotecznosci start-upowej narracje, ktore wzmacniaja poczucie przynaleznosci i petnia funk-
cj¢ socjalizacyjna (Koskinen 2023).

Oprocz narracji wystepujacych w dyskursie start-upowym warto zwrdci¢ uwage na
sam jezyk jako kolejny komponent spolecznego wymiaru tych organizacji. Chodzi tu przede
wszystkim o zargon, ktorym postuguja si¢ cztonkowie i cztonkinie spotecznos$ci, uzywajac
na co dzien takich poje¢, jak founder, bootstrapping, crowdfunding, pivoty, exity czy private
equity, preseed, seed, unicorn (Lukasik 2017), a wigc zapozyczen z jezyka angielskiego.
Ostatni z wymienionych termindéw — unicorn (jednorozec) — jest uznawany za symbol przed-
sigbiorczosci z Doliny Krzemowej (Kuckertz i in. 2023). Termin ten po raz pierwszy zostat
uzyty w 2013 roku przez inwestorke kapitalu podwyzszonego ryzyka Aileen Lee w artykule
Welcome to the unicorn club: Learning from billion-dollar startups (Vogelaar i Stam 2024).
Jak wyjasnia zesp6t pod kierunkiem Suresha Kothy (2022: 462): ,,Jednorozce to mityczne
stworzenia przypominajace konie ze spiralnymi rogami wyrastajacymi z czola. Termin ten
jest uzywany jako metafora czego$§ niezwykle rzadkiego, stad tez mianem »jednorozca«
okresla si¢ start-upy o bardzo wysokiej wycenie” — zwykle chodzi o firmy wyceniane na po-
nad miliard dolarow.

Rézne opracowania pokazuja, ze charakterystyczny dla przedstawicieli tej spotecznosci
wyglad to swobodny, nieskregpowany konwenansami styl ubierania si¢, polegajacy na nosze-
niu luznych T-shirtow, klapkow, bluz z kapturem (charakterystycznych dla Marka Zucker-
berga — zob. Wolfe 2017), czarnych golfow i dzinséw (specyficznych dla stylu Steve’a Jobsa)
czy sandatow i szortow, stanowigcych rodzaj ,.technologicznego umundurowania”, ktore —
jak sugeruje Antti Hyrkds — rozprzestrzenito si¢ na caty $wiat wraz z kulturg przedsigbior-
czos$ci start-upowej (Hyrkéds 2016: 23). Kwestie znaczenia wygladu zewngtrznego szerzej
omawiam w kolejnym rozdziale, gdzie zwracam uwagg¢ na ptciowe znaczenia praktyk este-
tycznych w start-upach technologicznych.

*kk

Podsumowujac, w piSmiennictwie naukowym, popularnonaukowym i branzowym spo-
soby rozumienia organizacji start-upowych sg zréznicowane, nieostre oraz silnie ukonteks-
towione, fragmentaryczne i nierzadko pragmatyczne. Proby konceptualizacji start-upow
prowadzi si¢ przede wszystkim, jak wynika z moich kwerend, z perspektywy nauk o za-
rzadzaniu, ekonomii czy finansach. Co wigcej, dyskusje naukowa o tym zjawisku prowadzi
si¢ czgsto pod rdéznymi okresleniami: ,,przedsigbiorstwo cyfrowe”, ,,przedsi¢biorstwo high-
-tech”, ,,innowacyjna przedsi¢biorczo$¢”, ,,mate i Srednie przedsigbiorstwa”.

Aby dookresli¢ wskazany obszar badan, w dalszej czesci pracy przyjmuje kilka podsta-
wowych zatozen, ktore okreslaja sposob rozumienia start-upow technologicznych w niniej-
szej monografii. Po pierwsze, start-upy technologiczne sag modelem nowoczesnej organizacji
(Kowalczyk 2020) o niezaprzeczalnym i wzrastajacym znaczeniu dla rozwoju globalnej go-
spodarki cyfrowej (Matricano 2020). Po drugie, organizacje te sg zorientowane na genero-
wanie ,,dysrupcyjnych innowacji” (Skala i Sysko-Romanczuk 2019) lub wypracowywanie
modeli biznesowych umozliwiajacych gwaltowny wzrost na arenie migdzynarodowej. Ze
wzgledu na ich uczestnictwo w systemach innowacyjnosci (zmieniajacych szersze para-
dygmaty rynkowe) wzorowanych na Dolinie Krzemowej struktury te uznaj¢ za istotnie rézne
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od matych i $rednich przedsigbiorstw (Christensen i Bower 1995). Po trzecie, do generowa-
nia wspomnianych dysrupcyjnych innowacji (w postaci produktéw czy ustug) wykorzystuja
nowe, zaawansowane technologie, a swoja prac¢ koordynuja z wykorzystaniem zwinnej
metodyki zarzadzania projektami (na przyktad Scrum, Kanban, Lean). Po czwarte, start-upy
funkcjonuja w warunkach dostgpu do specyficznego otoczenia instytucjonalnego (na przy-
ktad inkubatoréw, programéw akceleracyjnych czy parkow technologicznych), wspieraja-
cego i stymulujacego rozwoj na wielu etapach zaawansowania ich dziatalnosci. W ten sposéb
zasoby pojedynczych organizacji zostaja poszerzone o ,,cudzy” kapitat kulturowy, symbo-
liczny czy ekonomiczny. Po piate, start-upy nierzadko podejmuja wspolprace z przedstawi-
cielami sektora nauki, dazac do transferu i komercjalizacji wiedzy akademickiej do obszarow
biznesowych, a przy tym charakteryzuja si¢ stosunkowo wysokim odsetkiem pracownikow
i pracowniczek posiadajacych wyzsze wyksztatcenie (lub bgdacych na etapie jego zdobywa-
nia) (zob. Startup Poland 2019). Po szdste, organizacje te korzystaja z alternatywnych metod
finansowania wlasnej dziatalno$ci (fundusze venture capital, crowdfunding) oraz wynagra-
dzania personelu pracowniczego. Po siodme, w organizacjach start-upowych dominuja za-
zwyczaj plaskie struktury hierarchii, w ktérych pracownikéw i pracodawcow dzieli niewielki
dystans spoteczny, a wladza jest czg§ciowo zdecentralizowana dzigki przyjeciu (badz dazeniu
do) demokratycznego stylu zarzadzania. Po 6sme, start-upy charakteryzuja si¢ specyficzng
kulturg organizacyjna, ksztattowana przez ideologie, dyskursy i praktyki wywodzace si¢
z Doliny Krzemowej. Zakladam, ze ten migrujacy konglomerat praktyk, dyskurséw i ideo-
logii, dookreslajacy kulture organizacyjna start-upéw upowszechniong w polskiej rzeczywi-
stosci, nie bedzie prosta replika kulturowego zestawu, ktory zrodzit si¢ w Dolinie Krzemowe;j
(zob. Koskinen 2023). Kultur¢ badanych start-upéw postrzegam raczej jako forme ,,udo-
mowiong”’, swego rodzaju kulturowy patchwork rozwijajacy si¢ w ramach réznych nacho-
dzacych na siebie lokalnych i globalnych logik instytucjonalnych, uwarunkowan, zasobow
1 zwyczajow obowigzujacych w polu start-upowym.

Scharakteryzowana powyzej specyfika start-upéw ukazuje osobliwo$¢ tych organizacji
oraz pola instytucjonalnego, w ktorym sg one osadzone. Z kolei przywotane w poprzednim
rozdziale koncepcje przekonuja, ze wszystkie organizacje spoteczne maja swoj plciowy wy-
miar 1 wytwarzaja indywidualne rezimy plci. W ksigzce staram si¢ polaczy¢ te dwa zagad-
nienia i zrozumie¢, jakie znaczenia zyskuje pte¢ kulturowa w obrgbie tych szczegolnych
organizacji dziatajacych w Polsce — ukierunkowanych na generowanie technologicznych
innowacji, niechgtnych biurokratycznym i korporacyjnym modelom organizowania si¢, dzia-
fajacych w ramach plaskich struktur hierarchii i nietradycyjnych metod finansowania wtas-
nej dziatalnosci. Innymi stowy, staram si¢ dowiedzie¢, czy nowoczesne struktury organi-
zacyjne powstajace na gruncie gospodarki opartej na wiedzy tworza bardziej egalitarne,
rownosciowe, wolne od nieréwnosci plciowych miegjsca pracy, w ktorych obrgbie mozliwe
jest produkowanie i reprodukowanie rozmaitych (szczegdlnie nichegemonicznych) wzoroéw
plciowych. Organizacje start-upowe w mojej opinii stanowig wlasciwa przestrzen do po-
szukiwania odpowiedzi na tego rodzaju pytania. Kolejny rozdzial, poswigcony przegladowi
badan nad ta problematyka, otwiera dyskusje na temat specyfiki ,,uptciowienia” organizacji
start-upowych, a takze otaczajacego je pola organizacyjnego.



Rozdziat 3

Problematyka genderowa
w analizach organizacji
start-upowych -
przeglad literatury

Celem niniejszego rozdziatu jest analiza literatury przedmiotu pod katem znaczen, ja-
kie zyskuje pte¢ spoleczno-kulturowa w obszarze organizacji start-upowych. Rozdziat ten
stanowi probe wstepnego rozpoznania i zrekonstruowania na podstawie istniejacych danych
specyfiki uplciowienia pola start-upowego, stanowigcego pole badawcze dla analiz podejmo-
wanych w prezentowanej ksigzce. Dokonujac przegladu ustalen badawczych, przedstawiam
r6ézne wymiary problematyki podejmowanej we wskazanym obszarze, podkreslajac zarowno
pojawiajace si¢ w literaturze inspirujace tropy analityczne (przydatne na etapie analizy ma-
teriatu empirycznego), jak i braki oraz ograniczenia w dostgpnych obecnie opracowaniach.

Aby osiggna¢ wyznaczony cel, w dalszych rozwazaniach skupiam si¢ na przegladzie
publikacji, ktore, po pierwsze, pozwalaja zglebi¢ tematyke szeroko rozumianych relacji
wystepujacych migdzy plcig a réznymi wymiarami dziatalno$ci organizacji start-upowych
(nie tylko technologicznych) i ich otoczenia instytucjonalnego, po drugie, zostaty opubliko-
wane w jezyku polskim lub angielskim, po trzecie, maja charakter naukowy, czyli pojawity
si¢ na tamach czasopism naukowych, a na podstawie struktury tekstu mozna wyodrgbnié
elementy charakterystyczne dla standardowej pracy naukowej (na przyktad wykorzystywang
teori¢, metodologi¢, dyskusje wynikow). Do puli analizowanych tekstow dotaczam kilka
wybranych raportéow badawczych opracowanych przez fundacje, instytucje i organizacje
dziatajace na rzecz srodowisk start-upowych (jak Startup Genome, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczoéci czy Startup Poland).

Systematyzujac wyniki analiz literatury przedmiotu, wyodrgbniam trzy glowne obszary
tematyczne, ktore sktadaja si¢ na kolejne podrozdziaty. Podrozdzial pierwszy rozpoczyna
si¢ od opisu badan nad umiejscowieniem kobiet i mezczyzn w organizacjach i instytucjach
start-upowych, aby nastgpnie przej$¢ do wynikow analiz dyskursywnych i niedyskursywnych
praktyk jednostek, ktore odtwarzaja i negocjuja ptciowe nierownosci strukturalne. W drugim
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podrozdziale dokonuj¢ analizy warstwy symbolicznej dyskursywnych i niedyskursywnych
praktyk podejmowanych przez jednostki w organizacjach start-upow technologicznych. Re-
konstruuje¢ znaczenia wazne z perspektywy genderowej, a obecne w szeroko rozumianej ,,kul-
turze organizacyjnej” start-upodw, w ktorej sa ,,zatopione” struktury start-upowe. Podrozdziat
trzeci, zamykajacy omowieniec wynikoéw badan, traktuje o powigzaniach migdzy plcig kultu-
rowa oraz sferami organizacyjng i pozaorganizacyjna.

3.1. Ple¢ w strukturach organizacji start-upowych

W tym podrozdziale przyblizam i omawiam rezultaty badan, ktore koncentrujg si¢ na
analizie ptci kulturowej jako kategorii réznicujacej struktury start-upow technologicznych.
W pierwszej czgéci, bazujac na analizie literatury przedmiotu, przedstawiam umiejscowienie
kobiet i mezczyzn na réznych pozycjach w polu organizacyjnym start-updw, prezentujac bar-
dziej statyczny i formalny aspekt struktur wspomnianych w tytule podrozdziatlu. W drugie;j
czesci przygladam si¢ dynamicznym i procesualnym przejawom struktur organizacyjnych
i przywoluj¢ wyniki prac badawczych, w ktérych analizom poddano praktyki negocjujace
umiejscowienie kobiet i m¢zczyzn w strukturach start-upowych (w tym uplciowione strategie
dziatan czy procesy zarzadzania plcig).

3.1.1. Umiejscowienie kobiet i mezZczyzn w organizacjach
(okotlo)start-upowych

Opracowania umozliwiajace zmapowanie zrdéznicowania umiejscowienia jednostek
w strukturach start-upowych ze wzgledu na ich pte¢ sa stosunkowo nieliczne i w znacznej
mierze powstaja w ramach przedsiewzi¢¢ o charakterze pozaakademickim. Mozna tu wska-
zaé statystyki (dotyczace plci) zawarte w raportach publikowanych przez fundacje i stowa-
rzyszenia zorientowane na wspieranie rozwoju organizacji start-upowych (na przyktad ra-
porty fundacji Startup Poland czy Fundacji Wspierajacej #OMGKRK), badania prowadzone
na zlecenie prywatnych przedsigbiorstw (takich jak Deloitte Polska czy Statistica), ale takze
inicjatywy instytucji rzadowych (zob. raport PARP 2020). Brak systematyczno$ci w monito-
rowaniu sytuacji kobiet i me¢zczyzn dziatajacych w polskim polu start-upowym, jak rowniez
definicyjne rozbieznos$ci pojawiajace si¢ na poziomie operacjonalizacji kategorii ,,start-up”,
ograniczaja mozliwosci dokonywania wiarygodnych poréwnan (migdzy ekosystemami czy
poszczegbdlnymi okresami). Problematyczne staje si¢ tez interpretowanie istniejacych da-
nych jako wzajemnie uzupetniajgcych si¢ sprawozdan. Z kolei regularne analizy o zasiggu
miedzynarodowym nie dostarczajg informacji na temat sytuacji w Polsce (zob. Startup Ge-
nome 2021).

Analiza dostepnych zrodet charakteryzujacych umiejscowienie kobiet i mezczyzn
w przedsigbiorstwach start-upowych oraz innych organizacji dziatajagcych w instytucjonal-
nym otoczeniu start-upéw pozwala wskaza¢ istnienie wyraznej dysproporcji w dostepie do
pozycji o zréznicowanym poziomie prestizu i wtadzy ze wzgledu na ple¢. Pozycje te mozna
uszeregowac, wyodrebniajac sposrod nich role: (1) pracownikow wykonawczych (o réznych
specjalizacjach), (2) os6b samodzielnie rozwijajacych dziatalno$é start-upowa lub nalezacych
do zespotow zalozycielskich organizacji start-upowych, (3) 0s6b samodzielnie inwestujacych
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badz tez zasiadajacych w gremiach decyzyjnych spotek inwestorskich Iub funduszy inwestu-
jacych w przedsigbiorstwa start-upowe’.

Badania raportujace obecnos$¢ kobiet w organizacjach start-upowych miast europej-
skich pokazuja, ze na stanowiskach zwigzanych z technologia (fech-related jobs) (wytacza-
jace ze statystyk prace w dziatach obstugi klienta czy zasobow ludzkich) ich odsetek wynosi
$rednio 25% (Startup Genome & We Rise 2021). Posréd dwudziestu pigciu najlepiej pro-
sperujacych osrodkow start-upowych najwyzszy odsetek kobiet zatrudnionych na pozycjach
technicznych odnotowano w start-upach zlokalizowanych w miastach skandynawskich i wto-
skich: w Helsinkach ich udzial procentowy wynosit 37% (dziewiate miejsce w rankingu),
w Sztokholmie — 29% (czwarte miejsce w rankingu), w Mediolanie — 28% (jedenaste miej-
sce w rankingu). Z kolei najnizszy wynik obecnos$ci kobiet na tych stanowiskach — 18% —
uzyskaly osrodki start-upowe zlokalizowane w Zurychu (6sme miejsce w rankingu), Istam-
bule (pigtnaste miejsce w rankingu), Bernie-Genewie (siedemnaste miejsce w rankingu)
i Wiedniu (dwudzieste czwarte miejsce w rankingu).

Przygladajac si¢ statystykom informujacym o ptciowym zréznicowaniu kolejnego po-
ziomu struktur wladzy i pracy — zespolow zatozycielskich start-upow, mozna zauwazyc¢,
ze w 2019 roku s$rednia liczba kobiet wsrod zatozycieli start-upéw na $wiecie wynosita
20%1. Jak pokazuja badania opublikowane w 2021 roku przez fundacje Startup Genome
i We Rise, zatozycielami europejskich start-upow technologicznych (tech founders) znacz-
nie czesciej zostajg mezczyzni: stanowiag oni 88,9% badanej grupy, kobiety za§ — 10,8%
(Startup Genome & We Rise 2021). Najwyzszy odsetek zalozycielek start-upow techno-
logicznych mozemy zauwazy¢ w ekosystemie angielskim (Belfast — 22,33%, Edynburg-
-Glasgow — 14,29%), hiszpanskim (Walencja — 19,14%) i portugalskim (Porto — 14,75%)
(Startup Genome & We Rise 2021). Wedlug danych przedstawianych przez Startup Poland
(2021) wskaznik ten okazuje si¢ nieco wyzszy w ekosystemach zlokalizowanych w krajach
Europy Srodkowo-Wschodniej. Trend ten znajduje potwierdzenie w statystykach obrazuja-
cych sytuacje start-uperek w Polsce. Dane zawarte w raportach pokazuja, ze miedzy 2015
a 2019 rokiem kobiety zasiadaly w 25-29% zespotow zatozycielskich (raporty Startup
Poland). Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze wickszo$¢ organizacji start-upowych dziatajacych
w Polsce jest zakladana przez zespoty wieloosobowe (zob. raporty fundacji Startup Po-
land), zatem dostgpne dane nie odzwierciedlaja realnej proporcji wszystkich kobiet wzgle-
dem wszystkich me¢zczyzn zasiadajacych w zarzadach organizacji start-upowych. Podobnie
w badaniach przeprowadzonych przez Polska Agencj¢ Rozwoju Przedsigbiorczosci odsetek
kobiet wérod wilascicieli start-upow pozostaje na poziomie wyzszym niz $rednia europej-
ska 1 wynosi 42%. Dla poréwnania warto przyjrze¢ si¢ statystykom obrazujacym sytuacje
kobiet samozatrudnionych w matych i $rednich przedsigbiorstwach (MSP) w Polsce. Z ra-
portu opublikowanego przez Polska Agencj¢ Rozwoju Przedsiebiorczosci wynika, ze liczba

W polu instytucjonalnym organizacji start-upowych mozna wskaza¢ rowniez role kobiet i m¢zczyzn odpo-
wiedzialnych za wspieranie i stymulowanie rozwoju organizacji start-upowych, zatrudnionych w parkach
technologicznych czy fundacjach, a takze petniacych funkcje mentoréw i mentorek w réznego typu pro-
gramach akceleracyjnych. Niestety, nie trafitam na dane statystyczne, ktore pozwolilyby scharakteryzowac
proporcje kobiet i mg¢zczyzn obecnych na tego typu stanowiskach.

10 https://www.statista.com/topics/4691/female-founded-startups/#topicOverview [dostep: 15.04.2023].
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kobiet prowadzacych wlasng dziatalno$¢ gospodarcza w ramach matych i $rednich przed-
siebiorstw w czwartym kwartale 2019 roku wynosita 29,4% (PARP 2020), a zatem odsetek
kobiet prowadzacych tego typu dziatalnos¢ byt nizszy niz odsetek kobiet decydujacych si¢
na utworzenie organizacji start-upowej.

Tendencja spadkowa charakteryzujaca udzial kobiet w strukturach instytucji start-upo-
wych utrzymuje si¢ takze na kolejnym szczeblu wladzy — poziomie inwestorskim. Dane ob-
razujace sytuacj¢ w Stanach Zjednoczonych pokazuja, ze zaledwie 4,9% kobiet i az 95,1%
mezezyzn zasiada w zespotach decyzyjnych funduszy typu venture capital (Women in VC
2020). Proporcje te sa niemal identyczne dla zarzadow firm tego typu z siedziba zlokalizo-
wang w Unii Europejskiej (5%) (European Women in VC 2022). Badania organizacji poza-
rzadowej Level 20, przeprowadzone we wspotpracy z Polskim Stowarzyszeniem Inwestorow
Kapitatlowych i1 Abris Capital Partners, wskazuja, ze w Polsce odsetek kobiet w zespotach
inwestycyjnych typu private equity 1 venture capital wynosi odpowiednio 8% i 9% na stano-
wiskach kierowniczych (Women in Private Equity & Venture Capital in Poland 2021). Row-
niez w tym wypadku $redni odsetek kobiet w sektorze inwestycyjnym okazuje si¢ wyzszy dla
Polski niz $rednia dla krajow europejskich!'.

Podsumowujac, liczbowa przewaga m¢zczyzn i niedoreprezentacja kobiet stanowi stalg
(utrzymujacg si¢ przez lata) charakterystyke struktur instytucji start-upowych, niezaleznie
od analizowanego otoczenia gospodarczego i kulturowego (Ashcraft i Blithe 2010; Startup
Genome 2018, 2019, 2020). Dysproporcja mi¢edzy odsetkiem kobiet i m¢zczyzn poglebia si¢
wraz ze wzrostem stopnia decyzyjnosci i dostgpu do wiadzy na poszczegodlnych pozycjach.
Interpretujac dane ilosciowe ilustrujace udziat procentowy kobiet i me¢zczyzn w organiza-
cjach dziatajacych w obrgbie pola instytucjonalnego start-updw, mozna stwierdzi¢, ze po-
wszechne jest w nim zjawisko ,,szklanego sufitu” (glass ceiling) (Acker 2009). W szerszym
ujeciu termin ten okresla niedoreprezentacj¢ kobiet na wyzszych szczeblach wladzy w r6z-
nych sektorach gospodarki, bedaca rezultatem skumulowania réznego typu niekorzystnych
uwarunkowan, ktore blokuja szanse awansu na Sciezce kariery zawodowej kobiet (Prokos
i Padavis 2005: 526 [za: Acker 2009]). Przywotane powyzej statystyki, obrazujace umiejsco-
wienie kobiet i mg¢zczyzn na kazdym z wyodrgbnionych poziomdéw, pozwalaja zmapowac
specyfike uplciowienia struktur formalnych, w ktérych obrebie dziataja na co dzien cztonko-
wie 1 cztonkinie grupy badanej spotecznosci.

W dalszej czeéci rozdziatu prezentuje wyniki badan empirycznych, ktére pozwalaja
opisa¢ uwarunkowania sprzyjajace réoznicowaniu i stratyfikowaniu kobiet oraz mezczyzn
w przestrzeniach start-upowych.

1 Wyzsze statystyki udziatu kobiet na omawianych stanowiskach w Polsce (wzgledem innych krajow euro-
pejskich) nalezy jednak interpretowac z ostroznoscia, literatura przedmiotu wskazuje bowiem, ze w stabiej
dofinansowanych i rozwijajacych si¢ sektorach gospodarki $redni odsetek kobiet moze by¢ wyzszy niz
w tych samych sektorach gospodarki w krajach lepiej si¢ rozwijajacych (Mtodozeniec i Knapinska 2013).
Tymczasem dane z Global Startup Ecosystem Map pokazuja, ze polski ekosystem zajmuje trzydzieste
trzecie miejsce na liscie stu najlepszych ekosystemow start-upowych na $wiecie, a jego wynik wynosi
7,18 punktu — w poréwnaniu z pierwszym na liScie ekosystemem Stanéw Zjednoczonych, osiagajacym
195,37 punktu (dane z Global Startup Ecosystem Map — stan na 27 lipca 2022 roku, https://www.startup-
blink.com/).
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3.1.2. Dynamika relacji plci w strukturach start-upow technologicznych

O ile w poprzednim podrozdziale staratam si¢ zrekonstruowa¢ umiejscowienie kobiet
i me¢zezyzn w obszarze struktur formalnych start-upow technologicznych, o tyle t¢ sek-
cj¢ traktuje jako jego dopetnienie. Przedstawiam tu bowiem wyniki prac, ktore ukazujg ra-
czej mikrostrukturalng perspektywe oraz dynamike mobilnos$ci kobiet i mezczyzn w ramach
struktur organizacyjnych start-upow.

Przedstawione powyzej statystyki dowiodty, Zze kobiety sa obecne w niewielkim stop-
niu w branzy start-upoéw technologicznych. Alison T. Wynn (2020) postanowita zbada¢,
jak kierownicy wyzszego szczebla pracujacy w Dolinie Krzemowej uzasadniaja réznice
w aktywno$ci kobiet i mezczyzn w $rodowisku start-upowym. Podczas analiz badaczka
wyodrebnita wspotistnienie trzech modeli argumentacyjnych. Pierwszy typ uzasadnienia
genderowych nierdwnosci ($ciezka indywidualistyczna) upatrywat zrédia problemu w indy-
widualnych praktykach i uwarunkowaniach jednostek: (1) tworzeniu i dotagczaniu do homofi-
lijnych meskich sieci spotecznych, (2) reprodukowaniu uprzedzen wynikajacych z krazacych
w tym $rodowisku stereotypow, blokujacych awans kobiet na wyzsze stanowiska, (3) prze-
konaniu, ze brak awansow kobiet na wyzsze stanowiska czy nieobecnos$¢ kobiet w dziedzi-
nach STEM stanowi wyraz ich woli, (4) autosabotazu, kiedy kobiety obwiniajg siebie same
o nierowno$¢ ptci. Drugi model argumentacyjny ($ciezka spoteczna) obecny w wypowie-
dziach badanych o0séb zrédet nierownosci poszukiwat we wzorach i w normach, do ktérych
socjalizowano kobiety i mezczyzn we wcezesnym dziecinstwie. Trzeci model argumenta-
cyjny dla nierownosci w start-upach (Sciezka organizacyjna), pojawiajacy si¢ najrzadzie;j,
opierat si¢ na dostrzeganiu w procedurach organizacyjnych i procesach z pozoru ptciowo
neutralnych (wbudowanych) zatozen, ktore uprzywilejowuja mezczyzn (Wynn 2020). Warto
zauwazy¢, ze Wynn, analizujac podawane przez cztonkdéw spotecznos$ci start-upowej uza-
sadnienia i wyjasnienia dysproporcji ptci w tym srodowisku zawodowym, wzigta pod uwage
wylacznie perspektywe osob pelnigcych funkcje kierownicze, a wigc posiadajacych wtadze.
W przeciwienstwie do Wynn, podczas analizy wzoréw piciowych na potrzeby niniejszej
pracy uwzgledniam rézne punkty widzenia, wlaczajac w korpus osoéb badanych pracownikow
nizszego szczebla (na przyktad pracownikéw wykonawczych) oraz jednostki, ktore zostaty
z tych stanowisk zwolnione lub samodzielnie z nich zrezygnowaty.

Opracowania poswigcone analizie zwigzkéw wystepujacych miedzy plcia spoteczno-
-kulturows i start-upami technologicznymi obejmuja réwniez zagadnienia procesow negocjo-
wania pozycji kobiet i mezczyzn we wspomnianych strukturach organizacyjnych (zob. Alfrey
i Twine 2017; Twine 2018, 2022). Przyktad stanowig tutaj badania Lauren Alfrey i France W.
Twine (2017), opisane w artykule Gender-fluid geek girls: Negotiating inequality regimes in
the tech industry, w ktorym autorki stawiaja pytanie o to, jak technicznie wykwalifikowane
kobiety negocjuja swoja pozycje w zdominowanej przez me¢zczyzn branzy technologiczne;j.
Badaczki zaobserwowaly, ze kobiety zatrudnione w Dolinie Krzemowej, praktykujace nor-
matywne wzory kobiecosci, doswiadczaty w pracy mikroagresji ze strony wspotpracowni-
kow plei meskiej. W przywolanym artykule zilustrowaly réwniez wiele praktyk przyczynia-
jacych sie do marginalizowania roli kobiet w organizacjach high-tech, takich jak unikanie
kontaktu wzrokowego, podkreslanie tokenicznego statusu kobiet w zespotach programi-
stycznych, ignorowanie i lekcewazenie pytan zadawanych przez nie w trakcie zebran przy
jednoczesnym odpowiadaniu na pytania wspotpracownikow plei meskiej, kwestionowanie
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samodzielnie podj¢tych przez pracowniczki decyzji (czgstsze niz w wypadku innych pracow-
nikow). Pte¢ kobiet uobecniata si¢ w zartach (nawigzujacych do sfery seksualnej) czy komen-
tarzach na temat kobiecego ciata (Alfrey i Twine 2017: 37-38). Autorki badania twierdza,
ze przywiazanie do tradycyjnych rol ptciowych oraz ucielesnianie normatywnej kobiecosci
w zmaskulinizowanych firmach technologicznych staje si¢ dla kobiet obcigzeniem. Analizy
Alfrey i Twine pokazaty, ze ptynne przechodzenie migdzy wzorami plciowymi (gender-fluid)
pozwalato bialym nieheteronormatywnym kobietom unika¢ rutynowych aktéw mikroagresji.
Grupa ta (biate kobiety LGBTQ) przez praktykowanie specyficznego stylu komunikowania
i ubierania si¢'? upodabniaty si¢ do meskich wspotpracownikow. Co ciekawe, badane kobiety,
ktore tylko poza miejscem pracy przyznawaly si¢ do wlasnej transplciowosci, intencjonalnie
identyfikowaly si¢ z dominujaca w start-upach ,,nerdowska kreacja meskosci”, majac sSwia-
domos¢ wynikajacych z tego tytutu korzysci (Alfrey i Twine 2017). Zdaniem autorek gen-
derowa ptynnoséc'® stanowi rodzaj strategii, ktora pozwala osiagnaé transptciowym, biatym
1 azjatyckim kobietom liczne korzys$ci, na przyktad wyzsza pozycje w branzy technologicz-
nej, stabilne zatrudnienie, szacunek i poczucie przynalezno$ci w zmaskulinizowanym gronie
wspolpracownikow. Badaczki sugerujg rowniez, ze strategia ta moze nie by¢ mozliwa do
wdrozenia w wypadku czarnych kobiet.

Badania Alfrey i Twine ukazujg nie tylko procesualny i dynamiczny charakter plci kul-
turowej w start-upach. Dzigki uwzglednieniu etnicznego zréznicowania dos§wiadczen bada-
nych kobiet stanowig przyktad analiz intersekcjonalnych, pozwalajacych uchwycié¢ rezultaty
krzyzowania si¢ roznych osi nierdéwnosci spolecznych w obrgbie struktur organizacyjnych.
Wagge tego rodzaju opracowan podkreslaja wspotczesnie teoretyczki studiow genderowych
(zob. Acker 2006; Ridgeway i Correll 2004; Risman 2004; Risman i Davis 2003). Sa one
réwniez cenne z perspektywy zatozen konceptualno-metodologicznych przyjetych w niniej-
szej pracy. Pte¢ spoteczno-kulturows, rozumiang jako wzory relacji produkowane i repro-
dukowane w praktykach spotecznych, rozpatruj¢ jako jedng z wielu struktur wspoélistnieja-
cych rownolegle w tozsamosciach badanych oséb, a wspotksztattujacych ich doswiadczenia
i charakter podejmowanych przez nie praktyk spotecznych w miejscu pracy. W odréznieniu
jednak od analiz przeprowadzonych przez Alfrey i Twine, w cz¢$ci empirycznej rozpatruje
praktyki i strategie dzialan badanych aktoréw spotecznych jako intersekcjonalne, to jest uwa-
runkowane przez przynalezno$¢ do okres§lonej kategorii: plci kulturowe;j, klasy spolecznej,
pozycji zajmowanej w organizacjach start-upowych czy wspolksztattowane przez indywi-
dualng sytuacj¢ rodzinng. Cho¢ w studiach nad gender i organizacjami start-upowymi ana-
lizowano doswiadczenia kobiet i m¢zezyzn z uwzglgdnieniem zréznicowania wynikajacego
z ich sytuacji rodzinnej (zob. na przyktad Cooper 2000; Kuschel i Lepeley 2016b), pozycji
zawodowej (zob. Wynn 2020) czy klasy spotecznej (zob. Richards i Mattioli 2021), to jednak
dotychczasowe badania nie integrowaty wszystkich tych wymiaréw réwnolegle, co czynie

Badane unikajace makijazu, noszace dzinsy, czarne T-shirty i bluzy z kapturem (Alfrey i Twine 2017),
przejawiaty nonkonformistyczny styl, typowy dla kultury start-upowej, a opisywany w badaniach Ri-
chards i Mattioli (2021), przywotlywanych w dalszej czesci rozdziatu.

Pojecie ,,genderowa ptynnos¢” autorki definiujg jako przejawianie selektywnie dobranych praktyk gende-
rowych, stosownych i premiowanych w danym $rodowisku, ktore stanowia elementy repertuaru r6znych
wzoréw ptciowych. W ekosystemie start-upowym oznacza to przejawianie praktyk, ktore wpisuja si¢ we
wzorce znormatywizowanej w strukturach start-upowych meskosci przez transptciowe kobiety.
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w niniejszej ksigzce. Ponadto, podazajac za koncepcja Connell, do§wiadczenia kobiet i mez-
czyzn rozpatruj¢ w duchu podejécia intersekcjonalnego jako pozostajace w relacji do po-
szczegolnych rezimow plciowych.

Analizy po$wigcone strategiom radzenia sobie 0s6b z grup mniejszosciowych (zaréwno
biatych kobiet, jak i kobiet oraz m¢zczyzn bedacych reprezentantami mniejszosci etnicz-
nych) w zmaskulinizowanych strukturach organizacyjnych stanowia kolejny wazny obszar
badan w studiach nad organizacjami technologicznymi i picia spoteczno-kulturowa (zob. na
przyktad Liu 2023; Mickey 2022; Petrucci 2020). W odniesieniu do struktur start-upowych
jako przyktad mozna poda¢ badania Johanny Shih (2006), ktéra badajac grupy dyskrymi-
nowane w Dolinie Krzemowej, opisata plciowo i etnicznie zréznicowane strategie radze-
nia sobie w miejscu pracy, podejmowane przez biate kobiety oraz Azjatow i Azjatki. Jedna
z metod przekraczania barier do§wiadczanych w meskich strukturach start-upowych byta
strategia aktywnego poszukiwania egalitarnych kultur pracy i zarzadow firm (Shih 2006).
Przyktadowo badane przez Shih kobiety przezwycigzaty bariery na $ciezce rozwoju kariery
w branzy technologicznej przez czgsta zmiang miejsca pracy (job-hopping), dzigki czemu
»omijaty »szklane $ciany«” (Shih 2006: 186). W trakcie licznych rozméw kwalifikacyjnych
stosowaly praktyki weryfikowania sktadow osobowych zarzadow firm pod katem obecnos$ci
kobiet na stanowiskach zarzadczych. Checac zas pozna¢ obowiazki oraz projekty, w ktore zo-
stang zaangazowane, zadawaty osobom rekrutujacym wiele szczegétowych pytan, by moc
wybra¢ posad¢ umozliwiajacg rozw6j zawodowy (Shih 2006: 186—187). Z kolei mezczyzni
azjatyckiego pochodzenia, ze wzgledu na doswiadczenia uprzedmiotowienia (byli postrze-
gani wylacznie w kategoriach ,.torby z zestawem umiej¢tnosci” technicznych) oraz kulturo-
wego niedopasowania do regut dominujacych w start-upach'¥, podobnie jak biate kobiety,
poszukujac nowego miejsca pracy, zdobywali informacje na temat etnicznego zré6znicowania
zarzadu przedsigbiorstwa, w ktorym chcieli znalez¢ zatrudnienie. Niektorzy mezczyzni de-
cydowali si¢ na rezygnacj¢ z pracy i zalozenie wlasnego start-upu, zachecajac przy tym do
odejscia z organizacji pozostatych wspotpracownikéw (Shih 2006). Shih pokazuje rowniez,
ze aby konkurowac¢ z sieciami ,,starych bialych mezczyzn” (old white boys networks), ktore
stanowia jeden z kluczowych mechanizmoéw odtwarzania nierownosci ze wzgledu na pte¢
w nowej gospodarce (zob. Williams, Muller i Kilanski 2012; Williams 2017; Mickey 2022),
badani tworzyli wspierajace sieci spoleczne oparte na solidarnosci jednostek nalezacych do
tej samej kategorii etnicznej czy pici. Jednocze$nie autorka badan zaznacza, ze strategie te
mogg okaza¢ si¢ niemozliwe do ,,wdrozenia” przez inne osoby o tej samej charakterystyce so-
cjodemograficznej, poniewaz ich skuteczno$¢ jest zalezna od zachodzacych proceséw makro-
spotecznych (przemian historyczno-spotecznych, widocznych migdzy innymi u wigkszego
odsetka Azjatow i1 Azjatek zdobywajacych wyksztatcenie techniczne w Stanach Zjednoczo-
nych) oraz specyfiki organizacji high-tech (w ktorych zyskuja na znaczeniu transnarodowe
sieci spoleczne) (Shih 2006: 191). Same strategie opisane przez Shih realizowaly si¢ gtéwnie
w przestrzeni interakcji spotecznych, a ich réznorodno$¢ byta przedstawiana jako wynikajaca
z plci i rasy dzialajacych aktoréw.

4 Badani me¢zczyzni opisywali w ten sposob kulturowo zinternalizowane cechy osobowosci, takie jak
skromno$¢ czy opanowanie, brak agresywnosci, ktore w odniesieniu do kultury start-upowej stawaty si¢
dla nich ograniczajace (zob. Shih 2006).
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Inny kierunek badan, ktory mozna wyodrebni¢ na podstawie analizy literatury z zakresu
studiow nad gender i organizacjami start-upowymi, koncentruje si¢ na zrdéznicowaniu do-
$wiadczen binarnie ujmowanych plci w toku transformacji struktur start-upowych. Rezultaty
analiz osadzonych w tym nurcie jedynie sygnalizuj¢ i omawiam pokrotce, nie s3 one bowiem
kluczowe z perspektywy celu badan, poniewaz skupiaja si¢ na przemianach sformalizowa-
nych struktur start-upowych, starajac si¢ uchwyci¢ specyfike procesow stratyfikacyjnych
podczas etapu przejscia od start-upu do organizacji $redniej wielkosci.

Badacze i badaczki podejmujacy wspomniang tematyke skupiali si¢ na analizie tra-
jektorii $ciezek zawodowych kobiet i m¢zczyzn (ze szczegdlnym uwzglednieniem pozycji
zajmowanych w strukturach) zatrudnionych w start-upach, ale takze na zwigzkach miedzy
poziomem biurokracji a poziomem nieréwnosci genderowych wewnatrz tych organizacji.

Do pierwszego typu analiz mozna zaliczy¢ badania Ethel L. Mickey, ktéra pokazuje,
ze doswiadczenia kobiet w procesie przejscia organizacji od start-upu do ,,cywilizowanej
firmy” sa odmienne od do§wiadczen pracownikow plci meskiej. Kobiety relacjonowaty do-
kuczliwos¢ ,,bolu wzrostu” firmy (growing pains) ze wzgledu na niepewnos$¢ zatrudnie-
nia oraz zwolnienia towarzyszace procesowi restrukturyzacji przedsigbiorstwa. W wypadku
wzrostu organizacje zatrudniaja wigcej kobiet na stanowiskach administracyjnych i marke-
tingowych, z kolei na skutek redukcji etatéw kobiety z tych samych stanowisk sa pierwsze
wyznaczane do zwolnienia ze wzglgdu na zajmowanie nietechnicznych, mniej strategicznych
dla rozwoju calej organizacji stanowisk. Jak zauwaza Mickey, wraz z rozwojem firmy kobiety
przestaja czerpac¢ korzy$¢ z waznego dla nich dotychczas mechanizmu widocznosci, ktorg
uzyskuja dzigki dziataniu w wielozadaniowych zespotach czy uczestniczeniu w ogdlnofir-
mowych imprezach towarzyskich (Mickey 2019).

Z kolei rozpoznania zespotu pracujacego pod kierunkiem Jamesa N. Barona (2007),
w ktorych analizowano konsekwencje biurokratyzacji struktur start-upowych Doliny Krze-
mowej, naleza do drugiego typu badan i obrazuja konsekwencje przemian strukturalnych dla
rownowagi plci. Wnioski z tych prac pozwalajg stwierdzi¢, ze choé biurokratyzacja bywa
w literaturze genderowej rozpatrywana jako narzedzie upowszechniania meskiej logiki or-
ganizacyjnej, to w wypadku start-upow poprawia ona perspektywy zatrudnienia kobiet na
kluczowych stanowiskach naukowo-technicznych. Badacze konstatuja, ze zakres nierowno-
Sci plci w branzy start-upowej nie jest wylgcznie odzwierciedleniem obecnego sktadu picio-
wego, ale takze rezultatem przyjetej Sciezki rozwojowej, w ktorej przedsiebiorstwo nie 0sig-
gneto zréznicowania ptciowego (poczatkowe zroznicowanie ptciowe w planach zatrudnienia
ksztattowato stopien wilaczania kobiet na stanowiskach technicznych na kolejnych etapach
rozwoju firmy).

Prezentowane powyzej wnioski plynace z badan nad gender i start-upami technologicz-
nymi zwracaja uwage na specyficzne uwarunkowania i kluczowe procesy wspotksztattujace
pozycje kobiet i mezczyzn w strukturach tych nowoczesnych organizacji. Informacje za-
warte w tym podrozdziale z jednej strony sa traktowane jako charakterystyka specyfiki pola,
w jakim poruszaja si¢ badane osoby, z drugiej za§ — stanowia obszar badan, na ktorego tle
sytuuj¢ 1 do ktorego odnosze wlasne rozwazania analityczne. Rezultaty przywotanych prac
uwrazliwialy mnie na mozliwo$¢ pojawienia si¢ rozmaitych wzorcow realizowania praktyk
reprodukujacych, jak i kwestionujacych uplciowienie struktur wtadzy w start-upach (na eta-
pie zarowno badan terenowych, jak i analiz materialu empirycznego). W opracowaniach,
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ktore ukazywaly strategie radzenia sobie ze statusem mniejszosciowym, warto§¢ dodang sta-
nowi udokumentowanie dzialan niosacych potencjat emancypacji grup nieuprzywilejowa-
nych oraz sposobow dekonstrukeji obowigzujacego w tych organizacjach rezimu piciowego.

3.2. Ple¢ spoleczno-kulturowa a kultura organizacji start-upowych

Joan Acker w artykule Gendered organizations and intersectionality: Problems and pos-
sibilities charakteryzuje rozne wymiary uplciowionych podstruktur organizacyjnych, wymie-
niajac wérod nich rowniez kulturg organizacyjng. Kategori¢ te ujmuje jako ,,sumg okreslo-
nych, czesto specyficznych dla danego miejsca i czasu obrazow, postaw, przekonan, a takze
zachowan i warto$ci” (Acker 2012: 216). Zdaniem badaczki kultura organizacyjna moze by¢
podzielana przez cztonkéw jednej lub wielu réznych organizacji, ale — co najwazniejsze —
»obejmuje ona zwykle definicje akceptowanych i nieakceptowanych uptciowionych zacho-
wan, a takze obrazy wielu typow meskosci 1 kobiecosci” (Acker 2012: 216). Podobnie Con-
nell, w ktorej koncepcjach mozna zauwazy¢ liczne nawiagzania do prac Acker, przekonuje,
ze jednym z wymiardw, gdzie dochodzi do produkcji i reprodukcji wzoréw piciowych bada-
nych w niniejszej pracy, jest wymiar kulturowo-symboliczny organizacji (2006). Podazajac
za wskazaniami wspomnianych badaczek, twierdzg, ze aby scharakteryzowac i opisa¢ wy-
czerpujaco te wzory, nalezy wzig¢ tez pod uwage kulturowe aspekty uptciowionych praktyk
podejmowanych w tych organizacjach. Majac to na wzgledzie, w niniejszym podrozdziale,
wspierajac si¢ wnioskami pltynacymi z badan terenowych, przedstawiam specyfike kultury
organizacyjnej start-updw technologicznych w rozumieniu proponowanym przez Acker. Po-
nizej systematyzuje prowadzone dotychczas rozwazania, a wyniki badan z tego obszaru re-
lacjonuje w dwodch czesciach. Pierwsza z nich obejmuje oméwienie kulturowych wartosci,
postaw, zachowan i przekonan obecnych w start-upach technologicznych, zebranych pod pa-
rasolem ,,dyskursywnych i niedyskursywnych praktyk spotecznych”. Druga za$ odnosi si¢ do
obrazow meskosci 1 kobiecosci w start-upach technologicznych i jest zorganizowana wokot
kategorii ,,tozsamosci geeka”.

3.2.1. Plciowe dyskursywne i niedyskursywne praktyki
w kulturowej przestrzeni start-upéw

Liczne analizy dowodza, ze etos ci¢zkiej pracy jako jedna z nadrzednych wartosci
w kulturze start-upow, ktora przenika i ksztattuje praktyki podejmowane w roznych prze-
strzeniach start-upowych, znajduje jednoczes$nie odzwierciedlenie w wymiarze symbolicz-
nym tych organizacji (ubiorze czy jezyku). Przyktadow dostarczajg tutaj wazne badania Ma-
rianne Cooper (2000), ktéra w swoich pracach argumentuje, ze kultura Doliny Krzemowe;j
jest zdominowana przez praktyki koncentrujace si¢ na realizacji obowigzkéw zawodowych.
Autorka zauwaza, ze wielogodzinne dni pracy nalezy w tym otoczeniu uzna¢ za rodzaj niepi-
sanej normy spotecznej, co jest wyrazem i uhonorowaniem wspomnianej warto$ci nadrzed-
nej (Cooper 2000).

Dostepne analizy dowodza, ze praca w rozumieniu start-uperéw nie ogranicza si¢ wy-
acznie do prawidlowego wykonywania powierzonych zadan, ale dodatkowo obejmuje: zdol-
no$¢ do poswigcania si¢ na rzecz firmy i osigganych przez nig celéw, samodzielne podej-
mowanie nadobowigzkowych inicjatyw oraz nieustanne aktywne poszukiwanie mozliwosci
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wlasnego rozwoju i rozwigzan biezacych probleméw (Cooper 2000; Mickey 2019; Polldnen
2021). Ustalenia zawarte w tekscie zespotu pracujacego pod kierunkiem Robin Feldman
(2017) pokazuja, ze w kulturze start-upow aktorzy spoteczni sg zachgcani do pracowitosci,
bezinteresownego zaangazowania w udzielanie pomocy innym wspdtpracownikom i ,,da-
wania z siebie” jak najwiecej w mysl zasady give before you get. Podobnie Katri Polldnen
ilustruje, jak pracownicy start-upu, akcentujac na forum wykonywanie zadan do p6znych
godzin nocnych, demonstruja swoje oddanie pracy i umniejszajg istotno$¢ potrzeb swojego
ciata (na przyktad snu czy relaksu) (P6llanen 2021: 126). Wnioski te sg zbiezne z wcze$niej-
szymi ustaleniami Alison T. Wynn i Shelley J. Correll o endemicznosci ,,catonocnej” (up-all
night) kultury start-upoéw” (2018: 160). Badaczki, obserwujac wystapienia przedstawicieli
start-upoéw technologicznych z Doliny Krzemowej zwiagzane z rekrutowaniem studentow
z okolicznych uczelni, opisuja, jak w tych narracjach uobecnia si¢ etos cigzkiej pracy. Cze-
ste podkreslanie ilo$ci czasu poswigconego na wykonywanie zadan, zachety do odwiedzania
biura o dowolnej godzinie i zapewnienia, ze pracownicy b¢da w nim obecni o kazdej porze
dnia i nocy, ponownie eksponuja calonocna kulture start-upéw (Wynn i Correll 2018: 160).
Elastyczny i niekontrolowany przez przetozonych (,,nikt nie liczy minut nieobecnos$ci”) spo-
sob i czas realizacji obowigzkow (tygodnie intensywnej pracy przeplatajace si¢ z tygodniami
mniej pracowitymi) jest uznawany przez badanych za nieodzowny element kultury organi-
zacyjnej (P6llanen 2021: 126).

W start-upach technologicznych granica miedzy zyciem prywatnym i zawodowym cze-
sto bywa zatarta (Pollanen 2021), co jest widoczne takze w organizacji przestrzeni fizycznej,
przedstawianej jako w petni samowystarczalna i zaspokajajaca wszystkie potrzeby pracow-
nikow. Wynn i Correll w tek$cie Puncturing the pipeline: Do technology companies alienate
women in recruiting sessions pisza:

Firmy czgsto chwala si¢ dodatkowymi udogodnieniami, takimi jak bezplatne positki i napoje,
catering i kafejki, kuchnie, Starbucks, silownie i fitness, joga, $cianki wspinaczkowe, baseny
olimpijskich rozmiaroéw, boiska do koszykowki, boiska do pitki noznej i baseballu, boiska do
siatkowki plazowej, sale pingpongowe i bilardowe, stoty do gry w pitkarzyki, food trucki, myjnie
samochodowe i punkty wymiany oleju, pralnia chemiczna, kregarze i akupunkturzysci, masaze,
strzyzenie, gry wideo, imprezy towarzyskie i happy hours, serie glosnikowe, karnawaly, kregle,
zabawy ,,scavenger hunt”, turnieje pokerowe i ,,catonocne hackathony” (Wynn i Correll 2018:
159 [przektad wtasny]).

Jak wida¢, w kulturze start-upéw wiele przestrzeni, zarowno dyskursywnej (w narra-
cjach rekruterow — zob. Wynn i Correl 2018), jak i fizycznej przeznacza si¢ na rozwoj indywi-
dualnych zainteresowan, pasji, a takze celebrowanie sukceséw. Znajduje to odzwierciedlenie
i podsumowanie w powszechnym wsrdd spotecznosci start-upowej powiedzeniu work hard,
play hard (Mickey 2019: 11). Ethel L. Mickey pokazuje, jak przykaz play hard realizuje si¢
w imprezach organizowanych na dachu hotelu czy nocnych rozmowach ,,nie o pracy” przy
alkoholu (Mickey 2019). Co cickawe, zabawa rowniez jest powigzana z etosem ci¢zkiej pracy
przez potencjat budzenia poktadow kreatywnosci i tworczosci, ktora finalnie zostaje skapi-
talizowana w formie sprzedazy opracowanych innowacyjnych rozwigzan technologicznych.
Jak zauwaza Cooper, ,,mtodziencza zabawa” jest narzedziem maskujacym i utatwiajacym ak-
ceptacje nadrzednej wartosci — logiki rynkowej uosabianej przez inwestoréw (Cooper 2000).
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Inny kierunek badan, ktory mozna wyrézni¢ w studiach nad gender i start-upami, sku-
pia si¢ na analizie warstwy jezykowej. Przyktad stanowia tutaj analizy Wynn i Correll pre-
zentujace sposodb, w jaki reprezentanci firm z Doliny Krzemowej postuguja si¢ jezykiem na
spotkaniach z potencjalnymi kandydatami na przyszlych pracownikow. Autorki pokazuja,
ze forme¢ wypowiadania si¢ start-uperéw charakteryzuje czgste postugiwanie si¢ zargonem,
akronimami i technicznym stownictwem, uzywanie niezrozumialtych poje¢ bez ich wyjasnie-
nia, a takze nadmierna ztozono$¢ prezentowanych tresci (Wynn i Correll 2018). Taka retoryka
pozwala ponownie zwigza¢ jezyk start-upowy z etosem ci¢zkiej pracy, ale jest jednoczesnie
wyrazem (opisanej dalej) tozsamosci geekoéw. Badaczki dokumentujg dyskursywne wigza-
nie si¢ z ,,kulturg bractwa” (fratty environment) i przekonuja, ze dzigki praktykom jezyko-
wym, takim jak korzystanie w wypowiedziach z przeklenstw, nieformalnego, zartobliwego
jezyka czy agresywnych sformutowan, osoby rekrutujace sa w stanie osiagna¢ ten skutek
(Wynn i Correll 2018: 156). Warto rowniez zwroci¢ uwage, ze w jezyku start-upowcow sg
obecne anegdoty i odwotania do watkow seksualnych i pornograficznych. Wspomniana juz
wczesniej Pollanen argumentuje, ze w praktykach dyskursywnych odzwierciedlenie znajduja
ponadto nadrzedne wartosci kultury start-upowej, takie jak ,,wolnos¢” i ,,autentyczno$c”.
Badani przez nig pracownicy podkreslali, ze w organizacjach start-upowych ludzie zyskuja
mozliwo$¢ powiedzenia ,,tego, co majg na mysli, bez filtra”, pozbywajac si¢ presji wypowia-
dania si¢ i dziatania zgodnie z oczekiwaniami innych oséb. Podczas gdy mezczyzni porow-
nywali sposob komunikacji w organizacji z ,,;ozmowami w szatni” (locker room talk — mo-
tyw ten pojawia si¢ rowniez w badaniach Shih 2006) czy ,,0strymi rozmowami hokeistow”
(harsh like hockey player talk), to kobiety deklarowaly obecnos$¢ hatasliwego i niesfornego
poczucia humoru. Badaczka konstatuje, ze jezyk w organizacjach start-upowych z jednej
strony stanowi narzedzie i obszar dyskryminacji kobiet, z drugiej za§ — przestrzen, z ktorej
jawnie agresywne i ,,0stre” wypowiedzi menedzerow sg eliminowane ze wzgledu na obec-
no$¢ kobiet. Obecnos¢ kobiet przyczynia si¢ zatem do dyscyplinowania praktyk jezyko-
wych przez me¢zczyzn, to jest ,,czyszczenia jezyka” z wulgarnych zartoéw czy obrazliwych
przezwisk (Polldnen 2021). W ten sposob rdznica plci zostaje ponownie wyeksponowana,
a samo ,,oczyszczanie jezyka” moze by¢ uznawane za ograniczajace dla realizacji innych
fundamentalnych wartosci — wolno$ci i autentycznoséci wyrazanych w sferze symboliczne;j
kultury start-upowe;j.

Kolejny obszar objety analizami w studiach problematyzujacych znaczenie ptci w kul-
turze organizacji start-upowych to analiza warstwy estetycznej, a doktadnie ubioru pracow-
nikow tych firm. Alfrey i Twine (2018) zauwazaja, ze ,,czarna koszulka i dzinsy” to ,,ty-
powy uniform” badanych przez nig inzynieréw. Polldnen zwraca uwage na pewien paradoks
w tym zakresie. Mimo ze w przestrzeni start-upow pojawiaja si¢ liczne deklaracje dazen
do swobody zachowania czy mozliwosci bycia soba, takze w sferze ubioru (brak koniecz-
nos$ci przestrzegania zasad stylu business casual), to jednak wigkszos¢ pracownikoéw wy-
glada identycznie, zaktadajac ,,technologiczne umundurowanie” (P6lldnen 2021). Waznych
wnioskow w tym obszarze dostarczaja Harriette Richards i Fabio Mattioli (2021), ktérzy
badali prac¢ estetyczng (esthetic labour) wykonywana przez kobiety i mg¢zczyzn rozwija-
jacych wlasne start-upy. Badacze twierdza, ze ,.kod ubioru” w Dolinie Krzemowej czy in-
nych $rodowiskach start-upowych nie nalezy do oficjalnych — wrgcz przeciwnie. Podazajac
za koncepcja Leah Armstrong i Felice McDowell (2018: 11), nazywaja start-upowy dress
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code ,,niewypowiedzianym” mundurem, czyli sposobem ubierania sig¢, ktory ,,jest praktyko-
wany w duzej mierze zgodnie z nieformalnymi kodeksami zachowania i gustu, ktore infor-
muja o aspektach tozsamosci i identyfikacji z pracg” (za: Richards i Mattioli 2021: 1369).
Richards i Mattioli relacjonuja ponadto, jak za posrednictwem stroju zalozyciele start-upow
optymalizuja szans¢ na sukces biznesu, przy jednoczesnym eksponowaniu wlasnej tozsamo-
$ci 1 profesjonalizmu, wykonujac tym samym ,,prace estetyczng” (estetic labor — Elias, Gill
i Scharff 2017). Badacze dowodza, jak ubior pracownikéw tworzy kolejng przestrzen dla de-
monstracji nadrzednych wartosci Doliny Krzemowej, to jest pracy oraz wspomnianych juz
weczesniej wolnosci i autentycznos$ci'®. Ostatnie z nich znajduja wyraz w formie niekonwen-
cjonalnego ubioru: noszeniu dzinséw i tenisowek (adidaséw, vansow), ,,bluz Zuckerberga”
czy T-shirtow, co staje si¢ finalnie symbolem przedsigbiorcow Doliny Krzemowej i nowej
generacji ,,nerdowych miliarder6w” (van den Berg i Arts 2019: 453 [za: Richards i Mattioli
2021: 1369]). Zdaniem badaczy nonkonformistyczny styl sygnalizujacy status i autonomie
przedsigbiorcow z Doliny Krzemowej moze zosta¢ przeksztalcony w kapitat symboliczny
wylacznie przez mezezyzn, co nie jest dostgpne dla kobiet na rownorzgdnych pozycjach czy
mezezyzn z nizszych warstw spotecznych (Richards 1 Mattioli 2021: 1370). Dopuszczalny
stopien nickonwencjonalnosci stroju okazywat si¢ inny w odniesieniu do kobiet, ktore przez
ubidr nieformalny (casual wear) spotykaty si¢ z przykrymi komentarzami i ponizeniem.

3.2.2. Tozsamos¢ geeka jako obowiazujacy wzor plciowy
w strukturach start-upéw technologicznych

We wprowadzeniu do tego podrozdzialu przywoluj¢ definicj¢ ,.kultury organizacyjnej”
zaproponowang przez Acker, ktora zaktada wspotistnienie wielu form meskosci 1 kobieco-
$ci. Formy te znajduja odzwierciedlenie w tozsamosciach o specyfice plciowej, ucieles$nia-
nych przez pracownikoéw i pracowniczki organizacji start-upowych. Badania Lauren Alfrey
i France W. Twine (2017) pokazuja, ze w start-upach zlokalizowanych w San Francisco cen-
tralng kategorig organizujaca tozsamosci i kulture Doliny Krzemowej jest ,,kultura geekow”.
Autorki badan, wyjasniajac specyfike tej tozsamosci, si¢gaja do opracowania Johna A. McAr-
thura, pokazujac, ze pierwotnie termin ten byt uzywany do ,,zniewazania i umniejszania inte-
ligentnym wyrzutkom” (McArthur 2009: 8), ktorzy przejawiali inteligencje i pasj¢ w waskiej,
specyficznej dziedzinie, czemu towarzyszyt niski poziom kompetencji spotecznych (Alfrey
i Twine 2017; McArthur 2009: 4). Wspoélczesnie termin ,,geek” zyskat pozytywny wydzwiek
jako zarezerwowany dla osdb doswiadczonych w danej dziedzinie, przez co tozsamos$¢ ta
stala sie tozsamoscig aspiracyjna. Cooper twierdzi, Ze ten typ tozsamosci'® jest gloryfikowany
w Dolinie Krzemowej, a jego nowe pozytywne konotacje sg wynikiem ,,zemsty frajerow”,
czyli historii mezczyzn, ktérzy w miodosci byli marginalizowani ze wzgledu na swoje za-
interesowania i wiedze, a ktorzy ostatecznie dzigki wltasnemu intelektowi zapoczatkowali
rewolucje technologiczng i ,,w procesie zmieniania $wiata, stali si¢ bardzo bogaci i bardzo
potezni” (Cooper 2000: 382). Tozsamos¢ geeka w badaniach Alfrey 1 Twine byta uciele$niana

15 Przyktad stanowi tutaj wypowiedz ikony Doliny Krzemowej, Elizabeth Holmes, ktora przyznaje, ze zakta-
danie tych samych ubran (umundurowania technologicznego) minimalizuje liczbe decyzji koniecznych do
podjecia danego dnia, dzigki czemu moze ona skupi¢ si¢ wylacznie na pracy (Richards i Mattioli 2021).

16 Cooperw artykule postuguje si¢ najczesciej pojeciem,,nerd”, cho¢ uzywa go zamiennie z okresleniem ,,geek”.
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przez pracownikow technicznych, odmierzajacych poziom witasnych umiejgtnosci tech-
nicznych (programowania, technicznej ekspertyzy, inzynierii oprogramowania) poziomem
»geekostwa”, a autodefiniowanie si¢ w kategoriach ,,gecka” bylo rodzajem habitusu, cen-
nego kapitatu symbolicznego (Alfrey i Twine 2017: 35). Ten typ tozsamosci wydaje si¢ silnie
powiazany z etosem ci¢zkiej pracy, poniewaz potwierdzenie fanatycznego zainteresowania
technologiami dla osoby zatrudnionej w branzy technologicznej znajduje wyraz w pracy
oscylujacej na granicy uzaleznienia (Cooper 2000; Feldman, Armitage i Wang 2017). Toz-
samos$¢ geeka przejawiata si¢ rowniez w cechach osobowosci, specyficznym stylu ubierania
si¢, zainteresowaniach zwigzanych z komputerami, grami (online lub z uzyciem specjalnego
sprzetu) 1 ogladaniem filmow typu Start Trek czy japonskie anime (Alfrey i Twine 2017: 35).
Obecnos¢ tej modelowej tozsamosci potwierdzajg badania Wynn i Correll, ktore zauwazaja
wystepowanie licznych odwotan do kultury geekéw w trakcie 40% sesji rekrutacyjnych,
szczegolnie przez reprezentantow mniejszych firm rozpoczynajacych wiasng dziatalno$é!”.
Autorzy przywolywanych badan sg zgodni co do tego, ze tozsamo$¢ geeka ma uplciowiony
charakter i jest zgodna z kulturowymi wzorami meskosci. Cooper zauwaza jednak, ze domi-
nujacy wzorzec meskosci ksztattowany w Dolinie Krzemowej r6zni si¢ od wzorca megskosci
hegemonicznej w spoteczenstwie amerykanskim. Jej zdaniem nowa gospodarka oparta na
zaawansowanych technologiach wytwarza typ meskosci, w ktorym umiejetno$ci techniczne
i blyskotliwo$¢ staja si¢ znacznie wazniejsze niz wyglad i sprawno$¢ fizyczna. Rywalizacje
w sporcie lub w sferze relacji intymnych (,,zdobywanie dziewczyn™) zastepuje rywaliza-
cja w obszarze kreatywnos$ci, innowacyjnosci, wytrzymato$ci w pracy (ponadstandardowe
godziny) czy umiejetnosci napisania ,,najlepszego kodu” (Cooper 2000: 382).

W $wietle przywotanych ustalen trafne wydaje si¢ twierdzenie Alfrey i Twine, definiu-
jace kulturg geekow jako przestrzen reprodukceji specyficznego modelu normatywnej me-
skosci, zarazem klasowej i etnicznej, co wytwarza ,,wyjatkowy rezim nierownosci” w struk-
turach start-upowych (Alfrey i Twine 2017: 35). W rezimie tym meskos¢ geeka zyskuje
charakter normatywy, stajac si¢ pozadanym i mimowolnie narzucanym pracownikom rodza-
jem tozsamo$ci, z ktorym utozsamienie si¢ jawi si¢ jako szczegolnie trudne dla osob realizu-
jacych wzory normatywnej kobieco$ci. Co rownie istotne, zdaniem Cooper w uptciowionych
tozsamos$ciach pracownikow odzwierciedlenie znajduja zakorzenione w jazniach relacje wia-
dzy (zob. takze Martin 2001). Wedtug badaczki w kulturze Doliny Krzemowej kontrola pra-
cownikow zyskuje specyficzny charakter — opiera si¢ na samowzmacniajacym si¢ typie kon-
troli normatywnej, w ktorym pozadane przez logike rynkowa wzorce zachowania, myslenia
i dzialania zostaja zinternalizowane w struktury tozsamosci i osobowosci pracownikow i pra-
cowniczek start-upow's. Do ustalen Cooper obszerniej odwoluje si¢ w czesci empirycznej
ksigzki, poniewaz maja one fundamentalne znaczenie dla zrozumienia proceséw reproduko-
wania i produkowania plciowego podziatu struktur wladzy w start-upach technologicznych.

Prezentacje badanych 0sob zawieraly liczne odwotania do komiksow, filmow (takich jak Gwiezdne wojny,
Matrix, Terminator, He-Man i Wladcy Wszechswiata, Wladca Pierscieni, Starcraft, World of Warcraft,
Nerds but Lovable) czy hasta ,,] am code, there I am” na koszulkach firmowych (Wynn i Correll 2018: 158).
18 Jak pisze Cooper (2000: 388): ,,Ten proces internalizacji jest ewidentny, gdy moi rozmoéwcy zgtaszaja, ze
czuja presj¢ wykonywania pracy, ale postrzegaja ja jako wynikajaca raczej z wewngtrznego niz zewngtrz-
nego zrodta. W zwiagzku z tym ankietowani czesciej przypisuja intensywna etyke pracy indywidualnym
cechom osobowosci niz oczekiwaniom kierownictwa i wspotpracownikow” [przektad wiasny].
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W tym miejscu warto tez zwrdci¢ uwage, ze o ile wzorce meskosci powszechne w struktu-
rach start-upowych doczekaly si¢ w studiach genderowych szczegotowej charakterystyki,
o tyle w literaturze przedmiotu nie znajdujemy szczegdélowego omowienia reprodukowanych
w tej sferze specyficznych modeli kobiecosci. Tozsamosci piciowe uciele$niane przez ko-
biety w start-upach pozostajg zatem blizej niezbadane, poniewaz dostepne analizy skupiajg
si¢ gtéwnie na trudnosciach i barierach doswiadczanych przez kobiety w tego typu organi-
zacjach, a takze na sposobach radzenia sobie z wynikajacymi z tego napigciami. W czesci
empirycznej staram si¢ przetamac tendencj¢ obserwowang w literaturze przedmiotu, konstru-
ujac opisy specyficznych wzordéw kulturowej kobiecosci reprodukowanych w przestrzeniach
start-upowych.

3.3. Znaczenie plci w polu (poza)organizacyjnym
start-upow technologicznych

W podrozdziale prezentuj¢ wyniki analiz, ktore wykraczajg poza badanie znaczenia plci
wewnatrz struktur organizacji start-upowych. Analizy te odnosza si¢ do rozpoznania uwa-
runkowan wspotksztattujacych rzeczywisto$¢ organizacyjng lub do kwestii pozostajacych na
pograniczu tych dwoch obszar6w — przestrzeni organizacji i przestrzeni (poza)organizacyjnej
(na przyktad zycia osobistego) — ktorych rozdzielenie ma raczej charakter umowny 1 arbi-
tralny, aczkolwiek z analitycznego punktu widzenia pozwala uporzadkowa¢ omawiane tresci.

W pierwszej sekcji podrozdziatu, bazujac na analizie opublikowanych artykutow ba-
dawczych, ukazuje relacje migdzy sferg pracy produkcyjnej a sferg pracy reprodukcyjnej pra-
cownikow organizacji start-upowych (zob. Acker 1990). Innymi stowy, przedstawiam relacje
miedzy sfera rodzinno-prywatna a sferg zawodowa pracownikdw i pracowniczek start-upow.
Nastepnie omawiam wyniki badan nad nieréwno$ciami ptciowymi w zakresie kapitatu, ktory
otrzymuja kobiety i m¢zczyzni korzystajacy z finansowania zewngtrznego, a takze nad przy-
czynami tych nier6wnosci.

3.3.1. Pleé¢ kulturowa pracownikéw i pracowniczek start-upow
a work-life balance

Harriet Bradley w ksigzce Ple¢ (2008) pisze o trzech przestrzeniach reprodukcji po-
rzadku ptci: produkeji, reprodukeji i konsumpcji, przy czym z perspektywy celu niniejszej
ksigzki szczegdlnie wazna zdaje si¢ relacja zachodzaca mi¢dzy produkcjg a reprodukcja.
Jak zauwaza Bradley, na nieréwnosci plciowe w miejscu pracy maja wplyw wzorce relacji
plciowych w rodzinie (Bradley 2008). Autorzy oméwionych dalej tekstow zadajg pytanie
o charakter relacji i rownowagi migedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym (work-life
balance). Wnosza takze wiedz¢ na temat tego, w jaki sposob zatrudnienie w nowych formach
struktury i kultury organizacyjnej — start-upach technologicznych — wplywa na doswiadcze-
nia rodzicielskie oraz partnerskie kobiet i m¢zczyzn dziatajgcych w tym srodowisku.

Wazny przyktad stanowig tutaj badania Cooper, ktora w artykule Being the “go-to guy”:
Fatherhood, masculinity, and the organization of work in Silicon Valley pokazuje, jakie prak-
tyki zawodowe i rodzinne podejmujg mezczyzni zatrudnieni w Dolinie Krzemowej (2000).
Mobilizowani do uciele$niania zredefiniowanej (w ramach nowej ekonomii) meskosci he-
gemonicznej, aby moéc w petni realizowaé wlasne tozsamosci rodzinno-zawodowe, godza
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(skonfliktowane) oczekiwania wynikajace z rél odgrywanych w obu sferach. Na podsta-
wie wywiadoéw przeprowadzonych z mezczyznami Cooper wyrdznila trzy grupy pracuja-
cych ojcdw: superojcdw (Superdads), tradycjonalistow (Traditionals) 1 przeksztatcajacych
(Transitionals). Superojcowie to kategoria opisujaca mezczyzn zaangazowanych na réwni
w prac¢ zarobkowsa, prace emocjonalng i opieckuncza. Daza oni do wypetniania obowigz-
kéw prokreacyjnych i zawodowych bez uszczerbku dla ktorejkolwiek z tych sfer. Wyznaja
rownosciowy $wiatopoglad i uskuteczniajg jednoczesnie strategi¢ ,,poswigcania si¢”, ktora
realizuje si¢ miedzy innymi w praktykach umozliwiania swoim partnerkom uczestnictwa
w sferze publicznej (w odniesieniu do siebie za partycypowanie w niej uznaja wyjscie do
pracy) albo pracy w godzinach wieczornych, kiedy wszystkie obowiazki domowe zostaty
juz zrealizowane. Ten nowy typ meskosci dazy do realizacji wymiaré6w mesko$ci wzajemnie
si¢ wykluczajacych. Aby nie straci¢ pozadanego i premiowanego w pracy wizerunku mez-
czyzny geeka, uciele$niajacy ten wzor mezezyzni sg zmuszeni kamuflowac konflikty na linii
praca — dom, poniewaz ich publiczna manifestacja zaangazowania w przestrzen domowa
jest jednoczesnym zakwestionowaniem prymatu zycia zawodowego nad zyciem prywat-
nym". Najliczniejsza grupg, aczkolwiek niejednorodna, stanowia przeksztatcajacy. Cooper
wskazuje, ze praktyki czesci jej reprezentantdw granicza z typem superojcow, pozostali
za$ sklaniajg si¢ w strong tradycjonalistow. Mezczyzni ci starajg si¢ by¢ zaangazowanymi
ojcami, cze¢$ciowo odpowiedzialnymi za prace rodzinng. Jednak nie sg oni nierozerwalnie
zwigzani z tymi praktykami, a ich swobodne (nie)przywigzanie do obowigzkéw pozwala
unikng¢ napie¢ i konfliktow obserwowanych u superojcéw. W konsekwencji znaczna czgsé
pracy emocjonalnej i opiekunczej przypada w udziale ich partnerkom. Tradycjonali§ci mimo
dyskursywnego wigzania si¢ z egalitaryzmem wykonuja gldwnie prace zarobkowa poza do-
mem i zrzucaja w ten sposob konieczno$¢ realizacji prac domowych na partnerki, reprodu-
kujac przy tym tradycyjnie uptciowiony model podziatu obowiazkow. Pozostaja emocjonal-
nie zdystansowani wobec Zycia rodzinnego i skoncentrowani wylacznie na zabezpieczeniu
aspektow finansowych. Na réwnos$ciowym kontinuum zajmuja przeciwny kraniec wobec
superojcow. Cooper dzigki swoim analizom pokazuje, jak oczekiwania wynikajace z logiki
organizacyjnej start-upow zostaja zinternalizowane i wyrazone w pragnieniach, sposobach
uczestniczenia w zyciu rodzinnym, konceptualizowaniu opieki i wreszcie samych tozsamo-
Sciach start-upowcow (Cooper 2000). Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze opisywane przez
Cooper réznorodne wzory meskosci obecne w przestrzeniach organizacji start-upowych
stanowig jedyny przyktad analiz wspotistnienia wielu wzoréw kulturowej meskosci w lite-
raturze przedmiotu. Badaczka, podejmujac si¢ redefinicji znaczenia koncepcji meskosci he-
gemonicznej w polu technologicznym, rozwija zagadnienia uwaznie zglebiane w ostatnich

¥ Wyjatek stanowia sytuacje kryzysowe — nagly wypadek, $mier¢ bliskiej osoby — thumaczace nicobecno$é
pracownika czy pracowniczki start-upu. Konfliktogenne sytuacje staja si¢ okazja do rozegrania réznego
typu strategii. Cooper w swoich badaniach opisuje, jak me¢zczyzni ,,zacierajq $lady” wskazujace ich ak-
tywno$¢ w przestrzeni domowej (na przyktad zatajanie przed dzialem kadr faktu skorzystania z urlopu
tacierzynskiego przy wsparciu menedzera). Inng strategi¢ stanowig tutaj praktyki poszukiwania sprzymie-
rzencow, ktorymi najczesciej staja si¢ inne kobiety (zony, ale takze kobiety zatrudnione w miejscu pracy)
wspierajace w balansowaniu zycia rodzinnego i start-upowego (na przyktad uprzednio zaplanowane ,,nie-
spodziewane” telefony od Zon, przypominajace o harmonogramie prac domowych, stanowigce wymowke
dla nagtego ,,zerwania si¢” z pracy me¢zczyzn zatrudnionych w start-upach).

79



dekadach przez badaczy dyscypliny critical studies on men and masculinities (CSMM) (zob.
na przyktad Anderson i McCormack 2018; Bridges i Pascoe 2014), do ktorych szerzej odwo-
huje si¢ w rozdziatach empirycznych ksiazki, piszac o wspotistnieniu roznych modeli mesko-
$ci w przestrzeniach start-upowych.

Historie o tym, jak w do$wiadczeniach kobiet pracujacych w start-upach ksztattowaty
si¢ relacje miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym, zostaly opisane w pracach publikowa-
nych przez Kathering Kuschel (2019) i wspotpracownikow (Kuschel i in. 2017; Kuschel, La-
bra i Diaz 2018; Kuschel i Lepeley 2016a, 2016b) oraz Sumana Naredla i Ramesha D. Babu
(2018). W swoich badaniach Kuschel analizowata warunki, w jakich kobiety petnigce funkcje
zarzadcze (mompreneurs) w branzy technologicznej decydowaly si¢ na macierzynstwo. Ba-
daczka wyodrebnita dwa modele trajektorii rodzicielsko-zawodowych. Pierwszy z nich obej-
muje do§wiadczenia biograficzne kobiet, ktore decydowaly si¢ na zalozenie start-upu, posia-
dajac juz dzieci, poniewaz ten rodzaj pracy umozliwiat im wykonywanie zadan o dowolne;j
porze i z dowolnego miejsca, utatwiajac godzenie obowigzkéw zawodowo-opiekunczych
(na przyktad odpisywanie na stuzbowe e-maile w oczekiwaniu na odbidr dzieci ze szkoly)
(Kuschel 2019: 9). W wypadku tej grupy kobiet struktury start-updéw byly uznawane za wy-
starczajaco clastyczne i stosunkowo przyjazne osigganiu celdéw pozazawodowych. Drugi typ
trajektorii obejmowatl kilka etapodw i charakteryzowatl biografie kobiet, ktore rozpoczynajac
dziatalno$¢ start-upowa w miodym wieku, nie planowaty posiadania dzieci (not thinking
about motherhood). Poczatek ich Sciezki zawodowej przypadatl na okres, kiedy rola podjeta
w organizacji byta niezwykle istotna, a priorytet stanowily podréze i rozwoj osobisty. Jed-
noczesnie kobiety przyznawaly, ze ze wzgledu na prace w trybie ,,24/7” zakladanie rodziny
na tym etapie kariery nie byto dla nich mozliwe. W kolejnym kroku (wishing to be a mother)
zatozycielki nawigzywaty romantyczne relacje i snuly plany o rodzicielstwie w dalszej per-
spektywie czasowej, ze wzgledu na obecne zobowigzania wobec inwestoroéw i zespotu (in-
westorzy uzalezniaja swoje decyzje o finansowaniu dziatalnosci od ich planow prywatnych).
Kobiety z tej grupy decydowaty si¢ na macierzynstwo, kiedy sytuacja firmy stawata si¢ sta-
bilna, a zespdt (zréznicowany pod wzgledem plci) zatrudniat statych pracownikow i stale
pracowniczki. W modelu tym kobiety pracowaty do ostatnich tygodni cigzy, wracajac do or-
ganizacji po jedno- czy trzymiesi¢cznym urlopie macierzynskim (Kuschel 2019: 8). Kuschel
konstatuje, ze pierwszy typ trajektorii cechuje silna internalizacja roli rodzicielskiej (dosto-
sowanie zycia zawodowego do potrzeb rodzinnych), w drugim za$ dominujace znaczenie
ma rola pracownicza (dostosowanie zycia rodzinnego do organizacji zycia zawodowego).
Autorka opisuje liczne konflikty wewngtrzne i koszty emocjonalne ponoszone przez kobiety
rozwijajace wlasng dzialalno$¢, a takze dylematy, przed ktoérymi stajg (na przyktad pozosta-
wienie dziecka z partnerem i wyjazd na kilkumiesigczny program akceleracyjny w Dolinie
Krzemowej), by postepowac zgodnie z regutami narzuconymi przez graczy dominujacych
w polu start-upowym.

Inspirujace na etapie analizy literatury okazaly si¢ rowniez opracowania, ktorych auto-
rzy i autorki wykraczali poza schematyczne ujecie plci kulturowej jako struktury spotecznej
opresyjnej wobec kobiet. Przyktadowo Suman Naredla i Ramesh D. Babu (2018), badajac
praktyki zatozycielek start-upéw w Indiach, opisuja, jak dyskryminacja kobiet w przestrzeni
publicznej oraz patriarchalny porzadek spoleczny sg interpretowane przez badane kobiety
jako warunki sprzyjajace kobiecej dziatalno$ci start-upowej. Tradycyjne wzorce rodziny
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w nielicznych wypadkach sprawialy, ze przedsigbiorczynie otrzymywatly okazj¢ do rozwi-
jania ryzykownej dziatalno$ci biznesowej, poniewaz to ich me¢zowie byli odpowiedzialni za
bezpieczenstwo finansowe rodziny (Naredla i Babu 2018: 313).

Analizy podejmujgce problematyke relacji miedzy sfera produkeji i reprodukeji
sa cenne, poniewaz ukazujac napi¢cia generowane na styku sfery prywatnej i zawodowe;j,
uwidaczniaja granice obu systemow, a takze kierujgce nimi logiki. Przywotane powyzej wy-
niki badan pozwalaja zilustrowa¢ warunki oraz — co szczegolnie wazne — konsekwencje re-
produkowania si¢ organizacyjnych rezimow pici w jakosciowo ,,nowych” strukturach i kul-
turze firm start-upowych dla zycia prywatnego i rodzinnego, przez co stanowig wazny punkt
odniesienia dla wynikéw empirycznych badan wtasnych. Cho¢ badania Kuschel i Cooper
ukazuja konsekwencje rozwijania dzialalnos$ci start-upowej dla do§wiadczen rodzicielskich
kobiet zajmujacych stanowiska zarzadcze i me¢zczyzn jako pracownikéw nizszego szczebla,
to nie dostarczaja wiedzy na temat zréznicowania tych dos§wiadczen ze wzgledu na pozycje
zajmowang w strukturze. Tymczasem przeprowadzone przeze mnie analizy pokazuja, jak
specyficzne umiejscowienie kobiet i m¢zezyzn w strukturach start-upowych réznicuje sposob
dos$wiadczania ograniczen i mozliwosci zawodowych w polu start-upowym.

3.3.2. Plciowe zréznicowanie dostepu do kapitatu ekonomicznego
w polu organizacji start-upowych

Liczne opracowania naukowe dowodza, ze jednym ze strategicznych zasobow umozli-
wiajacych poczatkujacym organizacjom biznesowym osiggni¢cie sukcesu jest dostep do ka-
pitatu ekonomicznego (zob. Cassion i in. 2021; Edelman i in. 2018). Podobnie ma si¢ rzecz
w wypadku organizacji start-upowych, ktérym za cel stawia si¢ ,,wyskalowanie” na zagra-
niczne rynki gospodarcze w krotkim okresie od rozpoczecia dziatalnosci (Skala 2018), co
wigze si¢ z wysokimi kosztami inwestycyjnymi. Istotno$¢ tego zagadnienia odzwierciedla
liczba publikacji, w ktérych analizowano uwarunkowania zréznicowanego dostepu do kapi-
tatu finansowego ze wzgledu na pte¢ wihascicieli przedsigbiorstw start-upowych, stanowigce
jeden z najczesciej eksplorowanych tematéw badan.

Wsrod bogatej literatury przedmiotu mozna wyr6zni¢ analizy dysproporcji w zakresie
kwot oczekiwanych i otrzymywanych od réznego typu instytucji finansowych przez start-upy
z kobiecymi badz z meskimi zespotami zatozycielskimi (zob. Ewensa i Townsend 2020;
Hernandez-Nicolas i in. 2015; Shuttleworth i in. 2018). Badania te jednoznacznie wskazuja
wystepowanie luki genderowej (gender financing gap) w finansowaniu nowoczesnych or-
ganizacji start-upowych (Aernoudt i De San Jose 2020). Christopher Cassion i wspolpra-
cownicy (2021) w swoich analizach dowodza, ze kapitat wysokiego ryzyka jest rzadziej
pozyskiwany przez start-upy, ktorych prezesami sg kobiety, niz przez te, ktorych prezesami
sa wylacznie mgzczyzni. Skonstruowane przez zesp6ot badaczy i badaczek modele maszy-
nowe wykazaly, ze pte¢ prezesa stanowita gtowng zmienng pozwalajaca przewidzieé, czy
zespot zalozycielski osiggnie dang rundg kapitatows, niezaleznie od rozpatrywanej branzy
czy obszaru geograficznego (Cassion i in. 2021). Co wazne, wyniki innych analiz pokazuja,
ze kobiety rzadziej ubiegajg si¢ o kapital wysokiego ryzyka (Kwapisz i Hechavarria 2018),
polegajac w gtownej mierze na kapitale prywatnym (Coleman i Robb 2009). Jest to zbiezne
z ustaleniami, z ktorych wynika, ze start-upy kobiet zwykle opieraja si¢ na kapitale niefor-
malnym (Yazdanfar i Abbasian 2015). Dane zawarte w raportach UK VC & Female Founders
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(Shuttleworth i in. 2018) czy w badaniach Paoli Demartini (2018) pokazuja z kolei, ze row-
niez same kwoty pozyskiwane od grup inwestycyjnych sa zazwyczaj nizsze w start-upach
kobiecych. Dane te moga zaskakiwaé, gdy spojrzymy na inne statystyki, wskazujace, ze
kobiece start-upy zapewniaja wyzszy zwrot i wyzsze przychody z inwestycji niz start-upy
mezczyzn (Abouzahr i in. 2018; Demartini 2018; [lluminate Ventures 2010), majac przy tym
zwykle nizszy stopien zadluzenia (Hernandez-Nicolas i in. 2015). Rudy Aernoudt i Amparo
De San Jose (2020) uwazaja, ze moze to wynikaé¢ z aktywnos$ci kobiet gtéwnie w sektorach
pozatechnologicznych, uznawanych przez inwestordw za branze mniej atrakcyjne i mniej
dochodowe. Wyjatek od ujawniajacej si¢ w badaniach tendencji, ukazujacej przewage mez-
czyzn w zdobywaniu §rodkéw finansowych, stanowita forma finansowania spoteczno$cio-
wego (crowdfunding), co szerzej omawiam ponizej (Gorbatai i Nelson 2015; Johnson, Ste-
venson i Letwin 2018).

Oprocz badan, w ktorych rozpatrywano znaczenie plci osoby zakladajacej start-up, mo-
zemy odnalez¢ rowniez prace analizujace znaczenie ptci inwestorow dla ogdlnych mozliwo-
Sci pozyskiwania funduszy zewngtrznych. Michael Ewensa i Richard R. Townsend (2020: 2)
dowodza, ze inwestorki wykazuja wyrazng sktonnos¢ do inwestowania w start-upy, ktorych
wlascicielkami sg inne kobiety, i ze kobiety rozwijajace start-upy rzadziej niz me¢zczyzni pozy-
skuja zainteresowanie i kapitat od inwestorow mezezyzn (Ewensa i Townsend 2020: 24). Kaisa
Snellman i Isabelle Solal (2023) przestrzegaja przed dtugofalowymi konsekwencjami homofilii
plci, poniewaz, jak pokazuja wyniki przeprowadzonych przez badaczki analiz, start-upy zato-
zone przez kobiety i1 otrzymujace wsparcie inwestorskie (na poczatkowym etapie) od innych
kobiet maja dwa razy mniejsze szanse na pozyskanie dodatkowego finansowania w kolejnych
rundach niz start-upy mezczyzn wspierane przez inwestorki. Autorki sugeruja, ze dzieje sig tak
ze wzgledu na utrzymujace si¢ w branzy przekonanie o niedostatecznej kompetencji kobiet,
ktére pozyskuja finansowanie od innych kobiet ze wzgledu na wlasng pteé.

Prowadzone w tym obszarze badania czgsto majg charakter stricte ilosciowy, a sama
kategoria ptci przypomina w nich monolityczny i uniwersalny dla wszystkich — aczkolwiek
odrebny dla kobiet i me¢zczyzn — konstrukt (bez wewnetrznej zlozonosci), ich doswiadcze-
nia za$ sg przedstawiane jako z reguty dychotomiczne. Zatozenia te sprawiaja, ze podejscie
zastosowane w opisanych powyzej badaniach jest dalece odmienne od zatozen przyjetych
w niniejszej pracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rezultaty badan osadzone w tym wtasnie nur-
cie pozwalajg przedstawi¢ skale nierownos$ci ptciowych w polu organizacyjnym start-upow
(czego na podstawie badan wiasnych nie jestem w stanie zobrazowac).

Posrod analiz pos§wigeconych znaczeniu piei kulturowej w zdobywaniu kapitatu ekono-
micznego na szczegodlng uwage zastuguja prace, ktorych autorzy dociekaja uwarunkowan roz-
nic wystepujacych w ocenie inicjatyw start-upowych, uwzgledniajac pte¢ zatozycieli czy in-
westorow (zob. Brooks i in. 2014; Gorbatai i Nelson 2015; Johnson, Stevenson i Letwin 2018;
Kanze i in. 2018). Cho¢ tego typu problematyka nie jest bezposrednio powigzana z celem ni-
niejszej ksiazki, to dzigki rozpoznaniu powszechnych w polu organizacyjnym start-upow picio-
wych przekonan (gender beliefs), czyli regul kulturowych instruujacych o cechach oraz zacho-
waniach uznawanych za odpowiednie i typowe dla kazde;j z pici (zob. Ridgeway 2009; Suwada
2021: 113), przywotlane dalej wyniki badan oferuja wglad w czesto nierefleksyjne zatozenia
dotyczace upltciowionych praktyk spotecznych. Zagadnienia te sg nierozerwalnie zwigzane
z kategoriami analitycznymi, ktére uwzgledniam w zawartych w ksigzce analizach.
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Wglad w powody rozbieznych wynikéw w uzyskiwaniu srodkow z funduszy kapitatu
wysokiego ryzyka oferuja badania zespolu pracujacego pod kierunkiem Dany Kanze (2018).
Naukowcy przeanalizowali wszystkie nagrania dostgpne na platformie Tech Crunch Disrupt
Startup Battlefield®, opublikowane w latach 2010-2016, rejestrujace proces prezentowania
modeli biznesowych przez przedsi¢biorcow (tak zwana prezentacja inwestorska — pitch),
a takze seri¢ pytan zadawanych przez inwestoréw, majacych na celu zweryfikowanie poten-
cjatu start-upow. Okazuje sie, ze w fazie pytan kobiety znacznie cz¢$ciej byty proszone przez
inwestorow o to, by opowiedziaty o dziataniach, ktére podejma w razie wystapienia sytuacji
kryzysowych. Z kolei me¢zczyznom zadawano pytania o to, jakie dziatania podejma, by ich
start-up odniost sukces i przynidst zwrot (a takze zysk) zainwestowanych $rodkow (Kanze
iin. 2018). Biorgc pod uwage ekosystem start-upowy premiujacy praktyki aktorow spotecz-
nych zorientowane na podejmowanie ryzyka i maksymalizowanie korzysci, tendencyjne
pytania inwestorow lokuja kobiety na podrzgdnej pozycji w sytuacji ubiegania si¢ o finan-
sowanie. Autorzy zaznaczaja, ze pytania ukierunkowane na wywotywanie stereotypowych
obrazow kobiet jako ,,grajacych, by nie przegraé¢” i mezczyzn jako ,,grajacych, aby wygrac”
zadawane byly przez inwestoréw zaréwno plci zenskiej, jak i ptci meskiej. Na tej podstawie
sugeruja, ze plciowe zréoznicowanie organéw inwestycyjnych nie gwarantuje poprawy sytua-
cji przedsigbiorczyn (Kanze i in. 2018). Rezultaty ich badan wydaja si¢ zbiezne z analizami
Alison W. Brooks, Laure Huang, Sarah Kearney i Fiony E. Murray (2014) dowodzacymi, ze
funkcjonujace w polu start-upowym stereotypy i oczekiwania zwigzane z rolami spotecznymi
uprzywilejowuja grupe atrakcyjnych mezczyzn przedsiebiorcow. Okazuje si¢, ze inwestorzy
wyzej oceniali prezentacje wyglaszane przez przedsigbiorcoOw pici meskiej od prezentacji
wyglaszanych przez kobiety, nawet w sytuacji, kiedy tre$¢ obu byta identyczna (Brooks i in.
2014: 4427). Uczestnicy badan uznawali wystapienia mezczyzn za bardziej przekonujace,
logiczne i oparte na faktach od wystapien kobiet. Dodatkowo czynnikiem wzmacniajacym
efekt stratyfikacji ocen prezentacji byla atrakcyjnos¢ fizyczna. Jak si¢ okazuje, mniej atrak-
cyjni mezczyzni uzyskiwali gorsze wyniki. Z kolei w grupie kobiet atrakcyjnos¢ nie rozni-
cowala ocen (Brooks i in. 2014: 4431). Podobnie Lakshmi Balachandra i wspotpracownicy
w teksScie Don t pitch like a girl!: How gender stereotypes influence investor decisions poka-
zali, jak inwestorzy kapitatu wysokiego ryzyka nagradzajg stereotypowo meskie zachowa-
nia ze wzgledu na ich pozytywne konotacje z kompetencjami biznesowymi, przywodztwem
i przygotowaniem, podczas gdy stereotypowo kobiece zachowania sg z nimi skorelowane
negatywnie, przez co przejawianie ich zarowno przez kobiety, jak i m¢zczyzn wptywa szko-
dliwie na oceng¢ inwestorskg (Balachandra i in. 2017).

Jak sygnalizowatam wczes$niej, uprzywilejowany status mesko$ci zmienia si¢ istotnie,
kiedy przechodzimy do analiz znaczenia ptci w odniesieniu do kapitalu ekonomicznego
pozyskiwanego stosunkowo nowa metoda — finansowania spoteczno$ciowego (crowdfund-
ing) (Kleinert i Mochkabadi 2021). Crowdfunding jest forma finansowania przedsiewzigé

20 Tech Crunch Disrupt Startup Battlefield to jedna z najpopularniejszych platform organizujacych konkursy,
w ktorych trakcie wlasciciele i wlascicielki start-upow prezentuja w ciggu szesciu minut swoja koncepcje
rozwoju biznesu, walczac o nagrode w wysokosci 100 tysigcy dolar6w oraz uwage prasy, inwestorow
i potencjalnych partnerow. Wigcej szczegotow dotyczacych tej inicjatywy mozna znalez¢é pod adresem:
https://techcrunch.com/startup-battlefield/about/.
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oparta na dobrowolnych wptatach oso6b indywidualnych udzielajacych wsparcia wybranej
inicjatywie za posrednictwem platformy internetowej (Piekunko-Mantiuk 2016). Ta nowa
forma finansowania zewngtrznego sprawia, ze przypisywanie stereotypowych cech kobie-
tom i m¢zczyznom okazuje si¢ przynosi¢ korzysci kobiecym organizacjom start-upowym
(Johnson, Stevenson i Letwin 2018; zob. takze Kleinert i Mochkabadi 2021). Analizy Mi-
chaela A. Johnsona, Regana M. Stevensona i Chaima R. Letwina wykazatly, ze przedsigbior-
czynie zglaszajace si¢ (za posrednictwem platform) po spoteczne wsparcie finansowe dla
swoich firm sg uznawane przez darczyncdéw za osoby bardziej ,,godne zaufania” od m¢zezyzn
»zorientowanych na ryzyko”, dzigki czemu mogg liczy¢ na wyzsze kwoty wsparcia. Badacze
ustalili, ze na wczesnym etapie rozwijania start-upu, kiedy jest dostepnych niewiele informa-
cji na temat zatozycieli i zalozycielek tych organizacji, sponsorzy cze¢sciej kieruja si¢ logika
wiarygodno$ci, rzadziej oceniajac mozliwos$ci i kompetencje przedsigbiorcow i przedsigbior-
czyn (Johnson, Stevenson i Letwin 2018). Cho¢ skupiona na kwestiach finansowych proble-
matyka zrelacjonowanych badan nie jest zwigzana bezposrednio z celem niniejszej ksigzki, to
przedstawione analizy dostarczajg waznych informacji na temat specyfiki pola instytucjonal-
nego, w ktérym funkcjonuja uczestnicy i uczestniczki przeprowadzonych przeze mnie badan.

sk

Przywolane powyzej opracowania sa cenne poznawczo i wazne z perspektywy prowa-
dzonych w niniejszej ksigzce analiz, nie wyczerpuja jednak badanej tematyki. Po pierwsze,
mapowanie strategii radzenia sobie z barierami instytucjonalnymi przez osoby z grup podpo-
rzadkowanych uwzglednia zr6znicowanie tych strategii ze wzgledu na pleé, ras¢ i pochodze-
nie etniczne, aczkolwiek niemal calkowicie pomija znaczenie miejsca zajmowanego przez
jednostki w strukturze organizacji. W swoich analizach staram si¢ pokaza¢, jak odmienne
uwarunkowania, na przyktad potozenie strukturalne jednostek (zajmowanie stanowisk wy-
konawczych i zarzadczych badz peienie funkcji ,,pozaorganizacyjnych”) czy sytuacja ro-
dzinna, r6znicuja dostepne i stosowane strategie dzialan w polu organizacyjnym start-upow.

Po drugie, autorzy publikacji stosunkowo rzadko przygladaja si¢ praktykom oporu
podwazajacym obowiazujace w strukturach start-upowych wzorce ptciowych nierownosci,
ktore pozwalatyby przedstawi¢ jednostki (w tym szczegolnie kobiety) jako sprawczych agen-
tow zmiany w Srodowisku start-upowym. Tymczasem struktury organizacyjne w dynamicz-
nie zmieniajacym si¢ spoteczenstwie trwaja nie tylko dzigki praktykom ukierunkowanym na
reprodukowanie istniejacych norm i regut (w tym plciowych), lecz réwniez dzigki drobnym
aktom chwilowej kontestacji (zob. na przyktad Murgia i Poggio 2012; Stierncreutz i Tienari
2023), niepostuszenstwa czy nieprecyzyjnym replikom utartych sposobow dziatania, a za-
tem dzigki praktykom niosacym potencjat zmiany (Powell i DiMaggio 2006). Analiza tych
praktyk wydaje si¢ szczego6lnie istotna w wypadku start-upéw technologicznych — organi-
zacji zorientowanych na generowanie nowych przetomowych rozwiagzan (Kulej 2018; Skala
2018), w ktorych zacheca si¢ pracownikéw 1 pracowniczki do dziatania i mys$lenia w sposob
nieschematyczny, upatrujac w tego typu praktykach zrodet innowacyjnosci.

Po trzecie, w literaturze przedmiotu sporadycznie poddawano analizom mozliwosci
wspotwystepowania w przestrzeni start-upowej heterogenicznych i relacyjnie powiazanych
ze sobg wzorow meskosci czy kobiecosci (lub przemian zachodzacych w ich obrebie), ktore
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w niniejszej monografii stanowig wazny obszar eksploracji. Co wigcej, jak juz wspomnia-
fam, skupiaja si¢ one w gtownej mierze na rekonstrukcji wzoréw dominujacej w start-upach
kulturowej meskosci, pomijajac przy tym charakterystyke wzorow kobiecosci, ktore — cho¢
stosunkowo rzadko (biorac pod uwagg statystyki obecnosci kobiet w tym sektorze) — to jed-
nak pojawiajg si¢ w eksplorowanym s$rodowisku. Dotychczasowe opracowania zdajg si¢
réwniez pomijac¢ fakt, ze ci sami aktorzy spoteczni moga pozostawac réwnolegle w uktadach
dominacji, jak i podporzadkowania (zob. Scott 2015). Tymczasem w analizowanych opraco-
waniach reprezentacje reprodukowanych przez jednostki wzoréw meskosci i kobiecosci jako
konstruktow wewnetrznie ztozonych oraz kontekstowo uprzywilejowanych i dyskryminowa-
nych sa niemal nieobecne.

Po czwarte, nalezy zauwazy¢, ze wyniki prezentowanych badan sg czesto konstru-
owane na podstawie doswiadczen aktorow ,,pozostajacych w grze”, to znaczy nie uwzgled-
niaja perspektywy tych jednostek, ktore zrezygnowaly z partycypowania w ekosystemie
start-upowym. W ten sposdb pominigte zostaja doswiadczenia 0séb znajdujacych si¢ na
peryferiach pola instytucjonalnego start-upow, ktorych relacje pozwola spojrze¢ na procesy
wykluczania jednostek ze spolecznosci start-upowej z niereprezentowanej dotad perspek-
tywy. W niniejszym opracowaniu opinie i do§wiadczenia osob dziatajacych na ,,obrzezach”
pola start-upowego (gdzie w centrum stawia si¢ organizacje¢ start-upowa wraz z jej persone-
lem i zarzadem) — inwestoréw i inwestorek, mentoréw i mentorek programoéw akceleracyj-
nych, pracownikéw i pracowniczek fundacji prowadzacych programy wsparcia dla organi-
zacji start-upowych — zostaja dostrzezone i poddane poglebionej analizie w duchu etnografii
wielostanowiskowej. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze zadne z opracowan dostgpnych
w literaturze naukowej nie rekonstruuje reprodukowanych w strukturach start-upowych wzo-
réw plciowych, opierajac si¢ na ,,wieloglosie” perspektyw tak réoznych aktoréw dziatajacych
w badanym $rodowisku.

Co roéwnie wazne, liczni teoretycy i teoretyczki plci kulturowej, przekonani o zalezno-
Sci wzordow plciowych od szerszego tla historycznego, spotecznego 1 gospodarczego (zob.
na przyktad Acker 2012; Connell 2006), podkreslaja warto§¢ opracowan, ktére wnosza do
pismiennictwa naukowego perspektywy roznych kontekstow kulturowych. Mimo to znaczna
liczba wnioskéw ptynacych z analiz empirycznych dotyczacych plci kulturowej i organizacji
start-upowych odnosi si¢ do spoteczenstw krajow globalnej Pétnocy (zob. Young i Callison
2017), w tym Stanow Zjednoczonych (Alfrey i Twine 2017; Wynn 2019; Wynn i Correll
2018), krajow skandynawskich (zob. na przyktad Hyrkds 2016; Pollanen 2021) czy panstw
Europy Zachodniej (zob. Demartini 2018; Paoloni i Dumay 2018; Paoloni i Modaffari 2018),
rzadziej dotyczy za$ krajow tak zwanego globalnego Potudnia, w tym Ameryki Potudniowej
(zob. Kuschel 2019), Indii (zob. Naredla i Babu 2018; Nimble i Swadimath 2021) czy Ara-
bii Saudyjskiej (zob. Khan 2017). Istnieje zatem wyrazna luka w podejmowaniu problema-
tyki genderowej w odniesieniu do start-upéw w krajach nalezacych do kregu kultury Europy
Srodkowo-Wschodniej, ktora analizy opisywane w niniejszej ksiazce w pewnym stopniu
uzupelniaja, dostarczajac wiedzy na temat wzoréw ptciowych reprodukowanych i produko-
wanych w start-upach technologicznych w Polsce.



Rozdziat 4

Metodologia badan

W niniejszym rozdziale omawiam metodologi¢ badan nad wzorami piciowymi produ-
kowanymi i reprodukowanymi w wybranych polskich start-upach technologicznych. W tym
celu prezentuje najistotniejsze informacje dotyczace postawionego problemu badawczego,
wykorzystanych technik badawczych, procedury badan oraz charakterystyki proby badawczej.
Rozdzial zamykaja refleksje o watpliwosciach etycznych i metodologicznych towarzyszacych
mi na réznych etapach prowadzenia badan terenowych skupionych na tematyce genderowe;.

4.1. Ramy heurystyczne badan

Problem badawczy sformutowatam w formie pytania o to, jakie wzory plci spoleczno-
-kulturowej sa produkowane i reprodukowane przez réznych aktoréw spolecznych
dzialajacych w wybranych start-upach technologicznych w Polsce. Aby odpowiedzie¢
na to pytanie, postuzytam si¢ rama heurystyczna faczaca rézne koncepcje pici kulturowej
osadzone w integracyjnej tradycji badan nad plcia.

Punktem wyjscia w niniejszych analizach byta teoria Connell, ujmujaca pte¢ w katego-
riach struktury spotecznej wylaniajacej sie z sekwencji praktyk uksztattowanych i rownolegle
reprodukujacych ztozone uktady relacji i interakcji migdzyludzkich, ktore zgodnie z teoria
stratyfikujg badane osoby w czterech gtdéwnych wymiarach rezimu pitci (gender regimes) or-
ganizacji start-upowych, takich jak: wtadza, praca, porzadek emocjonalno-seksualny i sym-
boliczno-dyskursywny (Connell 2013: 127-147). W badaniach przyje¢tam, Ze praktyki gende-
rowe 0sob pracujacych w start-upach moga (aczkolwiek nie muszg) uktadac si¢ w rozmaite
konstelacje zwane wzorami piciowymi, ktore — jak sugeruje Martin (2004) — bywaja spojne,
innym razem wewngtrznie chaotyczne, a nawet sprzeczne. To wtasnie wspomniane cztery
wymiary organizacji, w ktorych konstytuuje si¢ okreslony porzadek ptciowy w start-upach,
poddaje analizie pod katem produkowanych i reprodukowanych wzoréw piciowych. Zakta-
dam, ze w obrgbie wymienionych reziméw mogg powstawac rozne uklady pici (stanowiace
odregbne czgsci jednego systemu plci), ktorymi nie zawsze kieruja jednolite i korespondujace
ze sobg logiki. Zaréwno teoria Connell, jak i1 pozostate przywotane w rozdziale pierwszym
teorie problematyzujace ple¢ (Davis i Risman 2004; Risman 2004; 2018) wskazywaly, by na
etapie analiz materialu empirycznego zauwaza¢ rownoczesnie kulturowy, wyobrazeniowy
i tymczasowy, a takze ucielesniony, materialny i bardziej stabilny wymiar plci kulturowe;.
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Ramg koncepcyjna badan dopetniaja rozwazania naukowczyn, ktore proponuja, aby pte¢
rozumie¢ jako rodzaj instytucji spotecznej (zob. Lorber 1994; Martin 2003, 2006), holistycz-
nie przenikajacej wszelkie przestrzenie rzeczywistosci spotecznej i procesy zachodzace w zy-
ciu codziennym. Takie spojrzenie pozwala rozpatrywa¢ badane wzory plciowe jako ,,rezul-
tat” czy punkt splotu oddzialywan r6znych instytucji, obecnych i przesztych uwarunkowan
spotecznych, uczulajac na to, co wspoltksztattowato te wzory, a pozostawato poza obrgbem
samych organizacji start-upowych. W swoich analizach postuguje si¢ takze kategoriami za-
czerpnigtymi z rozwazan Acker, ktéra wprowadzita do literatury pojecie ideal worker norm,
szczegblowo opisata rozroéznienie ,,pracy produkcyjnej” od ,,pracy reprodukcyjnej”, a ktorej
przemyslenia w $wietle danych uzyskanych z terenu badan okazaly si¢ wazne i pomocne
w analizie materiatu empirycznego. Podobnie terminy zaproponowane przez Martin staty si¢
uzyteczne pod wzgledem analitycznym, kiedy w czg¢sci empirycznej staratam si¢ uwidocz-
ni¢ rozwarstwienie mi¢dzy wyobrazeniami a ,,wykonaniami” genderowych wzorow. Inspi-
rujace podczas analiz empirycznych okazaty si¢ ponadto te koncepcje, ktore akcentowaly
dynamiczno$¢ i zmienno§¢ w procesach reprodukowania wzoréw ptciowych (zob. Bradley
2008). Pozwolily one dostrzec wewnetrzng ztozonos¢ i wielowarstwowosé wzorow kobie-
cosci 1 mgskosci reprodukowanych w start-upach oraz ich zdolno$¢ do powracania w coraz
nowszych odstonach, sytuacjach i okolicznos$ciach, przez co niemozliwe bylo zredukowanie
tych wzoréow do jednolitych, stabilnych i ,,samoistnych” konstruktow.

Wybrane podejscie teoretyczne pozwolito obja¢ badaniami pte¢ kulturowa w specyficz-
nym $rodowisku organizacyjnym, jakim sg start-upy technologiczne, w ktérych spotykaja si¢
z jednej strony nieformalne, ale solidnie ugruntowane i zrutynizowane praktyki aktorow spo-
tecznych (na przyktad sposoby dziatania i myslenia o przedsigbiorczos$ci zakorzenione w ideo-
logii wywodzacej si¢ z Doliny Krzemowej), z drugiej za§ — wylaniajace si¢ struktury organizacji
dazacych do formalizacji, profesjonalizacji, petnej instytucjonalizacji w warunkach dynamicz-
nie zmieniajacych sie realiow ekonomicznych i gospodarczych. Wchodzac w ten nowy, stosun-
kowo stabo rozpoznany z perspektywy nauk socjologicznych obszar badan, teori¢ Connell oraz
pozostate wybrane koncepcje traktuje jako ,,otwarta” (a wigc mozliwa do modyfikowania) mape
heurystyczna wytyczajaca obszar poszukiwan i dociekan badawczych, o czym wspominatam
juz przy okazji charakteryzowania integracyjnych teorii plci w pierwszym rozdziale ksigzki.

Majac na uwadze przyjete w ksigzce rozumienie plci spoleczno-kulturowej oraz specy-
fike terenu badan, wyodrgbnitam z problemu badawczego nastepujace pytania eksplikacyjne:

1. Jakie pozycje zajmuja mezczyzni i kobiety w strukturach organizacji start-upow

technologicznych oraz jakie oczekiwania, zakresy obowigzkéw i decyzyjnosci to-
warzysza tym pozycjom?

2. Jaka specyfik¢ ma obowigzujacy w start-upach technologicznych zespoét regut i norm

dotyczacych pici? Jaki jest stosunek kobiet i mgzczyzn wobec tych regut i norm?

3. Jakie mechanizmy stratyfikowania plci pojawiaja si¢ w start-upach technologicz-

nych? Czy wystgpuja w nich klasyczne, czy ,,nowe” genderowe nierownosci?

4. Jakich barier i ograniczen doswiadczaja kobiety i mezczyzni zaangazowani w dzia-

talnos¢ start-upow?

5. Jakie uptciowione strategie radzenia sobie podejmuja aktorzy dziatajacy w Srodowi-

sku start-upowym wobec roznych sytuacji i okolicznosci wystepujacych w srodowisku
zawodowym (na przyktad doswiadczania barier, trudno$ci, mozliwosci awansu)?
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Opisana rama koncepcyjna byla podstawa opracowania nie tylko problemu badawczego
i pytan uszczegotawiajacych, ale tez schematu analizy materialu empirycznego oraz zapre-
zentowania wnioskéw z badan i ich interpretacji. Analize danych zorganizowatam wedtug
koncepcji reziméw pici Connell, poczawszy od przyjrzenia si¢ strukturom symboliczno-kul-
turowym przez struktury emocjonalno-relacyjne po struktury podziatu pracy i wtadzy (Con-
nell 2006). Wnioskéw plynacych z analiz nie przedstawiam jednak w czterech odrebnych
rozdziatach, z ktérych kazdy bytby po§wiecony odrebnemu wymiarowi porzadku ptciowego
w start-upach, cho¢ taka struktura moze wydawac si¢ logicznym nastgpstwem zaaplikowane;j
teorii. Przygladajac si¢ w trakcie analizy materiatu empirycznego temu, jak kolejne zagad-
nienia koresponduja ze soba, postanowitam struktury symboliczno-kulturowe, pracy i wiadzy
omoé6wi¢ oddzielnie (w odregbnych rozdziatach), natomiast struktury emocjonalno-relacyjne
potraktowaé jako wymiar, ktory przenika pozostale i staje si¢ szczegdlnie widoczny w dys-
kusji o specyfice ptciowego podzialu pracy w start-upach.

Skupiajac si¢ na rozpoznawaniu wzoréw ptciowych w wymiarze symboliczno-kulturo-
wym, poddatam analizie symboliczne wyobrazenia kobieco$ci i meskosci (przypisywane im
znaczenia, dyspozycje, zdolnosci, ograniczenia) opisywane przez aktorow spotecznych dzia-
ajacych w przestrzeni start-upowej, rozpatrujac je jako praktyki uptciowienia (Martin 2003),
czyli ,,zbiory potencjalnych, dostepnych kulturowo, spotecznie, narracyjnie, dyskursywnie,
a takze behawioralnie i fizycznie” wzordéw dziatan (Martin 2003: 354). Nastepnie postano-
witam przyjrze¢ si¢ temu, jakie wzory kobiecos$ci i meskosci realizujg si¢ (lub si¢ nie reali-
zuja) na poziomie praktykowania plci. Staralam si¢ zbada¢, czy w ogole, a jesli tak, to jak
te wyidealizowane modele kobiecosci i mgskosci byty reprodukowane (badz uniewazniane)
przez jednostki w miejscu pracy zawodowej. Zalezato mi rowniez na pokazaniu, jak zostata
skonstruowana relacja dominacji i podlegtosci migdzy poszczegdlnymi wzorami piciowymi,
zardwno wyobrazonymi, jak i ucielesnianymi, oraz na zbadaniu, ktére wzory byly uznawane
przez badanych za (nie)normatywne, (nie)pozadane i (nie)akceptowalne.

Przygladajac si¢ strukturom pracy w organizacjach start-updéw technologicznych, pro-
bowatam si¢ dowiedzieé, jak zostal uksztaltowany podziat pracy ze wzgledu na pteé, jaki jest
zakres oraz jaka jest specyfika obowiazkow realizowanych w miejscu pracy przez kobiety
i przez m¢zczyzn, jakie sg uzasadnienia i legitymizacje dla takiego podziatu pracy oraz czy
w nowoczesnych strukturach organizacji start-upowych reprodukcji podlegaja klasyczne
mechanizmy nieréwnosci ze wzgledu na pteé¢ (migdzy innymi segregacja wertykalna, segre-
gacja horyzontalna). Podazajac $ciezka tropow pojawiajacych si¢ w materiale badawczym,
analizowatam, jakie znaczenia sg nadawane pracy produkcyjnej i pracy reprodukcyjnej przez
osoby pracujace w start-upach, a takze jaka jest (patrzac przez pryzmat koncepcji Acker) re-
lacja miedzy praca produkcyjng a praca reprodukcyjng (ktore sg czescig tego samego sys-
temu pitci), innymi stowy, jakie rezultaty czy konsekwencje w sferze pracy reprodukcyj-
nej niesie ze soba podejmowanie pracy produkcyjnej w start-upach. Omawiajac struktury
pracy w start-upach, analizie poddalam tez to, czym charakteryzuje si¢ norma ,,idealnego
pracownika” w tych organizacjach. Zadatam sobie wiele pytan, w tym mig¢dzy innymi o to,
czy pracownicy nowoczesnych organizacji sa zobowigzani do podejmowania praktyk no-
wego ,.typu” pracy, a jesli tak, to jaka jest jej specyfika oraz jak zostaje ona zréznicowana
ze wzgledu na ple¢. Poniewaz w mojej opinii praca produkcyjna w badanych organizacjach
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zostata Scisle powiazana z praca emocjonalng, za zasadne nalezy uznaé pytania o to, jakie
praktyki zwigzane z zarzadzaniem, regulowaniem i dyscyplinowaniem swojej i cudzej emo-
cjonalnosci 1 ciat podejmuja badane kobiety i badani me¢zczyzni dzialajacy w przestrzeni
start-upow. Kolejna kwestia warta przeanalizowania dotyczy tego, ktore posrdod tych spo-
sobow regulowania, zarzadzania i dyscyplinowania (cudzej i wlasnej) emocjonalnosci i ciat
uznawane sa przez badanych za typowe i stosowne.

By poznac¢ specyfike rezimu organizacyjnego w start-upach w wymiarze struktur wta-
dzy, wysztam od pytania o to, jakie praktyki w ,,ptaskich” strukturach organizacji start-upow
technologicznych wyznaczaja i reprodukujg stosunki dominacji i podlegtosci oraz jakiego
rodzaju przemocy, przymusow i naciskéw ze strony innych jednostek lub instytucji doswiad-
czaja kobiety 1 mg¢zezyzni pracujacy w tych organizacjach. Za konieczne uznatam tez roz-
wazenie, jakie praktyki oporu wobec wladzy (demonstrujacej si¢ w aktach przemocy i do-
minacji) i sprawstwa podejmuja kobiety, a jakie m¢zczyzni w badanych start-upach. I czy
stosowane przez nich strategie radzenia sobie z trudno$ciami sg zréznicowane ze wzgledu
na plec.

W opisanych powyzej czterech wymiarach reprodukowania si¢ wzordéw plciowych
istotne byto uwzglednienie intersekcjonalnych zaleznosci migdzy plcig a innymi kategoriami
spotecznymi, ktére rownolegle stratyfikuja jednostki w strukturach badanych organizacji.
Tam, gdzie okazywalo si¢ to istotne, staratam si¢ oddac¢ zréznicowanie praktyk, doswiadczen
czy strategii wspotksztaltowanych przez kategorie wieku, pozycji zajmowanej w organizacji
badz sytuacji rodzinne;.

4.2. Metody, techniki i procedura badawcza

Aby pozyska¢ wiedzg na temat produkowanych i reprodukowanych w start-upach
technologicznych wzoréw piciowych, postanowitam siggna¢ do metodologii jakosciowej,
ktora pozwala uchwyci¢ procesualnos$é, dynamike i wiclowymiarowos$¢ zjawisk, a zatem
i samych wzoréw pitciowych. W badaniach za fundamentalne uznalam zalozenia wyply-
wajace z perspektywy etnografii wiclostanowiskowej. Podejscie, ktore za nadrzedny cel
stawia sobie ,,doglebne zrozumienie kultury terenu”, dawato szans¢ na to, by wniknaé
w pole badan i uchwycié polifoniczno$¢ narracji na temat wzoréw ptciowych. Co wigcej,
umozliwito nasycenie analiz punktem widzenia i interpretacjami osob tworzacych badang
spotecznos¢ (Flick 2010: 168). Mozna zatem stwierdzi¢, ze dzigki temu podejsciu udato
si¢ w pewien sposob zrekonstruowac, nastepnie za$ przyja¢ ram¢ interpretacyjng pojawia-
jacych si¢ praktyk plciowych uwzgledniajaca perspektywe samych badanych. Etnografia
wielostanowiskowa zapewnita mi mozliwo$¢ dotarcia zarowno do tego, co subiektywne
i indywidualne w doswiadczeniu proby badawczej, jak i do przestrzeni intersubiektywno-
$ci, czyli wspotdzielonego obrazu §wiata (Flick 2010). Podazajac jej tropem, zdecydowatam
si¢ na triangulacje jako$ciowych technik badawczych: wywiadow pogtebionych (cze¢$ciowo
ustrukturyzowanych), jawnej obserwacji nieuczestniczacej 1 analiz danych zastanych (desk
research), ktora potraktowatam raczej jako uzupetniajaca i pomocnicza forme¢ zdobywania
informacji. Materiatl empiryczny stanowigcy podstawe podejmowanych w ksigzce analiz
wzorow piciowych (a opisywanych w kolejnych rozdziatach) zebralam migdzy marcem
2021 roku a grudniem 2023 roku.
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4.2.1. Dobor proby badawczej

Waznym zrédlem wiedzy na temat reprodukowania i produkowania wzoréw plciowych
byly czeéciowo ustrukturyzowane wywiady poglebione z czterdziestoma trzema cztonkami
i cztonkiniami spotecznosci start-upowej. Wybierajac rozmowcow i rozmoéwczynie, kierowa-
fam si¢ tym, aby byly to osoby zwigzane z organizacjami, ktore wytwarzaty wtasne produkty
cyfrowe (aplikacje, systemy, strony internetowe), miaty siedzibe¢ (oddziat) lub grono pracow-
nikow i pracowniczek w Polsce, a takze spetniaty co najmniej jeden z ponizszych warunkow:

— organizacja, w ktdrej byta zatrudniona badana osoba, korzystata (obecnie badz w prze-
sztosci) z zewnetrznych §rodkow finansowania dziatalno$ci (na przyktad fundusze ven-
ture capital),

— osoba badana lub osoby z nig wspotpracujace braty czynny udziat w programach akce-
leracji, preakceleracji, inkubacji,

— osoba badana lub osoby z nig wspotpracujace bylty zaangazowane w grupy badz ini-
cjatywy podejmowane w $rodowisku start-upowym (na przyktad wizyty w Dolinie
Krzemowej, przynalezno$¢ do stowarzyszenia ,,aniotéw biznesu”, uczestnictwo w po-
jedynczych wydarzeniach przeznaczonych dla spotecznos$ci start-upowej, na przyktad
hackathonach, wydarzeniach typu demo day).

Starajac si¢ odda¢ réznorodno$é perspektyw w organizacjach start-upowych, dazytam
do tego, aby w gronie rozmowcoéw i rozmowezyn znalazty si¢ jednostki zajmujace rozne
stanowiska w start-upach, na przyktad osoby petnigce funkcje zarzadcze, jak i podlegle, wy-
konawcze. Warto zauwazy¢, ze dla czgsci rozméwceodw i rozmoéwcezyn praca w strukturach
start-upowych nie byta jedynym miejscem aktywnosci zawodowej. Zdarzato si¢, ze miata
charakter tymczasowy albo dodatkowy, bedac jedynie pobocznie rozwijanym, autorskim pro-
jektem. Z uwagi na pytania eksplikacyjne, traktujace miedzy innymi o trudno$ciach i barie-
rach doswiadczanych w §rodowisku start-upowym, w badaniach postanowitam uwzglednic¢
opowiesci takze tych osob, ktore byly zaangazowane w momencie prowadzenia badan badz
w przesztosci w dziatalno$¢ organizacji typu start-up (na przyktad zostaly zwolnione lub
zrezygnowaly trwale albo tymczasowo z pracy w start-upie badz nad rozwijaniem wlasnego
start-upu). Inng grupe stanowily osoby aktywnie zaangazowane w rozwoj oraz we wspiera-
nie spotecznosci i przedsigbiorczosci start-upowej, czyli przedstawiciele i przedstawicielki
funduszy inwestycyjnych, mentorzy i mentorki oraz opiekunowie i opiekunki w programach
akceleracyjnych, przedstawiciele i przedstawicielki publicznych i niepublicznych instytucji,
w tym fundacji, parkéw naukowo-technologicznych, firm consultingowych. Dobor proby byt
doborem celowym (Babbie 2004: 205).

Ostatecznie w grupie badanych oséb znalazto si¢ siedemnascie kobiet i dwudziestu
sze$ciu mezezyzn reprezentujacych dwadziescia siedem réznych organizacji start-upowych.
W momencie badania wigkszo$¢ uczestnikow i uczestniczek badania miescita si¢ w prze-
dziale wiekowym 2043 lat. Tylko jedna osoba miata powyzej pi¢cdziesi¢ciu lat. Najlicz-
niejsza grup¢ stanowity osoby migdzy dwudziestym piatym a trzydziestym pigtym rokiem
zycia. Dwadziescia cztery osoby badane zyty w nieformalnym lub formalnym zwiazku,
osiemnascie nie mialo zadnej relacji partnerskiej. Przygladajac si¢ probie badawczej z per-
spektywy zobowigzan do wykonywania pracy reprodukcyjnej, odnotowatam, ze liczniejsza,
bo trzydziestojednoosobowa grupe stanowity osoby niepetniace funkcji wychowawczych
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czy opiekunczych wzgledem innych osob zaleznych (dzieci, rodzicow). Pozostate dwanascie
0s6b odgrywato role opiekuncze glownie wobec wlasnych dzieci, poza jednym wyjatkiem —
cze$ciowo zaleznego finansowo od rozmowcy rodzica (matki). Badani i badane zamieszki-
wali zwykle duze, rzadziej mniejsze aglomeracje miejskie, takie jak: Krakow, Gdansk, War-
szawa, Gdynia czy Nowy Targ. Przechodzac do poziomu wyksztalcenia badanych, nalezy
podkresli¢, ze wigkszos¢ stanowili studenci i studentki oraz absolwenci i absolwentki studiow
wyzszych pierwszego badz drugiego stopnia uczelni publicznych, a kilka oséb ukonczyto
prestizowe technikum informatyczne. W scenariuszu wywiadu nie zawartam pytania o przy-
nalezno$¢ do klasy spotecznej, lecz niejednokrotnie podczas dyskusji z zatozycielami i za-
lozycielkami start-upé6w okazywalo si¢, ze pochodza oni z rodzin stosunkowo zamoznych,
a ich rodzice wykonujg zawody cieszace si¢ wysokim prestizem spotecznym (na przyktad sa
przedsigbiorcami, dyrektorami w firmach, pracownikami naukowymi czy lekarzami).

4.2.2. Opis realizacji badania

Wywiady poglebione

W puli czterdziestu wywiadow znalazlo si¢ trzydziesci osiem indywidualnych wywia-
dow pogtebionych, jedna diada i jedna triada®'. Poniewaz okres prowadzenia prac badaw-
czych przypadt na czas epidemii COVID-19, trzynascie rozmow przeprowadzilam zdalnie
z uzyciem aplikacji MS Teams, jedng — telefonicznie, a wszystkie pozostate (dwadziescia
dziewig¢ wywiaddéw) — w formie spotkan na zywo. Wywiady odbywaly si¢ w réznych miej-
scach, zwykle sugerowanych przez rozméwcow i rozméwczynie, takich jak kawiarnie, re-
stauracje, biura firmowe, a nawet prywatne mieszkania. Rozmowy z osobami badanymi
trwaty zwykle od jednej do dwoch godzin, przy czym najkrotsza trwata okoto 50 minut,
anajdhuzsza — 135 minut. Przeprowadzone przeze mnie wywiady miaty charakter czgsciowo
ustrukturyzowany. W trakcie spotkan badawczych korzystatam z dwoch autorskich scenariu-
szy wywiadu, ktore traktowalam raczej jako elastyczne narzedzie niz sztywny schemat roz-
mowy. Pierwszy z nich zostat przygotowany z mysla o osobach pracujacych w organizacjach
start-upowych, drugi — o osobie pehigcej funkcj¢ doradcza i wspierajacej rozwoj tego typu
organizacji. Strukture poszczegdlnych wywiadow modyfikowatam na biezaco, starajac si¢
podazaé za indywidualnymi doswiadczeniami 0séb badanych oraz za tematami, ktore sponta-
nicznie wyptywatly w toku rozmowy, a ktdre uznawatam za istotne z perspektywy problema-
tyki badawczej. Rozmowy dotykaty rozmaitych zagadnien: historii dotaczenia do organizacji,
opisu standardowego dnia pracy, charakterystyki typowego i idealnego pracownika start-upu,
metod rozwigzywania konfliktéw w zespole, stosunku rodziny i przyjaciot oséb badanych do
ich pracy w start-upie.

Uczestnicy i uczestniczki byli informowani na poczatku wywiadu o celu i przebiegu
badania, sposobach pdzniejszego wykorzystywania i zanonimizowania danych. Do korpusu
danych wrazliwych, oprocz danych osobowych, postanowitam wlaczy¢ wszelkie informacje
na temat rozwigzan, projektow i patentow rozwijanych w badanych organizacjach, w tym

21 Zrealizowanie wywiadéw w formie diady i triady byto spowodowane spontanicznymi propozycjami osob
badanych, by do udzialu w wywiadzie zaprosi¢ inne osoby przebywajace w poblizu w ich miejscu pracy,
ktore rowniez nalezaty do srodowiska start-upowego.
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specyficznych informacji zwiazanych z dzialalnosciag samych organizacji start-upowych oraz
wspierajacych je instytucji i os6b. Wszyscy bioracy udziat w badaniu zostali takze zapoznani
z mozliwoscig wycofania zgody na udzial w badaniu i rezygnacji z dyskusji w dowolnym
momencie trwania wywiadu. W kilku wypadkach uczestnicy i uczestniczki badan zdecydo-
wali si¢ skorzysta¢ z mozliwosci tymczasowego zatrzymania nagrywania wywiadu lub auto-
ryzacji przetranskrybowanej wersji rozmowy, ktorg komunikowatam na wstgpie. Procedura
badawcza uzyskala pozytywna opini¢ Komisji do spraw Etyki Badan Naukowych dziataja-
cej przy Wydziale Filozoficznym Uniwersytetu Jagielloniskiego. Analizowany dalej materiat
empiryczny pochodzi z rozmoéw z osobami, ktore wyrazity zgode na udziat i nagrywanie
wywiadow.

Przed przystapieniem do badan terenowych nie nalezatam do spolecznosci start-upowej
ani nie bytam w Zzaden sposob z nig zwigzana czy zaznajomiona. W zwigzku z tym uczestni-
koéw 1 uczestniczki wywiadow rekrutowatam w rézny sposob. Pierwsze osoby uczestniczace
w wywiadach odnalaztam, biorac udziat w wydarzeniach (online i offline) skierowanych
do badanej spoteczno$ci. Oprocz tego indywidualne zaproszenia do uczestnictwa w wy-
wiadzie (wysylane w wiadomosci prywatnej) kierowalam réwniez przez portal LinkedIn
do konkretnych osob, o ktérych informacje mozna byto odnalez¢é w roznego typu mediach
(podcastach, oficjalnych profilach na przyktad fundacji) ze wzgledu na wyrézniajaca si¢
i prowadzong przez nich dzialalno§¢ w $srodowisku start-upowym. Poslugujac si¢ metoda
kuli $nieznej (Babbie 2004), prositam rozmoéwcow i1 rozméwczynie o wskazanie innych
znanych im 0so6b, ktore (ich zdaniem) mogg wnie$¢ cenng wiedze do badan z racji posia-
danego doswiadczenia zawodowego w organizacjach start-upowych. W kilku wypadkach
mozliwos¢ odbycia rozmowy z czlonkami i cztonkiniami badanej spotecznosci uzyskatam
dzigki wsparciu moich znajomych zorientowanych w problematyce prowadzonych przeze
mnie badan, ktore zaproponowaty mozliwos¢ skontaktowania mnie z potencjalnymi roz-
méwcami i rozmoéwczyniami.

Rozméwey 1 rozmdéwczynie nie otrzymali zadnego wynagrodzenia za uczestnictwo
w badaniach. Z czgécig z nich zawartam rodzaj nieformalnej umowy ,,barterowej”. W ramach
podzickowania za udzial w wywiadzie zaoferowatam wsparcie w prowadzeniu badan spo-
tecznych oraz mozliwos$¢ zrekrutowania kilku os6b do przetestowania i udzielenia informacji
zwrotnej na temat wytwarzanego w ich start-upie produktu (na przyktad bardzo podstawowe;j
wersji ustugi czy aplikacji). Bylo to szczegdlnie wazne dla tych badanych, ktdrzy dopiero
rozwijali swoj produkt.

Nagrania z przeprowadzonych rozmoéw zostaly przetranskrybowane i zanonimizowane,
a faczna objetos¢ transkrypcji wyniosta blisko 1,3 tysigca stron znormalizowanego maszyno-
pisu. Przywotujac fragmenty wypowiedzi rozmoéwcodw i rozméwcezyn w kolejnych rozdzia-
fach empirycznych, staratam si¢ zachowa¢ tak zwang transkrypcje¢ znaturalizowana, ktora
dazy do uchwycenia dyskursu mowionego (zob. Bielecka-Prus 2015). Cho¢ taka forma moze
niekiedy wymaga¢ wickszego wysitku czytelniczego w procesie interpretacji (Bielecka-Prus
2015: 45), pozwala — jak sadz¢ — wierniej odzwierciedli¢ sposob mdwienia osoby badane;j.
Czasami decydowatam si¢ jednak na drobne uproszczenia cytatbw — usunig¢cie powtorzen
czy zajaknig¢ — aby nie utrudnia¢ nadmiernie odbioru tresci. Mozna zatem powiedzie¢, ze
w zapisie wywiadow staratam si¢ zachowac réwnowage miedzy zasada doktadnosci (dazenia
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do jak najwierniejszego odwzorowania oryginatu) a zasada praktycznosci (dazenia do tatwo-
$ci w odczytaniu) (zob. Edwards i Lampert 1993).

Wszystkie imiona pojawiajace si¢ w czg§ci empirycznej nie s rzeczywistymi imionami
0s0b, ktore wziety udziat w badaniu, a jedynie ich zastepnikami, majacymi za zadanie utatwié
zrozumienie opisywanych historii i dos§wiadczen. Aby zapewni¢ poufno$¢ osobom, ktore ze
wzgledu na pewne szczegodlne potaczenie charakterystyk (stanowisko, wiek, pte¢ itp.) mog-
lyby zosta¢ rozpoznane, zdecydowatam si¢ przedstawi¢ pewne cytaty jako wypowiedzi r6z-
nych oséb, a takze nie ujawniaé¢ wieku rozméwcow i rozmoéwczyn.

Mojej analizie materiatu empirycznego najblizej jest do podejscia abdukeyjnego (Tavory
i Timmermans 2014). Zdaniem Kerry Earl Rinehart ten rodzaj wnioskowania opiera si¢ na
tworczym dialogu migdzy ,,empirycznymi obserwacjami $wiata spotecznego” a ,,zestawem
twierdzen teoretycznych” (Tavory i Timmermans 2014: 2), to ,,proces wahadtowy mig¢dzy do-
wodami badawczymi a rozwazaniami teoretycznymi” (Earl Rinehart 2020: 3). Zaczgtam od
skonstruowania wstepnego klucza kategoryzacyjnego opartego na kategoriach analitycznych
zaczerpnigtych z relacyjnej teorii pici Raewyn Connell (2006). Na jego podstawie zakodo-
watam transkrypcje wywiaddéw, wykorzystujac oprogramowaniec MAXQDA 2023. W toku
dalszych prac analitycznych pierwotny zestaw kodow byt systematycznie rozwijany o nowe
kategorie, wytaniajace si¢ bezposrednio z analizy materiatu empirycznego. W kolejnym eta-
pie czgs$¢ kategorii teoretycznych poszerzytam o dodatkowe pojecia (na przyktad podkatego-
rie nalezace do zestawu ,,ptciowy podziat pracy” uzupetniono o poj¢cie pracy emocjonalne;j
i zaproponowano wyroznienie jej nowej ,,odmiany” — pracy afirmatywnej), podczas gdy inne
kategorie ostatecznie wyeliminowatam. Zaktualizowany katalog kodow postuzyt do rekodo-
wania catego materiatu empirycznego.

Obserwacje jawne

Drugg technike pozyskiwania danych na etapie badan terenowych stanowita jawna ob-
serwacja nieuczestniczaca. Stosowatam ja podczas jednorazowych ogélnodostepnych wyda-
rzen kierowanych do cztonkow i cztonkin spotecznosci start-upowej, takich jak tematyczne
warsztaty i szkolenia oraz spotkania dyskusyjne (organizowane przez fundacje) ze specjali-
stami i specjalistkami z ré6znych obszaréw (na przyklad przedsigbiorcami i przedsigbiorczy-
niami odnoszacymi sukcesy w $rodowisku start-upowym), a takze w trakcie hackathonow
czy finatlowych wydarzen programow (pre)akceleracyjnych, tak zwanych demo day. Uczest-
niczac w tych przedsiewzigciach, prowadzitam ,,rozpytki” (zob. Drozdowski i in. 2012: 191),
inicjujac spontaniczne dyskusje z publicznoscia, prelegentami i prelegentkami oraz organi-
zatorami i organizatorkami wydarzen. Spotkania te byly okazja do nawigzania znajomosci
z osobami tworzacymi spoteczno$¢ start-upowa oraz do rekrutowania potencjalnych uczest-
nikéw i uczestniczek badan. W trakcie obserwowanych wydarzen czesto towarzyszylam
nowo poznanym osobom, co sprawiato, ze prowadzona obserwacja przyjmowata momentami
charakter shadowingu (Kostera 2003: 102), umozliwiajac chwilowy wglad w to, jak roz-
méwcy i rozmoéwcezynie interpretujg otaczajaca ich rzeczywisto$é, oceniajg biezace zdarzenia
i zachowania. Cho¢ wydarzenia te miaty charakter otwarty, kiedy tylko bylo to mozliwe, sta-
ratam si¢ uzyskac zgode organizatorow i organizatorek na prowadzenie obserwacji, by moc
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w swoich analizach uwzgledni¢ i cytowaé informacje zawarte w sporzadzonych notatkach
etnograficznych.

Obserwacje byly rowniez prowadzone w trakcie uprzednio zaplanowanego trzytygo-
dniowego pobytu w przestrzeni coworkingowej ,,Stadnina Jednorozcow™*, bedacej siedziba
kilku organizacji start-upowych. Przebywaty w niej takze osoby pracujace w start-upach zlo-
kalizowanych w innych miastach. Przestrzen ta byta zarzadzana przez instytucje odpowie-
dzialng za rozwoj sektora technologicznego w danym regionie. Wybdr przestrzeni cowor-
kingowej byl podyktowany mozliwos$ciami i dostgpnoscia podmiotéw bedacych obiektem
badan, w tym migdzy innymi kontaktem z osobami decyzyjnymi. Zanim jednak przystapi-
fam do tego etapu badan, uzyskatam oficjalng zgod¢ dyrektora instytucji na prowadzenie ob-
serwacji. Nastgpnie osoby pracujace na terenie ,,Stadniny Jednorozcow” zostaly zapoznane
przez koordynatoréw przestrzeni z celem i terminem mojego pobytu, metodologia badan
i moimi danymi kontaktowymi, by zapewni¢ mozliwos¢ bezposredniego kontaktu ze mna
jako osoba prowadzaca badania.

Przed rozpoczeciem tej czesSci badan opracowatam zestaw dyspozycji do obserwacji,
ktére stanowity ramy prac badawczych prowadzonych w terenie — wyznaczaly elementy rze-
czywistosci organizacyjnej poddawane obserwacjom, istotne z perspektywy gtownego pyta-
nia badawczego. Wiele uwagi po§wiecitam rutynowym interakcjom miedzy kobietami i mez-
czyznami zachodzacym w $rodowisku start-upowym, a takze obowigzujacym w spotecznosci
start-upowej normom i zwyczajom. Obserwacja codziennych czynnosci oraz uczestnictwo
w spontanicznych rozmowach z osobami badanymi — podczas pobytu w ,,Stadninie Jedno-
rozcow” najczesciej odbywajacych si¢ w trakcie krotkich przerw w pracy lub w porze obia-
dowej — pozwolily mi lepiej zrozumie¢ doswiadczenia, odczucia i sposoby myslenia uczest-
nikow 1 uczestniczek badania. Kluczowe znaczenie miaty dla mnie biezace interpretacje
i wyjasnienia, ktorych respondenci i respondentki udzielali w odniesieniu do konkretnych
sytuacji i dziatan. Koncentrowatam si¢ wowczas na momentach, w ktorych rozméwcey i roz-
mowczynie odwotywali si¢ wprost do kategorii ptci w swoich wypowiedziach.

Notatki etnograficzne sporzadzatam w formie mozliwie szczegdélowych, opisowych re-
lacji z zaobserwowanych wydarzen, sytuacji i osobistych wrazen, uzupetianych niekiedy
o zdjecia badz szkice dokumentujace wystroj, uktad przestrzenny obiektéw znajdujacych
si¢ w pomieszczeniu czy rozlokowanie osob i zespotéw. Zebrany w ten sposdb materiat em-
piryczny poddatam swobodnej, nieustrukturyzowanej jako$ciowej analizie tresci, do ktorej
przystapitam po zakonczeniu ustrukturyzowanej analizy wywiadow poglebionych. Technika
obserwacji funkcjonowata w moich badaniach przede wszystkim jako narzedzie pomocni-
cze, umozliwiajace poglebione rozumienie srodowiska badawczego i samych wywiadow.
Obserwacja praktyk podejmowanych przez kobiety i mgzczyzn pracujagcych w start-upach
pozwolita sprawdzi¢, jak koresponduja one z deklaracjami rozméwcow i rozmowcezyn, kom-
plikuja je czy stawiaja w zupetnie nowym $wietle. W tym sensie obserwacja nie stanowita
samodzielnej techniki badawczej, a raczej sposob na osadzenie zebranych wywiadéw w polu
szerszego tta organizacyjnego.

2 Stadnina Jednorozcéw” to fikcyjna nazwa nadana przeze mnie przestrzeni coworkingowej, by zachowaé

anonimowos$¢ instytucji, ktora wyrazita zgode na badania terenowe.
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Analiza danych zastanych

Ostatnie zrodto informacji na temat praktykowanych wzorow piciowych w start-upach
technologicznych stanowity dane zastane. Swobodna, nieustrukturyzowana analizg tresci
objete zostaly: raporty organizacji pozarzadowych (Fundacji Krakéw Miastem Startupow,
Fundacji Wspierajacej #OMGKRK, fundacji Startup Poland — opublikowane po 2020 roku),
artykuty, ksiazki o tematyce branzowej, strony internetowe (Mam Startup, Startup Academy,
Shesnnovation Academy), blogi, newslettery (Bartka Pucka), broszury i opisy (online) wy-
darzen, podcasty (na przyklad Ludzie z branzy — HR Hints), filmy wideo, wpisy publiko-
wane przez osoby rozpoznawalne w srodowisku start-upowym (na przyktad na portalu Lin-
kedIn). Przygladatam si¢ rowniez dyskusjom w otwartych i zamknigtych grupach w mediach
spotecznos$ciowych (na przyktad Startup/IT events in Poland). Szczegdlng uwage zwracalam
na zrédta polecane przez rozmowcow i rozmoéwczynie.

W sposob usystematyzowany, uwzgledniajac perspektywe genderowa, analizowatam
coroczne raporty fundacji Startup Poland publikowane w latach 2015-2019, w wigkszo$ci
w jezyku polskim, z wyjatkiem ostatniej publikacji, ktora ukazala si¢ w jezyku angielskim.
W tym miejscu warto zauwazy¢, ze fundacja Startup Poland ma w polskim $rodowisku
start-upowym ugruntowang pozycje i odgrywa wazna rolg¢ opiniotworcza, poniewaz jako je-
dyna regularnie monitoruje polski rynek start-upowy, prowadzac szeroko zakrojone badania
nad tego rodzaju organizacjami. W korpusie tekstow poddanych usystematyzowanej analizie
znalazto si¢ pig¢ raportdow o tacznej objetosci 437 stron. Prezentowano w nich wyniki ilo$cio-
wych badan ankietowych dotyczacych réznych aspektow dziatalno$ci organizacji start-upo-
wych (w tym miedzy innymi liczby kobiet i m¢zczyzn w nich zatrudnionych), opatrzone
komentarzami ekspertow. Technika kodowania treSci zawartych w raportach w pierwszym
etapie opierata si¢ na kodowaniu indukcyjnym, nastgpnie za$ powstate kody zostaty pota-
czone w szersze kategorie analityczne. Wyniki analizy raportow branzowych opublikowatam
w artykule naukowym A patterns of masculinities in discourse of reports assessing condition
of Polish startups organisations (Tobiasiewicz 2021). Zawarte w nim rozwazania przywotuje
w drugim rozdziale empirycznym i poglebiam poczynione wowczas interpretacje.

4.3. Rozwazania etyczne w terenie -
kilka stow o dylematach badaczki genderowej
w praktyce badawczej

Etnograficzne ,,zanurzanie si¢” w $wiat badanych spotecznos$ci niemal od poczatku ro-
dzito wiele wyzwan natury metodologicznej i etycznej (Barley 1997; Kubica 2002; Kuzma
2015; Rancew-Sikora i Cymbrowski 2016). Borys Cymbrowski i Dorota Rancew-Sikora
twierdza, ze ,,dylematy i ryzyko etyczne” sa immanentna wlasciwos$cia badan terenowych
i ,nalezy potraktowac [je] jako wpisane w sytuacje zawodowg jako§ciowych badaczy spo-
tecznych” (Rancew-Sikora i Cymbrowski 2016: 15). Prace terenowe, bedace wazna czgscia
niniejszego projektu badawczego, nie stanowig w tym aspekcie wyjatku. Dlatego postano-
wilam pochyli¢ si¢ nad dylematami, watpliwos$ciami etyczno-metodologicznymi oraz obsza-
rami ryzyka w badaniach, ale rowniez nad strategiami zarzadzania tym ryzykiem, odstaniajac
nieco kulisy zrealizowanych badan jakosciowych.
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4.3.1. Dylematy, ryzyka i ograniczenia w badaniach terenowych

Wynikajaca z przyjetych zatozen teoretycznych procedura badawcza nie jest wolna
od typowych, dyskutowanych w pis$miennictwie naukowym ograniczen badan jakosciowych.
Wisrod nich mozna wskaza¢ wplyw obecnosci badacza lub badaczki na uzyskiwany materiat
empiryczny, poleganie wytacznie na deklaracjach rozméwcow i rozmowcezyn (szczegdlnie
gdy materiat zebrany w formie wywiadow jest obszerniejszy niz informacje uzyskiwane pod-
czas obserwacji), trudno$¢ w ocenie ich prawdziwo$ci, a takze w trafnym zinterpretowaniu
wypowiedzi i dziatan osob badanych. Wydaje si¢ to wazne zwlaszcza w wypadku zhabitu-
owanych i czesto przy tym nierefleksyjnych dziatan, do ktoérych trudno dotrzeé, opierajac
si¢ na analizie praktyk dyskursywnych, a ktore stanowiag w moim przekonaniu wazng czes$¢
dynamiki plci. Narracje jednak pozwalaja uchwyci¢ nie tyle realne zdarzenia, ile strukture
$wiata wyobrazonego, nadawane tym elementom sensy i znaczenia. Nierzadko problema-
tyczne w badaniach etnograficznych jest samo uzyskanie dostepu do ,,terenu”, co — jak pisze
Anna Horolets —,,czgsciowo wynika ze specyfiki metody badawczej — etnografii wielostano-
wiskowej”, a cze§ciowo z tego, ze ,,badacz spedza mniej czasu z kazda z tych osdb, co powo-
duje, ze badani maja mniejsza szans¢ przekonania si¢ do badacza, do obserwowania i pozna-
wania go w sposob dla nich bezpieczny, »z ukrycia«” (Horolets 2016: 64). Mogtam si¢ o tym
przekonac¢ niejednokrotnie, kiedy badani i badane podkreslali ograniczony czas na rozmoweg
badz brak mozliwos$ci wzigcia udziatu w spotkaniu ze wzglgdu na liczbg obowiazkow (wielu
sposrod rozmowcow i rozmowcezyn nalezato do bardzo zapracowanych osob), odsytajac cza-
sami do materiatdéw dostepnych w sieci, na przyktad wywiadéw przeprowadzonych z nimi
w przeszto$ci czy podcastow.

Badanie organizacji zawodowych w erze intensywnej cyfryzacji i hybrydyzacji form
pracy rodzi wiele pytan i watpliwosci o charakterze metodologicznym, jak i etycznym.
Przebywajac w terenie, zadawalam sobie wiele pytan, migdzy innymi o to, jak obserwo-
wac¢ praktyki i interakcje oséb zatrudnionych w organizacjach start-upowych, ktore czesto
nie sg zakorzenione we wspolnej przestrzeni fizycznej, jak ,,wejs¢” w teren badan tych or-
ganizacji, ktore swoje dziatania koordynuja glownie w $wiecie wirtualnym, wreszcie jak
poznaé¢ mechanizmy wytwarzania nierdwnosci genderowych, kiedy podczas obserwacji ma
si¢ dostep zaledwie do ,,skrawkow” interakcji. Ta specyficzna i trudna, jak sadze, do do-
precyzowania przestrzen organizacyjna stymulowata mnie do dalszych rozwazan na temat
tego, czy w sytuacji, kiedy interakcje miedzy cztonkami badanej spotecznosci pojawiajg si¢
w przestrzeni wirtualnej, dostajac zgod¢ jednej osoby pracujacej w organizacji, badaczka
ma prawo uzyskaé¢ wglad w tresci pojawiajace si¢ na komunikatorze uzywanym przez caly
personel (na przyktad Slack), podczas gdy to wtasnie tam ,,wydarza si¢” ,,intersubiektywna”
przestrzen badanej organizacji. Jako poczatkujaca badaczka odczuwatam duzy dyskomfort
i zdezorientowanie w terenie, w zwiazku ze §wiadomoscia, ze obserwujac badanych i ba-
dane, mam dostep zaledwie do jednej strony zachodzacych interakcji. Tymczasem (znana
mi wowczas) literatura naukowa zdawata si¢ nie oferowac zadnych dyrektyw metodolo-
gicznych zwigzanych z tak si¢ przedstawiajacg sytuacja badawcza. W zwiazku z tym wiele
decyzji musiatam podjaé spontanicznie, raczej na podstawie wlasnej intuicji niz pogiebione;j
refleksji teoretyczno-metodologiczne;.
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4.3.2. Kobieta, badaczka, doktorantka w terenie badan

W literaturze dokumentujacej refleksje badaczy i badaczek z badan etnograficznych
pierwsze badania terenowe bywaja przedstawiane jako rodzaj ,,inicjacji”’, swoistego ,,rytuatu
przejscia” (Palgcka 2021; Trabka 2007), ktorego pozytywny przebieg potwierdza skutecz-
no$¢ i umiejetnosci osoby dziatajacej w terenie. W przemysleniach tych nierzadko pojawia
si¢ stwierdzenie, ze status doktorantki w procesie badawczym wiagze si¢ z usytuowaniem na
pozycji podporzadkowanej nie tylko w strukturach akademickich, ale tez w relacjach z bada-
nymi (Ballamingie i Johnson 2011; Palecka 2021). Majac w pamigci weigz zywe i trudne do-
$wiadczenia naukowo-badawcze, nie moge nie zgodzi¢ si¢ z tym stwierdzeniem. Chciatabym
jednak zauwazy¢, ze zdarzaly si¢ obszary czy sytuacje, w ktorych mozliwe byto czerpanie ko-
rzys$ci z posiadania tego statusu. Jesli na przyktad osoby badane wyrazaty si¢ negatywnie na
temat spolecznosci akademickiej (niesatysfakcjonujacej wspotpracy nauki z biznesem), bycie
doktorantka pozwolito mi spozycjonowac¢ si¢ jako ktos, kto ma status ,,liminalny” — jeszcze
nie w petni nalezy do $rodowiska akademickiego. Jednoczesnie dla czgéci rozmowcow i roz-
moéwezyn fakt, ze swoim uczestnictwem w badaniach pomagaja osobie starajacej si¢ zdoby¢
stopien doktora, byt wazng motywacja do udziatu w wywiadach. Co wigcej, takie spozycjo-
nowanie sprzyjato pozyskiwaniu szczegétowego opisu praktyk znajdujacych si¢ w centrum
moich zainteresowan i towarzyszacych im okolicznosci, na przyktad wtedy, gdy bywatam
uznawana za osob¢ nieposiadajaca bogatego doswiadczenia zawodowego, dzigki czemu,
jak przypuszczam, niektore rozmdéwczynie decydowaty si¢ drobiazgowo objasni¢ reguty
gry obowigzujace w srodowisku biznesowym zdominowanym przez me¢zczyzn. W trakcie
obserwacji sporadycznie pojawialy si¢ zarty i komentarze, przypominajace rodzaj pogrozki
kierowanej w stron¢ innych cztonkow i cztonkin spolecznosci, sugerujace, ze w wypadku
czyjegos$ niewlasciwego zachowania zostanie to opisane w badaniach. Przyktadowo osoby
badane dodawaty zartobliwie w obecnosci 0sob opiekujacych si¢ przestrzenia (parafrazujac
stowa jednej z rozméwcezyn): ,,Edyta, musisz dopisa¢ tam do notatek, ze start-upowcy nie
maja owocowych czwartkow, niech inni wiedza”, uskarzajac si¢ niejako na brak udogod-
nien. Przypuszczam, ze tego rodzaju komentarze pokazywaty posrednio, ze badani uznawali
mnie za osob¢ majaca wplyw na to, w jaki sposob i ktore spostrzezenia na temat Srodowiska
start-upowego zostang opisane, a zatem i nagto$nione w szerszym kregu odbiorcow. Z pew-
noScig tego rodzaju zarty byly forma oswajania mojej obecnosci jako badaczki i — jak mozna
si¢ domysla¢ —niezrecznej (a zarazem nobilitujgcej) sytuacji prowadzenia badan terenowych
w $Srodowisku start-upowym.

Niedawne publikacje powstate na gruncie studiow genderowych pokazuja, ze w pracach
terenowych relacje wladzy sa reprodukowane nie tylko migdzy osobami badanymi, ale takze
w samej relacji badacz/badaczka — osoba badana, co niesie ze sobg okre§lone konsekwencje
dla uzyskiwanych rezultatow badan (zob. na przyktad Kaspar i Landolt 2016; Rodriguez-
-Dorans 2018; Wojnicka 2020). Podobnie w trakcie interakcji z badanymi kobietami i mezczy-
znami wystepowaly sytuacje implikujace rézne dylematy etyczne, ktorych sposob rozwigzania
niewatpliwie rzutowat na przebieg i rezultaty badan terenowych, a ktore warto odczytaé przez
pryzmat soczewek genderowych. Do tego typu sytuacji mozna zaliczy¢ epizody, kiedy pod-
czas prowadzenia intensywnych badan terenowych kilku niewiele starszych rozméwcow
ptci meskiej proponowato mi nieformalne (niezwigzane z prowadzeniem badan) spotkanie,
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wysuwajac propozycje ,,oprowadzenia po miescie” czy ,,przejazdzki rowerowej” po okolicy.
Cho¢ propozycje spotkan byly formutowane neutralnie, zadawatam sobie pytanie, czy bedac
mezczyzna, rowniez otrzymatabym takie zaproszenia od innych mezczyzn. Miatam wigce dy-
lemat, jak odpowiada¢ na tego rodzaju zaproszenia, majac na uwadze specyfike srodowiska
start-upowego, w ktorym nawigzywanie nowych kontaktow spotecznych uchodzi za norme,
a propozycje wspolnego spedzenia czasu wolnego otrzymatam takze od innej kobiety. Nieza-
leznie od intencji rozméwcow i rozmoéwcezyn sktadane propozycje stwarzaly (jakze kuszaca!)
okazje do nawigzania z nimi blizszych i glebszych relacji, ktore moglyby przynie$¢ niniejszym
badaniom wymierne korzysci. Sytuacje te sktanialy mnie jednak do refleksji nad stosownos$cig
przyjmowania takich propozycji o niejasnym podlozu emocjonalnym. Wydaje si¢, ze — podob-
nie jak w wypadku innych badaczy —,,jest to pytanie o etyke, ktorg mozna umiescié na jednym
krancu kontinuum, na drugim za$ skuteczno$¢ badan” (Chomczynski 2016: 154).

Inna okolicznoscia, ktora sprawiata, ze czutam si¢ niezrgcznie, byl moment, kiedy chcac
skompletowaé pelng charakterystyke socjodemograficzng oséb badanych, na zakonczenie
wywiadu pytatam o obecny status zwigzku. W pojedynczych sytuacjach pytanie to byto od-
bierane dwuznacznie, na co moze wskazywac reakcja jednego z badanych mezczyzn, beda-
cego w podobnym wieku co ja, ktory w odpowiedzi zaznaczyl, Ze jest ,,poki co singlem”,
i zartobliwie dodat: ,,poszukujacym [$miech]”. M¢j status piciowy (cispiciowej kobiety)
wraz z catym zestawem towarzyszacych mu dyspozycji nie byt jednak wylacznie powodem
dyskomfortu doswiadczanego w procesie badawczym. W pewnych sytuacjach bez watpienia
stawat si¢ zasobem umozliwiajagcym nawigzywanie zyczliwych, przyjacielskich relacji z in-
nymi kobietami, ktore niejednokrotnie oferowaly mi znaczne wsparcie, na przyktad ,,otwie-
rajac drzwi” do pewnych instytucji, bez dostepu do ktorych przeprowadzenie intensywnych
badan terenowych ani sprawne zaaklimatyzowanie si¢ w gronie badanej spotecznosci nie
bytoby raczej mozliwe.

Konczac watek dylematoéw towarzyszacych badaniom terenowym, warto odnies$¢ si¢
do ich krytycznego wymiaru. Przygotowujac projekt badan, zalozytam, ze wyniki przepro-
wadzonych analiz beda wpisywac si¢ w nurt socjologii zaangazowanej i przystuza si¢ po-
zytywnie rozumianej zmianie spolecznej, to znaczy przynajmniej w niewielkim stopniu
w diugofalowej perspektywie zyskaja charakter emancypacyjny. Zaktadatam, ze rozpozna-
nie barier i trudnosci doswiadczanych przez kobiety, a takze niektorych mezezyzn, pozwoli
upowszechni¢ wiedze na ten temat, dajac podstawy przeciwdziatania wykluczeniu kobiet
i me¢zczyzn marginalizowanych w przestrzeni organizacji start-upowych. Tymczasem niekto-
rzy rozmowcy i rozméwcezynie, dyskutujac o nieobecnosci kobiet w branzy technologiczne;j
i nieréwnos$ciach genderowych w start-upach, nierzadko dawali wyraznie do zrozumienia, ze
z ich perspektywy tego typu interwencje sa zbedne, catkowicie niepotrzebne, a niekiedy na-
wet uwlaczajace i szkodliwe dla kobiet dziatajacych w tym srodowisku zawodowym. Zacze-
fam wowczas zadawac sobie pytanie (do dzi§ nierozstrzygnigte): czy — a jesli tak, to w jakim
zakresie — wyniki niniejszych analiz powinny zatem stuzy¢ zmianie spolecznej, ktorej czgse
0s6b badanych jest przeciwna, a moze i niech¢tna.

Kolejne watpliwosci dotyczyly tego, czy znajac sceptyczny stosunek czesci osob bada-
nych do inicjatyw réwnosciowych (do ktorych mozna zaliczy¢ same badania podejmujace
te tematyke), powinnam szczegétowo dookresla¢ w kontakcie z nimi mozliwe dlugofalowe
skutki badan albo przedstawia¢ wlasne stanowisko, wiedzac, ze moze si¢ to przyczyni¢ do
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cenzurowania przez badanych i badane wlasnych wypowiedzi. Zdarzato sig, ze w trakcie wy-
wiaddéw rozmowcy i rozmoéwczynie wprost pytali 0 moja opini¢ na temat przyczyn nierow-
nos$ci genderowych, zaraz po tym, kiedy udzielili odpowiedzi na takie samo pytanie zadane
przeze mnie. Liczne rozterki i obawy co do sposobu podejmowania tego tematu w badaniach
potegowata sytuacja spolteczna w Polsce, w tym radykalizujacy si¢ dyskurs wtadz oraz roz-
maite napigcia dotyczace kwestii praw reprodukcyjnych (zob. Korolczuk i in. 2019; Nawoj-
ski i Kowalska 2022), nastepujace rownolegle w czasie prowadzenia badan. Poruszanie si¢
w obszarze dyskutowanej problematyki jest zatem zwigzane z ryzykiem prowadzenia badan
w okolicznosciach, gdy ,.toczy si¢ kulturowa i polityczna walka o prawo i sens podejmowania
problematyki rownosci, przemocy w rodzinie czy ptci kulturowej” (Rancew-Sikora i Cym-
browski 2016: 15). Gdy zaznajamiatam sig¢ z literaturg przedmiotu i uczestniczytam w rozma-
itych nieformalnych dyskusjach z innymi badaczami i badaczkami genderowymi, stawato si¢
dla mnie jasne, ze problem ten nie dotyczy wylacznie niniejszych badan. Swiadomos¢ ta nie
zawsze jednak wystarczata do sprawnego radzenia sobie z rozwigzaniem przedstawionych
dylematow. Aby zminimalizowa¢ opisane ryzyko, stosowalam mniej lub bardziej uswiado-
mione strategie, na przyktad w komunikacji z osobami badanymi staralam si¢ unika¢ postugi-
wania si¢ terminami ,,gender” czy ,,pte¢ spoteczno-kulturowa”, uzywajac w zamian sformu-
lowan typu ,,interesuja mnie do§wiadczenia zawodowe kobiet i m¢zczyzn”. W momentach
niepewnos$ci waznym punktem oparcia byt takze fakt, ze realizowany projekt badawczy
otrzymat pozytywng oceng i finansowanie ze strony instytucji o ugruntowanej pozycji w polu
naukowym — Narodowego Centrum Nauki.



Rozdziat 5

Wzory piciowe

w wyobrazeniach i dziataniach
kobiet i mezczyzn
zaangazowanych w struktury
start-upow technologicznych

Celem pierwszego rozdzialu empirycznego jest analiza symbolicznych wyobrazen wzo-
réw kobiecosci 1 meskosci obecnych w wymiarze symbolicznym organizacji start-upoéw tech-
nologicznych, a takze tego, w jaki sposdb wyobrazenia te realizujg si¢ na poziomie uciele$nio-
nych doswiadczen. Jak twierdzi Connell (2009), wymiar ten uobecnia si¢ przede wszystkim
w jezyku (pisanym i mowionym), w wygladzie zewnetrznym, gestach oraz (bardziej bezoso-
bowo) w organizacji przestrzeni. Co szczeg6lnie wazne, to wlasnie w obrebie tego wymiaru
»Konstruowane sg wyobrazenia na temat plci, stanowiace podstawe przekonan, postaw i tozsa-
mosci ptciowych” (za: Leszczynska, Urbanska i Zielinska 2020: 87). Wyobrazenia te rozumiem
jako rozmaite sposoby definiowania plci w kulturze, prezentowane przez jednostki ,,przeko-
nania i postawy dotyczace ptci” (Connell 2006), czyli powszechng wiedzg o tym, jakie cechy
i atrybuty sa przypisane poszczego6lnym piciom (Ridgeway i Correll 2004). Symboliczne wy-
obrazenia — jako element wzoréw plciowych — sg znaczeniowo bliskie temu, co Martin (2004)
ujmuje jako ,,praktyki uptciawiajace”. Te wyidealizowane obrazy plci stanowia istotny kom-
ponent wzorow ptciowych, poniewaz okreslaja nienormatywne i pozadane praktyki ptciowe,
ksztaltujg interakcyjne oczekiwania i osagdy wobec zachowan kobiet i m¢zezyzn (Leszczynska,
Urbanska i Zielinska 2020: 87; Ridgeway 2011), a przy tym rownolegle udzielaja wskazowek,
»jak wdraza¢ spoteczng strukturg roznicy i nierdwnosci ptci” (Ridgeway i Correll 2004). Co
wigcej, wyobrazenia te oferujg ramy interpretacyjne dla zdarzen, pozwalajac rozpoznawacé,
zrozumie¢ i wyjasnia¢ rzeczywisto$¢ oraz zupetnie nowe sytuacje (Leszczynska, Urbanska
i Zielinska 2020). W rozdziale analizuj¢ rowniez to, jak wspomniane wyobrazenia o wzorach
plciowych realizuja si¢ w doswiadczeniach jednostek, czyli inaczej moéwiac, w rzeczywi-
stym, uciele$nionym ,,praktykowaniu ptci” (zob. Martin 2006). Rekonstruujac ptciowe wzory
w wymiarze symbolicznym, zestawiam ze sobg dyskursywnie konstrukty pici i ich praktyczne
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realizacje, by pokaza¢ pojawiajace si¢ w przestrzeni organizacji start-upowych wzory plciowe
oraz spojnosci 1 rozbieznosci migdzy tymi dwiema ,,blizniaczymi” stronami dynamiki ptci
(Martin 2006) czy elementami wzoréw ptciowych.

5.1. Wyobrazenia i negocjacje wzorow kobiecosci i meskosci
W organizacjach start-upowych

Poszukujac odpowiedzi na postawione w ksigzce pytanie badawcze dotyczace wzorow
plciowych reprodukowanych w innowacyjnych organizacjach start-upowych, analizowa-
fam symboliczne wyobrazenia o plciach podzielane przez cztonkéw i cztonkinie srodowiska
start-upowego. Te wyidealizowane modele genderowe rekonstruuj¢ na podstawie przypisy-
wanych kazdej ptci cech, dyspozycji, umiejetnosci, zainteresowan i potrzeb. Warto w tym
miejscu zaznaczy¢, ze przedstawiane w tym podrozdziale konstrukty stanowia reprezentacje
binarnie uyymowanych modeli kobiecosci i meskosci, charakterystycznych dla systemu gen-
derowego, a uzywajac nomenklatury zaczerpnigtej z teorii Connell — typowych dla ogélnego
spotecznego porzadku plci (wyobrazenia dotyczace wzordw plci obecnych w obrgbie organi-
zacji start-upowych analizuj¢ i omawiam w drugiej czgsci tego rozdziatu). W kolejnej sekcji
pokazuje, jak deskryptywne przedstawienia ptci bywaja przez niektorych cztonkéw i czton-
kinie spotecznos$ci cze$ciowo uniewazniane, kwestionowane i negocjowane na ptaszczyznie
dyskursywnej, cho¢ jednoczes$nie stanowia rame¢ odniesienia (na pézniejszym etapie), na kto-
rej tle mozliwe staje si¢ dookreslanie wzorcow nienormatywnych (obserwowanych w struk-
turach start-upowych) wykraczajacych poza utarte konfiguracje praktyk.

5.1.1. Analiza wyobrazen wzor6w kobiecosci i meskosci
reprodukowanych w start-upach technologicznych

Wypowiedzi rozmdéwcdw i rozmoéwcezyn przedstawiajace symboliczne wyobrazenia na
temat plci przybieraly czesciej form¢ wtracen, dopowiedzen, swobodnie wyglaszanych spo-
strzezen czy krotkich dygresji na temat plci niz spojnych i klarownych przemyslen ukazuja-
cych uznawane przez nich definicje plci. Warto zaznaczy¢, ze wyobrazenia te zwykle kore-
spondowaty ze soba bez wzgledu na pte¢, wiek czy pozycje zajmowana przez osobg badana.

Jedna z dyspozycji, ktore w srodowisku start-upowym najczesciej uchodzity za zrozni-
cowane ze wzglgdu na ptec, byta zdolnos¢ do podejmowania ryzyka. Zaréwno wsrod kobiet,
jak i wérod mezczyzn dominowato przekonanie, ze kobiety ,,z natury” badz przez wychowa-
nie s3 mniej sktonne do podejmowania ryzyka niz me¢zczyzni. W taki sposob wypowiada si¢
mi¢dzy innymi Tomek, uczestnik programu akceleracyjnego:

[...] inwestycja w start-upie to jest chyba najbardziej ryzykowna rzecz pod katem inwestycyjnym,
jaka mozna sobie wyobrazi¢, a ze kobiety raczej sa mniej skore do ryzyka z natury, no to tez si¢
nie dziwig [...] na przyklad kobiety raczej sa, tak jak wcze$niej moéwitem, mniej skore do ryzyka
i tutaj tez to ryzyko, jak bylo wczeséniej inwestycyjne, tak teraz ryzyko do podjecia jakiej$ pracy,
czyli poswigcenia wielu tygodni, miesigcy, a czasami lat Zycia za nic, co jest obiecane, no to nie
ma zdziwienia, ze tez jest ich ogdlnie mniej. [...] Na pewno gdzie$ tam w tym wieku, co my je-
stesmy, czyli w okresie, w ktérym ewentualnie niektdore kobiety moglyby chcie¢ zalozy¢ rodzing,
zaj$¢ w ciazg 1 one tez potrzebuja tego bezpieczenstwa [Tomek, zalozyciel start-upu na wezesnym
etapie rozwoju].
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Wigc po prostu to wynika z jednego parametru, ze statystycznie kobiety sa mniej sktonne do ry-
zyka, i tyle, po prostu [Jarek, wspotzatozyciel start-upu edukacyjnego].

Przypisana ogdlnej zbiorowosci kobiet ,,niech¢é” wobec tego, co kojarzone z ryzykiem
w sferze zawodowej, byta przedstawiana jako konsekwencja orientacji kobiet na rownolegte
realizowanie si¢ w sferze rodzinnej, ktorej logika narzuca kobietom troske o stabilno$¢ finan-
sowa, szczegolnie za$ w sytuacji zajécia w cigze. Implikacja wytworzenia tego typu asocjacji
miedzy kobiecoscia a sfera reprodukcyjna byto powiazanie kulturowej kobiecosci z potrzeba
poczucia stabilnosci i bezpieczenstwa, ktorych — zdaniem oso6b badanych — nie moze zapew-
ni¢ praca nad utworzeniem organizacji rozwijajacej si¢ w warunkach neoliberalnego modelu
gospodarki. Z wypowiedzi rozmowcow i rozmoéwcezyn wynika zatem, ze istnieje wyrazne na-
pigcie migedzy zaangazowaniem na rzecz budowania organizacji start-upowej a tym, co jest
uznawane za kulturowo kobiece. Ta symboliczna rozbieznos¢ dotyczy takze stanowisk niz-
szego rzgdu w organizacjach start-upowych, ktore, zdaniem rozméwcdw i rozmoéwcezyn, nie
gwarantujg przewidywalnosci, bezpieczenstwa i spokoju, czyli tego, co jest wpisane w skrypt
kobiecych oczekiwan wobec miejsca pracy, czego potwierdzeniem mogg by¢ wypowiedzi
Igora oraz Hanny:

Dlaczego jest mniejsza liczba kandydatek? Nie wiem, przypuszczam, ze moze to jest kwestia tego,
tak jak teraz patrze po znajomych, po kolezankach czy Zonach kolegdw, no to jest czgsto rozmo-
wa taka, ze jednak fajnie teraz znalez¢ jakas takq prace, ktora jest z umowa o prace, bardziej stata,
Ze na pewno mnie stamtad nie wywala, ze jak po prostu zajde w cigze, to bedzie wigksza pewnos¢
tego, ze bede miata gdzie wrocic i to wszystko po ludzku si¢ przetoczy, i by¢ moze jest tak, ze
po prostu bycie w start-upie kojarzy si¢ z wigkszym ryzykiem i po prostu naturalnie nie chca si¢
[angazowac] [Igor, wspotzatozyciel start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

I to jest tez taka sktonno$¢ do ryzyka, tez mysle, ze tutaj jest duzo nizsza chyba u kobiet, bo one
bardziej szukaja takiej stabilizacji, wydaje mi si¢ [Hanna, dyrektorka fundacji wspierajacej dzia-
talnos$¢ start-upow].

Zdaniem badanych os6b wyrazanie troski o sfer¢ rodzinng w wypadku mezczyzn re-
alizowato si¢ odmiennie — przez prac¢ zawodowa i zapewnianie dochodow dla gospodar-
stwa domowego, co znajduje wyraz migdzy innymi w wypowiedzi Filipa, wspoiwtasciciela
start-upu: ,,No, musz¢ mysle¢ o tym, ze mam rodzing, mam zobowigzania, bo musi ktos$ ja-
ko$ zarabia¢”, a takze Marty, koordynatorki przestrzeni coworkingowej: ,,A jakby jestesmy
tak przyzwyczajeni, ze zawsze ten mezczyzna... Ze to on przywozi kase do domu”. Zapre-
zentowane przekonania na temat plci stanowia podstawowe rozrdznienie w definicji granic
ptci w spotecznym porzadku pici (Bradley 2008; Sanchez-Mira 2024: 1198), reprodukujac
w ten sposob na poziomie wyobrazen ogoélne schematy genderowe, w tym wzoér meskosci
hegemonicznej, wigzacej mezczyzn i meskosé z figurg zywiciela rodziny (bread winner) oraz
z zarabianiem pieniedzy.

W przeciwienstwie do kobieco$ci, mesko$¢ w wyobrazeniach oséb badanych jawi si¢
jako dostosowana do radzenia sobie z ryzykiem — migdzy innymi dzigki ,,twardej skorze”,
ktora wyposaza mezczyzn w odpornos¢ na sytuacje wymagajace, bezwzglednos¢ oraz bar-
dziej racjonalny stosunek do nich (zamiast kierowania si¢ sentymentami). O tym moéwi Mi-
tosz, podobnie inni uczestnicy i uczestniczki badan:

102



Trzeba mie¢ twarda skore. A z tym tez sg bardziej kojarzeni m¢zezyzni. I mgzezyzni tez sg bar-
dziej uczeni tego, zeby wlasnie gra¢ twardo, mie¢ t¢ twarda skor¢ i moze nie miec tez takiego
sentymentu. [...] Generalnie biznes, wielki biznes czy zaktadanie czegos$ swojego, ryzyko, to sa
rzeczy, do ktorych kulturowo me¢zezyzni sg bardziej przystosowani. W tym sensie, ze sg tak bar-
dziej socjalizowani w te¢ strone [Mitosz, menedzer programu akceleracyjnego].

Powyzsza wypowiedz wskazuje, ze kategorie ryzyka i przedsigbiorczosci w przekona-
niu 0s6b badanych sg powigzane z wzorami kulturowej megskosci, co jest typowe rowniez dla
innych §rodowisk spotecznych (Bruni, Gherardi i Poggio 2004).

W opozycji do meskiej ,,twardej skory”, kobiecosci przypisano wyzsza wrazliwosé
i emocjonalno$¢, ktoéra jest wbudowana w specyficzng ,.konstrukcje psychiczng” ko-
biet, co utrudnia im przyktadowo prace pod presja czasu (czym charakteryzuje si¢ praca
w start-upie). Tego rodzaju spostrzezeniem na temat kobiecosci podzielili si¢ Btazej, bedacy
wspotwlascicielem start-upu zajmujacego si¢ tworzeniem produktu w obszarze zdrowia men-
talnego, ale takze Hanna, dyrektorka fundacji wspierajacej dziatalno$¢ start-upow:

[...] rozmawiatem z taka kolezanka [pracujaca w innej organizacji], ktéra méwita, ze ona ma
tyle pracy, ze ona w pewnym momencie sobie poptacze chwile i idzie dalej, dziata. I to jest
po prostu jej reakcja emocjonalna, nie. I Ze ja si¢ nie spotkalem z tym, Zzeby tak facet dziatal.
[...] To po prostu taka jest jej konstrukcja psychiczna jako kobiety [...] [Btazej, wspotzatozyciel
start-upu, programista].

To sa pewnie te czynniki, ktore powoduja, ze kobietom jest trudniej, bo jednak jestesmy bardziej
wrazliwe i jednak ta sfera rodzinna jest dla nas bardzo wazna [...] [Hanna, dyrektorka fundacji
wspierajacej dziatalno$¢ start-upowl].

Kontynuacje¢ rozréznien migdzy cechami typowo kobiecymi i typowo meskimi mozemy
odnalez¢, przygladajac si¢ wypowiedziom omawiajacym istotne réznice w sposobach wspot-
dziatania i bycia w relacjach przypisane kazdej ptci. Kobiety znacznie cz¢éciej byty opisy-
wane przez rozmowcow i rozmoéwczynie jako osoby empatyczne, z rozwinietymi zdolno-
Sciami do wyczuwania cudzych stanow emocjonalnych, lecz rowniez swobodniejszego (niz
mezezyzni) okazywania i tatwiejszego (szybszego) regulowania wlasnych uczu¢:

No i tez sa empatyczne, no nie? Wiec, no kobieta. .. nie wiem, ja spotkatam si¢ kiedys z taka laska,
ktéra mowila, ze facet nie bgdzie dobrym UX-em, no bo glupi, nieempatyczny, nie rodzi dziecka
i tak dalej, i tak dalej [Karolina, programistka].

Czlonkowie i cztonkinie spolecznos$ci start-upowej zbiorowosci kobiet przypisywali
che¢ wspotdziatania, ogoélne zainteresowanie relacjami, dazenie do rozwigzywania konflik-
tow miedzyludzkich oraz predyspozycje do bycia osoba mita. Zasadniczo wigc kobiecosé
byta postrzegana jako biegto§¢ w sferze emocjonalnej i zdolnos¢ do wspolnotowego dzia-
fania.

Za typowo meska dyspozycje uchodzita za§ zdolno$¢ do szybkiego, skutecznego dzia-
fania, ktérag mozna rozumie¢ jako ogdlng sprawczo$é, ,,bycie konkretnym”, jednoznacznym
i bezposrednim w sposobie komunikowania si¢ i rozwigzywania konfliktow, o czym mowi
Agata:
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— Czy w ogole czujecie roznice, wspélpracujac z nimi, czy dla was to nie ma znaczenia, kiedy
pracujecie z kobietami, a kiedy z me¢zczyznami?

— Jest. Jest jedna réznica. Z me¢zczyznami pracuje si¢ lepiej, bo sa konkretni i po prostu szybko
sprawy pozatatwiasz, a z tymi kobietami to po prostu... Nie, zartujg, ale jest roznica, no bo szyb-
ciej si¢ dziata po prostu [Agata, koordynatorka przestrzeni coworkingowej dla start-upow].

Mgskos¢ w wyobrazeniach osob badanych byta utozsamiana z wiedza ekspercka, kom-
petencjami i posiadaniem autorytetu.

No, moze gdzie$ tam jest to zakodowane tak gdzies wewngetrznie, bardzo glgboko w niektorych
facetach, ze kobieta nie budzi az takiego autorytetu, nie w sensie... [Antek, wspotzatozyciel start-
-upu na wczesnym etapie rozwoju].

W tabeli 2 ujgto zbiorcze zestawienie omowionego powyzej genderowego podziatu dys-
pozycji, ktére — zdaniem o0so6b badanych — jawig si¢ jako zroznicowane ze wzgledu na ptec.

Tabela 2. Podziat dyspozycji wedtug plci w spotecznym porzadku pici

i zdolnosci

umiejetno$¢ empatyzowania z innymi
zdolnos$¢ do zapewnienia innym
poczucia zrozumienia

umieje¢tnosci opiekuncze

zdolno$¢ do ,,matkowania”

zdolnos$¢ do rodzenia dzieci
umieje¢tnoscei estetyczne

umiejetnosc¢ kreatywnego myslenia
zdolno$¢ do symultanicznego robienia
wielu rzeczy w jednym czasie,

Rodzaj
] .. Kulturowe dyspozycje kobiecosci Kulturowe dyspozycje meskosci
dyspozycji
Umie- umiejg¢tnosci spoteczne, — umiejetnosci techniczne
jetnosci interpersonalne — umiejetnosci inzynierskie

— zdolno$¢ do szybkiego,
skutecznego dziatania

— zdolno$¢ do radzenia sobie
z ryzykiem

— zdolno$¢ do wyrzeczen

— zdolno$¢ do wyczerpujacej,
wielogodzinnej pracy

potrzeba bezpieczenstwa
potrzeba stabilnosci
potrzeba czystosci, tadu,
uporzadkowania

wielozadaniowos$¢
Brak nieumiej¢tno$é rywalizacji na rynku — brak sentymentalno$ci
umiejetnosci brak psychicznej odpornosci — brak pokory
w zakresie radzenia sobie
w sytuacjach emocjonalnie trudnych
Potrzeby potrzeba komfortu — potrzeba kreowania czego$

wlasnego
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Tabela 2 cd.

Cechy

nieche¢¢ do podejmowania ryzyka
emocjonalnosé

uprzejmos¢, bycie osoba mita
wrazliwo$é

wizualna atrakcyjnosé

bycie tadna, atrakcyjna
schludnos¢

zorientowanie na rozwigzywanie
problemow spotecznych

bycie kompetentnym

bycie kim$ posiadajacym autorytet
bycie specjalista

bezwzglednosé

konkretnos¢

odpornos¢, wytrzymatosé
zainteresowanie technologiami
zarabianie pieni¢dzy

finansowe utrzymywanie rodziny

— zainteresowanie relacjami

miedzyludzkimi

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie analizy wywiadéw poglebionych
z cztonkami i cztonkiniami spoteczno$ci start-upowej.

Z analiz wywiadow z rozméwcami i rozmowczyniami wynika zatem, ze produko-
wane i reprodukowane symboliczne wyobrazenia o normatywnej kobiecosci i meskosci
w start-upach niemal catkowicie pokrywajg si¢ z hegemonicznymi kulturowymi przekona-
niami na temat ptci (Ridgeway 2011). W przywotanych wczesniej pracach Ridgeway i Cor-
rell znajdziemy sprecyzowane zestawy znaczen nadawane w kulturze zachodniej kobieco$ci
i meskosci. Wedlug autorek kobiecos¢, podobnie jak w wypowiedziach osob uczestniczacych
w badaniach, zostata powigzana przez spoteczenstwa zachodnie w wymiarze symbolicznym
ze wspdlnotowoscia, z emocjonalng ekspresyjnoscia, troskg wobec innych, wrazliwoscia
emocjonalng i responsywnoscia, a takze mniejsza kompetencja (Ridgeway 2011: 58). Mg-
skos¢ z kolei kojarzy si¢ ze sprawstwem, stanowczoscia, z niezaleznoscig, instrumentalnymi
dziataniami, pewnoscia siebie, dominacjg i kompetencjami (Ridgeway 2011: 58; Ridgeway
i Correll 2004). Jak pokazuja powyzsze analizy, hegemoniczne przekonania na temat plci
przenikaja pole organizacyjne start-upow technologicznych i stanowig ,,miniaturowy szkic
tego, co ludzie uwazaja za przecigtne zachowanie kobiet i mezczyzn” (Ridgeway 2011: 58).
W dalszej czgscei ksigzki pokazuje jednak, jak rzeczywiste zachowania kobiet i mg¢zczyzn
pracujacych w badanych przeze mnie organizacjach r6znig si¢ niejednokrotnie od dyspozycji
zakorzenionych w sferze wyobrazen.

5.1.2. Dyskursywne negocjowanie symbolicznych wyobrazen o plci
w start-upach

Wprowadzane przez osoby badane rozrdznienia na dyspozycje charakterystyczne
dla wzorow kobiecosci 1 meskosci, cho¢ uznawane za typowe, nie byly postrzegane jako
niepodwazalne. Wrecz przeciwnie, czg$¢ osob podkreslata, ze znaczen i praktyk, ktore przy-
pisata danej pici, nie nalezy rozumie¢ jako zarezerwowanych czy dostepnych wylacznie dla
jednej z kategorii ptciowych. Rozmoéwcey i rozméwcezynie starali si¢ unikaé kategorycznych
stwierdzen i tagodzi¢ wydzwigk artykutowanych uogoélnien i rozréznien, argumentujac, ze
dana dyspozycja jest przyktadowo statystycznie cze¢sciej spotykana u jednej z pici badz
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przejawia si¢ wsrod reprezentantow czy reprezentantek danej kategorii plciowej w wyzszym
natezeniu, co wida¢ w wypowiedzi Mitosza:

[...] generalnie biznes, wielki biznes czy zakladanie czego$ swojego, ryzyko, to sa rzeczy, do
ktérych kulturowo mezczyzni sa bardziej przystosowani. W tym sensie, ze sg tak bardziej socja-
lizowani w t¢ stron¢ [Milosz, menedzer programu akceleracyjnego].

Kiedy rozméwcy i rozmoéwczynie uznawali, ze wyglaszane przez nich stwierdzenia
mogg reprodukowaé stereotypowe przekonania na temat plei, starali si¢ uprzedzi¢ o tym
w rozmowie, dystansujac si¢ w ten sposob od wypowiadanych stwierdzen w obawie przed
uznaniem ich za osoby uprzedzone czy postugujace si¢ uproszczonymi schematami mysle-
nia®. Spojrzmy przyktadowo na wypowiedz Marcela:

Ja znam trochg¢ co-founderek, 0sob, ktore probowaly réznych rzeczy, to przede wszystkim mysle,
ze duzym elementem wstrzymujacym kobiety jest ryzyko. Po prostu fakt, ze co$ si¢ moze nie
udag, i fakt, ze moze si¢ powinac noga i mogg¢ nie mie¢ nagle srodkow do zycia i jak ja si¢ z tym
czuje. To jest jedna rzecz. Druga rzecz, mysle, Zze wiara w siebie, bo trzeba mie¢ naprawde pew-
no$¢ i taka, kurczg, by¢ osoba, ktora, jak beda mnie lali woda, to ja bede dalej szedt do przodu,
a to, myslg, ze nie jest proste i trzeba mie¢ taka naprawde wewnetrzng wiarg w siebie. Ja nie chcg
by¢ tutaj, nie chcg wyj$¢ na szowiniste, ale moim zdaniem kobiety si¢ zmagaja z tyloma wyzwa-
niami zwigzanymi z tym obrazem kobiety, ze dorzucenie sobie jeszcze do tego bycia twarda bab-
ka, ktora jest $wietng businesswoman, jest trudne po prostu, zeby to wszystko nagromadzi¢. I to
chyba tez moze zabrzmi bardzo negatywnie, ale... Moze nie negatywnie. Wydaje mi si¢, Ze moze
stopowac je fakt checi zalozenia rodziny. Rodzina sama w sobie jest duzym projektem i jakby jak
chce to zrobié, to wiem, ze nie moge zalozy¢ firmy w tym momencie, bo w tym momencie bedg
w ciazy, bede miata dziecko, bedzie potdg, bedzie cos tam. A jak CEO zniknie z obrazka na rok,
powiedzmy, to [...] bardzo duzo [Marcel, dyrektor start-upul].

W niektérych wypadkach wewnetrzny przymus wprowadzenia rozréznienia wywoty-
wat u rozméwcow i rozmowcezyn uczucie dyskomfortu, a definiowanie kobiecosci i mesko-
$ci jako odrebnych kategorii stawato si¢ problematyczne. Warto w tym miejscu podkreslic,
ze osoby uczestniczace w wywiadach podczas rozméw niejednokrotnie negocjowaty ze sobg
znaczenia nadawane plciom, przez co proces dookreslania dyspozycji typowych dla danej
plci kulturowej stawat si¢ procesem refleksyjnym. Rozne wypowiedzi ilustrujg zmagania
z jednoznacznym dookresleniem znaczen nadawanych plciom oraz wewnetrzne napigcia
wywotywane ro6znicg migdzy wyobrazeniami o wzorach kobiecosci i mgskosci a indywi-
dualnymi doswiadczeniami, ktore nie wpisywaly si¢ w stereotypowe i powszechne modele.

Rozmoéwcey 1 rozmoéwcezynie, wprowadzajac rozroznienia, nierzadko przyznawali jed-
noczesnie, ze robig to z doza niepewnosci, czujac przy tym dyskomfort. Niektore osoby wy-
razaly awersj¢ do wygtlaszania generalizujacych wypowiedzi, tworzenia pewnych uogélnien
dotyczacych kobiet czy mezczyzn. Zdarzato si¢ takze, ze po wstepnej deklaracji uczestnicy

# Niewatpliwie sama okolicznos$¢ uczestnictwa w wywiadzie, z ktorego tematyka na wstepie byli zaznajo-
mieni rozmoéwcy i rozmoéwczynie, mogta przyczynic si¢ do tego, ze osoby badane, wyglaszajac stwierdze-
nia na temat ptci, poddawali je wlasnej ocenie i starali si¢ tagodzi¢ wydzwigk swoich wypowiedzi, majac
swiadomos¢ dyskursow i zatozen stojacych za badaniami genderowymi.
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iuczestniczki wywiadow wycofywali czy uniewazniali wtasne opinie badz podawali w watpli-
wos¢ wyrazone stwierdzenie. Za przyktad moze tutaj postuzy¢ opinia Klaudii, ktora po wypo-
wiedzeniu rozbudowanej mys$li na temat tego, ze mezczyzni kulturowo sg bardziej zachecani
do spetniania wlasnych marzen (w tym zaktadania firm), odmawia temu spostrzezeniu racji:

I nigdy nie czutam, zeby [kobiety w firmie] byly traktowane zupelie inaczej, wigc mysle, ze
to w ogodle chyba tak troche kulturowo jest, ze panowie troche bardziej sa zachecani, nie wiem,
kulturowo do tego, zeby siggac, po co marza, i zaktada¢ firmy. I troch¢ mniej si¢ przejmuja tym,
ze to moze si¢ nie uda¢. Mysle, ze panowie tak generalnie majg kulturowo wigksze przyzwolenie
na to, zeby spitoli¢. Chociaz nie wiem, cholera, nie, nie... Nie, wycofuje¢ si¢ z tego, to... wyco-
fuje sie z tego [podkreslenie — E.T.]. Mysle, ze to gléwnie chyba chodzi o to, ze w tech-owych
srodowiskach jest po prostu mniej pan, ale to si¢ zmienia. To jakby powoli si¢ zmienia i mysle,
ze takim wejsciem dla pan w start-upy, a konkretnie w te obszary deweloperskie [...] [Klaudia,
pracowniczka dziatu obstugi klienta].

Z kolei Matgorzata, dyskutujac o nicobecnosci kobiet w branzy start-upowej, w trakcie
wyglaszania opinii sama znajduje kontrargumenty dla swoich spostrzezen, zastanawiajac si¢
woweczas nad adekwatno$cia wlasnej oceny sytuacji:

Wiesz co, mysle, ze bariera moze by¢ ta, bo tu trzeba jednak mie¢ taka sktonnos$¢ do ryzyka, bo tu
jest naprawde duze ryzyko. To oprocz tego, ze wpadasz na jaki$ pomyst. [...] Natomiast, no to ry-
zyko jest bardzo duze. Ryzyko takiego, bo moze caty czas nie p6js¢, wiesz. [...] Nie wiem czemu,
a z drugiej strony patrz, jest bardzo duzo pan przedsi¢biorczyn. Takich, nie wiem, kosmetyczek
czy czego$ tam [Malgorzata, wspotzatozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowe;j].

Ponizsza wypowiedz stanowi przyktad tego, jak cze$¢ osdb uczestniczacych w bada-
niach starala si¢ dystansowac od etykietowania kobiet i m¢zczyzn pod katem typowych dla
nich cech. Tomasz, ttumaczac, dlaczego jeden z dziatow w ich start-upie jest catkowicie sfe-
minizowany, mowi:

Wiesz, no to... Jest troche tak, ze wiesz... Ze tam na wszystko jest takie... w sensie nie chce tego
tak generalizowac, nie? Ale jakby [podkreslenie — E.T.]. Musi, wiesz, jakby plyna¢ od ciebie
ciepto. Trzeba by¢ uprzejmym. Trzeba by¢ mitym. [...] Ze jakby sie mozesz opiekowac¢ i ogarnia¢
te tematy, nie? Wiesz, ze nie§¢ pomoc. [...] Nie mowie, ze m¢zczyzni tego nie potrafia, ale fakt.
W calej naszej karierze w obstudze klienta mieliSmy w sumie dwoch facetow. A przewinglo si¢
przez ten zespol, wydaje mi sie, ze spokojnie ze dwadziescia pigé 0sob. Wigc jest ta statystyka. ..
Ta statystyka jest, jakby, wiesz, na plus dla kobiet. [...] Zreszta ja tez jestem totalnie przeciwny
temu, zeby klasyfikowa¢ i przypisywa¢ takie latki [podkreslenie — E.T.]. Bo wiesz, bo tez jakby
mnoéstwo mieliSmy osob, ktore... wiesz, handlowcow, ktorzy, wiesz, tak samo reagowali, a byli
facetami. Wigc jakby to sg cechy charakteru [Tomasz, wspotzatozyciel start-upu edukacyjnego].

Wszelkim dyskursywnym praktykom niechgci i dystansowania si¢ od wytwarzania bi-
narnego rozdziatu dyspozycji wedtug plci towarzyszyly niejednokrotnie stwierdzenia, ze
zrodet réznicy piciowej nalezy si¢ doszukiwaé w procesach kulturowych i spotecznych,
czyli sposobach wychowywania i edukacji jednostek (co pokazuje na przyktad wypowiedz
Cecylii), a takze zinternalizowanych w procesach socjalizacji i akulturacji pozytywnych
i negatywnych spotecznych nakazach (co uwidacznia si¢ migdzy innymi w wypowiedziach
Tomasza i Klaudii).
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Szczerze mowiac, ja osobiscie si¢ nad tym jako$ glebiej nie zastanawialam [podkreslenie — E.T.].
Natomiast teraz, tak jak zapytatas, to nie wiem, czy to nie jest zwigzane z tym, Zze moze cz¢sto
te dziedziny dziatalnosci, takie zwigzane bardziej z technologia, przypisane sa me¢zczyznom.
Co moze podyktowane jest tym, ze jakby cofajac si¢ [...], kobiety sa przekonywane do innego
typu pracy, wigc wybieraja inne studia. I gdzies to si¢ p6zniej przektada na ilos¢ mezczyzn w 0go-
le w takim $rodowisku. To jedyne, co, to tak to mi przychodzi do gtowy. Bo wiem, ze miatam do
czynienia akurat wlasnie dzigki pracy naprawde z takimi, powiedzmy, tebskimi babkami, ktore
naprawd¢ mialy niesamowitg wiedzg. I nie mogg tutaj powiedzieé, ze po prostu kobiety w techno-
logii si¢ nie odnajduja i nie czuja, bo zdecydowanie tak nie jest. Wigc bardziej chyba bym posta-
wita na ten taki czynnik, wiesz, spoleczny [podkreslenie — E.T.]. Na zasadzie, ze tam w rodzinie
jest przekonanie, ze kobiety tam nie poradza sobie z takimi technologicznymi nowinkami, wiec
przekonuja [je], aby wybraty studia humanistyczne. Z racji tego pdzniej w tym start-upie wiecej
mamy tych me¢zczyzn [Cecylia, menedzerka dzialu rozwoju i sprzedazy].

Przywotane powyzej wypowiedzi os6b badanych pokazuja, ze i w tej grupie funkcjonuje
przekonanie o spotecznym pochodzeniu roéznic ptciowych. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze
mimo ro6znych form dyskursywnego dystansowania si¢ od stereotypowych przekonan zwig-
zanych z ptcig wiedza o tym, czym jest kulturowa kobieco$¢ i meskos¢ oraz z przejawianiem
jakich cech, zainteresowan czy potrzeb si¢ ona wiaze, byta rozméwcom i rozméwczyniom
powszechnie znana.

Co jednak szczegdlnie wazne i co stanowi przedmiot zainteresowan w kolejnym pod-
rozdziale, liczne przyktady przekraczania na poziomie zachowan symbolicznych wzorow
plciowych przez kobiety i m¢zezyzn pracujacych w start-upach nie prowadzity ostatecznie
do zredefiniowania ogdlnych przekonan na temat ptci wérod rozmdéwcoéw i rozmdéwezyn.
Przyjmujac jednak za Gherardi i Poggio (2001: 248) zalozenie, ze ksztatt obowiazujacych
genderowych norm i regut wskazuja momenty ich naruszenia (2001: 248), opisywane dalej
»Wyjatkowe” (to znaczy nietradycyjne na tle spotecznego porzadku pici) konfiguracje wzo-
réw plciowych w start-upach mozna jednoczesnie traktowac jako przyktady, ktore nie wprost
prezentuja specyfike tradycyjnego uktadu relacji plci.

5.2. Miedzy wyobrazeniem a ucieleSnieniem.
Przekraczanie i reprodukowanie wzorow piciowych
w przestrzeniach start-upowych

W poprzedniej czesci rozdzialu zaprezentowatam symboliczne wyobrazenia na temat
wzorow plciowych podzielane przez cztonkow i cztonkinie spotecznosci start-upowej, od-
noszace si¢ do szerszego systemu genderowego w spoteczenstwie. W tej czesci zamierzam
pokazac¢ (1) specyfike symbolicznych wyobrazen wzoréw ptciowych tworzonych i odtwarza-
nych w organizacjach start-upowych oraz (2) ucielesnione realizacje tych wzoréw w prakty-
kach pracownikoéw i pracowniczek badanych przeze mnie organizacji (ktore bede rekonstru-
owatla na podstawie retrospektywnych wypowiedzi na ich temat), a takze zachodzace migdzy
nimi relacje.

Analiza zebranego materialu badawczego pozwala zauwazy¢, ze przedstawienia
start-upowych ,.kobiecosci” i1 ,,mgskosci” roznity si¢ od binarnego i spolaryzowanego po-
dziatu dyspozycji (opisanego w poprzednim podrozdziale), poniewaz repertuar praktyk przy-
pisanych poszczegolnym wzorom ptciowym si¢ poszerzal i rekonfigurowal. Wazne jest to, ze
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zarysowany we wczesniejszym podrozdziale podzial na cechy, umiejetnoscei i zdolnosci czy
potrzeby ,,mgskie” i ,,kobiece” w tych okolicznosciach nie zostawal uniewazniony. W trak-
cie charakteryzowania start-upowych wzorow piciowych wykraczajacych poza normatywny
schemat shuzyt jako punkt odniesienia dla przedstawienia ,,nowych” konfiguracji modeli
plciowych, pozwalajac okresli¢ i spozycjonowaé charakterystyczne dla nich ,,przesunigcia”
czy dyslokacje wzgledem konstruktow piciowych specyficznych dla ogotu spoteczenstwa.
Warto podkresli¢, ze rekonfigurowanie ukonstytuowanych w porzadku ptciowym wzorow
plciowych nie dotyczylto wszystkich aktoréw obecnych w polu start-upowym. Obejmowato
za$ wzorce piciowe gtdownie kobiet zasiadajacych na stanowiskach prestizowych, decyzyj-
nych (na przyktad inwestorek), zatozycieli i zalozycielek start-upow, a w niektorych wypad-
kach — pracownikow nizszego szczebla ptci meskie;.

5.2.1. Kobieco$¢ hybrydyczna w start-upach -
wyobrazenia i realizacje kobiecosci transgresyjnych

Blazej, wspoltzatozyciel start-upu wytwarzajacego oprogramowanie w obszarze zdro-
wia, jest jednym z badanych, ktérzy w swoich wypowiedziach formutujg oczekiwania do-
tyczace pozadanego wzorca genderowego kobiet pracujacych w start-upie. Jak przekonuje,
w organizacjach na wczesnym etapie rozwoju potrzeba ,,kobiet z jajem”, ktore ,,z charakteru
bardziej przypominaja faceta”. Rozmoéwca stwierdza, ze wszystkie pracowniczki zatrudnione
W jego organizacji wpisuja si¢ we wzorzec plciowy stanowigcy ,,mieszanke” atrybutdw roz-
poznawanych jako kobiece i meskie. Ta osobliwa meskos$¢ pracowniczek start-upu przejawia
si¢ w byciu osobg rzeczowa, konkretng i pewna siebie, a ponadto w okazywaniu wytrzy-
matosci, zdolnosci do zarzadzania czy komenderowania. Wedlug Btazeja taka konfiguracja
dyspozycji wsrdd kobiet jest gwarantem skutecznego dziatania na rzecz rozwoju organizacji
mierzacej si¢ ze szczegolnymi trudnosciami na poczatkowych etapach dziatalnosci:

— Troche o to zahaczytem, jak ci mowilem wcezedniej, kto si¢ na tych poczatkowych etapach
sprawdzil, a kto si¢ nie sprawdzil. I z mojej obserwacji, z kobiet, ktore znam po prostu na tym
etapie, jak to si¢ mowi, trzeba kobiety z jajem. [...] nawet bym powiedzial, ze z charakteru bar-
dziej przypomina faceta. [...] I z mojej obserwacji znam par¢ kobiet, ktore robig biznesy, robig
start-upy, i faktycznie to one sg takie ,,bossy”, powiedziatbym. I tez wsrdd tych kobiet, ktére znam,
nie ma ich az tak duzo, to takie zachowania, zachowanie bossy jednak si¢ po prostu sprawdza na
tych etapach, zeby te firm¢ wzia¢ za fraki i przenie$¢ z punktu zero do punktu jeden. I jak to si¢
moéwi, zero to jeden. I po prostu na pewno osoba, ktéra jest taka, powiedzialbym, pewna siebie,
potrafi by¢ takim generalem, ktéry na poczatkowych etapach jest w stanie lepiej przeprowadzi¢
przez te trudne chwile te osoby. Wtedy potrzeba wtasnie komanda foki.

— Czego?

— Komanda foki. To z jakiegos$ filmu jest, takich komandosow, ktorzy po prostu w kazdych warun-
kach przetrwaja i beda w stanie po prostu przezy¢ do momentu, kiedy bedzie troche tatwiej. |[...]
I wlasnie pierwsza kobieta, ktorg zatrudniliémy, wlasnie ta [Agata], ktdra si¢ sprawdza w innej
roli, ona tez jest z charakteru Slazaczka, ale mimo wszystko jednak ma cechy takie kobiece, po-
wiem tak ogdlnikowo, i wszystkie kobiety, ktdre sa z nami, w zasadzie to jest taka mieszanka tych
cech, ze z jednej strony maja co$ z takiej kobiety z jajem, a z drugiej strony wszystkie sg kobiece
i normalnie, jak kobiety funkcjonuja [Btazej, wspotzatozyciel start-upu, programista).

Wypowiedz Btazeja pokazuje, ze atrybuty specyficzne dla modeli meskosci i kobiecosci
w spotecznosciach start-upowych sa oceniane miedzy innymi przez pryzmat ich skutecznosci
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w domenie produkcji i przedsi¢biorczosci. Mozna zatem stwierdzi¢, ze w warunkach go-
spodarczych, w ktorych funkcjonujg start-upy, plciowos¢ (oraz to, w jakie predyspozycje
wyposaza ona jednostki) pracownikdw i pracowniczek staje si¢ rodzajem kapitatu (Bridges
2009: 92) i jest zaangazowana na rzecz generowania zyskow dla organizacji.

Ten model kobieco$ci reprodukowany w obrebie przestrzeni start-upowej, a niekon-
wencjonalny w ramach powszechnego w spoteczenstwie porzadku ptciowego, oprocz tego,
ze uobecnia si¢ w dyskursywnie przedstawianych symbolicznych wyobrazeniach, znajduje
tez odbicie w praktykach, doswiadczeniach i tozsamosciach piciowych wybranych rozmow-
czyn. Symboliczne wyobrazenia o kobiecosci start-upowej, ktore w koncepcji Martin nazy-
wane s3 ,,praktykami uptciawiajacymi”, znajduja zatem odzwierciedlenie i potwierdzenie
w sposobach ,,praktykowania ptci” (zob. Martin 2006), czyli uciele$nionych indywidualnych
przezyciach i do§wiadczeniach, ktore relacjonowaty uczestniczki moich badan, w tym Mat-
gorzata, Justyna, Aneta, Karolina, Alicja czy Michalina.

Matgorzata w momencie przeprowadzania wywiadu byla wspotzatozycielka start-upu
tworzacego technologi¢ dla branzy finansowej. Rozmdwczyni prezentuje siebie jako osobe,
ktéra we wszystkich dotychczasowych miejscach pracy przyjmowata rol¢ ,,tarana”, ,,czyli po
prostu osoby, ktora robi rzeczy niemozliwe, rozpieprza stare, tworzy nowe”. Kiedy za$ struk-
tury organizacyjne si¢ ustabilizuja, Matgorzata poszukuje nowej organizacji, w ktorej moze
ponownie wejs¢ w znajomy jej schemat dzialania: ,,A pdzniej, jak jest to nowe juz tam usta-
lone, to juz jestem niepotrzebna [...]”. Opis ten wydaje si¢ spojny z przywolanymi wcze$niej
spostrzezeniami Btazeja, wedlug ktorego start-uperki charakteryzuja si¢ byciem ,,bossy”,
co pozwala im ,,firme¢ wzig¢ za fraki i przenies$¢ z punktu zero do punktu jeden”. Kiedy roz-
méwcezyni przedstawia histori¢ tego, jak znalazla si¢ w przedsiebiorstwie, relacjonuje swoje
wezesniejsze doswiadczenia zawodowe i zauwaza, ze charakteryzuja ja wysokie kompeten-
cje przywoddeze oraz komunikacyjne. Od miejsca pracy Malgorzata oczekuje, by pozwalano
jej przejawia¢ zachowania i potrzeby, ktore — jak interpretowatam wczesniej — osoby badane
sklasyfikowaty jako kulturowo meskie: sprawczo$¢, samodzielno$¢, bezposredniosé, a takze
tworzenie nowych rozwigzan, o czym tak mowi:

— Inaczej, ja zawsze jakby oczekuj¢ sprawczosci, bardzo potrzebuje¢ i dlatego mi te mate organi-
zacje albo $rednie organizacje [odpowiadaja] [...]. I dla mnie to w ogoéle byla idealna sytuacja,
bo ja lubig taki moment tworzenia, moment wlasnie wymyslania, kreacji, brania odpowiedzialno-
$ci i dla mnie to jest, jakby nie mam z tym problemu. [...] byto dla mnie rewelacyjne, bo jakby ro-
bitam rzeczy samodzielne, robitam, tworzytam i miatam bardzo duza samodzielno$¢. Natomiast,
no z czasem okazato sig, ze jednak jestem tylko takim rzeczywiscie trybikiem w tej organizacji.
[...] Miatam z tym coraz wigkszy problem. No i ze mng organizacja tez miata de facto coraz wigk-
szy problem, bo bytam, no jakby nie jestem typem, niewatpliwie nie jestem typem korporacyjnym.
Jakby zbyt jestem otwarta, zbyt bezposrednia. [...] Ja w ogole, to jest tez taki troch¢ moj, no bo
ja mam taki, jak by to powiedzie¢, no.

— Smialo.

— Nie to, ze ja mam parcie na szklo, ze ja musz¢ by¢ gwiazda. Ja mam jakby naturalne skille,
kompetencje takie przywodcze, komunikacyjne. Nie...

— I chyba boli cie, jesli tego nie mozesz wykorzysta¢, nie? Albo to gdzie$ si¢ tam gubi.

— Tak. Bycie tylko takim przektadaczem kartek jest zupelnie, nie [Matgorzata, wspotzatozycielka
start-upu dziatajacego w branzy finansowej].
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Kontynuacj¢ opisu charakteryzowanego wzorca kobiecosci odnajduj¢ rowniez w roz-
mowie z Mitoszem, pracownikiem koordynujacym prace waznego polskiego programu ak-
celeracyjnego wspierajacego rozwoj start-upow znajdujacych si¢ we wezesnych fazach roz-
woju. Badany, charakteryzujac plciowos¢ przedsigbiorczyn, z ktdérymi wspotpracuje na co
dzien, przyznaje, ze wyrdzniaja si¢ one ,,pewnoscia siebie”, ,,poczuciem wiasnej wartosci”,
,»odpornoscia” i ,,twardszg skora”. Cechy te, odczytane w $wietle ogdlnej matrycy podziatu
dyspozycji genderowych zrekonstruowanej na podstawie wypowiedzi os6b badanych (omo-
wionej w poprzednim podrozdziale), w tym wypowiedzi Milosza, wykazuja wyrazne kono-
tacje z wyobrazeniami o kulturowej meskosci.

[...] teraz sobie otworzylem tutaj Slacka i tez widze jakby te liste, Zeby sobie przypomnie¢ te
osoby, bo pytatas, jakie to sg kobiety, jakie to sg osoby. To powiem ci, Ze to sg wtasnie kobiety,
ktére sg na pewno pewne siebie, ktore majg tez silne poczucie wlasnej wartosci. Dzigki czemu
nie da si¢ ich jakby wgnies¢, powiedzmy, tatwo. Czyli maja twardsza skore faktycznie [Milosz,
menedzer programu akceleracyjnego].

Rozmoéwca, rozwijajac swoj komentarz, wyznaje, ze dostrzega u kobiet tworzacych
start-upy ponadprzecigtng — porownaniu z innymi kobietami — bezposrednios¢, odpornosé
na porazke, charyzmatyczno$¢, smiatos¢ i zdolno$¢ do podejmowania wyzwan oraz opty-
mistyczne nastawienie wzgledem przysztosci. W ten sposdb wyodrgbnia model ,,kobiecosci
start-upowe;j” jako tej, ktora nie wpisuje si¢ w podzielane przez osoby badane definicje ko-
biecosci normatywnej, charakterystycznej dla ogolnego porzadku picei.

Spostrzezenia Mitosza znajduja potwierdzenie w doswiadczeniach Anety, zatozycielki
start-upu, kobiety z duzym doswiadczeniem i licznymi sukcesami w zakresie rozwijania or-
ganizacji start-upowych. Badana, starajac si¢ okresli¢ przemiany w obszarze réwnego trak-
towania ze wzgledu na pleé, ktore zaszty w ostatnich latach w polu start-upowym, stwierdza:

Zmienito si¢ tyle, ze jest nas [kobiet] wigcej, zmienito si¢ tez tyle, ze dostaty$Smy bardzo duzo...
przez te lata dojrzalty$my, skora nam si¢ wzmocnita i mamy bardziej wyrabane na to, co si¢ dzieje.
[...] Ja mysle, Ze robienie biznesu wzmacnia bardzo skore. I robienie biznesu nie jest dla osoby
o stabych nerwach [$miech]. Trzeba po prostu uzbroi¢ si¢ w dosy¢ mocne nerwy [Aneta, zatozy-
cielka start-upu w branzy zréwnowazonego rozwoju].

Powracajaca w wypowiedziach oséb badanych ,twarda skéra”, ktdra w opinii Anety
i Mitosza charakteryzuje wzor plciowy start-uperek i buduje odpornos¢ kobiet w swiecie
biznesowym, stanowi mi¢dzy innymi wynik zmagan z dyskryminacja i marginalizacja ze
wzgledu na pte¢ w trakcie kariery. Asymilowanie przez kobiety w srodowisku start-upowym
dyspozycji meskich jest takze rezultatem dziatania w okre§lonym otoczeniu, ktore pozada
i premiuje tego rodzaju praktyki, na co wskazuje wyraznie wypowiedz Izabeli:

[...] kobiety, ktore buduja start-upy i buduja te start-upy, powiedzmy, z sukcesem, one tez sa
w pewien sposob, powiedzialabym, takimi kobietami, takim troszke¢ role model. Tutaj my chcie-
liby$my, wiesz, wszyscy zobaczy¢, ze to sg kobiety, ktore jednak sa pewne, ktore, wiesz, maja
wsparcie na przyktad jakies$, czy whasnie od swoich co-founderow mezezyzn, czy tez od partne-
row, ale ktore sg bardzo przebojowe w pewnym sensie w tym, co robig. I maja taki, wiesz, taki
drive [Izabela, menedzerka inwestycyjna].
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Z przytoczonych wypowiedzi mozna wnioskowa¢, ze zachowania kobiet, ktore w per-
spektywie szerszego porzadku piciowego sa normatywnie niedostgpne ich kategorii ptciowe;,
w rezimie start-upowym staja si¢ adekwatne, a nawet czg¢Sciowo narzucone przez otoczenie.
Wzér ptciowy reprodukowany przez kobiety ze start-updw technologicznych mozna uznaé
zatem za przyktad konstruowania modelu ,,pozytywnej nienormy”, ktory, jak pisze Leszczyn-
ska, polega na ,,opisywaniu siebie w kategoriach pozytywnie warto$ciowanego wyjatku od
normy” (Leszczynska 2016: 290).

Powyzsze ustalenia znajduja potwierdzenie w opinii Jacka, konsultanta biznesowego
i mentora programow akceleracyjnych dziatajacego w Srodowisku start-upowym. Rozmowca
zauwaza, ze kobieco$¢ ekosystemu start-upowego nie jest monolityczna. Jacek rozroznia ist-
nienie dwoch typdw kobiecosci: ,flirtujacej” oraz ice queen (nazywanej przez badanego ina-
czej ,,rekinka/reking biznesu”), ktdre uosabiajg kobiety obecne w srodowisku biznesowym,
takze start-upowym. W postrzeganiu rozmowcy wzorzec ptciowy ,,rekina biznesu” opiera si¢
na bezustannym demonstrowaniu kulturowej meskosci, ktorg Jacek definiuje przez odwota-
nia do toposu walki. M¢skos¢ to dla niego brutalnos¢, krwiozerczos¢, pozostawanie w goto-
wosci do przyjecia ciosu i ataku oraz wyzbycie si¢ strachu i stabosci:

[...] w takim znaczeniu, ze, moim zdaniem, sg dwie powszechne strategie — i tu znowu wycho-
dzimy poza érodowisko start-upowe, tylko to jest moja ogélna obserwacja. Ze jezeli jest kobieta,
ktora jest atrakcyjna, to ona dla mnie raczej generalnie, jesli chce by¢ w biznesie, to ma dwie
sciezki. Albo ice queen, albo flirtujaca. Ice queen, czyli bardzo mocno stawiajaca granice i tak
dalej. To jest troche tak naprawde taki meski wzorzec zarzadzania w mojej ocenie. [...] Nawet
gorszy niz meski, bo ona musi by¢ ostrzejsza. Wigc czg$¢ kobiet w biznesie to sg rekinki biznesu
i one s3 naprawde krwiozercze 1 ja z nimi tez nie moge¢ wspotpracowac. A czes¢ jest taka wcho-
dzaca w to, flirtujaca i tak dalej. [...] Troch¢ mam wrazenie, Ze raczej to jest generalnie meski
swiat. Do meskiego $wiata rekinki biznesu tez predzej bym zarzucit niz do jakiego$ kobiecego tak
naprawde. One tak naprawde adoptowaty ten meski, twardy, ice queenowy styl zarzadzania. One
czasem bywaja brutalniejsze niz m¢zczyzni. Dlaczego? No, bo one si¢ spodziewaja zawsze ataku,
wigc one zawsze nie opuszczaja gardy. Troche jak dres na osiedlu, on nigdy nie opuszcza gardy,
nigdy nie obraca si¢ do tylu, nie pokazuje, ze si¢ boi. Wigc jakby te kobiety nie moga pokazac
stabosci. To jest trud wypalajacy, moim zdaniem, bycie reking biznesu [Jacek, mentor wspierajacy
dziatalnos¢ start-upow].

O dwoch wyidealizowanych wyobrazeniach kobiecosci, ktore w moim przekonaniu sg
tozsame z typami wyszczegolnionymi przez Jacka, wspomina rowniez programistka Karo-
lina. Swoje kategorie wyprowadza, obserwujac znajome z technikum. Czg¢$¢ z nich uczyta si¢
programowania, czynigc ze swojej umiejetnosci forme kapitatu symbolicznego oraz strategie,
dzigki ktorej mogly wzmacnia¢ wtasna pozycj¢ na rynku matrymonialnym:

Tez no czgsto, no sa dwa przypadki, ktore ja rozrézniam, ze jedna typu: o, jestem taka glupiutka,
pomoz mi, proszg, no i urzeka go tym, ze jest taka biedna i tak dalej. [...] No a z drugiej strony:
o, jestem taka $wietna, rozwalg ci¢ i tak dalej. No i w sumie nie wiem, no dwie sa jakby szkotly
[Karolina, programistka].

Dalej Karolina, pozycjonujac siebie jako osobg ,,strasznie arogancka”, dystansuje si¢ od
wzorca ,,stodkiej idiotki”, ktory wiaze si¢ z byciem osoba niekompetentng i nieporadng. Cho¢

112



jako pracowniczka start-upu nie petni funkcji zarzadczych, jej postawe interpretuje jako wpi-
sujacg si¢ w specyficzny model kontekstowo maskulinizujgcej si¢ kobiecosci start-upowe;.

O wchodzeniu w role ,,rekiny biznesu” z perspektywy osobistych doswiadczen opo-
wiada cytowana juz wcze$niej Malgorzata. Rozméwczyni zaznacza, ze w sytuacji doswiad-
czania przemocy stownej i proby zdeprecjonowania jej pozycji nie pozostaje bierna: stara
si¢ przejac kontrole nad sytuacja, mobilizujac tozsamos$¢ ,,twardej kobiety”, ktora wchodzi
w konflikty, jest wulgarna i agresywna werbalnie, co czyni ja ,,nieseksowng”, a dzigki temu
nietykalng, bo to wzbudza strach u wspotpracownikoéw:

— I po prostu czasami moéwig za duzo i czasami przeginam, ale generalnie bycie przy stole z szes-
nastoma facetami, gdzie pitolg o trzepaniu i sugeruja, ze mam przynie$¢ kawe, sorry. To ja jakby
wlaczam... a wiesz, a faceci si¢ boja. Oni si¢ boja takich kobiet jak ja, naprawde si¢ boja. [...]
I niezaleznie na jakim szczeblu. Jak ja wlaczam t¢ moja taka, wiesz, taka twarda, 1 ja si¢ nie boj¢
takiego tekstu o wiasnie, o trzepaniu, bo umiem odbi¢ piteczke rownie wulgarnie. Ja umiem
przeklinaé, przeklinam. I jakby nie sg w stanie mnie dotkna¢. To oni si¢ w tym momencie... ja si¢
staje dla nich, no nieseksowna, udajac, wiesz, urocza pania. A boja si¢ jakby, bo tak nie do konca
jeszcze... No...

— Nie wiedza moze, wiesz, jak do konca si¢ z tobg obej$¢, bo z jednej strony jeste§ kobieta,
a z drugiej strony trzymasz taka garde i fason, i oni nie wiedza, gdzie tutaj... No, Zeby nie...
— Tak. Bo musisz, wiesz, musisz po prostu no, kurwami rzuca¢. No i... [Matgorzata, wspolzato-
zycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

Analiza doswiadczen Malgorzaty, a takze pozostalych rozmowczyn zajmujacych wy-
sokie stanowiska w organizacjach start-upowych, pokazuje, ze we wzorzec start-upowe;j
kobiecosci zostaja wlaczone rozmaite uptciowione strategie radzenia sobie z napotykanymi
barierami ze wzglgdu na ple¢ (seksizm, stowne molestowanie, umniejszanie), ktére pozwa-
lajg rozméwczyniom zarzadza¢ wiasnym statusem piciowym, co poddaje glebszej analizie
w ostatnim rozdziale empirycznym.

Cho¢ opisujac symboliczne wyobrazenia kobiecosci obecnej w start-upach, rozméwcy
i rozméwczynie zaktadali zupelne wyzbycie si¢ uczucia strachu przez kobiety, ktére zakta-
daja tego rodzaju organizacje, relacje rozméwczyn pokazuja, ze obawy w pracy towarzysza
im niemal na co dzien. Przyktadowo Aneta, objasniajac swdj stosunek do dziatan w ramach
prowadzenia start-upu, stwierdza, ze jako jednostke charakteryzuje ja chgé podejmowania
wszelkich dazen mimo nieustannie towarzyszacego jej poczucia strachu. Tym jednak, co
motywuje Anet¢ do dzialania, jest przekonanie, ze brak podjecia jakiejkolwiek proby z gory
przekresla mozliwos$¢ osiagnigcia celu:

Znaczy ja nie wiem, czy czytatas ksiazke Czula przewodniczka, [...] ja tam zapamigtatam wiele
cytatow, ale jeden to jest: ,,Boj sig 1 rob”. I ja to robig. [...] No i... Ja to moglabym sobie wyta-
tuowacd, bo to mysle, ze bardzo mnie definiuje, bo strach zawsze jest i, wiesz, no... tylko glupcy
si¢ nie boja, ale ja robi¢. Ja jestem dosy¢ taka osoba, ze rzucam si¢ na gltgboka wode. I wychodze
z tego zalozenia, ze jezeli ja wycofam si¢ z czego$ i czego$ nie zrobig, to po prostu si¢... znaczy
to jest oczywiste, ze si¢ nie uda. A jezeli sprobuje¢, no to jest zawsze jakas szansa, ze to si¢ uda
[Aneta, wspotzatozycielka start-upu w branzy zrownowazonego rozwoju].

Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze podejmowanie przez kobiety z organizacji start-upo-
wych praktyk uznawanych za meskie nie stanowi dla rozméwcodw i rozmdéwcezyn impulsu
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do zredefiniowania znaczen nadawanych kobiecosci w ogole. W dyskursywnie ujmowanym
procesie przekraczania przez start-uperki tradycyjnego wzorca kobieco$ci binaryzm kategorii
plciowych pozostaje wciaz aktualny, cho¢ na ptaszczyznie niedyskursywnej — tego, co w teo-
rii Martin (2006) bliskie ,,praktykowania plci” — bywa naruszany. Swiadczy to, jak sadze,
o wzglednej stabilnosci symbolicznych wyobrazen stereotypowych wzoréw piciowych, co
w swojej koncepcji zaznacza takze Martin, podkreslajac, ze ,,mniej aktywna” strona dyna-
miki ptci cechuje si¢ wzgledna trwatoscia i przewidywalnoscia.

Analiza wypowiedzi rozmoéwcoOw i rozmdwezyn pokazuje, ze wzor ptciowy ucieles-
niany przez kobiety pracujace w przestrzeniach start-upowych nie ogranicza si¢ wytacznie do
realizacji praktyk zapozyczanych z wzorcow meskosci. Wzorzec ten zawiera rOwniez pier-
wiastki kulturowej kobiecosci, co potwierdza migdzy innymi wypowiedz Btazeja (,,wszystkie
sa kobiece i normalnie, jak kobiety funkcjonuja”) oraz Mitosza, wspotpracujacego z kobie-
tami uczestniczacymi w programach akceleracyjnych:

Czyli to, jakbym powiedzial, zaangazowanie i che¢¢ pozyskiwania wiedzy jest u nich wigksza.
No i ¢6z duzo méwié, mniej z nimi jest problemow. W sensie przewaznie bardziej rzetelnie wy-
peiniaja rzeczy, ankiety. To juz mowi¢ z perspektywy wspotpracy takiej czysto. [...] Bardziej
si¢ wedtug mnie angazuja w nasze dziatania. Uwazam, ze si¢ bardziej angazuja i bardziej maja
taka wigksza stownos$¢ 1 wigksze zaangazowanie na pewno, i ch¢¢ pochtaniania wiedzy. I tez taka,
wydaje mi si¢, pewna wdzigcznosé, ze tu sa, ze faktycznie, jak juz sa, jak udato im si¢ dojs$¢ tak
wysoko, to bardziej to doceniaja niz ci mezczyzni, ktorzy w analogicznym miejscu si¢ znalezli.
I to tez jest roznica, wydaje mi si¢, tutaj. [ to si¢ przejawia w ich nastawieniu do projektu, w ich
duzym zaangazowaniu, ich jakby faktycznie takiej, no wlasnie w tym zaangazowaniu i w takiej
faktycznie checi pozyskiwania tej wiedzy tutaj stad i uzywania [Milosz, menedzer programu
akceleracyjnego].

Wspomniane brak stwarzania problemow, rzetelnos¢ i sumienno$¢ okazywane przez
kobiety w programach akceleracyjnych odczytuje w §wietle ustalen opisanych w literaturze
naukowej (Connell 2005; Ridgeway i Correll 2004) jako przejaw podporzadkowania obowia-
zujacym regutom (w tym wypadku zasadom partycypowania w programie akceleracyjnym),
co jest znamienne dla wzorcoéw kulturowej kobiecosci (zob. Connell 2015). Cytowana wezes-
niej Malgorzata, reprodukujaca model kobiecosci typu ice queen (symbolicznie powigzany
z kulturowa meskoscia), angazuje si¢ rowniez w praktyki specyficzne dla wzorcow tradycyj-
nej kobiecosci. Wspodtpracujac z klientami, postrzega i przedstawia siebie jako osobg, ktora
»otwiera drzwi”, czyli nawigzuje i buduje z nimi bliskie relacje, a takze jest odpowiedzialna
za ,,ocieplanie” kontaktow. Swojemu wspolnikowi pozostawia zas pelnienie funkcji eksperta.
Tym samym w ich wspoétdziataniu zreprodukowany zostaje schemat ptciowej komplementar-
nosci, ktora pozwala im skutecznie wspolpracowac.

To jest moja cecha charakteru po prostu, bycie, branie... [odpowiedzialnosci]. Poza tym, wiesz, to
sg takie ghupotki typu skracanie dystansu, nawigzywanie, komunikacja. [...] Skracam jak najbar-
dziej, a w ogole to, ze w start-upach to jest tez taka przyjeta trochg formuta, dla mnie to jest super.
Wigc ocieplam relacje, jakby jestem, to, ze ty mnie pytasz o moja rodzing, jest dla mnie zupehie
oczywiste, w ogéle buduje relacje z klientami w ten sposob, ze si¢ rzeczywiscie znamy, lubimy
i mam, nie wiem, rozwalona reke, to mnie pytaja, jak moja reka i tak dalej, i tak dalej. [...] bardziej
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tak, wiesz, ze w relacji. Troche w inny sposob faceci. No, ale to pewnie jakby ja no tak funkcjonuje
i to si¢ sprawdza [Malgorzata, wspotzalozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

Opowiescig o modelu kobiecosci, ktdra w polu start-upowym zyskuje znaczenia zespo-
lone z kulturowg kobiecoscig 1 meskoscia, dzieli si¢ takze w rozmowie Michalina, pracow-
niczka funduszu inwestycyjnego wysokiego ryzyka, zatrudniona na stanowisku zdomino-
wanym przez me¢zczyzn. Rozmowcezyni przyznaje, ze kobiety realizujace wzorzec plciowy
integrujacy (w ich przekonaniu) dyspozycje uznane za kulturowo meskie — bycie kompe-
tentnym, umiejetno$¢ rozwiazywania problemow, pewnos¢ siebie — wraz z dyspozycjami
przypisanymi kulturowej kobieco$ci — empatia, poczucie zrozumienia, umiej¢tnos$é pracy
z cztowiekiem w polu organizacyjnym start-upow — zdobywajg spoteczne uznanie, a nie-
kiedy nawet przewage nad m¢zczyznami.

— Jednak founderzy, mam wrazenie, czgsiciej, nawet to styszaltam wprost, ze niektorzy wola
na przyktad pracowa¢ z kobietami inwestorkami. [...] Zdarzaly mi si¢ takie rzeczy. Ze wzgledu na
to, ze na przyktad, pamigtam, jeden founder stwierdzit kiedys, ze kobiet w VC [venture capital]
jest niewiele, ale jezeli sa, to oni wolg pracowac¢ juz z tymi kobietami niz z m¢zczyznami.

— Dlaczego?

— Bo wtedy czesto te kobiety maja to, co ci mezezyzni, czyli maja kompetencje, zeby tam by¢,
wiedza, jak rozwigzac¢ problemy, sa im w stanie pomoéc, maja tez jakas taka pewnos¢ siebie, majac
troszke juz naprawde tych meskich cech, co tez si¢ nam czgsto mowi. Czyli juz s3 w pewnym
sensie pewne, zeby przy stole si¢ odezwac, zeby by¢ tam na rowni, zeby nie sygnalizowac, ze no
ja tu jestem jaka$ tam dziewczyna, tylko siedzisz po prostu na réwni przy stole. I z drugiej strony
masz te cechy kobiece, gdzie jest wigcej empatii, gdzie jest wigcej takiego poczucia zrozumienia
i pracy z cztowiekiem, a nie pracy z Excelem. Wigc to si¢ zdarza [Michalina, pracowniczka fun-
duszu inwestycyjnego].

W interpretacji przedstawionych wyzej fragmentow materiatlu empirycznego znajduje
zastosowanie, jak si¢ wydaje, kategoria ,,kobiecosci hybrydycznej” (hybrid femininity). Kon-
cepcja ta nie stanowita dotad zbyt czesto obiektu zainteresowania badaczy, poza kilkoma
wyjatkami (zob. Budgeon 2014; Ispa-Landa i Oliver 2020; Kamran 2021; Melin i Merluzzi
2022). Dostepna literatura naukowa, w ktorej podjeto proby teoretyzowania modelu ,,kobie-
cosci hybrydowe;j”, jest stosunkowo nieliczna (zob. Budgeon 2014; Ispa-Landa i Oliver 2020;
Kamran 2021), a przedstawione w niej definicje sa nierzadko rozbiezne i sprzeczne. Warto
doda¢ dla porownania, ze dyskusja o specyfice meskosci hybrydycznej nie traci na inten-
sywnosci od kilkunastu lat (Bridges 2022; Bridges i Pascoe 2014; Christofidou 2021; Eisen
i Yamashita 2019; Kluczynska 2021; Leszczynska, Zielinska i Urbanska 2022). Niemniej
debata o wspotistnieniu ,,nowych” wzorow kobiecosci potaczonych (ze soba oraz z innymi
wzorami meskosci) relacjami hierarchii, wiadzy i prestizu w ogolnej matrycy genderowej
w ostatnich latach zyskuje uwagg rosnacego grona badaczy (zob. Hamilton i in. 2019; Schip-
pers 2007).

Shelley Budgeon (2014: 331) teoretyzuje o wzorcu ,.hybrydowej kobiecosci”, kiedy
poddaje analizie sposoby realizowania si¢ zmodernizowanych ,,nowych kobiecosci” (new
femininities), traktujac oba terminy synonimicznie. Zdaniem autorki ten nowy, wyideali-
zowany wzorzec opiera si¢ na przyjmowaniu przez kobiety meskich atrybutéw (takich jak
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indywidualizm i sprawczo$¢) oraz odmowieniu racji stanowisku, ze bycie kobietg sprawia, ze
nalezy si¢ do szerszej kategorii o niekorzystnym umiejscowieniu w strukturach spotecznych
(Budgeon 2014: 320, 325). T¢ hybrydyczna kobiecos¢ legitymizuje rowniez ,,odrzucenie zbyt
oczywistych sfeminizowanych charakterystyk”: upickszania, wrazliwosci, pasywnosci, za-
leznosci, konformizmu, opieckunczosci i ukierunkowania na innych — jako orientacji sprzecz-
nych wobec przymusu autonomicznosci (Budgeon 2014: 320, 327). Zmodernizowana ko-
biecos¢ odrzuca idee feminizmu, w przekonaniu, ze umiejscawia on kobiety w roli ,,ofiary”,
przez co pozostaje w sprzecznos$ci ze zinternalizowanymi warto$ciami sily, pewnosci siebie
i samostanowienia (Rich 2005: 505 [za: Budgeon 2014: 327]).

Innego zdania sa Simone Ispa-Landa i Mariana Oliver (2020), ktore w artykule Hybrid
femininities: Making sense of sorority rankings and reputation definiuja kobieco$¢ hybry-
dyczna, jak stwierdzaja, wzorujac si¢ na koncepcji ,,megskosci hybrydycznej” autorstwa Tri-
stana Bridgesa i Cheri Pascoe (2014). Przyjmuja, ze wzorzec ten taczy praktyki zaczerpnigte
z patriarchalnych i egalitarnych wzorcow kobieco$ci (kobiecosci hegemonicznej i kobieco-
$ci wzmocnionych — emfatycznych), dazac do podtrzymania spolecznie uprzywilejowanego
statusu kobiet (zob. Ispa-Landa i Oliver 2020: 915). Sidra Kamran (2021: 977) uzupelnia te
rozwazania, pokazujac na przykladzie wlasnych badan, ze uprawniony kulturowo konstrukt
kobiecosci hybrydycznej, rozumiany w tym wypadku jako potaczenie wyidealizowanych
i napi¢tnowanych wzoréw kobiecosci, jest silnie uklasowiony i niedostepny dla przedstawi-
cielek klasy robotniczej. Warto zauwazy¢, ze autorki, teoretyzujac na temat kobieco$ci hybry-
dycznej, pomijaja wszakze jedno (wazne z perspektywy prowadzonych przeze mnie analiz)
zatozenie, ktore zaproponowali Bridges i Pascoe (2014), formulujac koncepcje meskosci hy-
brydycznych. Mianowicie twierdzili oni, ze m¢sko$¢ hybrydyczna moze selektywnie wiaczaé
w swoj repertuar zachowan praktyki, ktére sg przypisane réznym wzorom meskosci, ale (co
istotne) takze kobiecosci. Jak pisali: ,,Hybrydyczne mesko$ci odnoszg si¢ do selektywnego
inkorporowania elementow tozsamosci kojarzonych z réznymi marginalizowanymi i subor-
dynowanymi megskosciami, a czasem — kobieco$ciami [...]” (Bridges i Pascoe 2014: 246).

Analizujac wyidealizowane modele kobiecosci pojawiajace si¢ w wyobrazeniach pra-
cownikow i pracowniczek start-upow, a realizujace si¢ w doswiadczeniach kobiet uczestni-
czacych w badaniu: Malgorzaty, Michaliny, Justyny, Anety czy Hanny (ktore szczegétowo
omawiam w dalszych cz¢éciach pracy), sugeruje, ze w organizacjach tych jest konstruowany
wzorzec kobiecosci, ktory, moim zdaniem, mozna nazwaé pozadana i pozytywna nienorma.
Wzorzec ten bedg dalej okresla¢ mianem ,,hybrydycznej kobiecosci”, przy czym hybrydy-
zacj¢ tego modelu rozumiem analogicznie do zatozen przyjetych przez Bridgesa i Pascoe
(2014). Proponuj¢ zatem, by uznaé, ze wzorzec ten jest realizowany dzigki selektywnej in-
korporacji praktyk specyficznych dla meskosci hegemonicznej, takich jak osigganie domina-
cji 1 wysokiej pozycji spotecznej, rywalizacja, podejmowanie ryzyka, sprawczosc, fizyczna
sprawnos¢ i wytrzymatos¢ czy nawigzywanie relacji heteroseksualnych (zob. Connell i Mes-
serschmidt 2005). Przy czym rownolegle w rezerwuar ucielesnionych praktyk i wyobrazen
na temat hybrydycznej kobieco$ci zostaja wlaczone podporzadkowanie, empatyczno$¢, tro-
ska o relacje spoteczne oraz fizyczna atrakcyjnosé, czyli elementy kobiecosci emfatycznej
(zob. Connell 1987). Poszczegolne dyspozycje wzoru kobiecosci hybrydycznej nie sg prze-
jawiane stale, lecz moga wystgpowaé tymczasowo, okazjonalnie i nieregularnie, w dodatku
w réznych wymiarach rzeczywistosci spotecznej (dyskursywnym, fizycznym), w zaleznosci
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od wyniku przeprowadzonej przez rozmoéwczynie oceny okolicznosci, ktorych analiza po-
zwalata dostrzec potencjalne mozliwosci i ograniczenia sytuacji, by finalnie wybra¢ praktyki
najbardziej stosowne.

W relacyjnej teorii ptci Connell r6zne modele kobiecosci i mgskosci tworzg matryce hie-
rarchicznych i komplementarnych wzgledem siebie wzorow ptciowych (Connell 2012). Wpro-
wadzenie zmiany w dowolnym z wielu wymiaréw uktadu niesie ze sobg okreslone konsekwen-
cje dla mozliwosci 1 sposobu realizacji innych wzoréw ptciowych (Budgeon 2014). Connell
i Messerschmidt (2005: 848) zauwazaja, ze nowe konfiguracje tozsamosci wsrod kobiet maja
niewatpliwy wplyw na hierarchi¢ plci, ktora jest tworzona i podtrzymywana przez relacyjna
dynamike ptci. Uwzgledniajac wnioski opisane w podrozdziale, w ktorym przedstawiam wzo-
rzec kobiecos$ci hybrydycznej jako nowy model plciowy praktykowany przez wybrane kobiety
zaangazowane w srodowisko start-updw, sadze, ze nalezy w tym miejscu postawi¢ pytanie,
ktére powraca w literaturze traktujacej o nowo powstajacych wzorcach kobiecosci i mgskosci
(zob. Bridges 2021; Budgeon 2014; Hamilton i in. 2019; Hill 2022; Kamran 2021): jaka role
w (re)produkowaniu spotecznej, genderowej matrycy ptciowych wzoréw dominacji i podle-
glosci odgrywaja kobiecosci hybrydyczne? Szczegdtowej odpowiedzi na to pytanie udzielam
w kolejnym podrozdziale, w ktorym omawiam wzajemne relacje hybrydycznych kobiecosci
1 meskosci dzialajacych w polu start-upowym, a takze w ostatnim rozdziale empirycznym,
poswigconym analizie struktur wltadzy w analizowanym rezimie pftci.

5.2.2. Mesko$¢ hybrydyczna w start-upach -
reprodukcja hegemonicznych wyobrazen i hybrydyzacja praktyk

Na ptaszczyznie symbolicznych wyobrazen mesko$é mezczyzn dziatajacych w polu
organizacyjnym start-updw w wymiarze deskryptywnym byta ujmowana przez cztonkow
i cztonkinie badanej spotecznosci zwykle jako homogeniczny konstrukt. Analizujac jednak
relacjonowane doswiadczenia 0s6b badanych, dochodze do wniosku, ze w przestrzeniach
start-upowych istnieje wiele meskosci pozostajacych ze sobg niejednokrotnie w hierarchicz-
nych i petnych napie¢ relacjach. Jak wynika z rozmoéw z osobami badanymi, zwykle to wzo-
rzec meskosci zatozycieli start-upow podlegat uogodlnieniom (rzadziej byly widoczne na
przyktad przemyslenia na temat meskosci pracownikow nizszego szczebla), cho¢ refleksja
nad jego specyfika pojawiata si¢ w wywiadach rzadziej niz teoretyzowanie na temat kobie-
cosci start-upowej. O ile kobiecos¢ kobiet pracujacych w start-upach na wysokich stanowi-
skach byta przedstawiana w wypowiedziach jako model podlegajacy hybrydyzacji (integru-
jacy elementy kobieco$ci i meskosci), o tyle meskos¢ mezezyzn dziatajacych w srodowisku
start-upowym definiowano, wskazujac na typowe dla tego wzoru zintensyfikowanie lub (rza-
dziej) ostabienie wybranych dyspozycji charakterystycznych dla kulturowej tradycyjnej me-
sko$ci. Rozmowcy i rozmdéwcezynie nie donosili o tym, Ze m¢zezyzni zapozyczaja selektyw-
nie dyspozycje typowe dla wzordéw kobiecosci (z wyjatkiem wypowiedzi Michaliny). Wrecz
przeciwnie, meskos$¢ reprodukowana w organizacjach start-upowych na poziomie dyskursu
pozostawala niemal kazdorazowo caltkowicie oddzielona od atrybutow przyporzadkowanych
kobiecosci.

Jedna z podstawowych charakterystyk nadawanych meskosci w polu start-upowym
byla potrzeba ,,stworzenia czego$ wiasnego”. Potrzeba ta byla zaspokajana gtéwnie w sfe-
rze przedsigbiorczosci, uznawanej za domene meskosci (Bruni, Gherardi i Poggio 2004).

117



Michat, programista i zatozyciel start-upu, stwierdza: ,,Znajomi moi to sg informatycy, wigc
start-up to jest... [...] kazdy by chcial, nie kazdy ma na tyle jaja, zeby to zrobi¢ [...]. Ale
akurat wérdd programistow to jest zawsze takie marzenie, zeby uruchomi¢ start-up”. Wypo-
wiedz rozmowcey (przez odwotanie si¢ do meskich cech anatomicznych) pokazuje symbo-
liczny zwigzek wystepujacy miedzy start-upem a meskoscig, przez co zdolnos¢ do rozwinig-
cia start-upu mozna odczytaé, jak rozumiem, jako sposdb potwierdzenia czy dowiedzenia
wiasnej meskosci. W podobnym tonie wypowiada si¢ Piotr, programista pracujacy nad wtas-
nymi rozwigzaniami start-upowymi, ktory przypuszcza, ze wewngetrzna potrzeba stworzenia
start-upu stanowi w wypadku me¢zczyzn kolejng powinno$¢ wzgledem trzech zadan przypisa-
nych zwyczajowo w spoteczenstwie mezczyznom: wybudowania domu, posadzenia drzewa
i splodzenia syna:

— Jak sobie patrze na statystyki, to sporo jest mezczyzn w start-upach, zwlaszcza w zespo-
lach zalozycielskich. Takich zespoléw, jak wasz, to jest okolo 30% maksymalnie, jak poka-
zuja rézne statystyki.

— Wiesz co, mi si¢ wydaje, ze to jest kwestia tego, ze me¢zczyzni maja zakodowane w podswiado-
mosci, zeby co$ zbudowac, cos zrobic. Jak wiesz, jak si¢ mowito, postawi¢ dom, posadzi¢ drzewo
i sptodzi¢ syna.

— To tu jest jeszcze programista...

—No i wiesz, i moze tu jest jeszcze jakie$ podloze, ze: ,,A, chciatbym zrobi¢ jaki$ start-up, cos
bym chcial”, nie wiem, moze. Nie mam poj¢cia, szczerze mowiac [Piotr, zatozyciel start-upu na
wcezesnym etapie rozwoju, programista].

W $wietle przywotanych wypowiedzi start-up jest zatem forma wyrazenia meskiej ener-
gii tworczej, co koresponduje z mysla Sherry B. Ortner, ktéra sugerowala, ze technika i sym-
bole stanowia w wymiarze kulturowym wyraz meskiej ,,zewnetrznej”, ,,sztucznej” zdolnosci
do kreacji, a nie, jak w wypadku kobiet — ucielesnionej zdolnosci do kreacji zycia (Ortner
1982: 122).

Przemyslenia te potwierdza wypowiedz cytowanego wczesniej Mitosza, ktdry oprocz
wskazania potrzeby kreacji zauwaza, ze me¢zczyzni, z ktérymi wspotpracuje na co dzien
w srodowisku start-upowym, charakteryzuja si¢ ,,wicksza tolerancja na ryzyko”. Co wiecej,
mgeskos¢ start-upowcoOw wyraza si¢ rOwniez w opanowaniu, sprawczosci, a takze czgstszym
przejawianiu pokory. Pokora, zdaniem tego rozmowecy, jest swoistym ,,znakiem szczegdl-
nym”, cechg wyrdzniajacag meskosé start-upowcow (wzgledem innych typdéw meskosci),
a przejawiajaca si¢ w Swiadomosci wlasnej niewiedzy i wlasnych ograniczen przy jednoczes-
nym nastawieniu na cigglta edukacje i ch¢¢ rozwoju. Dyspozycja ta zostaje wigczona w kon-
glomerat cech pozadanych, uznanych za stosowne w wypadku meskosci start-upowcow,
a wigc zostaje znormatywizowana w ramach ich wzoru (Pearse i Connell 2016). Jej deficyt
uwidacznia si¢ w nadmiernej zarozumiato$ci i arogancji, co skutkuje brakiem sukcesow na
plaszczyznie biznesowe;j:

— Typowy mezczyzna start-upowiec, bo to tez oczywiscie tutaj analogiczne cechy jako cztowiek
po prostu. Czyli tez jest bardziej pewny, tez jest bardziej wystawiony na ryzyko niz przecigtny
czlowiek czy przecietny mezczyzna. | tez jakby ma to myslenie, powiedzmy, bardziej kreatywne
do tego, zeby stworzy¢ co$ swojego, zrobi¢ cos swojego. Natomiast wydaje mi sig, ze jest jeszcze
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jedna cecha, ktora odrdznia przecigtnego mezczyzng w start-upie od przecigtnego mezczyzny
spoza tego $wiata, ze to sg ludzie przewaznie, to sa m¢zczyzni, ktérzy maja wiecej pokory niz
mezczyzni spoza. Taka jest moja obserwacja.

— A to ciekawe.

— Uwazam, ze oni czg¢sto maja, oczywiscie maja mniej niz kobiety moze nadal, ale maja jej wig-
cej 1 maja wiecej tego poczucia, ze duzo jeszcze nie wiedzg i muszg si¢ duzo nauczy¢. To sg
ludzie, ktorzy przewaznie... Bo to jest tak, jest nawet taki wykres jakis, czyli im wigcej wiesz,
tym bardziej masz §wiadomos¢, jak mato wiesz. Nie pamigtam, kto ten wykres opracowal. I oni
bardziej sa pod to. Zauwazylem, ze u nich jest taka wigksza pokora. Stuchaja faktycznie tez. I tez
oczywisScie biorg udzial aktywnie w tym programie. Jakby nie sg tacy, przewaznie nie sg to tacy,
wiesz, wszystkowiedzacy juz Janusze. Tylko to sg raczej tacy faceci, ktorzy sg tez bardzo spokoj-
ni. Przynajmniej moje doswiadczenie mi mowi. I tacy raczej ludzie, ktorzy po prostu robig rzeczy,
zalatwiaja rzeczy i jakby ucza sig, 1 jakby nie maja takiej w sobie, moze az takiej duzej buty i takiej
wlasnie potrzeby, zeby wszystko wiedzie¢. Tylko tym si¢ r6znig od przecigtnego mezczyzny na
pewno [Mitosz, menedzer programu akceleracyjnego].

Powigzanie wzoru me¢skos$ci w organizacjach start-upowych z pokorg pozostaje
w sprzecznosci z wizja hegemonicznej meskosci uznawang w szerszym porzadku piei (Con-
nell i Messerschmidt 2005). Wydaje sig¢, ze redefinicje t¢ wymuszaja uwarunkowania, w kto-
rych sa realizowane analizowane wzorce meskosci. Jak mowi dalej Mitosz: ,,I to im utatwia
prowadzenie biznesu. I to im umozliwia, czesci z nich, potem osigganie sukcesu w bizne-
sie. Jezeli miatbym powiedzie¢, dlaczego nie osiagaja sukcesu, to bylaby wtasnie zbytnia
buta i zbytnia taka... m¢zczyzni, ktorzy robig start-upy. Uwazam, zZe to jest zgubne akurat”.
W swietle tej wypowiedzi wykazywanie si¢ pokora jest strategia prowadzaca do osiagnie-
cia sukcesu w gospodarce opartej na wiedzy, w ktorej wzrasta znaczenie kapitatu ludzkiego
(umiejetnosci, kwalifikacji i do§wiadczenia jednostki — zob. Walby 2010: 4). Ten wyideali-
zowany i uogdlniony wzorzec meskosci start-upowcow staje si¢ ,,kompatybilny” z wymaga-
niami nowej gospodarki. Potwierdza si¢ zatem wniosek, o ktorym wspominatam juz wczes-
niej, ze za normatywne dla wzorow piciowych w przestrzeni start-upowej uchodzi to, co
sprzyja zdobywaniu i pomnazaniu kapitatu (w jego réznych formach), a plciowo$¢ start-upe-
roéw 1 start-uperek wydaje si¢ nieustannie podporzadkowywana logice rynkowe;.

Przemyslenia Mitosza znajduja potwierdzenie w wypowiedzi Kornela, studenta i uczest-
nika programu akceleracyjnego dla start-upow rozwijajacych wlasny produkt. Rozmoéwca
przyznaje, ze u swoich wspolpracownikéw ceni pokore, brak ,,przemadrzalosci” i gotowos¢
do wycofania si¢ z wlasnego zdania. Siebie samego uznaje za$ za osobg elastyczng i otwartg
na odmienne perspektywy, wpasowujac si¢ tym samym w charakteryzowany model mgskosci:

No przede wszystkim bardzo ceni¢ sobie zaangazowanie. Zaangazowanie jest cecha niesamowicie
atrakcyjna, dla mnie przynajmniej, dla osob... W sensie dla mnie... [...] Poza zaangazowaniem
tez pokore 1 brak takiej przemadrzatosci. To znaczy w momencie, w k... Ale tez na przyktad, ze
kto$ jest w stanie wyrazi¢ swoja opini¢ i co$ powiedzie¢, na przyktad: ,,Ej, ty robisz co$ zle”, no
ija wtedy mowig: ,,Okej, moze masz racje, tylko powiedz mi, jak moge to zrobi¢ lepiej”. No nie,
no i wtedy jakby jasne, nie mam problemu [Kornel, wspotzatozyciel start-upul].

W tym miejscu warto rowniez zauwazy¢, ze oczekiwanie od mezczyzn pracujacych
w start-upach pokory — w polgczeniu z kierowanymi w ich strong wezwaniami do tego, aby
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byli osobami pewnymi siebie, odwaznymi, nieustepliwie dgzacymi do celu — tworzy zestaw
sprzecznych nakazoéw normatywnych, w odniesieniu do ktorego osoby badane musza konfi-
gurowac swoje dziatania.

O ile w wypadku pokory chodzilo o wygaszenie typowo meskich dyspozycji, o tyle —
jesli przyjac za interpretacjami rozméwcow i rozmoéwcezyn, ze megskosé w szerszym porzadku
spotecznym jest utozsamiana z wiedza i kompetencjami, co potwierdzaja takze rézne analizy
(zob. Brooks i in. 2014) — w wypowiedziach oséb badanych mozna dostrzec, ze meskosé
start-upowcow w tym wymiarze podlega hiperbolizacji, gdyz wspomniane dyspozycje sta-
nowia konstytutywny element tego modelu. Rozméwcy ptci meskiej, aspirujacy, jak inter-
pretuje, do urzeczywistnienia tego wzorca m¢skosci, w wywiadach czesto podkreslali niena-
sycalng potrzebg¢ uczenia si¢, samodoskonalenia i rozwoju, o czym $wiadczy miedzy innymi
wypowiedz Roberta:

— To znaczy, no wtasnie nie zrobilismy dobrego researchu, jesli chodzi o konkurencjg¢. Wszystko
zrobilismy Zle, bo jakby zaczeliSmy budowac produkt, zanim. ..

— Zbadaliscie czyjes...

— Rynek. No, masakra. Metoda prob i bledow. Ale jestem osoba, ktora lubi si¢ uczy¢, jeszcze jak
si¢ w co$ angazujg, to jestem straszny. Juz parg razy ustyszatem [od swoich wspotpracownikow]:
,Robert, niektorzy maja tez prywatne zycie” [Robert, wspotzatozyciel start-upu].

O doniostosci wiedzy i kompetencji w manifestowaniu me¢skosci wsrod badanych
start-upowcow $wiadczg rowniez, jak zaobserwowatam, liczne interakcje migdzy nimi. Swo-
bodne rozmowy mi¢dzy m¢zczyznami stanowity niejednokrotnie swoistg ,,areng” negocjacji
i walki o wladzg¢ oraz status hegemona w przestrzeniach start-upowych.

W omawianym $rodowisku organizacyjnym wszelkie przejawy wykazywania si¢ nie-
wiedzg potencjalnie moglyby by¢ odczytane jako umniejszajace meskosci rozmoéwcow. Tym-
czasem kiedy dochodzito do tego typu sytuacji, badani odzyskiwali na powrot wlasng me-
sko$¢ w ramach osobistych redefinicji znaczen nadawanych btedom, pomytkom i porazkom,
transformujac brak obeznania w danej kwestii w rodzaj nowego doswiadczenia, ,,nauki” pty-
nacej z konkretnego zdarzenia. Potwierdza to wypowiedz Roberta, ktéry relacjonuje spotka-
nie z przedstawicielem funduszu inwestycyjnego:

Tam jednym z udzialowcow jest Rafal Brzoska, wigc no superfundusz. Bylem bardzo podekscy-
towany i miatem juz rozmowg z kilkoma inwestorami, wigc czutem si¢ przygotowany i przyszedt
do mnie taki, bym powiedzial, wtasnie lepszy inwestor, nie analityk. No i, no stracitem w ogole
mowg, strasznie si¢ zaciglem, nie powiedzialem nic, co chciatem. Wypadlem beznadziejnie, nie
wiem, czy on w ogole... Jestem pewien, ze on, jak to teraz wspomina, to mysli: ,,Ja pierdziele”.
No mowie, wstyd, ale nauka [Robert, wspotzatozyciel start-upu].

Dyskursywnym reinterpretacjom znaczen nadawanych niewiedzy towarzyszy atmo-
sfera akceptacji dla popetniania btgdow, ktore, zdaniem réznych osob badanych, nieuchron-
nie sg wpisane w kultur¢ innowacyjnych organizacji. Potwierdza to stanowisko Michata,
ktory zaklada, ze popelnianie bledow jest dowodem na zaangazowanie w wykonywang
prace i poszukiwanie nowych rozwigzan. Jak mowi: ,,Nie no, jak kto$ nie popetnia bledow,
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to nie pracuje wystarczajaco madrze, sprytnie albo agresywnie, albo nie jest ciekawy, jak
rzeczy beda dziataty”.

Cho¢, jak wspominatam, w wywiadach nie pojawiaty si¢ zbyt czesto watki teoretyzowa-
nia na temat meskosci, to przygladajac si¢ doswiadczeniom rozmowcow i rozmowczyn przez
pryzmat literatury z obszaru studiow nad plcia, mozna zauwazy¢ ich uplciowiony sens. Spogla-
dajac na wywiady z tej perspektywy, wielogodzinna, wyt¢zona i wyczerpujaca praca (zwykle
intelektualna), wymagajaca licznych wyrzeczen na rzecz rozwoju start-upu, stanowila jeden
z kluczowych sposobow demonstrowania mgskosci przez osoby badane. Praca ta z reguty miata
charakter wytworczy, byta wyrazem potrzeby kreacji (tworzenia) i —niezaleznie od ilosci wio-
zonego w nig wysitku — byla przedstawiana jako zrédlo satysfakcji, jak w narracji Roberta:

— On tam pracuje dla kasy, dla niego to jest, ze tak powiem, bankomat, a ja nie potrafi¢. Ja mam
takie wlasnie... Nie potrafi¢ robi¢ czegos, co mi nie sprawia frajdy. [...]

— I ile godzin pos$wigcasz, plus minus, na prace dziennie? Nad start-upem albo w ogéle na
cala. Czy ciezko to wyliczy¢?

— Cigzko to wyliczy¢, bo pracuj¢ dosy¢, ze tak powiem, elastycznie. Czasami wstang¢ z samego
rana i pracuj¢ do, nie wiem, pi¢tnastej, i zrobi¢ sobie dwie godziny przerwy i pracuj¢ pdzniej od
siedemnastej do dwudziestej drugiej. Jakby pracuje, kiedy moge, niestety... I teraz na przyktad
chodzg tez... Pracuje¢ z terapeuta, zeby trochg tez zaprzesta¢, bo jestem osoba, ktdra nie mowi...
Nie potrafi powiedzie¢ ,,nie” i pracuje caly czas, i te baterie w koncu mi si¢ zaczgly wyczerpywac,
i nie mam takiego czasu, jak si¢ okazuje, wtasnie dla siebie, a na przyktad zywitem si¢ sukcesem
innych. Czyli na przyktad founder, z ktérym wspolpracuje, ma jakis sukces, to ja si¢ tym ciesze
i mu pomagam. [ wlasnie tak, jak mowitem, tez nie potrafi¢ powiedzie¢ ,,nie”, czyli na przyktad
pisze do mnie osoba, z ktorg wspotpracowatem, i mowi: ,,Czy mozemy si¢ Robert zdzwoni¢ na
calla o dwudziestej trzeciej w piatek?”, bo [...] jest w Stanach, i czy to nie jest problem. A ja:
,Pewnie!” [Robert, wspolzatozyciel start-upu].

Chgtnie 1 obszernie swoje doswiadczenia zwigzane ze specyfika i z iloscig wykonywa-
nej pracy w ramach rozwijania start-upu relacjonowali takze inni rozméwcey (na przyktad
Btazej, Michal, Filip, Igor, Jarek, Kacper, Marcel). Opisywany model pracy przypomina to,
co Antigoni Papageorgiou nazywa ,,kultura przepracowania”, dominujaca wsrdd zatozycieli
start-upow, ktorzy stale wypatruja mozliwosci odniesienia sukcesu i ,,diagnozuja” u siebie
»syndrom foundera”, polegajacy na nieustannym przepracowywaniu si¢ ze wzgledu na ,,za-
cieranie si¢ granic pomig¢dzy pracg a hobby” (Papageorgiou 2022: 9).

Praca wykonywana przez osoby badane wpisuje si¢ w kategori¢ ,,pracy ekstremalnej”,
ktéra — jak twierdzg autorzy konceptu — ma silne konotacje z kulturowa mesko$cia hegemo-
niczng i typowymi dla niej heroicznymi opowiesciami o odpornosci (Ward, McMurray i Sutc-
liffe 2020). Motyw ten powtarza si¢ u wielu innych rozméwcow i rozméwcezyn:

Bardzo si¢ staram to zmienic, ale pracuj¢ mniej wigcej tyle, ile moge. W sensie jest granica, ile
dam radg, i doktadnie do tej granicy pracuje i pozniej si¢ przewracam. Mniej wigcej tak to wygla-
da. [...] Mam érednig jedenascie godzin dziennie przy komputerze siedem dni w tygodniu. Srednia
tygodniowa to jest jedenascie godzin dziennie. W co drugi weekend mam teraz jeszcze zjazd
na uczelni, bo studiuj¢ jeszcze na uczelni. [...] Ale duzo pracuje [...] [Michal, wspolzatozyciel
start-upu, programista].
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Wyniki powyzszych analiz potwierdzaja odkrycia opisywane przez Mariann Cooper,
ktdra analizujagc meskosci wytwarzane w Dolinie Krzemowej, zauwazyta, ze hegemoniczny
model jest powigzany ze znaczeniami przypisywanymi intensywnej pracy i osiaggany w ra-
mach praktyk odzwierciedlajacych zdolnos¢ do jej wykonywania i wewnetrzng sitg (Cooper
2000: 384-385). Podobnie analizy przeprowadzone przez Eniké Anne Viragh (2024) pokazuja,
ze tym, co konstytuuje hegemoniczng mesko$é w wegierskim §rodowisku start-upowym, jest
cigzka praca, psychiczna sita i odporno$¢ oraz akceptacja potencjalnej porazki. Jak zauwaza
autorka: ,,Wszystkie te elementy budujg meska tozsamos$é »wojownika«, ktdry stawia czota
réznym przeszkodom, ale ostatecznie zwycigza wbrew wszelkim przeciwnos$ciom”. Opisane
wnioski sg zbiezne z rozwazaniami r6znych badaczek, sugerujacych, ze miejsce wykonywania
pracy produkcyjnej to kluczowa przestrzen manifestacji kulturowej meskoscei, a takze procesow
jej negocjowania (zob. Berdahl i in. 2018; Bradley 2008; Connell 2009).

Model meskos$ci reprodukowanej w start-upach ma réwniez semantyczny zwigzek z po-
trzeba samostanowienia i wolnosci, dystansujac si¢ rownolegle od podlegtosci i zaleznosci.
Autonomiczno$¢ meskosci w organizacjach start-upowych u pracownikow nizszego rzedu
znajduje wyraz w sposobie pracy: w dowolnych godzinach, bez nadzoru i kontroli przetozo-
nych, a takze mozliwo$ci wyboru stopnia angazowania si¢ w poszczegdlne projekty. W wy-
padku Grzegorza czy Kamila, ktorzy wedtug mnie reprodukowali niehegemoniczne wzorce
meskosci, ich meskos$¢ w start-upach realizowata si¢ w poczuciu upodmiotowienia w relacji
pracodawca — pracownik.

—1 jest to roznica, bo na przyktad w takich firmach to szef ma podejscie: jestem szefem, ty mi
musisz by¢ moim stuga. A w start-upach czesto jest podejsécie troszke inne, na zasadzie jest bar-
dziej na luzie, mozna powiedzie¢, ale tez jest jakby ten... jakby jest szacunek, to nie jest tak, ze
go nie ma, tylko w sensie jest takie, ze... cigzko to okresli¢, po prostu jest zupehie inne podejscie,
tak? Jak si¢ idzie tam do takiej zwyklej pracy, jest typowy szef, typowy po prostu wiadca i ja
mam odbiera¢ telefony o dwudziestej drugiej, bo jak nie, to mnie zwolni na przyktad. A w takich
start-upach jest troszke inne podejscie, moim zdaniem, troch¢ nowsze podejscie do pracy. [...]
No i zauwazylem po prostu co u mnie, to wicksza jakby mozliwos¢ zrelaksowania si¢ w pracy.
[...] bo ja mialem dwie kamery na méj komputer w tamtej robocie, w sensie u tego januszerki.
[...] Bez zgody napisanej, tak Ze no po prostu miatem i screen... i robione screenshoty co minute.
— Co... ale w sensie kontrolowano cie, tak?

— Tak, tak, tak, w sensie co chwilg. No na przyktad, nie wiem, potrafitem przyjecha¢ o siddmej,
zacza¢ pracg wezesniej, skonczy¢ o szesnastej, czyli pracowalem dziewig¢ godzin, ale to, ze rano
jadlem kanapke przy komputerze, to szef liczyl, Zze to wolne. [...] Wiesz, to jest kosmos. Po prostu
o kazda minute potrafit walczy¢. To jest dos¢ $mieszne [Grzegorz, programista).

Whioski te sg spdjne z wynikami analiz P6lldnen (2021), ktéra opisywata doniostosé
znaczenia wartosci, takich jak wolnos¢ i autentycznosé, w odniesieniu do dziatan w organi-
zacjach start-upowych (na przyktad w postaci swobody wyrazania siebie czy autentyczno-
$ci zachowan w miejscu pracy). Autorka nie precyzowata jednak tego, jak w zaleznosci od
pozycji mg¢zezyzn w strukturach start-upowych odmienng forme przybiera sposob realizacji
tych wartosci. Tymczasem potrzeby samostanowienia i autonomii konstytuowaty takze mo-
del meskosci reprodukowany przez mezczyzn zaktadajacych start-upy (badz tych, ktoérzy po-
dejmowali takie proby), stanowiac, jak sadzg, jeden z podstawowych elementéw ich wzoru
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plciowego. W wypowiedziach oséb badanych sposobem na zaspokojenie potrzeby unieza-
leznienia si¢ na przyktad od korporacyjnych struktur wladzy i kontroli byto tworzenie wtas-
nej organizacji. Dzigki temu mogli unikngé¢ pozycji podporzadkowania wobec pracodawcow
czy przetozonych (nierzadko mezczyzn), powsSciagajacych ich ambicje, studzacych zapat
badz uniemozliwiajacych wdrazanie innowacji w wielopoziomowych strukturach. Filip zde-
cydowat si¢ rozpocza¢ wlasng dziatalnos¢ gospodarcza, by zyska¢ mozliwos¢ realizowania
autorskich pomystow:

W sensie naprawdg, kiedy jestes$ trybikiem w organizacji, walczysz o waskie zasoby, to czasami
jest si¢ trudno przebi¢ ze swoimi pomystami. Bo po prostu i konkurujesz o atencje, konkurujesz
wiasnie o IT, konkurujesz o... no, jest po prostu kilka. [...] Wydaje si¢, ze taki budzet 70 milionow
to jest catkiem sporo, ale w realiach ja odpowiadatem mniej wigcej za 7-8% budzetu [organizacji].
[...] Wigc jak na przyktad byt taki obszar, ktory odpowiadal w korporacji za produkty [organiza-
cji], ktéry miat 50% budzetu, to cokolwiek oni nie zgtlosili, to wiadomo, Ze jest wazniejsze, tak?
No bo impact, a zyski sa wigksze. Wiec my$my mieli produkt, ktory zawsze nie do konca wszyscy
rozumieli, mieli$my tam grupe produktow, ktora byta wazna dla takich, no powiedzmy, tych naj-
wigkszych klientéw, ale ktora nie byla na tyle masowa, zeby zyskala jakby tam szerokie poparcie
[Filip, wspotzalozyciel start-upu].

W wypadku niektorych osoéb badanych budowanie start-upu bylo strategia osiagania
autonomii, rozpatrywanej takze w odniesieniu do sfery ekonomicznej. Przyktadowo Tomasz
w prowadzeniu wlasnej dzialalnosci (w perspektywie dtugofalowej) upatrywal szansy na za-
pewnienie sobie niezaleznosci finansowej. Zapytany w poczatkowej fazie wywiadu o historig
oraz powody zatozenia start-upu, przywotal swoje do§wiadczenia z dziecinstwa, kiedy brak
wystarczajgcych zasobow finansowych w jego domu rodzinnym generowat trudnosci w re-
lacjach migdzy rodzicami:

Z domu wyniostem duzo negatywnych emocji zwiazanych z... no wtasnie, na koniec dnia, jak
sobie to wszystko analizowalem... z pienigdzmi. [...] Wigc wtedy tez miatem taka mys$l druga, ze
nie chcg w swoim zyciu mie¢ problemow... jakby, wiesz... Jakby chce wyczysci¢ swoja glowe
z tego problemu z, nie? [...] [Tomasz, wspolzatozyciel start-upu edukacyjnego].

Podczas licznych rozmoéw, zar6wno z kobietami, jak i z m¢zczyznami, watek autonomii,
wolno$ci oraz upodmiotowienia pojawial si¢ w powracajacej narracji o pracy w start-upie
jako wyrazie sprzeciwu wobec szeroko rozumianego ,,systemu”, do ktérego zmiany roz-
mowcey i rozméwcezynie pragneli przyczynic si¢ dziataniami na rzecz rozwoju organizacji
start-upowej oraz wytwarzanego przez nig rozwigzania. Analiza przeprowadzonych wywia-
dow pokazuje, ze dla 0séb zatrudnionych w organizacjach start-upowych praca stanowi spo-
sob na wyrazenie wlasnego §wiatopogladu i przekonan. Tendencja ta wybrzmiewa w opo-
wiesci Anety, wlascicielki start-upu zajmujacego si¢ tworzeniem technologii w obszarze
zréwnowazonego rozwoju, ktora podczas rekrutacji do swojego zespotu zadaje kandydatom
i kandydatkom pytanie o ich zaangazowanie na rzecz Srodowiska:

— Te osoby, ktdre u nas pracuja, one majg inng motywacje¢, bo one sg tez impactowe. [...] Kazdy
ma ten taki mindset, ze oni chca zmieniac ten §wiat.
— Kazdy, tak?
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— Kazdy. U nas jest tez takie pytanie po prostu na rekrutacji, musi by¢, kto§ musi co$ robi¢ dla
planety. [...] My zatrudniamy tylko osoby, ktore maja taki mindset jak my. To nie jest tak, ze jak
ja nie jem migsa, to wszyscy maja nie jes¢ mi¢sa, ale maja robi¢ cos$ innego, co minimalizuje ich
wplyw na [§rodowisko]. [...] Nawet na naszej stronie, jak wejdziesz i zobaczysz sobie nasz team,
to jest napisane, co kazdy robi dla planety. Na przyktad tez u nas jeden [pracownik] to po prostu
znalazt nasze ogloszenie na grupie [nazwa proekologicznej grupy] na Facebooku, kto$ tam wrzu-
cit. I napisal do nas, ze on chce u nas pracowaé, bo on nie je migsa, on liczy $lad weglowy swoj
i on po prostu chce to robi¢ profesjonalnie. Drugi [pracownik] przyszedt do nas, no bo wkurzyto
g0, jak PKP policzyto $lad weglowy, ze zrobito to zle [Smiech]. Wige naprawdg. .. A jest pasjona-
tem kolei. Wigc po prostu mamy takich freakow, no [ Aneta, wspotzatozycielka start-upu w branzy
zrdwnowazonego rozwoju].

Wypowiedz Anety ilustruje tendencje obecng w $rodowisku start-upowym, polegajaca
na tym, ze pracownicy i pracowniczki start-upow nie traktuja swojej pracy wylacznie in-
strumentalnie czy pragmatycznie — staje si¢ ona dla nich forma aktywizmu i spotecznego
zaangazowania. Przyjecie przez cztonkow i cztonkinie spolecznosci start-upowej dyskursu
0 pozytywnym wplywie organizacji start-upowych na funkcjonowanie spoleczenstwa legi-
tymizuje, jak sadze, wysitek i poswigcenie wkladane w rozwdj start-upu. Dzigki temu praca
w start-upie zostaje uznana za dzialanie wazne i wartosciowe, ktdre zyskuje rowniez swoj
wymiar etyczny.

Z kolei dla przedsigbiorcéw i przedsigbiorczyn prowadzenie start-upu, ktoérego pro-
dukt (najczesciej technologiczny) ma za zadanie rozwigzywac ,,istotny problem” konkret-
nej grupy (na przyktad w zakresie ekologii, zdrowia psychicznego), bywa nierzadko sposo-
bem na realizacj¢ zyciowej misji. Interpretacja ta koresponduje z ustaleniami Alfrey i Twine
(2017), ktére — cho¢ nie omawiaja szczegdlowo tego tropu w analizach — wskazuja utrzy-
mujace si¢ w organizacjach start-upowych dyskursy o postepowosci i demokratycznosci,
w ktorych rozwijanie organizacji o prospotecznej orientacji bywa postrzegane jako narzedzie
»~Czynienia $wiata lepszym miejscem” (zob. Alfrey 1 Twine 2017). Viragh w analizach dys-
kursu wegierskiego ekosystemu start-upowego zwrocita uwage, ze powszechne w tym $ro-
dowisku dazenie do zmieniania $wiata na lepsze stanowi wyrdéznik hegemonicznej meskosci
organizacji start-upowych, reprodukujac tozsamos$¢ przypominajaca ,,kapitalistycznego Me-
sjasza” (Viragh 2024). Perspektywe te uzupelnia wypowiedz Adriana — mentora i opiekuna
zespotow start-upowych w parku technologicznym — ktéry, zapytany o ideologiczny wymiar
dziatalnosci start-upow, stwierdzitk:

Generalnie sg takie start-upy, ktore chcg zmienia¢ $wiat, ale one bardzo szybko upadaja. [...]
Bo inwestorzy nie wierza w takie rzeczy. Uzytkownikow nie interesuje zmiana $wiata, tylko ich
interesuje rozwigzanie konkretnego problemu i takie. .. Zreszta razem mieliSmy okazj¢ by¢ na wy-
darzeniu. [...] Byt jeden zespot, ktéry zmienia $wiat. Ja w niego bardzo wierze [Adrian, pracownik
Parku Technologicznego, mentor start-upow].

Adrian wskazuje wyrazne napi¢cie miedzy ideologia ,,zmieniania $wiata” a wymogami
rynkowymi, ktore weryfikuja, czy dane przedsiewzigcie ma szans¢ przetrwac. Wypowiedz
rozmoéwcy obrazuje ambiwalencje w narracjach obecnych w $rodowisku start-upowym:
z jednej strony praca bywa przedstawiana jako misja i realizacja wartosci spotecznych, z dru-
giej — jej rezultaty musza sprosta¢ oczekiwaniom inwestor6w i konsumentow.

124



Wiazac powyzsze analizy z reprodukowanymi w strukturach start-upow wzorami me-
skosci, cytowane fragmenty wypowiedzi mozna odczyta¢ dwojako. Z jednej strony mo-
tywacje opisywane przez Filipa (a takze innych rozméwcow) da si¢ zinterpretowac jako
reprodukowanie mesko$ci hegemonicznej, poniewaz ,.to, co jest podporzadkowane”, a co
w wypadku 0s6b badanych oznacza poddanie si¢ ogdlnym zasadom, dyrektywom czy decy-
zjom przetozonych w miejscu pracy badz ogdlnie rozumianemu systemowi, jest ,,sktadnica
wszystkiego, co jest symbolicznie usuwane z hegemonicznej meskosci” 1 zostaje ,,zasymilo-
wane z kobiecoscig” (Connell 1995: 78). Wytezona praca na rzecz wlasnego start-upu byta
wiec w wypadku wielu rozméwcodw srodkiem pozwalajagcym w dalekiej perspektywie osiag-
na¢ niezalezno$¢ i wiadze (zob. Berdahal i in. 2018). Z drugiej strony, jak dowiadujemy si¢
z wypowiedzi Grzegorza czy Blazeja, megskos¢ zatozycieli start-upéw wycofuje si¢ z praktyk
dominacji w przestrzeniach pracy, na przyktad wzgledem podwtadnych, rezygnujac z formal-
nie rozumianej hierarchiczno$ci na rzecz bardziej egalitarnych relacji miedzy pracodawca
a pracownikiem.

Rozwazania te sktaniaja mnie do zinterpretowania opisanego zestawu praktyk rozmow-
cow zajmujacych wysokie czy prestizowe stanowiska w strukturach start-upowych jako
praktyk reprodukujacych model meskosci hybrydycznej (Bridges i Pascoe 2014). Cecha
dystynktywna tego dobrze udokumentowanego w literaturze genderowej wzoru jest wybior-
cza ,,inkorporacja zachowan i elementéw tozsamosci” przypisanych meskosciom margina-
lizowanym i podporzadkowanym oraz wzorom kobiecos$ci (Kluczynska 2021: 39; Bridges
i Pascoe 2014, 2018). Zgodnie z ta regula mezczyzni powielajacy ten model genderowy
w organizacjach start-upowych rezygnuja z przejawiania wybranych form dominacji nad
innymi wspotpracownikami i wspotpracowniczkami oraz upodmiotawiajg inne osoby be-
dace nizej w hierarchii relacji wtadzy, zawierajac z nimi swego rodzaju ,,sojusz”. Sojusz
ten polega na budowaniu i utrzymywaniu bardziej egalitarnych relacji migdzy meskoscia
hybrydyczng a pozostalymi wzorami plciowymi, znajdujacymi si¢ zwykle w stosunkach
podporzadkowania ze stereotypowa meskoscia hegemoniczng (za ktorej uosobienie mozna
uznaé¢ inwestor6w mezczyzn posiadajacych wladze w strukturach korporacji), by wspolnie
podja¢ starania o awans (w wypadku niechegemonicznych wzoréw) lub status hegemona
(w wypadku meskos$ci hybrydycznej) w polu start-upowym. Innymi stowy, mezczyzni re-
produkujacy meskosé hybrydyczng w badanych organizacjach, sprzymierzajac si¢ z jednost-
kami uciele$niajacymi niehegemoniczne wzory plciowe, przez ich honorowanie, upodmio-
tawianie 1 wspieranie, starajg si¢ zmaksymalizowaé wlasne szanse w staraniach o zajecie
pozycji hegemona. Dzigki temu jednostki uciele$niajace zardéwno hybrydyczng meskosc, jak
i pozostate wzorce ptciowe probuja ,,awansowac” w ogdlnej matrycy dominacji i podrzed-
nosci, przyblizajac si¢ do bieguna ,,dominacji”. Aby zilustrowac¢ ten rodzaj strategii, przy-
tocze wypowiedz Roberta. Relacjonuje on, jak na poczatkowym etapie rozwijania start-upu
bezskutecznie poszukiwat kobiet, ktore cheiatyby zaangazowac si¢ w prace nad rozwijanym
przez jego zespOt start-upem:

To jest wlasnie ciekawy problem. Mianowicie, ja od samego poczatku czutem, miatem $wia-
domos¢, ze jesteSmy zbyt, ze tak powiem, mgskim zespotem i jak szukaliSmy co-founderow, to
najbardziej chcieliSmy, zeby to byla kobieta. Nawet rozmawialismy z taka pania [Iwona Krol],
ktora tworzy bardzo fajng kancelari¢ [Laver] i ona wlasnie dziala ze start-upami. Bardzo, bardzo
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cickawa babka, ale jakby poszliSmy w miar¢ na poczatku do niej. Ja powiedziatem: ,,Stuchaj,
tworzymy taka platforme, w ogodle totalnie zakrecona historia, tam uslyszatem wywiad z toba
i mowie: cheialbym z tobg zrobi¢ biznes”. Tak otwarcie. Ona byta na tyle mita, uprzejma i fajna,
ze postanowila si¢ z nami spotkaé. Oczywiscie powiedziala, Ze, no dla niej jest to... Jest tam za
szybko, ze wiadomo, Ze ma inne tematy i ze nie jest w stanie si¢ zaangazowac i rozumiem ja
w 100%, ale ja czutem, Ze wtasnie nie ma... [...] to jest bardzo men s world, wigc pewnie, jak juz
si¢ trafiaja kobiety, to chcg si¢ trzymac razem, co tez jest zrozumiate. Mnie to wtasnie przeszkadza
i wlasnie ja bym chcial, zeby... Tak, jak mowisz, zeby si¢ jak najbardziej miksowac [...]. I wlas-
nie, jak chcialem z kobietami dziataé, to byto najczesciej, ze wlasnie kobiety wolaty si¢ trzymad
razem. [...] Jak widzg, ze najczesciej founderki tez staraja si¢ jednak z kobietami i mowig szkoda,
bo uwazam, ze mys$limy w zupehie inny sposob i jak wyciagaé z tego dobre wnioski, to powsta-
watoby duzo fajniejszych firm, ale nie wiem, czy to wynika z jakiej$ asekuracji, czy wtasnie...
Nie wiem [Robert, wspotzatozyciel start-upu].

Wypowiedz Roberta interpretuje jako przejaw dystansowania si¢ od aktéw wykluczania
1 marginalizowania kobiet w ,,me¢skim $wiecie” biznesu, a zatem praktyk typowych dla me-
skosci hegemonicznej. Cho¢ rozmowca ukazuje dziatania i motywacje zorientowane na wia-
czanie kobiet w procesy budowania organizacji start-upowych i relacji biznesowych migdzy
ptciami, to podkreslajac ich ,,zupetnie inne sposoby myslenia”, gruntuje ,,symboliczne i spo-
teczne granice migdzy grupami” kobiet i mezczyzn (Bridges i Pascoe 2018). Zarowno dys-
kursywne dystansowanie si¢ od meskosci hegemonicznej, jak i wzmacnianie granic plci sta-
nowia strategie wpisujace si¢ w repertuar praktyk meskosci hybrydycznej (Bridges i Pascoe
2018). Twierdze, ze hybrydyzacji meskosci sprzyjaja uwarunkowania, w jakich dziataja
osoby badane reprodukujace ten wzor. Deficyty roznych zasobow (ekonomicznych, symbo-
licznych czy kulturowych, o czym wspomina Robert) w strukturach start-upowych wymu-
szaja na me¢zczyznach aspirujacych do osiagnigcia pozycji hegemona poszukiwanie alterna-
tywnych sposobow rywalizacji o te zasoby. Mesko$§¢ hybrydyczna jawi si¢ wiec jako wzor
plciowy, ktéry podlega zmianom przez presj¢ i nacisk ze strony izomorficznych sit dziataja-
cych w $rodowisku start-upowym, w ktorego ramach funkcjonuja uczestnicy moich badan
(zob. Bridges i Pascoe 2018; Demetriou 2001; Zielinska i in. 2023).

Bruni, Gherardi i Poggio (2004: 411) twierdza, Ze ,,pte¢ przejawia si¢ nie tylko w dyna-
mice organizacji, lecz rowniez w artefaktach, ktore ta dynamika wytwarza”. Idac tym tropem,
mozna uznac, ze wytwarzane w start-upach rozwigzania technologiczne, a takze nadawane
im znaczenia, powinny mie¢ uptciowiony charakter. Warto wigc w tym miejscu zadac¢ pyta-
nie o to, w jaki sposob przedstawione powyzej motywacje do podjecia pracy w strukturach
start-upowych, ktore czesto skupialy si¢ wokot opracowywanego rozwiazania (technologicz-
nego), s3 potaczone z obecnymi w tych przestrzeniach wzorami meskos$ci. Kategoria mesko-
$ci hybrydycznej, ktora selektywnie wlacza praktyki typowe dla wzoréw niehegemonicznych
meskosci czy kobiecosci (Bridges i Pascoe 2018: 260), ponownie wydaje si¢ uzytecznym
narzedziem analitycznym podczas interpretacji przywotanych wczesniej wypowiedzi. Jak
sadzeg, wigzanie praktyk przedsigbiorczosci z kategoriami takimi jak ,,misja”, ,,zmienianie
Swiata” czy ,,antysystemowos$¢”, w potaczeniu z twierdzeniami o wyczerpujacej, pochtania-
jacej, wiclogodzinnej pracy w start-upie, wydaje si¢ reprodukowac uplciowiony mit heroicz-
nego przedsicbiorcy (Smith 2022), co na ptaszczyznie symbolicznej mobilizuje znaczenia
zwigzane z kulturowa meskoscig. Z drugiej strony retoryka udzielania pomocy, wsparcia
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i troski, realizowana w ramach zaspokajania potrzeb klientow, pozwala powigza¢ te praktyki
z opiekunczoécia i odczytaé je jako reprodukujace kulturowa kobieco$¢ emfatyczng (Con-
nell 1987). Bridges i Pascoe (2018) podkreslaja, ze ,,strategicznego zapozyczania” praktyk
od mniej uprzywilejowanych wzoréw meskosci czy kobiecosci nie mozna traktowac jako
réwnoznacznego z likwidacja nierownosci genderowych. Autorzy postuluja, by w analizach
rozdziela¢ warstwe motywacji od konsekwencji, ktore niosa dla struktury relacji pici praktyki
hybrydycznej meskosci, poniewaz jednostki ucielesniajgce ten wzorzec zupetie nie§wiado-
mie i bezrefleksyjnie moga przyczynia¢ si¢ do reprodukowania istniejgcych struktur wladzy
i nierdéwnosci (Bridges i Pascoe 2018: 269; zob. takze Demetriou 2001). Mg¢skos$¢ hybry-
dyczna rozmowcow w §wietle powyzszych rozwazan jawi si¢ jako strategia na osiggnigcie
w polu organizacji start-upowych pozycji hegemona. Réwnolegle jednak wspiera rekonfi-
gurowanie relacji ptciowych w kierunku egalitarno$ci, jednak bez czg¢$ciowej dekonstrukcji
czy calosciowego przeformutowania struktur patriarchalnych. Jak przypuszczam, dzieje si¢
tak migdzy innymi za sprawg ograniczonego dost¢gpu do wladzy w polu start-upowym tych
meskosci i niepelnej wiedzy czy refleksyjnosci w zakresie sposoboéw dziatania mechanizméw
nierownosci plci. Tymczasem rozmowczynie realizujace wzorzec kobiecosci hybrydycznej
w strukturach start-upowych wykazuja si¢ refleksyjnoscia i znajomos$cia mechanizmow re-
produkujacych nierdwnosci ze wzgledu na pteé, a takze dgzeniem do fragmentarycznego de-
konstruowania struktur wtadzy patriarchalnej, co odréznia ten wzorzec, jak sadze, od hybry-
dycznej meskosci, a co opisuje szczegdlowo w ostatnim rozdziale empirycznym.

5.2.3. Nienormatywna meskos¢ i rozwarstwienie hegemonii
w polu start-upowym

Aby zyska¢ calosciowy wglad w uksztattowanie relacji nierownosci plciowych w orga-
nizacjach start-upowych oraz obecne w tych przestrzeniach wzory meskos$ci, warto przyjrzec
si¢ nie tylko relacjom wewnatrzorganizacyjnym, jak robia to Alfrey i Twine (2017), Cooper
(2000), Marlow i McAdam (2011, 2015), Twine (2018) czy Péllanen (2021). Dla pelnego
scharakteryzowania relacji dominacji i podlegto$ci miedzy wzorami plciowymi w bada-
nych przeze mnie organizacjach istotni wydaja si¢ rowniez aktorzy znajdujacy si¢ poza sa-
mymi przedsigbiorstwami, a pozostajacy w polu instytucjonalnym start-upéw. Mam tutaj
na mysli pojawiajace si¢ w opowiesciach rozmowcow 1 rozmowcezyn osoby, ktore naleza do
grona jednostek odpowiedzialnych za przydzielanie zewnetrznego finansowania.

Uczestnicy i uczestniczki prowadzonych przeze mnie badan, opisujac stosunki taczace
ich z inwestorami, relacjonowali, ze doSwiadczajg z ich strony rozmaitych naduzy¢, charakte-
rystycznych dla specyficznych wzoréw meskosci hegemonicznej (Connell 2009). Z opowie-
$ci 0sob badanych wynika, ze dziatania inwestorow opieraly si¢ na dyskryminacji i seksuali-
zacji kobiet, dazeniu do zysku i sukcesu w ramach podporzadkowania i wyzysku zaleznych
od nich me¢zczyzn, a takze w stosowaniu przemocy psychicznej wobec wspotpracownikow.

Przy pitchowaniu [prezentacji inwestorskiej] to ma znaczenie, bo czesto kobiete, jak si¢ uzywa
w pitchowaniu, jest odbierane to jako laleczka na przyktad. [...] I to moze mie¢ zty wydzwieck
u inwestorow, chyba ze inwestorem jest firma, ktora zatrudnia duzo kobiet na przyktad, czyli na
przyktad firma, zatézmy, no nie wiem, sa... [...] Na przyktad moze by¢ tak, zat6zmy, Ze ja chce
wzig¢ od firmy pienigdze, gdzie jest na przyklad... jest pieciu inwestorow, sg starzy mezczyzni.
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Jak przyjdzie jaka$ mtoda kobitka, to to jest od razu takie krzywe patrzenie, ze to jest taka... proba
manipulacji. [...] No w sensie... no tak miata na przyktad poprzednia firma wtasnie. Bo wzigta...
wziat CEO Zong, a zona si¢ znata na bankowosci, ale to nie ma znaczenia. Bo potem ten inwestor
powiedzial po prostu, ze no... w sensie, ze zona nie powinna pitchowac... [...] Bo si¢ nie zna.
Uznali, ze si¢ nie zna, mimo ze si¢ znala. Tylko po prostu oni odbierali, Ze si¢ nie zna, bo... a, bo
ona tadnie wygladata [Grzegorz, programista].

Wypowiedz Grzegorza pokazuje, ze udziat kobiet w trakcie prezentacji pomystow biz-
nesowych bywa przez cz¢$¢ inwestorow mezezyzn interpretowany jako proba manipulacji
ich oceng, w wyniku czego zespoty angazujace kobiety do prezentacji inwestorskich podle-
gaja marginalizacji. Atrakcyjnos$¢ fizyczna kobiet jest zatem postrzegana przez inwestorow
mezezyzn jako zagrazajaca obiektywnej i merytorycznej ocenie, a obecnos¢ kobiet jawi si¢
jako naruszenie normatywnego porzadku. Opisana sytuacja pokazuje jednoczesnie, jak ko-
biety w przestrzeniach start-upéw bywaja dyskryminowane i deprecjonowane przez hege-
moniczng mgskos¢ ,,starych mezezyzn” — inwestorow — ze wzgledu na atrakcyjny wyglad,
spotykajac si¢ z opresja z ich strony za wejScie w przestrzen Scisle meska. Wypowiedzi osdb
badanych potwierdzajg ustalenia zespotu pracujacego pod kierunkiem Lakshmi Balachandry,
ktory zauwazyl, ze przejawianie zachowan stereotypowo kobiecych wigze si¢ z negatywna
oceng prezentacji biznesowych w §rodowisku start-upowym (Balachandra i in. 2017).

Z kolei wypowiedz Michaliny ilustruje, w jaki sposdb inwestorzy mezczyzni (na jed-
nym z etapéw oceny przedsigbiorstw) wykorzystuja emocjonalny zwiazek migdzy zatozycie-
lem start-upu a misjg, ktorg jego organizacja realizuje, by osiggna¢ zwrot zainwestowanych
$rodkow oraz indywidualne zyski. W zarzadzaniu wlasnymi wspolpracownikami si¢gaja po
zniuansowane formy manipulacji, aby maksymalizowaé korzysci ptynace dla funduszu, co
potwierdzaja stowa rozmowczyni:

Istotna jest bardzo motywacja. I tutaj na przyktad bardzo dobrze widziane jest, jezeli founder miat
doswiadczenie z problemem. Czyli na przyktad jezeli w jego rodzinie, wérdd bliskich osob wy-
stapita jakas choroba, a on teraz pracuje nad rozwigzaniem tego problemu albo sam ma t¢ chorobe
iteraz pracuje nad rozwigzaniem wtasnie dla tego problemu. Albo jezeli sam na przyktad pochodzi
z jakiego$ srodowiska, ktore wplyneto, ze czul, Ze nie ma dostepu do edukacji, teraz buduje pro-
jekt edukacyjny. Wigc szukamy u foundera takiego ,,painu”, jak méwimy, bolu, ze on rzeczywiscie
przezyt to na swojej skorze i ma takg motywacje, potrzebe wewngtrzng, misje zyciowsa, czgsto,
zeby ten problem po prostu rozwigzaé. I wtedy masz takie poczucie, ze to jest dla tego cztowieka
wazne. | chcesz zobaczy¢, ze w pewnym sensie te wszystkie rzeczy, ktoére on napotka po drodze,
te wyzwania, on bedzie miat t¢ motywacje, ktora bedzie sprawiaé, ze nie odpusci, tylko bedzie
po prostu dazyt do tego, zeby t¢ sprawe zaadresowac. Wigce ta motywacja founderéw tutaj bedzie
de facto kluczowa [Michalina, pracowniczka funduszu inwestycyjnego].

Powyzsza wypowiedz pokazuje, ze w biznesowej przestrzeni start-upow kierowanie
si¢ emocjami nie jest catkowicie deprecjonowane (co znajduje potwierdzenie w literaturze
i wypowiedziach 0sdb badanych). Wrecz przeciwnie — intensywny stosunek emocjonalny do
rozwiazania (czy problemu, ktory organizacja rozwiazuje) i budowanej organizacji, typowy
dla founderéw ucielesniajacych meskos¢ hybrydyczng, jest pozadany, uprzedmiotawiany
i wykorzystywany przez hegemoniczng me¢skos¢ inwestorow w celu generowania osobistych
zyskow dla tej grupy jednostek.
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Opinia Jacka ponownie zwraca uwage na strategic stosowania przez inwestorow prze-
mocy psychicznej i mobbingu, ktére staja si¢ metodami sterowania pracg innych founde-
réw, pozostajacych z nimi w relacji poddanstwa i zaleznosci. W relacji zardwno Michaliny,
jak i Bartlomieja zachowania przejawiane przez pracownikow funduszy inwestycyjnych sta-
nowia celowe posunigcia, pozwalajace wyselekcjonowaé najbardziej zmotywowanych i od-
pornych psychicznie pracownikow.

— VC [venture capital] stosuja metod¢ hodowli pieczarek na start-upach. [...] Zarzadzanie przez
metode hodowli pieczarek polega na tym: swoich ludzi trzymaj w ciemnosci, gtgboko ukrytych
przed $wiatem. Bo tak si¢ hoduje pieczarki. Przycinaj wystajace, zeby wszystko byto wiadomo
[gestykuluje] oraz obficie polewaj gownem [chwila ciszy], czyli krytykuj. I to jest metoda sto-
sowana przez fundusze niektore. [...] w ich interesie jest zmiazdzy¢ ego start-upowca, po jakby
zmiazdzeniu prosz¢ prowadzi¢ z nim negocjacje: ,,L.askawie damy ci stowe, ale dajesz nam 50%.
No, za duzo. No, ale ile$ tam procent share’6w [udzialow firmy]”. Wigc jakby takie gnojenie,
jakby rodzaj mobbingu w pewien sposob, tylko nie pracowniczego, a wtasnie takiego, ze przycho-
dzisz do nas po kas¢, my ci¢ zgnoimy, dopiero wtedy zaczniemy pracowac, tez jest powszechny
dos¢. Mniej niz kiedys, to si¢ zmienia i tym podobne. Ale nie jest prawda, Ze to zaniklo, tylko to
jest normalne. [...] W tym kontekscie mysleg, ze tez wystepuje troszke w wigkszej skali, w kon-
tekscie start-upow, gdzie founderkami sg kobiety, gdzie wystepuje tu troszke ostrzej trochg. [...]
— Naprawde takie sa zasady?

— Nie, nie, nie. Nie, to jest cz¢s¢ zasad, cz¢$¢ srodowiska tak ma. Oczywiscie mozna powiedzieé,
ze ta mniej nowoczesna, mniej co$ tam. [...] i to powoduje, ze te fundusze tak dzialaja, one nie
maja szansy wytworzy¢ jakiegokolwiek unicorna [jednorozca]. No bo czlowiek zniszczony, on
po prostu bedzie cisnat jako pracownik, a nie jako tworca, kreator. On juz ma urwane skrzydetka
[Jacek, mentor wspierajacy dziatalno$¢ start-upow].

Jak zauwaza rozmoweca, kobiety w relacjach z inwestorami sg poddawane silniejszej
presji, swoistym testom sprawdzajacym ich wytrzymato$¢ i gotowo$¢ do dziatania na arenie
biznesowe;.

To moze by¢ tez tak, ze maja w dupie jej plec, ale jej tak pocisna, po to, zeby sprawdzié, czy ona
da rade¢. Cz¢$¢ seksizmu moze by¢ celowa. [...] Nie mowie, ze tak jest. Moze by¢ seksizmem po
prostu. Moze to tez stuzy¢ do tego: nie, zeby zgnoi¢, tylko sprawdzi¢, czy da radg, czy jesli my
zainwestujemy pierwsza rund¢ na przyktad na 400 tysigcy, a nastgpna runda ma by¢ na 4 miliony,
to my musimy wiedzie¢, czy ona dojdzie do tej nastgpnej rundy. I niewazne, jakg ma pte¢, niewaz-
ne kim jest. Jezeli nam si¢ poplacze, to niech wypierdala [Jacek, mentor wspierajacy dzialalnos¢
start-upow].

Nalezy podkresli¢, ze cho¢ mesko$é, ktdra uciele$niajg inwestorzy badz pracownicy fun-
duszy inwestycyjnych, jest sprzggnicta z wysokim statusem spotecznym, specyficznie rozu-
miang wladza, dostepem do licznych zasobdéw ekonomicznych oraz spotecznych — i nie jest
osiagalna dla wielu aktorow spotecznych, spetniajac w ten sposob kolejne warunki wzoru he-
gemonicznej meskosci (zob. Leszczynska 2011) —to jednak nie stanowi dla badanych ,,ideatu
kulturowego”, jak jest to przedstawione w teorii Connell (1995: 76-81). Mesko$¢ tych akto-
réw (na przyktad inwestorow) byta niejednokrotnie daleka od utozsamienia jej z powszechnie
pozadanym, podziwianym i znormatywizowanym wzorem meskosci w start-upach. Swiadcza
o tym wypowiedzi badanych, ktdrzy wyrazajac swoj negatywny stosunek wobec zachowan
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inwestorow mezczyzn, okreslali ich mianem ,,seksistow”, opisywali jako osoby ,,leniwe” (ze
wzgledu na nieobecno$¢ podczas spotkan dotyczacych negocjacji inwestycyjnych), ,,ograni-
czajace”, ,,stawiajace pod Sciang”. Za przyktad moze tu postuzy¢ relacja Filipa, ktory obszer-
nie i szczegdtowo opowiedzial o trudnosciach w niesatysfakcjonujacej wspotpracy z fundu-
szami inwestycyjnymi:

Potem nam bardzo dlugo zajeto czasu znalezienie inwestora. [...] no ja probowatem to sobie
troche rozegra¢, w sensie negocjowatem z dwoma funduszami. I probowatem to tak rozegrac,
Ze... no, ze ktory z nich da mi troch¢ lepsze warunki, nie? [...] moj pech polegal na tym, ze jak
na koniec wybratem ten jeden i odkrylem karty, to si¢ okazalo, ze te fundusze sa ze soba powia-
zane. No 1 moja mocna pozycja stala si¢ stabg pozycja. No bo te fundusze postawity mnie przed
taka... no zero-jedynkowym wyborem, ze albo wchodza oba, albo wcale, tak? W sensie... No i to
byta taka karkotomna konstrukcja, bo oba fundusze byly wspomagane pienigdzmi publicznymi,
wigc to byla pierwsza inwestycja, ktora taczyta karte tego programu [nazwa konkursu funduszu
publicznego], czyli te topowe i z [nazwa funduszu finansujacego dziatalnos¢ start-upow], tak?
Wigc zajelo nam... To byl moj pierwszy blad, ze w ogdle si¢ na to zgodzitem. W sensie nauczka
moja z tamtej rzeczy byta taka, ze jak kto§ mnie stawia pod $ciana, to trzeba uciec [Filip, wspot-
zatozyciel start-upul].

Wydaje sig, ze zaproponowane przez Connell kategorie teoretyczne definiujace rdézne
wzory plciowe nie pozwalaja odzwierciedli¢ wystgpujacych w roznych sferach rezimow or-
ganizacyjnych (na przyktad w strukturach wladzy i strukturach symboliczno-kulturowych),
odmiennych i nierzadko sprzecznych ze soba praktyk, stanowiacych zbior doswiadczen w ra-
mach jednego konstruktu ptciowego. Cho¢ teoria opisana przez Connell pozwala wyodrgb-
ni¢ wiele ptaszczyzn, w ktorych realizuja si¢ genderowe nierownosci organizacji start-upo-
wych, to jednak wypracowane przez nig kategorie wzoréw ptciowych (Connell 1987, 2012)
wydajg si¢ niewystarczajacym narzedziem analitycznym przedstawienia peinej ztozonosci
obrazu tych nieréwnosci. Szczegdlnie jesli wezmiemy pod uwage modele meskosci, ktore
sa ucielesniane glownie przez mg¢zczyzn odpowiedzialnych za finansowanie przedsigbiorstw
start-upowych. Do skonstruowania wiernego opisu hierarchii i relacji wzoréw plciowych
w start-upach wlasciwsze wydaje si¢ wykorzystanie poje¢ zaproponowanych przez Jamesa
W. Messerschmidta (Messerschmidt i Bridges 2022). Autor ten wyr6znia mesko$¢ i kobie-
co$¢ panujaca (dominant), ktéra stanowi najbardziej znang, powszechna badz celebrowang
forme meskosci lub kobiecosci w danym otoczeniu (Messerschmidt 2018). W §rodowisku
struktur start-upowych do wzorow tych mozna zaliczy¢, jak sadzg, charakteryzowane w tej
czesei ksigzki wzory kobiecosci hybrydycznej i meskosci hybrydycznej. Ponadto Messer-
schmidt wskazuje wystepowanie meskosci dominujacych (dominating), ktére odnosza si¢
do aktywnego sprawowania wladzy i kontroli nad innymi ludZzmi, interakcjami i wydarze-
niami**, Wyr6znia takze meskosci subordynowane (subordinate), definiowane jako konteks-
towy wzor tego, co zostato uznane za dewiacj¢ lub odchylenie od normy (2018). Przyjmu-
jac nomenklature Messerschmidta, wydaje sig, ze dla 0séb badanych meskos¢ inwestorow

2 W koncepcji Connell wzor piciowy nazywany meskoscia hegemoniczng byl powiazany z dostgpem
do zasobow strukturalnych, obejmowat praktyki dominacji i kontroli wobec innych jednostek/wzorow,
przy rownolegltym zatozeniu, ze w danym kontekscie jest to najbardziej pozadany/normatywny wzorzec
plciowy.
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w wymiarze struktur wladzy stanowi meskos¢ dominujaca (dominating), lecz w sensie nor-
matywnym mesko$¢ tej grupy jest uznawana za meskos$¢ subordynowana.

sk

Podsumowujac, wzory kobiecosci i mgskosci obecne w wymiarze symboliczno-dyskur-
sywnym organizacji start-upowych sa konstruowane w odniesieniu do dwoch przestrzeni:
po pierwsze, samych organizacji start-upowych, po drugie, w stosunku do bardziej ogo6l-
nego porzadku plci w spoteczenstwie. Przedstawiane przez osoby badane osobiste ujgcia
kobiecosci i meskosci obecnych w spoteczenstwie odpowiadaja binarnym konstruktom plci
rozpowszechnionym w kulturze zachodniej (zob. Bradley 2008; Ortner 1982; Ridgeway
i Correll 2004). Deskryptywnie dookreslane definicje kobiecosci popularnej w organizacjach
start-upowych wykraczajg poza stereotypowe, spolecznie przypisywane temu wzorowi atry-
buty i dyspozycje (szczegdlnie w odniesieniu do kobiet na wyzszych, eksperckich stanowi-
skach), tworzac rodzaj pozytywnej nienormy (Leszczynska 2016; Martin 2003). Co réwnie
istotne, symboliczne wyobrazenia wzoru hybrydycznej kobiecosci w start-upach znajduja od-
bicie w tozsamosciach i ucielesnionych doswiadczeniach rozméwcezyn, czyli w szeroko rozu-
mianych sposobach ,,praktykowania plci” (Martin 2003). Podejmowanie przez kobiety prak-
tyk plciowych uznawanych za element innego wzoru ptciowego nie redefiniowato znaczen
przypisywanych przez osoby badane symbolicznym wyobrazeniom kobiecosci z ogdlnego
porzadku ptci. Warto zauwazy¢, ze w literaturze dotyczacej gender i organizacji start-upo-
wych nie odnajdujemy cato$ciowych charakterystyk wzorow kobiecosci reprodukowanych
w tych przestrzeniach. Opisywane wnioski koresponduja za to z ustaleniami Xiaotiana Li
(2023), ktory badajac branz¢ zaawansowanych technologii, pokazat, w jaki sposob kobiety
za sprawg strategii elastycznego uciele$niania (flexible embodiment) 1 asymilowania (flexible
assimilation) praktyk kobieco$ci i megsko$ci umacniaja wtasng pozycje w strukturach.

Dyskursywne konceptualizacje start-upowych meskosci (w tym szczegdlnie megzezyzn
zakladajacych wtasne start-upy) stanowia z kolei hiperbolizacje, rzadziej za§ wygaszenie
pewnych atrybutdéw i dyspozycji uznawanych powszechnie za mgskie i niemal nigdy nie sg
wigzane w wyobrazeniach rozméwcow i rozméwcezyn z wlasciwosciami przypisanymi ko-
biecosci normatywnej. Jednoczes$nie na poziomie uciele$nionego ,,wdrazania” wzoru plcio-
wego, jak odczytuje, meskos¢ w start-upach podlega hybrydyzacji (wzgledem tradycyjnych
wzorcoéw). Przy czym niemal zadna z 0s6b badanych nie zinterpretowata praktyk podporzad-
kowywania si¢ (na przyklad inwestorom), okazywania troski i empatyzowania ze wspot-
pracownikami i rozwijania kompetencji interpersonalnych w kategoriach ,,zapozyczania”
przez mezczyzn praktyk stereotypowo kobiecych. Reprodukowaniu hybrydycznych mesko-
$ci w badanych organizacjach (a takze hybrydycznych kobiecosci) sprzyjaja (niejednokrot-
nie sprzeczne) oczekiwania ze strony wspotpracownikdéw i wspolpracowniczek, specyficzne
warunki i sposoby dziatania start-upéw (w tym niedostateczne zasoby finansowe, wysokie
zapotrzebowanie na wykwalifikowang kadr¢ pracownicza, demokratyczne modele zarza-
dzania). Wspolczesnie w literaturze naukowej o konstrukcie meskosci hybrydycznej pisze
sie wiele (zob. Christofidou 2021; Hill 2022; Whitmer 2017; Wolfman, Hearn i Yeadon-Lee
2021), lecz rzadko analizom jest poddawany sposob odtwarzania si¢ tego modelu w prze-
strzeni nowoczesnych organizacji technologicznych, co zrobitam w tym rozdziale. Dyskusje
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o meskosci w srodowisku organizacji technologicznych i start-upowych skupiaja si¢ gtownie
wokot przedstawienia jakosciowo nowego wzorca meskosci hegemonicznej, to znaczy wy-
pelnionego nowa ,,trescig”, umiejetnosciami technicznymi, bystro$cia umystu i zdolnosciami
intelektualnymi, wytrzymaloscig czy rywalizacja w obszarze tworczo$ci i innowacyjnosci
(zob. Alfrey 1 Twine 2017; Cooper 2000). Wnioski wyptywajace z moich analiz dotyczacych
meskosci sa, jak sadze, w wielu wymiarach zbiezne z ustaleniami innych badaczek. Uwzgled-
niajac jednak dodatkowych aktorow (inwestoréw mezczyzn) w polu start-upowym, wspot-
ksztattujacych matryce relacji wtadzy, w swojej ksiazce petiej ukazuje jej ztozonosé, a takze
specyfike wystepujacych w jej granicach wzorow meskosci. Wyjscie poza struktury samych
organizacji start-upowych na etapie analizy stosunkéw dominacji i podrzgdnosci migdzy me-
skosciami pozwolito mi ukaza¢ rozwarstwienie hegemonii w start-upach, poniewaz model
meskosci pozadany przez cztonkow i cztonkinie tej spotecznosci na poziomie normatywnym
rzadko kiedy pokrywa si¢ z modelem meskosci reprodukowanym przez jednostki posiadajace
wladzg strukturalna.

Cho¢ w badanych organizacjach w wymiarze symbolicznym dochodzi do fragmenta-
rycznych i ograniczonych (do $rodowiska start-upowego) zmian genderowych, a te nowe
hybrydyczne wzorce niosg potencjat dla emancypacji plci, stajac si¢ jednoczes$nie najpow-
szechniejszymi i pozadanymi modelami, to nie prowadza do renegocjacji stosunkoéw pitci
w wymiarze podzialu wladzy formalnej i tylko w pewnym zakresie rekonfiguruja struktury
emocjonalno-relacyjne i struktury podziatu pracy (co analizuj¢ w dalszych cze$ciach mono-
grafii). Powyzsze rozwazania dotyczace zespotu istniejacych wzordéw ptciowych i taczacych
je relacji traktuje jako punkt wyjscia zaprezentowania poglebionej (w kolejnych rozdziatach)
dyskusji o ich specyfice i sposobach realizowania si¢ tych wzorow w innych wymiarach
rezimu genderowego w start-upach.



Rozdziat 6

Plciowy podziat pracy
w organizacjach start-upow
technologicznych

Piciowy podziat pracy to jeden z czterech gtéwnych rezimoéw w teorii Connell, w kto-
rych dochodzi do (re)produkowania wzorow piciowych w organizacjach. Badaczka przy-
znaje, ze podziat pracy jest zjawiskiem powszechnym, ,,a nawet uniwersalnym” dla wszyst-
kich kultur, spoteczenstw czy organizacji, przy czym przyjmuje rozmaite formy (i podlega
przeksztalceniom) w réznych kontekstach i momentach historycznych. Pokazuje tez, ze z jed-
nej strony mozemy mowic o ptciowym podziale pracy zarobkowej w ramach struktur rynku
pracy, a z drugiej — o ,,catkowitym spolecznym podziale pracy” (Glucksmann 1995), odno-
szacym si¢ do bardziej ogdlnego podziatu na prace produkcyjna (zarobkowa) i pracg repro-
dukcyjna (Connell 2009: 80), ktére — zdaniem wielu badaczy i badaczek — razem stanowia
podstawe wspolczesnego porzadku plei (zob. Holter 2005; Huws 2012).

Podziat pracy w start-upach ze wzglgdu na pte¢ bede analizowata, skupiajgc si¢ na pracy
zarobkowej, czyli, jak zaktadam, aktywnosci opierajacej si¢ na wytwarzaniu ,,symbolicznych,
informacyjnych i afektywnych produktow czy ustug” (wartosci) (Qiu, Gregg i Crawford
2015), realizujacej si¢ przez wypetnianie specyficznych zadan i obowigzkow ,,w ramach
stosunkow pracy, dla uzyskania dochodu badz innych korzysci” (Standing 2009: 9). Przyj-
muje, ze ptciowy podziat pracy produkcyjnej w start-upach uwidacznia si¢, kiedy spojrzymy
na zajmowane przez kobiety i m¢zczyzn stanowiska oraz powiazane z nimi zakresy zadan
i obowigzkow, a takze mozliwo$¢ przemieszczania si¢ miedzy tymi pozycjami, a zatem struk-
turalng ruchliwos$¢ poziomga i pionowa. Ujawnia si¢ ponadto na plaszczyznie przekonan, gdy
okreslone dyspozycje oraz umiejetnosci powigzane z poszczegolnymi rolami, branzami czy
sektorami gospodarki zostaja uznane za ,,mg¢skie” lub ,.kobiece”. Zagadnienia te poddaj¢ ana-
lizie w pierwszej czgsci tego rozdziatu. Specyfike podziatu pracy w start-upach ze wzglgdu
na pte¢ mozemy odkry¢, poznajac znaczenia, jakie pracownicy i pracowniczki tych organi-
zacji nadaja domenie pracy produkcyjnej. Analiza stosunku emocjonalnego do wykonywa-
nej pracy oraz emocji, jakie towarzysza jednostkom podczas wykonywania zadan i obowigz-
kéw, rowniez dostarcza cennych informacji na ten temat. Z tego wzgledu w drugiej czgséci
niniejszego rozdziatu oprocz struktur ptciowego podzialu pracy réwnolegle przedstawiam
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specyfike struktur emocjonalno-seksualnych, ktore — jak pokazuja omawiane dalej wyniki
badan i analiz — w organizacjach start-upowych sa ze soba §cisle powiazane.

6.1. Rekonstrukcja wyobrazen i doswiadczen plciowego podzialu pracy
w start-upach

W podrozdziale tym omawiam zrekonstruowane wzory ptciowego podziatu pracy sfor-
malizowanej w start-upach, analizujac zroznicowany ze wzgledu na pte¢ podziat zadan,
obowigzkow, zajmowanych stanowisk (wiazacych si¢ z okreslonym dostepem do wiadzy
1 zasobow spotecznych) oraz branz i wskazujac reprodukujace si¢ w tych organizacjach kla-
syczne mechanizmy nierownosci ptciowych. Nastepnie charakteryzuje procesy ruchliwosci
wewnatrzorganizacyjnej i migdzyorganizacyjnej, ktoére prowadza do zmiany umiejscowienia
kobiet i mezczyzn w badanych strukturach organizacyjnych.

»1m glebsza technologia, tym wiecej mezczyzn” —
o plciowej segregacji pracy w organizacjach start-upow technologicznych?

Analiza materiatu empirycznego wskazuje ptciowe zréznicowanie obszarow bizne-
sowych, w ktérych byly rozwijane organizacje start-upowe kobiet i me¢zczyzn. Start-upy
prowadzone przez kobiety stosunkowo cz¢sciej, zdaniem 0sob badanych, zajmowaly si¢ roz-
wigzaniami technologicznymi osadzonymi w sektorze mody (fashtech), ekologii (ekotech),
zywienia (foodtech) czy medycyny (medtech). Potwierdzenie tego wzoru podziatu pracy
znajdujemy w stowach Andrzeja, ktéry zaznacza, ze z trudem zdobywa si¢ na uogolnienia,
poniewaz start-upéw kobiecych jest stosunkowo niewiele. Przyznaje jednak, ze start-upy
kierowane przez kobiety, ktore trafity do akceleratora jego fundacji, skupiaty si¢ na branzy
ekologicznej i modowe;.

Jezeli bysmy mieli takie cztery kategorie, czyli co-founderki kobiety i founderzy, i start-up taki
wlasdnie, nie wiem, bardzo biznesowy i spoteczny, no to faktycznie, patrzac z naszych doswiad-
czen, to te zespoly start-upowe, ktore mieliSmy, czy w akceleracji, no to tak, bo i teraz w [nazwa
programu] mieli$my wtasnie ten projekt [,,For Planet”], ktory byt stricte ekologiczny. Na poczatku
[nazwa programu] byt taki, ze tam w ogole byly te projekty spoteczne. Natomiast faktycznie mie-
liSmy dwa lata temu taki program akceleracyjny, gdzie byt zespot w 100% kobiecy, tylko wiesz,
mam taki problem z jakims$ uogoélnianiem, bo ich jest tak mato, ze cigzko nawet co$ byto mowic.
Natomiast mieli§my taki zespot wiasnie w 100% kobiecy, one si¢ skupiaty na ekologii, na modzie
w ekologii [Andrzej, dyrektor fundacji wspierajacej dziatalno$¢ start-upow].

Podobnie Albert zauwaza, ze ,,s3 branze, gdzie kobiety sa gora”, podajac jako przyktad
start-upy pracujace nad rozwigzaniami ,,dla dzieci” badz technologiami medycznymi. Z kolei
mezczyzni, zdaniem badanego, czgsciej sa skupieni na rozwigzaniach informatycznych. Pod-
trzymuje t¢ opini¢ Mitosz, wskazujac widoczng réznice migdzy dziatalno$cig start-upowa ko-
biet i mgzezyzn: w start-upach, w ktorych sg wykorzystywane i opracowywane ,takie jakby

» Podrozdzial ten zawiera zagadnienia opisywane przeze mnie w artykule naukowym Mechanizmy straty-
fikacji ptciowej w strukturach organizacji start-upow technologicznych, opublikowanym w czasopi$mie
,,Przeglad Socjologiczny” (Tobiasiewicz 2022), w ksigzce poglebiam jednak analiz¢ omawianych watkow.
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rzeczy juz glebokie” — rozumiane jako zaawansowane technologie, opierajace si¢ na analizie
1 optymalizacji danych, sztucznej inteligencji badz skupione wokot ,,rozwigzan informatycz-
nych i bardziej specjalistycznych” — czesciej pojawiaja si¢ mezczyzni:

No bo nie kazdy start-up jest stricte tak naprawde technologicznym. [...] No ale sa tez, wydaje
mi si¢, w przypadku rozréznienia na kobiety i mezczyzn, ze im glebsza technologia, tym wiecej
mezczyzn. Mam na mysli, Ze juz w start-upach na przyktad, ktore ja kojarze, ktorych ja tez nie
rozumiem do konca rozwiazan, na przyktad dla informatykéw dedykowane albo jakie$ takie rze-
czy zwiazane z jaka$ analiza, optymalizacjg jakich$ danych, jakimi$ takimi rzeczami, tam juz jest
duzo wigcej mezczyzn generalnie. Takie, wiesz, Al 1 takie jakby rzeczy juz glebokie i tak dale;j.
Im wigcej takich, powiedzmy, glebszych rzeczy, jak chodzi o rozwigzania informatyczne i bar-
dziej specjalistycznych, tym wigcej, wydaje mi sig, jest mgzczyzn [Mitosz, menedzer programu
akceleracyjnego].

Analiza wypowiedzi os6b badanych wskazuje tendencj¢ do dychotomizowania réoznego
typu start-upéw na podstawie technologii wykorzystywanej przez te organizacje, a dzielacej
branze start-upéw na sektory ,,meskie” i ,kobiece”. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze branza
uznawana w$rod badanej spolecznosci za bardziej atrakcyjng, dochodowa, przysztosciowa,
a jednocze$nie wymagajaca i wyspecjalizowana, jest zwigzana z ,,glebokimi” technologiami
i tym, co kulturowo meskie. Mozemy zatem mowic¢ o wystepowaniu swego rodzaju hierarchii
miedzy start-upami, ktora pokrywa si¢ ze spoteczna hierarchia ptci. Obszary przedsigbiorcze;j
aktywnosci kobiet i mezczyzn zarzadzajacych start-upami koresponduja zatem z wyobraze-
niami o tradycyjnych wzorach reprodukowanych w szerszym porzadku spotecznym: kobieco-
$ci realizujacej si¢ w domenie spotecznej, domenie opiekunczosci, ktora oddaje si¢ praktykom
pielegnacyjnym i stylizacyjnym, oraz me¢skosci, ktorej domeng stanowia zaawansowane tech-
nologie, analityczno$¢, a takze wiedza specjalistyczna. Zréznicowanie obszarow aktywnosci
przedsigbiorczej kobiet i mgzczyzn obserwowane w §rodowisku start-upowym nie jest jednak
charakterystyczne wylgcznie dla analizowanych przeze mnie struktur organizacyjnych. Liczne
badania wskazuja, ze przedsigbiorczos¢, szczegdlnie odnoszaca si¢ do obszaréw STEM, jest
zdominowana przez aktywnos¢ m¢zezyzn (Kuschel i in. 2020) i jako praktyka stanowi od lat
normatywny element repertuaru praktyk przypisywanych meskosci (Bruni, Gherardi i Poggio
2004; Marlow i Martinez Dy 2018). Mowi si¢ nawet o podwojnej maskulinizacji srodowiska
wystepujacego na przecigeiu dziedzin STEM-owych i przedsigbiorczosci (Poggesi i in. 2020;
Kuschel i in. 2020). Widoczna staje si¢ tu istotno$¢ szerszych, systemowych uwarunkowan
spotecznych ksztattujacych obecno$é¢ kobiet i mezczyzn w tych branzach.

Analiza obecnos$ci kobiet i mgzczyzn w rdéznych organizacjach start-upowych, oparta
na wypowiedziach rozmowcoéw 1 rozméwcezyn, wskazuje na statystyczng niedoreprezenta-
cj¢ kobiet na stanowiskach zarzadczych oraz w rolach specjalistycznych w tym $rodowisku
zawodowym. Do specjalistycznych w tej branzy mozna zaliczy¢é miedzy innymi stanowiska
inwestorskie, na ktorych — jak pokazuje wypowiedz Michaliny — ujawnia si¢ wyrazna dys-
proporcja mi¢dzy piciami, z liczebna przewaga mezczyzn w gremiach decyzyjnych funduszy
inwestycyjnych.

Wiesz co, to kolezanka akurat mowita, ktora robita statystyki, w Polsce w catej branzy VC [ventu-
re capital] 1 private equity, ktore de facto jest poza, powiedzmy VC, rozmawiatam z nig rok albo
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pottora roku temu, powiedziata, Zze sa pigcdziesigt dwie [kobiety] albo pigédziesiat pig¢ kobiet.
Ona smakowata ten rynek. [...] No ja chyba nie spotkalam w Polsce sytuacji, ze robitabym inwe-
stycje z osobg, gdzie po drugiej stronie miatam kobiete. Zdarzato sie, Ze te kobiety na przyktad
byty dopraszane jako prawniczki i tak dalej, ale przy stole najczesciej jestem jedyng kobietg i sami
mezczyzni [Michalina, pracowniczka funduszu inwestycyjnego].

Doswiadczenia Michaliny koresponduja ze statystykami, ktore ukazuja skal¢ reprezen-
tacji kobiet i m¢zczyzn w instytucjach finansujacych dziatalno$¢ organizacji start-upowych.
Dane z 2022 roku pokazuja, ze odsetek kobiet wsrod ogotu inwestorow venture capital w Eu-
ropie Srodkowo-Wschodniej wynosit 10%, a $rednia dla roznych regionéw Europy wynosita
15% (European Women in VC 2022).

Zapytana o wiek, Michalina udziela odpowiedzi, proszac jednoczesnie, aby informacja
ta nie zostata upubliczniona, poniewaz w jej wypadku moze to by¢ réwnoznaczne z utratg
anonimowosci. Michalina stwierdza, ze wskazanie ptci, wieku oraz stanowiska pozwoli oso-
bom aktywnie uczestniczacym w zyciu spolecznosci start-upowej z tatwoscig odszyfrowac,
ze jest autorkg konkretnych stow: ,,Wszyscy beda wiedzie¢, o kogo chodzi”. Doswiadczenia
rozmoéwczyni ilustrujg reprodukowanie si¢ nierdwnosci plciowej, obecnej w literaturze gen-
derowej pod pojeciem ,tokenizmu”, szczegdlnie w wymiarze ,,widzialnosci”, o ktéorym pisata
Rosabeth Moss Kanter (1977). Autorka zauwazyla, ze osoby o statusie tokena do§wiadczaty
w dwdjnasob wiasnej widocznosci, poniewaz z jednej strony stawaty si¢ hiperwidoczne —
jako reprezentujace kategorie, do ktorej naleza (na przyktad osob mtodych, kobiet), z drugiej
za$ — tracity szanse bycia postrzeganymi jako indywiduum (Kimmel 2011: 274). Interpretacja
wypowiedzi Michaliny pozwala uzna¢ jej tokenistyczny status uzyskany ze wzgledu na ple¢,
a wzmocniony przez kategori¢ wiekowa, ktora wyroznia badang na tle innych, nielicznych ko-
biet pracujacych na rownorzednych stanowiskach. Do oméwienia kosztow posiadania statusu
tokena powracam w rozdziale poswieconym strukturom wtadzy, analizujac specyfike proble-
mow ,,widocznosci” kobiet w zmaskulinizowanych §rodowiskach pracy. Doswiadczenia Mi-
chaliny podkreslajg intersekcjonalny wymiar nierownosci piciowych.

Wsrdd pozycji eksperckich, na ktorych ponownie uwidaczniajg si¢ liczbowe nieréwno-
$ci plciowe, mozna wyr6zni¢ role dyrektorskie czy zarzadcze w start-upach. Potwierdzaja
to przywolane ponizej stowa Andrzeja, zarzadzajacego fundacja organizujaca programy ak-
celeracyjne skierowane do zespolow start-upowych znajdujacych si¢ na wezesnym etapie
ToZWoju.

— Znaczy, no przede wszystkim na pewno zespoly kobiece w 100% sg raczej w mniejszosci.

— No tak, tak. To sa w ogole chyba jakies tam znikome odsetki.

— Tak. Jezeli juz, no to sa generalnie w feamie. Sa w zespole.

— Tak, tak w mieszanych.

— Natomiast, jednak, no w wigkszos$ci te zespoty founderskie, no to sg meskie. One w wigkszosci
sg meskie. [...] No wigc faktycznie tych start-upow kobiecych no powstaje mniej, rzadziej kobiety
zaktadajg te start-upy [Andrzej, dyrektor fundacji wspierajacej dziatalno$¢ start-upow].

Rozmowca zauwaza jednocze$nie, ze podczas organizowanych przez jego funda-
cj¢ wydarzen udzial kobiet i mezczyzn jest wyrownany: ,.faktycznie na evencie, tak
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faktycznie kobiet jest generalnie po roéwno albo wigcej”. Lecz juz na nieco bardziej za-
awansowanym etapie — konsultacji pomystu biznesowego — uwidacznia si¢ przewaga
w podejmowaniu tej aktywnoS$ci przez me¢zczyzn: ,,natomiast jezeli do mnie podchodzi
ktos, zeby skonsultowa¢ pomyst na biznes, no to jest to raczej facet. [...] Raczej dziew-
czyny nie podchodza, zeby co$ skonsultowaé. Raczej to faceci”. Wydaje si¢ wiec, ze
jednym z istotnych etapéw, na ktérych pojawiaja si¢ bariery i dochodzi do utraty poten-
cjalu rownego uczestnictwa kobiet w tworzeniu start-upow, jest faza przejscia od udziatu
w warsztatach, szkoleniach do konsultowania i wdrazania pomystu biznesowego. Niektore
doswiadczane przez kobiety bariery na tym etapie rozwoju start-upu omawiam w ostat-
nim rozdziale empirycznym.

Opisywana przez Andrzeja tendencja znajduje potwierdzenie w danych zawartych w ra-
portach fundacji Startup Poland z lat 2015-2021. Wynika z nich, ze w tym okresie utrzymy-
wata si¢ wyrazna dysproporcja w zaangazowaniu kobiet i m¢zczyzn w dziatalno$¢ start-u-
péw technologicznych. W latach 2015-2019 odsetek zespotow zatozycielskich, w ktorych
znajdowata si¢ przynajmniej jedna kobieta, wynosit od 24,6% (w 2019 roku) do 28,9%
(w 2017 roku). W raporcie Polskie Startupy 2020. COVID Edition nie pojawia si¢ zadna in-
formacja o procentowym udziale kobiet i mezczyzn w gronie 0séb prowadzacych start-upy.
Z kolei w raporcie za 2021 rok przytoczono dane pochodzace z miedzynarodowej bazy
Statistica.com, zgodnie z ktérymi w latach 2009-2019 udziat zespoldéw z co najmniej jedng
zatozycielka wynosit od 10% do 20%, wykazujac stopniowa tendencj¢ wzrostowa.

Zdaniem Jagody, dyrektorki start-upu, konsekwencja maskulinizacji stanowisk wyz-
szego rzedu jest maskulinizacja stanowisk nizszego rzedu (wykonawczych). Przypomina
to powszechnie obserwowane w organizacjach (na przyktad na etapie rekrutacji) zjawisko
heteronormatywnej homosocjalnosci (zob. Holgersson i in. 2021). Praktyki ujednolicania
zespotoéw pracowniczych pod wzgledem plci badana obserwuje w kazdej kategorii ptcio-
wej. Sa one zrodtem maskulinizacji badz feminizacji struktur start-upowych, co badana thu-
maczy, odwolujac si¢ do przyktadu wtasnej organizacji, w ktorej pracuja glownie kobiety.
W jej odczuciu zatrudnianie w organizacji pracownikow tej samej ptci jest mniej problema-
tyczne, ,,odruchowe” i — co szczegdlnie wazne — mniej wymagajace pod wzgledem wysitku
wktadanego w zarzadzanie zespotem ptciowo jednorodnym, przez co finalnie wydarza si¢
»trochg samo”. Jak jednak zauwaza Jagoda, w wypadku start-upow ,,startowo jest wigcej
facetéw”, zatem maskulinizacja innych §rodowisk start-upowych ,,moze si¢ tak nakrecac™:

I tutaj ostatni punkt, mysle, ze do tych wszystkich, o ktorych powiedziatam wczeséniej, to jest to,
Ze po prostu potem to juz troche leci jak taka spirala na zasadzie, jak masz samych facetow w za-
rzadzie, to moze by¢ mniej oczywiste, zeby zatrudni¢ dziewczyne. Po prostu odruchowo moze tak
by¢, ze bedziesz... Ja zreszta tez to widzg, u nas to wyszto przypadkiem i ja bardzo chciatabym
to jeszcze trochg wyrownaé ptci w zespole, zeby nie byto tak, Zze sa same dziewczyny, ale tez...
totalnie to jest troche inna dynamika, ktora trzeba wtedy bra¢ pod uwagg i tak dalej. [...] I znowu,
totalnie to nie jest tak, Ze robig¢ to specjalnie, ale tez wiem, ze to... Totalnie sobie potrafi¢ wyobra-
zi¢, ze jak masz samych typow w zespole, to bedzie, to my, ze sobie mysle¢, dobra, to zatrudnimy
jeszcze jednego chtopaka, bo z kobietg to mogloby by¢ wiasnie jako$ inaczej, czy cos, czy cos tam.
Wiec potem to juz sie tak troche samo... Wszystkie te rzeczy, o ktorych powiedziatam wcze$niej,
sprawiaja, ze startowo jest wigcej facetow, a to juz si¢ potem moze tak nakregcac [Jagoda, dyrek-
torka start-upul].
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Aby pelniej zrozumie¢ szersze tto tej wypowiedzi, warto odwotaé si¢ do danych licz-
bowych dotyczacych udziatu kobiet i me¢zczyzn w organizacjach start-upowych. W raporcie
fundacji Startup Poland z 2022 roku po raz pierwszy opublikowano statystyki zatrudnienia
kobiet w tych organizacjach. Wynika z nich, ze w 18% badanych start-upéw nie pracuje
zadna kobieta, kolejne 32% to organizacje, w ktorych kobiety stanowiag maksymalnie jedna
czwartg calego zespotu. Oznacza to, ze w potowie wszystkich przebadanych firm kobiety
sa nicobecne lub reprezentowane w zdecydowanej mniejszosci. W 29% organizacji udziat
kobiet wsrdd zatrudnionych wynosi od 25% do 50%. Z kolei w 15% start-upow kobiety sta-
nowia od potowy do 75% personelu. Tylko 6% wszystkich badanych organizacji zatrudnia
zespoly, w ktorych kobiety stanowia wyrazna wigkszos¢ — od 75% do 100% pracownikow
(Startup Poland 2022).

Interpretujac przywolane powyzej spostrzezenia rozméwcoOw i rozmowcezyn (wspie-
rane danymi statystycznymi), a takze majac na uwadze przywotane dane statystyczne uzy-
skane w toku analizy danych zastanych, nalezy stwierdzi¢, ze w organizacjach start-upowych
istnieje wyrazna nierownowaga plciowa. Dotyczy ona zarowno stanowisk dyrektorskich czy
zarzadczych, jak i stanowisk inwestorskich. Zaobserwowany mechanizm nieréwnosci w lite-
raturze genderowej funkcjonuje pod nazwa ,,plciowej segregacji wertykalnej” (Gromkowska-
-Melosik 2013) i oznacza niski udziat kobiet w procesach i na stanowiskach decyzyjnych
(Zwiech 2013). Co wigcej, pte¢ w srodowisku start-upowym stanowi tez kategori¢ roznicu-
jaca praktyki kobiet i mezczyzn w zakresie obranego sektora aktywnoS$ci przedsigbiorczej.
Obszarami, w ktorych czes$ciej mozna spotkac si¢ z aktywnoscia start-upowa kobiet, sg sek-
tory odpowiedzialne za ekologi¢, mode i medycyne, rzadziej za§ w szeroko rozumianych
»zaawansowanych technologiach” (big data, sztuczna inteligencja), ktore stanowig domene
mezezyzn. Zjawisko to w pismiennictwie naukowym zyskato miano ,,plciowej segregacji ho-
ryzontalnej” (Gromkowska-Melosik 2013) i okresla taki schemat podziatu pracy, w ktérym
kobiety i mezczyzni zostajg umiejscowieni w odrgbnych sektorach zycia spotecznego (na
przyktad dyscyplinach naukowych, branzach biznesowych), oferujacych stanowiska o roz-
nym poziomie prestizu, spolecznej atrakcyjnosci czy dostepu do zasobow (Leszczynska
2014: 55; zob. Kubisa 2019).

Schemat segregacji horyzontalnej pojawia si¢ w polu start-upowym w odniesieniu nie
tylko do branz, ale i do sposobu podziatu pracy wsrod pracownikow i pracowniczek poziomu
wykonawczego. Warto podkresli¢, ze wzdr ten powracat w organizacjach start-upowych
o roznej liczbie pracownikow i réznym czasie istnienia. Ten uptciowiony schemat podziatu
pracy opieral si¢ na wystepowaniu wyraznej granicy mi¢dzy stanowiskami uznawanymi za
,ukierunkowane na relacje spoteczne” a stanowiskami ,,ukierunkowanymi na wytwarzanie
technologii”, ktora stanowita jednocze$nie o$ podzialu miedzy sfeminizowanymi a zmaskuli-
nizowanymi dziatami lub pojedynczymi stanowiskami w start-upie. To zréznicowanie obsza-
réw zawodowych wedtug plci uwidaczniato si¢ w specyfice prac wykonywanych przez ko-
biety badZ me¢zezyzn znajdujacych si¢ na réznych poziomach organizacyjnych w start-upach,
o czym méwi Jagoda:

I to jest tez taka roznica. Bo ty mowitas o tej technologii. Czyli ze jakby tu ta linia podziatu tez,

wydaje mi si¢, wystepuje. I tez jakie role kobiety petnig w nich, bo tez wydaje mi si¢. Bo pewnie
oczywiscie ze sa, ale tez nie pelnia ol raczej, wydaje mi si¢, takich osob stricte od technologii,
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a bardziej od marketingu i od promocji. Zreszta u nas jest tak, mi si¢ wydaje, ze te kobiety, nawet
founderki czy kobiety, ktore sa, powiedzmy, co-founderkami start-upow, tez przewaznie petnia
role sprzedazowe, marketingowe bardziej, stricte z biznesu niz z technologii [Jagoda, dyrektorka
start-upu].

Stanowiska w dziatach zwigzanych z obstugg klienta, zasobami ludzkimi, zarzadzaniem
talentami, badaniami uzytkownikdéw czy tworzeniem tresci skierowanych do potencjalnej
grupy odbiorcéw, ktdre opieraly si¢ na podtrzymywaniu relacji i wchodzeniu w kontakty
(bezposrednie badz zaposredniczone przez media) z innymi pracownikami i pracownicami,
klientami i klientkami czy uzytkownikami i uzytkowniczkami (technologii), byty zajmowane
gtdwnie przez kobiety. Schemat ten organizowatl miejsca pracy opisywane przez wielu roz-
méwcow 1 rozmowcezynie. Przejawia si¢ on takze w doswiadczeniach Mileny, pracowniczki
preznie rozwijajacego sie start-upu, zajmujacej si¢ obstuga administracyjno-biurowa 0sob
nowo zatrudnionych:

Tak, i wtasnie dopinam proces podpisania umowy, zbierania danych, kontaktu przed przyjsciem
tej osoby do pracy. [...] jestem odpowiedzialna za onboarding i za wprowadzanie nowych pracow-
nikow, czyli za zapewnienie im bezpiecznego przyjscia i zeby widzieli na poczatku pierwszego
dnia, Ze tutaj jest kuchnia, tutaj jest tazienka, tutaj jest karta do biura, tutaj jest twoj laptop. No to
po prostu przychodza ciagle nowe osoby, wigc muszg je wprowadzi¢ [Milena, pracowniczka dzia-
tu zasobow ludzkich].

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze w warunkach braku zasobow strukturalnych i finan-
sowych praca osob na stanowiskach administracyjno-biurowych byla uznawana za prace
0 nizszej wartosci czy mniejszym znaczeniu dla rozwoju calej organizacji. Stanowita ona
swego rodzaju luksus, wygode zapewniajaca ogolny komfort osobom pracujacym oraz zarza-
dzajacym start-upem, nie byta jednak strategicznie potrzebna (jak stanowiska techniczne) dla
prawidlowego funkcjonowania firmy. Trafnie obrazuja to stowa Bartlomieja, ktory stwierdza,
ze ,,dziewczyna od HR-6w” zostata zwolniona w okresie ogdlnej redukcji etatow w start-upie
(spowodowanej utrata waznego klienta), ktdre, jak thumaczy rozméwca: ,,byly dla nas taka
wygoda, czyli po prostu odbieraty nam nudne, Zmudne zadania, a ktore robity takie rzeczy,
ktére sa takie nice to have [...]. Bez tego jesteSmy w stanie wytrzymac¢ . Przemys$lenia te
potwierdzaja ustalenia ptynace z badan Ethel L. Mickey, ktéra zauwazyla, ze na etapie re-
strukturyzacji organizacji technologicznych osoby zatrudnione na stanowiskach nietechnicz-
nych (non-technical jobs), ktorymi zwykle sa kobiety, sa szczegblnie zagrozone i pierwsze
typowane do zwolnien (Mickey 2019).

W prace produkcyjna kobiet zatrudnionych w start-upach technologicznych na roz-
nych sfeminizowanych (opisywanych powyzej) stanowiskach niejednokrotnie byly rowniez
wpisane praktyki pracy emocjonalnej (zob. Hochschild 1983). Ten jeden z wielu rodzajow
»hiewidzialnej pracy” realizowanej przez kobiety (Kaplan 2022; Lavee i Kaplan 2022) byt
w sposob niesformalizowany wigczany do ich obowigzkow, przejawiajac si¢ w roznych posta-
ciach — od nawigzywania i ocieplania relacji z innymi osobami (nierzadko klientami i klient-
kami) przez zyczliwe tltumaczenie klientom i klientkom niezrozumiatych dla nich zagadnien
po rozwigzywanie i tagodzenie zespotowych konfliktow, a takze regulowanie emocji 0séb
nalezacych do zespotu. Przyktad Matgorzaty (wspotzatozycielki start-upu), wspomnianej
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w analizach poswigconych reprodukowaniu wzoru kobiecosci hybrydycznej, pokazuje, ze
niezaleznie od podejmowania przez rozmowczyni¢ licznych praktyk oporu, negocjujacych
rezim ptciowy w start-upach (szerzej przedstawianych w kolejnym rozdziale empirycznym),
w wymiarze struktur ptciowego podziatu pracy reprodukuje ona tradycyjny wzorzec gende-
rowy. Zajmujac stanowisko dyrektorki dziatu sprzedazy, definiuje swoja role w kategoriach
osoby ,,ocieplajacej” stosunki miedzyludzkie, umozliwiajacej nawigzywanie nowych relacji,
wspotpracy i cennych kontaktow. Wspolnikowi przypisuje zas funkcje specjalisty: ,,Wiesz
co, roznie to bardziej jest, wiesz, kwestia jest taka, ze my si¢ troche tak przedstawiamy
z Filipem, ze ja jestem takim otwieraczem drzwi, a on jest w funkcji eksperta”. Matgorzata
podczas wywiadu przywotuje rowniez histori¢ obrazujaca jej zdolnos¢ do sprawnego nawia-
zywania kontaktéw, rozumienia perspektywy rozmowcy, budowania wie¢zi z kontrahentami,
czego badana uczy innych wspoétpracownikéw, co odczytuje jako przejawy wykonywania
pracy emocjonalnej:

W ogole, wiesz, to jest takie fajne, ostatnio bylo spotkanie na przyktad w takiej duzej firmie
[medycznej] i byt tam cztowiek od finansow, byli ludzie od IT i bytam ja, Filip i nasz czlowiek
od IT. I ja nie jestem IT, natomiast moi panowie generalnie si¢ zagalopowali, oni jakos, nie
wiem, odlecieli i dali si¢ tak poprowadzi¢ temu IT, Ze on ich w ogdle tam rozjezdzat. I co sig
okazato, ze ja z tym cztowiekiem od IT nawigzatam naprawdg najlepszy, miatam najlepsze flow,
wyjasnitam sytuacje. No bo to jest jakby kolejna cecha takich, wiesz, bycia w start-upie, ze si¢
szybko uczysz, wigc naprawde musiatam si¢ nowych rzeczy szybko nauczy¢. I nie twierdze,
ze jestem ekspertem, ale no podstawowa wiedz¢ mam, i... wigc wiesz, to jest jakby, taki miks
kompetencyjny jest bardzo fajny, ze mi si¢ tak wiesz, tak... [...] Oczywiscie, tak, tak, ale to
jest cata inteligencja emocjonalna, zeby umie¢ si¢ dostosowac i tego w ogodle uczg Filipa, takiej
elastycznosci, bo on ma czgsto wlasnie takie, taki jest monostylowy, a trzeba jednak tak, mysle,
zonglowac. [...] Takie, wiesz, to sa takie ghupotki, typu skracanie dystansu, nawigzywanie [rela-
¢cji], komunikacja. [...] bardziej tak wiesz, ze w relacji. Troche w inny sposob faceci. No ale to
pewnie jakby ja, no tak funkcjonuje i to si¢ sprawdza [Malgorzata, wspolzatozycielka start-upu
dzialajacego w branzy finansowej].

Z kolei Ilona, pracujgca w niewielkim start-upie na stanowisku osoby odpowiedzialnej
za marketing, zapytana o radzenie sobie z sytuacjami konfliktowymi w start-upie, przyznaje,
Ze W jej organizacji nie ma wypracowanych schematow rozwigzywania konfliktow: ,, Takich
utozonych schematdw, skad$s wzigtych od madrzejszych, albo takich schematéw rozwigzy-
wania takich konfliktow nie ma”. Brak umiejetnos$ci i narzedzi transparentnego (takze dla
zespolu) rozwigzywania konfliktow badana uznawata za ,,zwigzany z ptcig jednak”. Aby zilu-
strowac ten problem, rozmowczyni przywotuje przyktad szefostwa jej start-upu, a doktadnie;j
histori¢ ,,roztamu” w trzyosobowym zespole zalozycielskim migdzy Rafatem i Justyna, mat-
zenstwem 1 obecnymi wilascicielami start-upu, a ich (bytym) wspoélnikiem Piotrem, o ktérym
pracownicy zostali poinformowani podczas krotkiego wirtualnego spotkania: ,,Pracownicy
nie wiedza w sumie, co si¢ stato, po prostu rozwigzalismy umowe, bo... I tam zostaly po-
dane chyba dwa powody na takim spotkaniu firmowym na Google Meet, zadnych pytan i po
prostu koniec. Nie ma i lecimy dalej”. Podczas wywiadu Ilona zauwaza, ze w opisywanym
konflikcie, a takze w innych sytuacjach sporéw migdzy pracownikami, jej przetozona Justyna
petnita kazdorazowo funkcje mediatorki.
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— Witasnie to jest bardzo wazne i dziwne, ze mi to nie przyszto od razu do glowy. Jak jest gdzies
goraco, to jest wysytana... To wtasnie juz bierze w tym udziat Justyna i to przejmuje. I to tagodzi,
potrafi jako$ z tego wybrna¢... Potrafi to uratowac.

— Ale ciekawe, no, Ze ona jest wysylana jako wlasnie...

— Tak, tak. Ze gdzie$, w jakichs tam cigzkich sytuacjach, albo jak trzeba przekaza¢ co$ trudnego,
z czego moze by¢ problem, to bardzo czgsto jest to po prostu ona [Ilona, pracowniczka dziatu
marketingu].

Do wspomnianego wczesniej roztamu migdzy wspolnikami doszto podczas pobytu Ju-
styny na urlopie macierzynskim: ,,A wlasnie ona znikngta na macierzynski i tak si¢ rozeszli. ..
Bo tam przez dziewig¢ miesigcy jej nie byto w pracy i doszto po prostu do roztamu [$miech]”.
Pehienie przez Justyne funkcji rozjemczyni w zespole (Williams i in. 2016), przejawiajace
sie¢ w ,,Jagodzeniu konfliktow” oraz ,,przekazywaniu czego$ trudnego, z czego moze by¢ pro-
blem”, interpretuj¢ ponownie jako przyktad pracy emocjonalnej, wykonywanej w start-upach
i—jak pokazuja badania — w innych $rodowiskach zawodowych w gtéwnej mierze przez ko-
biety (zob. Leavee i Kaplan 2022; Szczygiet i in. 2009). Jak pisza Einat Lavee i Amit Kaplan
w ujeciu neoliberalnym (a zatem obejmujacym réwniez dziatania start-upow technologicz-
nych), coraz czesciej kobiety sa zobowigzywane do wykonywania (nieodptatnie) niewidzial-
nej pracy emocjonalnej w ramach swojej platnej pracy (Baines 2004; Lavee i Kaplan 2022),
co znajduje potwierdzenie w do§wiadczeniach czgsci 0sob badanych (szczegdtowo analizuje
te kwestie w dalszej czesci rozdziatu). Wyniki roznych badan empirycznych pokazuja, ze
praca ta czgsto pozostaje niezauwazona i nierozliczona podczas oceny okresowej, przyno-
szac raczej symboliczne nagrody (uznanie) niz korzysci finansowe (Kaplan 2022: 841; zob.
El-Alayli, Hansen-Brown i Ceynar 2018; Guy i Newman 2004). Znajduje to potwierdzenie
w kontynuacji opowiesci Ilony:

— A ciekawe, jak ona si¢ z tym czuje? Podejrzewasz? Czy ja to frustruje czasami?

— Na pewno. Myslg, Ze to jest tak, ze to jest... Na pewno tez troszeczke ja to buduje, bo to jest
bardzo trudne zadanie, za ktore na pewno jest doceniana, aczkolwiek przychodzi taki moment,
ze tego juz jest za duzo i na pewno, bo nieraz tez styszatam, jak mowi, ze ,.tak, ze co$ si¢ stanie
i potem ja bede musiata to odkreca¢” na przyktad. I po prostu juz takie nerwy, ze ,,mogliémy nie
podejmowac pewnych decyzji, zebym ja pézniej nie musiala za to...” [llona, pracowniczka dziatu
marketingu].

Osoby obarczone pracg emocjonalng doswiadczajg jej ,,niewidzialnych kosztow” prze-
jawiajacych sie w poczuciu zdenerwowania, frustracji czy zniecierpliwienia. Praktyki pracy
emocjonalnej, cho¢ bywaja ,,przezroczyste” — s istotne dla stabilnego funkcjonowania or-
ganizacji, a ich zarzucenie niesie ze soba wymierne skutki. Jedno ze szczegdtowych pytan
badawczych dotyczylo tego, jakie klasyczne mechanizmy nieréwnosci plciowych zostaja
zreprodukowane w strukturach organizacji start-upowych. Nieodptatna praca emocjonalna
trwale zespolona ze stanowiskami zajmowanymi przez pracowniczki start-upéw niewatpli-
wie do nich nalezy.

Charakterystyczne dla analizowanych struktur byto rowniez to, ze niemal we wszystkich
organizacjach (z wyjatkiem start-upu Cecylii) na stanowiskach odpowiedzialnych za rozwdj
i utrzymanie produktu technologicznego badz zarzadzanie zespolem rozwijajacym produkt
byli zatrudnieni wylacznie mezczyzni. Potwierdzenie tego mozna odnalez¢ w stowach wielu
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0s6b badanych. Tendencje te trafnie ilustruja stowa Jarka, wtasciciela start-upu w branzy edu-
kacyjnej, ale takze Kamila, pracownika dzialu obstugi klienta:

Tworcy tresci? Wiecej pan, tylko tam panie sa. Oprocz dwoch w marketingu, sami programisci,
programisci starsi, ale nie, dwadziescia pig¢ lat Srednia, no bo si¢ stawki dla seniora nie da da¢
w start-upie [Jarek, wspotzatozyciel start-upu edukacyjnego].

Zespot programistyczny byt w 100% meski. W moim dziale byty trzy osoby i bytem jedynym
gosciem, tak to byly dwie dziewczyny. Nie pamigtam, jaka byla nazwa wewngtrzna, no ale zaj-
mowalismy si¢ obstugg klienta [Kamil, pracownik dziatu obstugi klienta].

Przedstawiane wyniki badan pokazuja, jak wystepujace w sferze symbolicznej powia-
zanie technologii z kulturowa meskoscia (Cech 2015; Faulkner 2000, 2015) materializuje si¢
w praktykach podziatu pracy wewnatrz organizacji start-upowych. Nie oznacza to jednak, ze
opisywany i utrzymujacy si¢ wzor podziatu pracy byt niezmienny i nie podlegal negocjacjom.
Sugeruje raczej, ze utrzymanie dominacji meskosci w szeroko rozumianej przestrzeni techno-
logii, ujawniajacej si¢ miedzy innymi w podziale pracy w strukturach start-upowych, stanowito
wynik réznych refleksyjnych i nierefleksyjnych, stale podejmowanych praktyk ukierunkowa-
nych na utrzymanie status quo. Potwierdzenia swoich wnioskoéw upatruj¢ w doswiadczeniach
Igora, wspotwlasciciela niemal catkowicie zdominowanego przez me¢zczyzn start-upu branzy
finansowej (W siedemnastoosobowym zespole byta tylko jedna kobieta), w ktérego przed-
sigbiorstwie w momencie prowadzenia badan dzial programistyczny skladat si¢ wytacznie
z mezezyzn. Rozmdéwcea w wywiadzie przyznaje, ze z jego perspektywy jako pracodawcy
w start-upach jest niewiele kobiet, poniewaz: ,,jak daje ogloszenie o prace, to mniej si¢ zglasza
kobiet, i tyle”. Wedlug badanego niedoreprezentacja kobiet w przestrzeniach start-upowych
sprowadza si¢ do kwestii ,,lejka tego zatrudnieniowego”, gdyz, jak ttumaczy: ,,jest po prostu
na gorze lejka mato kandydatek, wigc potem... A my zupelnie na to nie patrzymy”. Dalsze
fragmenty wywiadu obrazujg nieche¢ Igora oraz jego wspdlnika do wdrazania w organizacji
dziatan majacych na celu wlaczanie kobiet na stanowiska zmaskulinizowane:

Jak byta ta dziewczyna od HR-6w, to ona wrecz tak dosy¢ mocno pushowata to, zeby mocniej
zroznicowac zespot, zeby wrecz promowac, czyli jakby jezeli mamy taka osobg na dane stano-
wisko, jest kobieta i mgzczyzna, to zeby raczej wziac kobiete, my bylisSmy bardzo... Znaczy, no
przeciwko temu, bo my raczej chcieli$my po prostu wzia¢ lepsza osobg, a... Wiadomo, ze nigdy
nie masz identycznych dwoch osob, tak? No wigc po prostu zawsze chcieliSmy merytorycznie
lepsza osobe wzigé, w ogodle na to nie patrzylismy [Igor, wspotzatozyciel start-upu dziatajacego
w branzy finansowej].

Przywolana wypowiedz pokazuje, jak obowigzujacy w start-upach wzdr plciowej segre-
gacji pracy byt reprodukowany przez intencjonalne powstrzymywanie inicjatyw zorientowa-
nych na wyréwnanie asymetrii ptci na stanowisku programisty. Liczne badania potwierdza-
jace wystegpowanie ,,paradoksu merytokracji” (zob. Blair-Loy i Cech 2022; Castilla i Benard
2010) jako mechanizmu zaciemniajacego nierownosci plciowe w kulturach organizacyjnych
premiujgcych merytokracje pozwalajg interpretowac negatywne ocenianie kandydatur kobiet
aplikujacych na stanowiska techniczne — odwotujace si¢ do regut merytokracji — jako (ko-
lejne) narzedzie podtrzymywania opisywanego rezimu pracy.
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Aby ukazaé szerszy wymiar praktyk ,,wypychajacych”® kobiety z dziatow techno-
logicznych w start-upach, warto przywota¢ inng wypowiedz Igora, w ktdrej opisuje on watek
zarzadzania konfliktami w start-upie. Rozmowca wspomina, ze jeden z organizacyjnych an-
tagonizmoéw dotyczyl pierwszej zatrudnionej pracowniczki — programistki, oraz programisty,
ktory dotaczyt do zespotu nieco podzniej:

— Bo w ogole pierwsza osoba, ktora zatrudnilismy, byta programistka, ona tam byta bardzo dtugo,
potem, jak dotaczyla jeszcze druga osoba, drugi programista, to oni, pami¢tam, ze ze soba mieli
juz na samym poczatku jakis$ konflikt. Nie mogli ze soba pracowac i tak dalej, to ich troche tam
rozdzielilismy i potem bylo okej. W sensie kazdy miat si¢ zajmowac¢ swoimi tematami.

— A nie wiesz, o co poszio?

— No byly problemy komunikacyjne, takie... No ta osoba jest... Ten programista jest taki bar-
dzo... Bardzo, programistg jest takim osobowosciowym, takim ekstrawertykiem, bardzo bez-
posrednim, a z kolei ta dziewczyna programistka byta taka duzo bardziej empatyczna i nie byta
w stanie si¢ dostosowaé do takiej chtodnej i takiej bardzo bezposredniej komunikacji od tego
goscia, wige to pamigtam, ze to byl taki konflikt [Igor, wspolzatozyciel start-upu dzialajacego
w branzy finansowej].

Warto doda¢, ze z opisu obecnego sktadu zespotu programistow w start-upie Igora wynika,
ze wspominana programistka w momencie prowadzenia wywiadu nie byla juz pracowniczka
start-upu. Oczekiwanie dostosowania si¢ tej kobiety do ,,chtodnej 1 bardzo bezposredniej komu-
nikacji” mtodszego stazem, ekstrawertycznego pracownika odczytuj¢ jako przejaw ,,chtodnego
klimatu” (chilly climate) (Neely i in. 2023; Wynn i Correll 2018) panujacego w start-upach, co
potwierdzaja réwniez relacje innych rozmoéwcow. Jak pokazuja rézne badania, ten specyficzny
dla srodowisk STEM-owych klimat (zob. Miner i in. 2019) bywa jedng z istotnych przyczyn
rezygnacji z pracy kobiet na stanowiskach technicznych, poniewaz sprzyja poczuciu niedopa-
sowania 1 nickompetencji, ostabiajac zainteresowanie tego typu praca.

Nie oznacza to jednak, ze zajecie stanowisk w zmaskulinizowanych dziatach techno-
logicznych byto w badanych organizacjach zupehie niedostepne dla kobiet. Opisywany sche-
mat przetamywala wytacznie najmlodsza rozmowczyni — Karolina. Opisujac $ciezke swojej
kariery, przyznata, ze poczatkowo wykonywata wiele réznych obowigzkow (UX designer,
UX researcher, tworzenie tresci dla medidw spolecznosciowych), powielajac tym samym
ilustrowany wzor uptciowionego podziatu pracy, ostatecznie znalazta jednak zatrudnienie na
stanowisku programistki:

— [...] na poczatku robitam social media, tak jak w poprzednim start-upie... [...] A potem dopiero
przerzucitam si¢ na Androida. [...] no glupi przyktad, robi¢ badania UX i...

— Robila$ badania?

— Tak, tak, tak, no UX designer, slash, researcher, wigc w sumie no UX taki ogdlny [Karolina,
programistka].

% Postugujac sie tym okresleniem, inspiruje si¢ terminem ,,czynniki wypychajace i przyciagajace” (push-pull
factors), obecnym w literaturze genderowej, a wykorzystywanym do opisu na przyktad réznego rodzaju
uwarunkowan sprzyjajacych pozostawaniu badz wykluczaniu kobiet z obszaréw edukacji STEM (zob.
Brewer i in. 2021).
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Inne rozmdéwczynie zajmujace si¢ programowaniem, spotykane podczas obserwacji
start-upowych wydarzen branzowych, w kazdym wypadku miaty okoto dwudziestu lat. Sche-
mat organizowania plciowego podziatu pracy wedtug plci bywat zatem naruszany zwykle
przez kobiety najmlodsze. To wlasnie intersekcjonalne uwarunkowania pozwalaty rozmow-
czyniom wchodzi¢ w zmaskulinizowane ilosciowo i kulturowo przestrzenie technologiczne;j
pracy produkcyjnej i przekraczaé na poziomie praktyk znormatywizowane (w szerszym po-
rzadku piciowym) w ramach struktur podziatu pracy wzory dziatan kulturowej kobiecosci.

W tym miejscu warto zwroci¢ uwage na inny interesujacy trop wylaniajacy sie z pola
badawczego. Osoby badane przyznawaty, ze pozycje zajmowane w strukturze start-upow nie
sa Scisle 1 na state powigzane z zadaniami, ktoére wykonuja w czasie pracy. Wregez przeciw-
nie, w nowo powstatych organizacjach, gdzie zapotrzebowanie na do§wiadczonych, wyspe-
cjalizowanych pracownikoéw jest bardzo wysokie, a zasoby ekonomiczne na zrekrutowanie
nowych czlonkdéw zespotdw — stosunkowo niewielkie, rozmoéwcy zyskiwali sposobnosc¢ re-
alizowania wielu pobocznych zadan i projektow, a w niektérych wypadkach takze zmiany
stanowiska pracy:

Zaczetam robi¢ warsztaty, dotaczytam do jednego zespotu, ktory byt z customer experience...
zwiazany, z komunikacja, z social media, z rekrutacja, wigc ja robitam wszystko, co byto mozliwe,
jakby w ramach mojego stanowiska i w ramach jakby organizacji [Klaudia, pracowniczka dziatu
obstugi klienta].

Takie warunki pracy osoby badane postrzegaly pozytywnie, upatrujac w nich szansy na
rozwo6] wlasnych umieje¢tnosci i zdobycie cennego na rynku pracy doswiadczenia zawodo-
wego. Co wiecej, z opowiesci badanych wynika, ze specyfika start-upow wspiera mobilnosé
pozioma, umozliwiajac jednostkom przeptyw na stanowiska o wyzszym prestizu spotecznym
(na przyktad zwiazane z rozwijaniem technologii stanowisko testera IT czy programisty).

Natomiast chtopak, ktorego my wziglismy najpierw do marketingu, a on si¢ teraz stal testerem IT.
W ogéle odpowiada samodzielnie za projekty IT. No to w nim byto dla mnie niezwykle, jak jemu
bardzo zalezato i jak on w ogole, jak on mi tutaj zadeklarowat, Ze on si¢ tego nauczy i tego nauczy,
i tego nauczy, i tego nauczy, i on si¢ po prostu wszystkiego nauczy. [...] ,,] w ogéle bedzie pani
zadowolona”. I w ogble... ,,Kurcze — ja moéwie¢ — dobra, dobra” [Matgorzata, wspolzatozycielka
start-upu].

Z mozliwosci tej korzystaty réwniez kobiety, co potwierdzaja stowa Klaudii: ,,jest wie-
cej deweloperéw niz deweloperek, ale wewnatrz firmy bardzo duzo osob przebranzowito
si¢ w ogoble, wlasnie lasek na deweloperki. Tak, tak, byto par¢ dziewczyn”. W swobodnych
rozmowach osoby nalezace do spotecznosci start-upowej potwierdzalty stusznosé tej ob-
serwacji. Nie zawsze jednak poprawa sytuacji zawodowej badanych kobiet realizowata si¢
w obrgbie jednej organizacji. W wypadku kilku rozméwcezyn wypetnianie nowych, zrézni-
cowanych obowiazkow przyczynito si¢ do awansu w perspektywie mi¢dzyorganizacyjne;.
Badane dzigki bogatemu CV stawaly si¢ bardziej konkurencyjnymi kandydatkami na rynku
pracy, przez co decydowaly si¢ aplikowa¢ na wyzsze stanowiska w innych start-upach. Nie-
mniej wspomniane przejscie migdzy zawodami utatwiat elastyczny sposob zarzadzania kadra
w organizacjach start-upowych, w ktorych zezwalano pracownikom na wykonywanie obo-
wiazkow niezwigzanych bezposrednio z danym stanowiskiem pracy.
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Scharakteryzowane wyzej zjawisko moze z pozoru przypominaé proces ,,desegrega-
cji plciowej”, opisywany miedzy innymi przez Pierre’a Bourdieu (Gromkowska-Melosik
2013: 86). Badacz ten twierdzil, ze ,,wzrost proporcji kobiet [na stanowiskach] jest wskaz-
nikiem pewnej okreslonej ogélnej tendencji w ramach pewnego zawodu, a w szczegdlnosci
nieodwotalnej badz relatywnej dewaluacji, ktora moze wynika¢ ze zmian w istocie i organi-
zacji pracy w ramach tego zawodu [...] lub zmian w jego relatywnej pozycji w przestrzeni
spotecznej” (Bourdieu 2004: 109). Warto podkresli¢ istotng réznic¢ migdzy tymi dwoma
zjawiskami — stanowiska programistyczne, do ktérych zostaja wlaczone kobiety w polu
start-upowym, nie ulegaja spotecznej dewaluacji. To rosngce zapotrzebowanie na sit¢ robocza
w sektorze nowych technologii, popularnos¢ zwinnych modeli zarzadzania (ulatwiajacych
rekonfiguracje osob na stanowiskach i wymian¢ obowigzkow) oraz niewystarczajace zasoby
struktur start-upéw technologicznych wytwarzaja warunki, swego rodzaju szczeling, ktéra
umozliwia awans kobiet do zawodu o wyzszym poziomie wynagrodzenia i prestizu. Trzeba
jednak uwzgledni¢, ze wzrost mobilnosci oséb w organizacjach start-upowych, umozliwia-
jacy (nie tylko) kobietom ,,przebranzowienie” czy ,,awans” na stanowiska technologiczne,
wydaje si¢ czesScia pewnej ogolnej tendencji obserwowanej na rynku pracy w Polsce w sek-
torze IT, ktory — jak pokazuja rézne raporty — sprzyja wiaczaniu osob nieposiadajacych wy-
ksztatcenia kierunkowego (informatycznego) czy inzynierskiego (grupa ta stanowi okoto
potowy pracownikow i pracowniczek sektora technologii informacyjnych wedtug raportu Ba-
danie spolecznosci IT, opublikowanego na platformie BULLDOGJOB. Think IT)?’. W prze-
ciwienstwie do rezultatow moich analiz, wyniki badan dotyczace organizacji start-upowych
w Stanach Zjednoczonych wskazuja, ze przywilej odbywania nieformalnego szkolenia na
pracownika technologicznego jest dostepny gltownie dla me¢zczyzn. Kobiety za$ sa kierowane
na stanowiska pozostajace z dala od rol technicznych (Alegria 2019; Luhr 2024).

Podsumowujac, przedstawione analizy pokazuja, ze o ile przyjmowanie pracownikow
do przedsigbiorstw start-upowych odbywa si¢ zgodnie z klasycznym modelem segregacji
horyzontalnej, o tyle modyfikacja tego porzadku nastepuje dzigki mozliwosci ,,0dklejenia
si¢” od stanowisk mniej atrakcyjnych. W ten sposob w strukturach start-upéw technologicz-
nych zredefiniowany zostaje efekt ,,szklanej $ciany”. Mechanizm ten dookresla sytuacje,
w ktorej kobiety dominujg na stanowiskach pomocniczych, wykonawczych czy admini-
stracyjnych, z ktorych awansowanie na stanowiska znajdujace si¢ wyzej w hierarchii jest
utrudnione (Titkow 2003: 9). W ptaskich organizacjach start-upowych mozliwo$ci awansu
pionowego sg niewielkie, jednak ,,szklane $ciany” bywaja naruszane dzigki mobilnosci
poziomej miedzy pozycjami o réznym prestizu. Pozioma ruchliwos$¢ kobiet (i niektorych
me¢zczyzn) w obrebie start-upow wspiera ujawniajaca si¢ w wywiadach redefinicja znaczen
przypisywanych kategorii ,,awansu”. Osoby uczestniczace w badaniach pojecie to utozsa-
mialy z okazja do pracy przy bardziej istotnych i interesujacych projektach, wyrézniajacych
si¢ wyzszym poziomem odpowiedzialnosci w poréwnaniu z dotychczas wykonywanymi
zadaniami. Co istotne, przekonanie to cechowato zar6wno osoby na stanowiskach wyko-
nawczych, jak i osoby bedace wyzej w strukturach organizacyjnych (stanowiska zarzadcze
i kadra menedzerska).

27 https://bulldogjob.pl/it-report/2023 [dostep: 12.02.2024].
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No ja nigdy nie bytam na takich wysokich stanowiskach, wigc tez cigzko mi powie... w sensie
no nie powiem, jak to wyglada, ale u mnie to widzialam ten rozwdj po prostu po odpowiedzial-
nosci, jaka dostaje, na zasadzie, nie wiem, dzwonig do mnie i pytaja, jak ja bym to zrobita, kiedy
tego wczesniej nie robili albo, nie wiem, pytaja o jakie$ konsultacje albo jaki$ refaktor i tak dalej
[Karolina, programistka].

Odpowiedzialno$ci, wigcej odpowiedzialno$ci. Zazwyczaj to si¢ wigze z lepszymi trochg finansa-
mi dla ciebie i wigkszym rozwojem, bo dostajesz wigcej obowigzkow. No tak jak mowie, wiecej
odpowiedzialnosci, ale tez najczgsciej wigcej decyzyjnosci [Alicja, dyrektorka polskiego oddziatu
miedzynarodowego start-upu].

Powyzsze cytaty pokazuja, ze ,,awans” przestaje by¢ rozumiany przez rozmowcow
1 rozmoéwczynie wylacznie jako mozliwos¢ wspinania si¢ po szczeblach hierarchicznych
struktur, co stanowi jedno z waznych zatozen koncepcji ,,szklanych $cian”, a zaczyna by¢
widziany jako poszerzanie swoich kompetencji i mozliwosci przejecia stanowisk wymagaja-
cych zréznicowanych kompetencji.

6.2. Rekonfiguracje w plciowym podziale pracy.
O transgresjach w obrebie znaczen, praktyk i norm
w sferze pracy produkcyjnej

Trzy gtdéwne wymiary, w ktorych dochodzi do rekonfiguracji szeroko rozumianego
ptciowego podzialu pracy w organizacjach start-upowych, obejmuja: (1) splatanie oraz trans-
fer znaczen i praktyk przypisywanych domenom pracy reprodukcyjnej i produkcyjnej, (2) zo-
bowiazanie do nieustannego podejmowania indywidualnej i grupowej pracy emocjonalne;j,
ktore ostatecznie mobilizujg rekonfiguracje wzoréw meskoscei, (3) praktyki renegocjacji lub
przekraczania norm definiujacych ,,idealnego pracownika” start-upu. Cho¢ ponizsze rozwa-
zania traktujg o ptciowym podziale pracy, to w tej czesci bedzie rowniez analizowany wymiar
struktur emocjonalno-relacyjnych w organizacjach start-upowych.

6.2.1. Miedzy przenikaniem a przechwyceniem.
O fuzji znaczen sfery produkcji i reprodukcji
w start-upach technologicznych

Zalezno$ci zachodzace migdzy praca produkeyjng i pracg reprodukcyjna od wielu lat
stanowig wazng problematyke w studiach nad ptcig kulturowa (zob. Acker 1990, 1998, 2004;
Bradley 2008; Connell 2013; Walby 1989). Joan Acker (1998) pracg¢ produkcyjng denotuje
jako sfer¢ wytwarzania dobr materialnych i towarow (specyficzng dla kapitalistycznych spo-
leczenstw), najczgsciej utozsamiang ze zrodtem bogactwa i dobrobytu, sfera reprodukcji obej-
muje za$ prace opiekuncze nad osobami zaleznymi: dzie¢mi i osobami starszymi, czyli gtdwnie
pielegnowanie i procesy wychowawcze. Ogoélnie rzecz ujmujac, domena ta wedtug Acker obej-
muje wszelkie aktywnosci, ktére umozliwiaja jednostkom reprodukcje migdzypokoleniowa
i zycia codziennego. W powszechnej swiadomosci sfery te sa postrzegane jako odrgbne, co
znajduje odzwierciedlenie rowniez w ich odseparowaniu w przestrzeni fizycznej. Nierzadko
bywaja takze uznawane za sprzeczne i kolizyjne w swoich interesach (Acker 2004). Co jednak
szczegoblnie istotne dla rozwazan o specyfice struktur pracy zawartych w tym rozdziale, sfery te
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w wymiarze symbolicznym jawig si¢ jako opozycyjne. Terminom tym towarzysza wlasciwe im
wigzki znaczen. Sfera produkcji odsyta do powiazanych z nig kategorii: przestrzeni publicznej,
odptatnej pracy produkcyjnej i zawodowej, gospodarki zmonetyzowanej, zachowan instru-
mentalnych i1 konkurencyjnych, racjonalno$ci, autonomicznosci, obiektywizmu i kulturowo
rozumianej meskosci (zob. Acker 2004; Peterson 2005: 500-501; Walby 1989). Z kolei w polu
semantycznym kategorii reprodukcji znajduja si¢ nastepujace asocjacje: przestrzen prywatna
(domowa, rodzinna, osobista), praca nieodptatna (widziana jako aktywno$¢ niewymagajaca
wysitku ani kwalifikacji, na przyktad praca opiekuncza, praca zywieniowa), emocjonalnosc,
wspolnotowos¢, serdeczno$é, a zatem atrybuty odwotujace si¢ do domeny kulturowej kobie-
cosci (Acker 2004; Peterson 2005: 500-501; Walby 1989). O ile w sferze produkcji ,,praca
jest wykonywana za wynagrodzenie”, a wszelkie dziatania sa napedzane logika zysku, o tyle
w sferze domowej ,,praca wykonywana jest w zamian za mitos¢ lub obopolne zobowigzania”,
poniewaz wtadajaca w tej przestrzeni logika to logika wymiany (Connell 2013: 139; zob. Fol-
bre i Nelson 2000; Holter 2005). Badania prowadzone w ramach feministycznych studiow nad
organizacjami dostarczajg licznych przyktadéw tego, w jaki sposob organizacje pracy pro-
dukcyjnej ery kapitalizmu odzegnuja si¢ od koniecznosci ponoszenia kosztow wynikajacych
z pracy reprodukcyjnej, bez ktorej wytworzenie zysku na rynku gospodarczym nie byloby
mozliwe (Acker 2004; Bauhardt 2018; Priigl 2020).

Tymczasem analiza zebranego przeze mnie materialu empirycznego dostarcza wielu
przyktadow, jak granica migdzy sferami produkc;ji i reprodukcji w srodowisku start-updw tech-
nologicznych zyskuje ptynny, temporalny, wewnetrznie ztozony i i nieuniwersalny charakter,
zalezny od pozycji jednostek w polu organizacyjnym start-upow. Osobliwos¢ tego podziatu
byta widoczna zaréwno podczas dyskursywnej analizy dokumentéw opartej na lekturze ra-
portow (miedzy innymi fundacji Startup Poland), jak i wywiadow poglebionych czy obser-
wacji interakcji migdzy uczestnikami roznych wydarzen organizowanych w spolecznos$ci
start-upowe;.

Rozdzielno$¢ obu obszarow jest kwestionowana mi¢dzy innymi w wymiarze mate-
rialnym. Fizyczna odleglo§¢ miejsca pracy i miejsca wypoczynku zanika przez scalenie
tych przestrzeni. Potgczenie to w obrebie struktur start-upowych zachodzi na dwa sposoby.
Pierwszy z nich opiera si¢ na wykonywaniu obowigzkow zawodowych w otoczeniu domo-
wym, zycia codziennego. Wykonywanie lub mozliwo$¢ wykonywania pracy produkcyjnej na
odlegtos¢ stanowita dla wielu rozméwcodw i rozmoéwezyn standard, swoista regute dookre-
slajacg warunki pracy w strukturach start-upowych. Dla czes$ci badanych oséb praca zdalna
byla fundamentalnym elementem modelu pracy organizacji start-upowej, ktorej struktury
w zatozeniu i wedlug powszechnie podzielanej opinii sa tworzone po to, by w krotkim czasie
prowadzi¢ dziatalno$¢ o migdzynarodowym zasiggu (zob. Blank i Ries 2013; Skala 2018).
Wedhug Anety zatozenie to od poczatku istnienia organizacji powinno przektadaé si¢ na spo-
sob formowania struktur i modelu pracy:

— Wiesz co, my w ogdle pracujemy zdalnie wszyscy, nie mamy w ogoéle biura i nie chcemy mie¢
biura tak dtugo, jak to jest mozliwe.

— 0O, a dlaczego?

— Tak, bo... Wiesz co, no bo, po pierwsze, w ogole to jest taki teraz nowy nawet poglad. Gdzies
ostatnio czytatam artykut, ze firmy, ktore od razu chca is¢ globalnie, z mindsetem globalnym, nie
tworza biur. One jakby tworza struktury po prostu globalne, internacjonalizacyjne.
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— Te, ktore muszg dziala¢ od razu w rozproszeniu.

— Doktadnie. I jak dlugo bedzie taka mozliwo$¢, to bedziemy robi¢. Poza tym dla planety jest to
lepsze. I nie trzeba dojezdza¢ do pracy, nie trzeba zuzywaé pradu w biurze, wody, wielu réznych
utilsow mie¢ [Aneta, wspolzatozycielka start-upu w branzy zréwnowazonego rozwojul].

Oczywiscie opisany model pracy funkcjonuje nie tylko w strukturach start-upowych.
Wrecz przeciwnie, wydaje si¢ charakterystyka wielu wspotczesnych organizacji (korporacji,
podmiotdéw pozarzadowych) dziatajacych w warunkach zglobalizowanej gospodarki (Chopra
i Chaudhary 2022). Przygladajac si¢ jednak wnikliwiej dziataniom podejmowanym przez
osoby nalezgace do spotecznosci start-upowej, mozna wskazaé wiele praktyk, ktore naruszaty
lub zacieraty granice migdzy przestrzenia domowa i zawodowa. Przykltadowo w Stadninie
Jednorozcow cyklicznie organizowano darmowe i cieszace si¢ spora popularnoscia zaje-
cia jogi. Badani wspominali, ze w przeszlosci odbywaly si¢ tu spontanicznie zainicjowane
przez start-uperow weekendowe turnieje gry na konsoli. W ciggu dnia rozméwcy udawali
si¢ na drzemki w hamaku badz przesiadywali na kolorowych pufach w pomieszczeniu obok,
wydzielonym od przestrzeni wspolnej i znajdujgcych si¢ tam stanowisk pracy. O ptynnosci
granicy miedzy zyciem zawodowym i osobistym $wiadczy takze wypowiedz Stanistawa,
prelegenta spotkania warsztatowego dla spotecznosci start-upowej, ktory jako koordynator
programu akceleracyjnego zaoferowat kilkuosobowemu mentorowanemu przez siebie zespo-
lowi (tworzacemu start-up) tymczasowy pobyt we wtasnym mieszkaniu. Tego typu zachowa-
nia nie stanowily swoistego standardu dla wszystkich os6b badanych, byty jednak przywoty-
wane w roznych rozmowach i okolicznos$ciach jako rodzaj znormalizowanej w spotecznoéci
praktyki. Rozmoéwcy i rozmoéwcezynie przytaczali w wywiadach historie 0sob rozwijajacych
wtasne firmy, ktore na poczatkowym etapie rozwoju zamieszkiwaly wlasne miejsca pracy, na
przyktad przestrzen Parku Technologicznego. Watek ten wybrzmiewa w opowiesci Karoliny,
programistki poznanej przeze mnie podczas hackathonu:

— No, u mnie bylo troch¢ inaczej w [start-upie], bo sa... w [miescie], jest taka fundacja [przezna-
czona dla start-upow], ktora [ ...] to jest jakby jedna z tych wiekszych, przynajmniej ktore ja znam,
i tam akcelerator chyba wygladat tak, ze po prostu dostawalismy jakie$ szkolenia...

— Wiasnie, tak, tak, tak.

— Kontakty... ByliSmy zapraszani na konkursy, ale w Parku Technologicznym to tez wyglada tak,
no rézne s opcje akceleracji. Ze oni tam majg po prostu pomieszczenia, niektorzy wariaci $pia
tam nawet, no nie?

— Oni si¢ tam przenosza czy co?

— Tak, tak, i na przyktad pot roku mieszkaja tam. [...] No wigc tak to wyglada. No sg naprawdg
rézne warianty, ale generalnie ten akcelerator ma za zadanie tak pomoc, przynajmniej w moim
przypadku tak byto, Ze sie tak pomoc wybic¢ na wezesnym etapie, no nie? Oczywiscie nie wszyscy
korzystaja, bo im duma nie pozwala [Karolina, programistka].

Podsumowujac, potrzeby wypoczynku, zabawy, relaksu, snu czy zywienia, czyli aktyw-
nos$ci zwigzane z dbaniem o ciato i zdrowie przypisane sferze reprodukcyjnej, osoby badane
realizowaly w miejscu pracy. Jak pokazuja wspominane w rozdziale przegladowym badania
Wynn i Correll (2018), stanowi to czgs¢ kultury pracy organizacji start-upowych takze w in-
nych krajach.
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Prowadzac obserwacje w Stadninie Jednorozcow, zauwazyltam, ze sporadycznie poja-
wialy sie tam rowniez dzieci (kilkumiesigczne niemowleta, jak i cztero-, pigcio- czy szescio-
latki). Mozna zatem stwierdzi¢, ze miejsca te nie byly catkowicie wolne od praktyk wyni-
kajacych ze swoistych ,,kosztow reprodukcji”’. Jednak dzieci przyprowadzane byly gtownie
przez kobiety pehigce funkcje zarzadcze w coworkingu (a zatem niezwigzane stosunkiem
pracy z firmg start-upowg) lub pary trwajace w heteronormatywnych zwiazkach i prowa-
dzace wspolnie wlasng firme start-upowa®®. Nalezy wigc podkresli¢, ze przywilej taczenia rol
pracowniczych i opiekunczych byt dostgpny gtownie tym osobom, ktére zajmowaly pozycje
charakteryzujace si¢ dostgpem do wladzy i zasobow organizacyjnych, co jest zbiezne z do-
tychczasowymi ustaleniami naukowymi (Kuschel 2019). Badane przeze mnie osoby na ogoét
byly zgodne co do tego, Ze organizacje start-upowe nie sprzyjaja angazowaniu si¢ w pehnie-
nie obowigzkow rodzicielskich. Narzucony w nich model pracy (niezaleznie od ptci osoby
badanej) jawit si¢ jako utrudniajacy, a niekiedy nawet uniemozliwiajacy godzenie zycia za-
wodowego i prywatnego, co ilustruje wypowiedz Jagody:

To jest jakby dla mnie kolejny punkt. Mysle, Ze nastgpne jest to, ze start-upy sa hardcorowa nie-
pewnoscia i jest nieduzo... U mnie tak wyszlo, ze nie mam jeszcze dzieci, ale na przyktad, jak
mysle o tym, bo mam nadziej¢, ze bedzie taki etap, ze bede miata rodzing i dzieci, to absolutnie
nie wyobrazam sobie prowadzenia wtedy start-upu na takim etapie [Jagoda, dyrektorka start-upu].

[...] ale wlasnie tez to, co zauwazytem po tym, kto poszedt w jaka $Sciezke zyciowa, ze to do pew-
nego momentu jest mozliwe, zeby zaczaé robi¢ start-up, bo nie masz zobowigzan, masz komfort
taki, ze nie masz wydatkow, kredytow i tak dalej. I to jest takie okno, kiedy ludzie startuja. Potem
jednak dzieje si¢ zycie, czyli wiadomo: kredyty, rodziny, dzieci [Btazej, wspolzatozyciel start-upu,
programista].

Roztacznosé 1 wykluczanie sig¢ sfer aktywnosci zawodowe;j i reprodukcyjnej traci swoja jaskra-
wos¢, gdy analizie poddana zostaje emocjonalna i symboliczna warstwa praktyk $cisle splecio-
nych z praca produkcyjna w polu start-upowym.

Analiza raportow fundacji Startup Poland pozwolita wysnu¢ wniosek, ze licznie po-
jawiajace si¢ w nich sformutowania i metafory odwotuja si¢ na poziomie symbolicznym
do szerokiego zakresu do§wiadczen rodzicielskich. Wyrazenia takie jak: ,,inkubator”, ,,racz-
kujace start-upy”, ,,etapy rozwoju start-upu” czy ,,park technologiczny” (bedacy swoistym
»placem zabaw” i podstawowym miejscem powstawania tego typu organizacji) pozycjonuja
osobe zaktadajaca start-up w roli rodzica, sam start-up za§ — w roli dziecka. W jednym z ra-
portow fundacji mozemy przeczyta¢ wypowiedz zatozyciela start-upu, ktory wprost stwier-
dza, ze do swojej organizacji podchodzit jak do wtasnego dziecka:

W Polsce startupy sa czgsto traktowane przez founderéw jak wlasne dzieci. Decyzja o exicie,
czyli wyjsciu z biznesu, wywotuje bardzo silne emocje lub niestety czesto nawet nie jest brana

2 Jedynym przykladem odstgpstwa od tej reguly jest Arkadiusz, ktorego dziecko pojawito si¢ wraz z nim
w przestrzeni coworkingowej, poniewaz, jak dowiedziatam si¢ z rozmowy, przebywato chwilowo poza
przedszkolem znajdujacym si¢ nieopodal coworkingu.
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pod uwagge. Pamigtam, ze sam rowniez kiedy$ podzielatem te rozterki i miatem duze obawy zwig-
zane z oddaniem wlasnego dziecka w cudze re¢ce. Cigzko mi byto sobie wyobrazié, ze firmg, nad
rozwojem ktorej bardzo ci¢zko pracowatem, miatbym sprzedaé. Sie¢ business.link zdecydowanie
traktowatem jako wiasne dziecko (Startup Poland 2023: 89).

Tendencja ta byta obecna takze w wypowiedziach oséb badanych, w ktorych porowny-

wali sposob dziatania start-updw z zachowaniami maloletnich dzieci, a stosunek emocjonalny
zatozycieli firmy wzgledem przedsigbiorstwa — z uczuciami typowymi dla relacji rodziciel-
skiej, co trafnie oddaja wypowiedzi Roberta 1 Adriana:

Ale z drugiej strony to jest o tyle problematyczne, ze jakby wigkszo$¢ founderow, przynajmniej
tych najlepszych, co po prostu chee faktycznie rozwigzac problem i dziata¢ w tej konkretnej fir-
mie, a nie tylko zarobié, no to przywiazuje si¢, jak do swojego dziecka i porzucenie tego swojego
dziecka jest bardzo trudne. Ale jakby, no predzej czy pdzniej, trzeba [Robert, wspotzatozyciel
start-upu].

Ja styszatem bardzo fajne poréwnanie. To, ze, start-upy to sa takie dzieci, male dzieci. Chcg szyb-
ko robi¢ bardzo duzo rzeczy, maja duzo energii, duzo zapatu, bardzo duzo pomystow i cigzko nad
nimi gdzie§ tam zapanowacé, ale tak obserwowanie tego, jak one rosna, to jest bardzo budujace
i tak w kontrascie do nich tymi dorostymi sg korporacje czy duze podmioty, ktore juz maja jakos
ustabilizowang sytuacj¢, co prawda moze robig cz¢$¢ rzeczy wolniej, ale, ze to bardziej przemy-
$lane, bardziej wydajnie, bardziej efektywnie. I czasami staram si¢ okielznac te dzieci, tak, zeby
tez czu¢ satysfakcje z tego, jak one rosna, zeby rozwigzalty problemy [Adrian, pracownik Parku
Technologicznego, mentor start-upow].

W $wietle powyzszych spostrzezen okreslanie w dyskursie start-upowym wspotwtasci-

cieli 1 wspotwiascicielki start-upow lub inwestorow i inwestorki jako ,,partneréw” (bizne-
sowych) pozwala interpretowac ich wspdlne dziatania w kategoriach praktyk reprodukcyj-
nych. Wspotpracownicy i wspotpracowniczki zakladajacy start-up to osoby, ktore w gruncie
rzeczy daja swoj ,,materiat genetyczny” organizacji, poniewaz, jak stwierdzaja wspolautorzy
i wspotautorki analizowanego raportu: ,,w DNA kazdego z Partnerow wpisane jest cos, czego
startupowym przedsigbiorcom potrzeba najbardziej: kapital, wiedza, energia i rozwdj” (SP
2017: 11). Co rownie wazne, obecnemu w dyskursie start-upowym toposowi rodzicielstwa
towarzyszy nierzadko zestaw znaczen i sformutowan zaczerpnigtych ze sfery relacji roman-
tycznych. Watek ten powraca w wypowiedziach Adriana czy Filipa, ktorzy afirmuja koniecz-
no$¢ pojawienia si¢ ,,chemii” w relacji przedsigbiorcy z inwestorem:
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No i trzecia [kwestia] to jest ta chemia, tak? Czyli musisz mie¢ poczucie tej chemii. Ja naturalnie
miatem takie skrzywienie z pracy, ze ja patrzylem na tych inwestorow z punktu widzenia takie-
go przetozonego, nie? Ja chciatem, zeby, tak, jak ci mowitem, zeby si¢ nie wpierdzielat duzo,
w duzym skrocie, nie? Mowit mi, co mam robié. [...] To jest ten tok mySlenia. A teraz patrzg
na inwestorow jako taka relacj¢ bardzo partnerska, tak? Oni sg bardziej umoczeni w moj projekt
niz ja. W tym sensie, ze wladowali swoja prywatng kase, tak? W ten projekt. Wigc tym bardziej
im zalezy, zeby to si¢ rozwingto. Takze to zupetie inna jest motywacja, tak? W sensie, wiesz, im
zalezy. Oni [...] mnie czg$ciej pytaja: ,,Jak moge pomoc? Co mozemy zrobi¢? Ktore drzwi otwo-
rzy¢, jak wesprze¢?”. 1 z tego trzeba umie¢ skorzystaé i trzeba tak t¢ relacje budowac. Czyli



musisz mie¢ poczucie, ze masz chemie, ze wiesz, ze grasz z madrymi ludzmi, ktorzy co$ znacza
w twojej dzialce 1 sg w stanie realnie ci te drzwi otworzy¢, nie? [Filip, wspotzatozyciel start-upul].

Rozwinigcie watku romantycznego znajduje rowniez w wypowiedziach Alberta oraz
Matgorzaty, ktorzy opisujac stosunki tgczace ich ze wspdlnikami biznesowymi, postuguja
si¢ kategorig matzenstwa.

Idealnie. I ja wlasnie jestem taka otwarta do klientow, do rynku, do takiego pierwszego wyltapy-
wania jakich$ impulsow, a Kuba jest ze mng i Kuba jest bardziej analityczny, bardziej strategiczny.
[...] Naprawde my jestesmy jak matzenstwo, jesteSmy sobie konceptualnie potrzebni [Matgorzata,
wspotzatozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowe;j].

No bo start-up to jest takie malzenstwo. Jakby generalnie czasami si¢ spedza wigcej czasu
W start-upie niz ze swoja druga potowka. I ze wspolnikami tez, wige... [Albert, wspotzatozyciel
start-upu].

Metaforyka ta, oprocz tego, ze jest obecna w wypowiedziach, powraca w nazwie wyda-
rzenia organizowanego przez Krakowski Park Technologiczny ,,Jak wejs¢ w relacje z inwe-
storem i pozniej si¢ nie rozwiesc?” (19 maja 2023 roku)®. Kontynuacji tej narracji upatruje
roéwniez w opisie stosunkow i zaleznoSci wystepujacych migdzy wspodlnikami badz part-
nerami biznesowymi, ktore bez wzgledu na pte¢ aktorow byly przedstawiane przez osoby
badane jako organizowane na zasadzie komplementarnosci, a ta — jak pokazujg rdézne opra-
cowania (zob. Bradley 2008; Szwed 2019) — stanowi konstytutywny element heteronorma-
tywnych relacji romantycznych. Pozycjonowanie najblizszych wspotpracownikow i wspot-
pracowniczek jako wzajemnie dopetniajacych swoj potencjal byto obecne w historiach Jacka,
Tomasza, Adriana czy Alberta. Podobnie analiza wywiadow publikowanych w start-upowych
mediach branzowych pozwala stwierdzi¢, ze czlonkowie i cztonkinie zespolow rozwijaja-
cych start-upy zwykle sg przedstawiani jako aktorzy istotnie odmienni, a zarazem uzupetnia-
jacy si¢ wzajemnie pod katem posiadanych cech i umiejgtnosci®.

2 https://www.facebook.com/events/781517636671593/?ref=newsfeed [dostep: 12.03.2023].

3 Fragment wywiadu z Piotrem Nowosielskim, CEO Just Join IT: ,,Dziennikarz: No wtasnie Just Joint IT.
Kiedy slyszg te¢ nazwe, styszg o Tobie. Rzadziej pada nazwisko Tomka. Dlaczego? Piotr Nowosielski:
Tak si¢ podzielilismy. Tomek odpowiada za techniczng strong projektu (chociaz prowadzi nasz cykl live-
-streaméw »Sniadania z Programowaniemc), a ja za kazdg inng. Zawsze czulem, ze nadaje si¢ do roli
frontmana, tylko przez 7 lat $rednio mi to wychodzito. I w ten sposob idealnie si¢ uzupetniamy. Tomek
rozumie, ze nie potrzeba drugiej osoby, ktora bedzie zabiegata o uwage mediow i budowata swiadomos¢
marki. Ja rozumiem, ze nie potrzeba nam drugiego Tomka. Wystarczy ten jeden, ktore jest Swietnym pro-
gramista; ktory przez dwa lata w pojedynke ogarniat wszystkie techniczne aspekty naszego biznesu. Przed
Just Join IT budowal od zera jednag z najwigkszych wyszukiwarek lotow dla Belgii i Holandii. Posiada
wigc doswiadczenie w rozwoju startupéw. Dziennikarz: Musieliscie si¢ jako$ dociera¢ jako wspdlnicy?
P.N.: Musieli$my. Jestem typem czlowieka, ktory chee pedzi¢ do przodu i ktérego pomysty sa czasami
nierealne do zrealizowania w krotkim czasie. [...] Tomek caly czas przypominat mi, aby na poczatku nie
skupiac si¢ na tym, co robic, ale czego nie robi¢; aby p6j$¢ mozliwie wasko i wyspecjalizowac sig. [...]
Tomek po prostu sprowadza mnie na ziemig. Dziennikarz: W jaki sposob nalezy dobiera¢ wspolnikow?
P.N.: Zaufanie jest bardzo wazne. Warto tez mie¢ za wspolnika osobg, ktéra ma inne kompetencje niz ty
i to zrozumiatem dopiero przy Just Join IT. Wczeéniej miatem zblizone kompetencje, podejécie i awersje
do ryzyka, co moi wspolnicy i staratem si¢ robi¢ co$ lepiej od drugiej osoby, nie polegajac na niej w 100%.
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Cho¢ rozwazania podejmowane w niniejszym rozdziale skupiaja si¢ na analizach struktur
pracy (Connell 20006), to tatwo zauwazy¢, ze w start-upach struktury te wyraznie przenikaja
si¢ ze strukturami emocjonalno-relacyjnymi. Dzieje si¢ tak rowniez w wypadku kobiet i mez-
czyzn zatrudnionych na stanowiskach nizszego szczebla czy osob reprezentujacych instytucje
wspierajace start-upy. W dos§wiadczeniu 0sob, ktore nie petnia funkcji zarzadczych, przeniesie-
nie standw emocjonalnych charakterystycznych dla domeny reprodukcji do sfery zawodowe;j
realizowato si¢ w eksponowaniu intensywnych pozytywnych uczu¢ wzgledem wykonywane;j
pracy w start-upie: pasji, fascynacji czy mitosci. Wielu rozmowcow i rozméwcezyn podkresla
przyjemnos¢ ptynaca z pracy, co najlepiej, jak sadze, oddaje wypowiedz Izabeli:

Tez jestesmy funduszem, ktory inwestuje mocno technologicznie [...] wtedy jest bardzo taki
szybki proces nauki, co ja na przyktad kocham. Dlatego z jednej strony to jest wyzwanie naj-
wigksze, ale to tez jest ta czgs$¢, ktora ja najbardziej lubi¢ w tej pracy, ze de facto mi placa za
naukg. Ja dostaje mase ludzi, ktorzy przychodza do mnie i de facto ucza mnie o jakichs procesach
chemicznych, fizycznych, o tym, jak wykorzystuja innowacje w swoim biznesie, bo my musimy
wiedzie¢, w co inwestujemy. A zeby si¢ dowiedzie¢, to s nowe rzeczy, wigc one czgsto nawet nie
s opisane szerzej w literaturze. Takze musisz usig$¢ z tymi ludzmi i oni ci musza powiedziec, co
robig. Tak, Ze ja zawsze mowi¢: placa mi za to, czego si¢ uczg, ze si¢ ucze [Izabela, menedzerka
inwestycyjna].

Megan T. Neely (2020) zauwaza, ze dyskurs pasji i zauroczenia pracg jest charaktery-
styczny dla pracownikéw nowej gospodarki, ktérzy w erze dynamicznie zmieniajacych si¢
organizacji, dzigki praktykom romantyzowania relacji z pracg produkcyjna, wytwarzaja wiez
i okazujg przywiazanie wzglgdem wlasnego miejsca pracy, zapewniajgc tym samym otocze-
nie o stabilno$ci relacji pracodawca — pracownik. To odr6znia ich od pracownikéw ery for-
dowskiej, ktorzy oddanie i przywigzanie do miejsca pracy demonstrowali przez wieloletnie
zwigzanie si¢ z firmg w ramach umowy formalnej. W badaniach prowadzonych przez Neely
zamilowanie do pracy stanowito powdd i usprawiedliwienie wielogodzinnych dni pracy oraz
dominujacej kultury przepracowania (Neely 2020: 285). Sadzg, ze podobnie jest w $rodo-
wisku start-upowym, w ktorym silny stosunek emocjonalny wzgledem wykonywanej pracy,
na poziomie dyskursywnym wyrazany przez odwolania do dyskursu sfery reprodukcji, sta-
nowi gwarancj¢ zaangazowania osob pracujacych oraz mechanizm wzmacniajacy przywiagza-
nie do miejsca pracy. W zrozumieniu tego rodzaju praktyk przydatne wydaje si¢ rozréznienie
na emotional work i emotional labour (Hochschild 1983). Rozréznienie to pozwala zaak-
centowaé subtelng roznice, ktoéra wedtug mnie przeksztatca charakter pracy produkcyjnej
w start-upach, poniewaz to, co w innych rezimach organizacyjnych jest uznawane za wysitek
emocjonalny wlasciwy zyciu prywatnemu (emotional work), w start-upach poszerza si¢ badz
jest transferowane na wykonywanie obowiazkow zawodowych (emotional labour). Mecha-
nizm ten wydaje si¢ szczegdlnie istotny w organizacjach o stosunkowo niewielkich zasobach
strukturalnych i dziatajacych w okolicznosciach stale wystepujacych sytuacji kryzysowych,
co obrazuja stowa Klaudii, dzielacej si¢ doswiadczeniami pracy w start-upie, z ktérego po-
stanowita odejs¢:

To zte podejscie. Najlepiej mie¢ kompetencje, ktore si¢ nie pokrywaja albo pokrywaja w najmniejszej
liczbie aspektow” (https://mamstartup.pl/piotr-nowosielski-just-join-it-wywiad/ [dostep: 27.03.2023]).
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I to byt taki start-up [...] tam zmiana mogta nastgpowac z dnia na dzien, i to o sto osiemdziesiat
stopni, a pdzniej ta zmiana nastgpowala znowu z dnia na dzien, znowu o sto osiemdziesiat stopni.
Po prostu... [...] bylo non stop gaszenie pozaru. To nie byto tak, ze to bylo planowanie, tylko
to byto non stop gaszenie pozaru i to bylo bardzo, bardzo wyniszczajace dla mnie. Zwtaszcza ze
po prostu wczesniej juz pracowatam w zespole i firmie, ktora byla jakby na wyzszym poziomie
rozwoju, tak? [Klaudia, pracowniczka dziatu obstugi klienta].

Osoby badane podkreslaty, ze organizacje start-upowe jako pracodawcy pod wzgledem
wynagrodzen (zarobkow) nie sa konkurencyjne na rynku pracy. Swojej przewagi upatruja
jednak w gwarancji rozwoju, mozliwosci wspotdecydowania o kierunku rozwoju organizacji
oraz obietnicy zdobycia do§wiadczenia w tworzeniu innowacyjnych projektow, a takze w sa-
mej kulturze pracy, pozwalajacej na swobodne wyrazanie siebie i prace w zgodzie z wlasnymi
warto$ciami, o czym wspominaja Marcel i Klaudia:

Wiesz co, staramy si¢ dobiera¢ ludzi rzeczywiscie, ktorzy podzielaja t¢ nasza kulture, podzielaja
tez to, ze chcemy, wiesz, i$¢ do przodu, i podzielaja to, ze wlasnie mozna tu zostawic¢ serducho
i realizowaé swoje pomysty, bo jesli przyszedtby kto$ niedobrany, to mocno by mdgt zaburzy¢
cala t¢ filozofie nam w zespole, nie [Marcel, dyrektor start-upu].

I mysle, ze firmy, ktére maja bardzo mocne struktury, ktére nie maja tego start-up vibe, moga
nie by¢ az tak bardzo elastyczne, zeby umozliwia¢ ludziom podrézowanie i pracowanie w tym
samym momencie. [ mysle, Ze to jest bardzo, bardzo mocna cz¢$¢ start-upow. [ ...] Nie zarabiatam
duzo, ale potrafitam na tyle zarzadza¢ swoimi finansami, ze mogtam podrézowac i pracowac.
[...] start-up vibe pozwala na to, zeby... jakby nie musisz odgrywaé nikogo, mozesz by¢ soba.
Po prostu mozesz by¢ soba. Ja to tak czutam, Ze ja nie musze, nie wiem, mie¢ dress code 1 tak
dalej, ktory naktada mi jakgs$ tozsamos$¢ bardzo profesjonalnej osoby [Klaudia, pracowniczka
dziatu obstugi klienta].

Klaudia, wyrazajaca entuzjazm dla mozliwosci bycia osoba autentyczna w miejscu
pracy, w innym fragmencie wywiadu wspomina: ,,zbieratam caty czas te godziny, te nad-
godziny” i ,,nie bylo po prostu kiedy ich odebra¢”. Wypowiedz rozmdéwczyni, jak przypusz-
czam, moze $wiadczy¢ o innym tropie wytaniajacym si¢ z badan, a mianowicie — podobnie
jak w sferze reprodukcji (a wigc domenie kobieco$ci) — praca w start-upie motywowana
miloscig czy pozytywnym nastawieniem emocjonalnym do zadania nie jest adekwatnie wy-
nagradzana finansowo. Bazujac na interpretacji wypowiedzi roznych oséb badanych, wnios-
kuje, ze w tego typu organizacjach niestabilne warunki pracy sa rekompensowane emocjo-
nalng badZ symboliczng wartoscig zastgpcza, ktdrg praca w start-upie wnosi w zycie tych
0sob. Potwierdzenie tego wniosku odnajduje w stowach Malgorzaty, ktora podkresla, Ze jej
przyjacioki piastujace stanowiska dyrektorskie osiggaja liczne sukcesy i otrzymuja wyzsze
wynagrodzenia, podczas gdy wspolzarzadzany przez nig start-up boryka si¢ z brakiem ptyn-
nosci finansowej, ale jej przywilejem jest za to mozliwos¢ realizowania ,,utanskich fantazji”
i zajmowania si¢ rzeczami znacznie bardziej ,,seksownymi’:

Moje przyjaciotki sg bardzo takie, wiesz, successful, ze wszystko business women, pierwsza klasa.
Wielkie korpo, panie dyrektor z najwigkszymi wynagrodzeniami, bardzo. [...] I wiesz, no one ro-
bily znacznie mniej seksowne rzeczy niz ja [...]. Moj status spoleczny, taki biznesowy generalnie,
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spadt, bo bytam dyrektorka w [firmie], a jestem teraz, kim jestem. Czyli to tez, wiesz, to jest, a mi
to wisiato. Ja bardziej chciatam zrobi¢ fajny projekt niz by¢ dyrektorka, a one chea by¢ dyrektor-
kami. Wigc jakby godza si¢ moze na..., nie pozwalaja sobie na taka utanska fantazj¢ [Malgorzata,
wspotzatozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowe;j].

Okazywanie fascynacji oraz emocjonalnego zaangazowania w wykonywanie pracy
w wypadku 0sdb niezarzadzajacych start-upem realizowato si¢ rowniez w deklarowaniu
,wiary w produkt” badZ w zauroczeniu ludzmi oraz kulturg organizacyjna start-upow. W tego
rodzaju praktykach upatruj¢ wykonywania niewidzialnej ,,pracy afirmatywnej”, ktora uznaje
za swoisty podtyp pracy emocjonalnej (Hochschild 1979), szczeg6lnie pozadanej, premiowa-
nej i znormatywizowanej w Srodowisku start-upowym. ,,Pracg afirmatywng” definiuj¢ jako
praktyke ciagtego wyrazania zachwytu, podekscytowania, entuzjazmu czy emocjonalnego
zaangazowania wobec wykonywanej pracy produkcyjnej. Polega ona na mobilizowaniu po-
zytywnych odczu¢, doznan, wlasnej emocjonalno$ci na rzecz podkreslenia warto$ci i nada-
wania wysokiej rangi realizowanej pracy produkcyjnej. Tak rozumiana praca afirmatywna
ma, jak si¢ wydaje, wiele wspolnego z ekonomig afektywna (Ahmed 2004, 2013), stajac si¢
jednoczesnie, jak sadze, emocjonalng, nieformalng reguta sposobu doswiadczania i wypet-
niania obowigzkow zawodowych w start-upach, podtrzymujaca trwanie tych struktur. Co
wigcej, przedstawiony rodzaj pracy wpisuje si¢ w neoliberalny projekt jednostki, dazacej
nieprzerwanie do zwigkszenia indywidualnego zaangazowania w prac¢ przynoszaca osobisty
zysk (Michalowska 2020). Przede wszystkim jednak prace t¢ odczytuje jako fenomen silnie
powiazany z kulturg geekdéw oraz specyficznym dla niej wzorem hegemonicznej meskosci
(zob. Alleyne 2019; Cooper 2000), dla ktorych immanentne pozostaja praktyki demonstrowa-
nia fascynacji badz obsesyjnego zainteresowania wybranymi tematami (najczgsciej powia-
zanymi z nowymi technologiami czy programowaniem). Prace afirmatywna odczytuj¢ zatem
jako przejaw, a takze organizacyjny przymus demonstrowania me¢skosci maniaka (geek/nerd
masculinity).

Splatanie logiki zysku specyficznej dla domeny produkcji, a zarazem meskosci, z logika
wymiany przypisang domenie reprodukcji, jednoczesnie zas kulturowej kobiecosci, odzwier-
ciedlaja motywacje towarzyszace nawigzywaniu wspotpracy z innymi aktorami w struktu-
rach organizacji start-upowych. Cho¢ konkurencyjno$¢ i podejmowanie ryzyka wydaja sie
stanowi¢ warto$ci nadrzedne w badanym przeze mnie $rodowisku, to osoby badane czgsto
podkreslaty takze wage praktyk opierajacych si¢ na wymianie wiedzy (know-how), darmo-
wym dzieleniu si¢ informacjami, kontaktami czy wszelkimi zasobami wspierajacymi rozwoj
organizacji. Praktyki te uznawano za wyréznik srodowiska start-upowego:

Tak samo wigkszy jest generalnie ten poziom otwartosci. W sensie [...], ze jako srodowisko,
jakbys chcial robi¢ organizacj¢ Srodowiskowa, to juz nie, ale generalnie, statystycznie rzecz bio-
rac, idziesz na event i zdarza sig, ze ktos ci za darmo co$ pomoze, podpowie jaka$ wiedze, ktora
normalnie kto$ by zakasowal za to kase. Wiec ta pomoc czy dzielenie si¢ wiedza, dzielenie si¢
kontaktami, jest statystycznie duzo wigksze. To na przyktad [...] rézni start-upy od kupcéw |...]
rzemieslnikow, ktorzy sa raczej zamknigci, swojemu pomoga, ale cokolwiek na zewnatrz: ,,Nie,
ty jestes obey, pig¢ lat musimy si¢ obwachiwac, zebys byt jednym z nas”. [...] A tutaj ten przepltyw
jest szybki. Kto$ si¢ pojawia, dostaje wiedzg, zostawia wiedzg, wychodzi, wchodzi nastgpny i tak
dalej [Jacek, mentor wspierajacy dziatalnos¢ start-upow].
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—To jest tez taka duza zmiana, taka mentalna, bo jak pracujesz w [branzy], jeste§ nauczona, ze
wszystko jest sekretem, wszystko to tajemnica zawodowa.

— Nie mozesz nikomu mowié, nie?

— Tak. Nie méw nikomu, co si¢ dzieje w domu, i tak dalej, a tutaj... Ja jestem megaotwarty,
w ogole nie mysle w kategoriach, ze jak ja opowiem gdzie$ na forum o swoim pomysle, to ktog
to, wiesz, skopiuje. Lubig si¢ dzieli¢. Bardzo duzo z wiedzy od innych korzystam. Troch¢ juz mi
si¢ przejadty, wiesz, te podcasty, webinary i tak dalej. Z tego raczej nie korzystam, ale z takiego
face to face mentoringu. I sam tez pomagam, tak? Nie mam z tym problemu, zeby, wiesz, co jakis
czas spotkac¢ si¢ i komu$ pomoc, nie? [Filip, wspdtzatozyciel start-upu].

Na podstawie wywiadow mozna wnioskowa¢, ze logika wymiany — stanowiaca kon-
stytutywny element kultury start-upowej — zyskuje uznanie wsrod cztonkdw i cztonkin roz-
wijajacych si¢ organizacji ze wzgledu na deficyty zasobow strukturalnych. Cho¢, jak zazna-
czatam na wstegpie podrozdziatu, perspektywa kapitalizmu uznaje logike zysku i wymiany
wraz ze specyficznymi dla nich domenami produkcji i reprodukcji za sprzeczne i kolidujace
ze sobg. W Srodowisku start-upowym logiki te wydajg si¢ przeplata¢ i uzupetnia¢. Nalezy
zauwazy¢, ze nie pozostaja one jednak w stosunku rownowaznosci, a podlegaja swoistej hie-
rarchizacji: logika zysku pehni funkcj¢ nadrzedna, a logika wymiany — wspierajaca (logike
zysku), czyli zostaje podporzadkowana prymatowi zysku, zgodnie z szerszym kulturowym
schematem podziatu wartosci, ktore mozna odczyta¢ jako majace wymiar ptciowy (Acker
1998; Bourdieu 2004).

Podsumowujac, powyzsze rozwazania pokazuja, ze w strukturach organizacji start-upo-
wych dochodzi do zapozyczania znaczen, poj¢¢ oraz emocji pochodzacych ze sfery repro-
dukcji i weielania ich do sposobu doswiadczania, opisywania i postrzegania praktyk podej-
mowanych w sferze pracy produkcyjnej. Temu zabiegowi towarzyszy rownolegle splatanie
logiki zysku i logiki wymiany w obrebie domeny produkcyjnej, uptynnienie fizycznych gra-
nic przestrzeni realizowania pracy produkcyjnej i reprodukcyjnej (ktore w erze pracy przemy-
stowej sprzyjaty separowaniu obu sfer zycia), przez co pracownicy i pracowniczki start-upow
zyskali mozliwosci wykonywania w obrgbie miejsc pracy produkcyjnej praktyk zaréwno pie-
legnacyjnych, jak i produkcyjnych.

6.2.2. Mesko$¢ wyczerpana? Praktyki pracy emocjonalnej mezczyzn
dzialajacych w start-upach technologicznych

Arlie Russell Hochschild w ksiazce Zarzgdzanie emocjami (1983) opisata fenomen
uplciowienia specyficznego typu pracy, to jest pracy emocjonalnej, upowszechniajacej si¢
w gospodarce uslugowej Stanow Zjednoczonych (Connell 2012: 144). Praca emocjonalna to
pojecie uzywane do opisu praktyk ukierunkowanych na zaspokajanie potrzeb innych osob
w celu zapewnienia im osobistego zadowolenia (Leszczynska 2016: 230). Praktyki te sa
czesto powigzane z koniecznoscig poskramiania prywatnych potrzeb i ambicji (Leszczyn-
ska 2016: 230) oraz regulowania wlasnych emocji, co przejawia si¢ miedzy innymi w oka-
zywaniu lub tlumieniu trudnych badz przyjemnych emocji, dostosowanych do regut obo-
wiazujacych w danych okoliczno$ciach (Hochschild 1983: 7; Szczygiet i in. 2009). Harriet
Bradley (2008: 121) zauwaza, ze tego rodzaju praktyki sa charakterystyczne dla rol odgry-
wanych glownie przez kobiety i dla zawodow kobiecych. Literatura badajaca prace emocjo-
nalng z uwzglednieniem roznicujacego potencjatu ptci rozwijala si¢ asymetrycznie, to znaczy
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skupiata si¢ w glownej mierze na analizie empatycznej pracy emocjonalnej w wykonaniu
kobiet (Ward, McMurray i Sutcliffe 2020). W odniesieniu do m¢zczyzn i meskosci analizy
wykonywania pracy emocjonalnej byly rozwijane pdzniej i koncentrowaty si¢ na badaniu
mezczyzn zatrudnionych w zawodach sfeminizowanych (Ward, McMurray i Sutcliffe 2020;
zob. na przyktad Nixon 2009). Nowsze opracowania oferujg jednak wglad w specyfike pracy
emocjonalnej wykonywanej przez m¢zczyzn w stereotypowo meskich i zmaskulinizowanych
zawodach: zohierzy (zob. Godfrey i Brewis 2018) czy pracownikow ochrony (zob. Segaard
i Krause-Jensen 2020; zob. takze Nickson i Korczynski 2009).

Analiza wywiadow przeprowadzonych z pracownikami i pracowniczkami organizacji
start-upowych pozwala stwierdzi¢, ze osoby znajdujace si¢ na roznych szczeblach kariery,
zar6wno mezczyzni, jak i kobiety, zostaja zobowiazane przez wewngtrzny lub zewnetrzny
przymus do wykonywania pracy emocjonalnej, ktora roznie si¢ przejawia. W tym miejscu
chcialabym wszakze skupi¢ si¢ na analizie specyfiki pracy emocjonalnej podejmowane;j
w start-upach przez mezczyzn, poniewaz trop ten na tle dostgpnej literatury przedmiotu,
informujacej o dystansie oddzielajacym prace emocjonalng od kulturowego konceptu meg-
skos$ci, wydaje si¢ wart poglebionych analiz. To wlasnie gtownie podczas wywiadow z mez-
czyznami, zaroOwno nizszego, jak i (szczegdlnie) wyzszego szczebla, watek problemow
emocjonalnych i psychicznych, a takze doswiadczen depresji czy wypalenia zawodowego
wynikajacych z pracy w organizacji typu start-up, pojawiat si¢ spontanicznie. Michatl, wspot-
zatozyciel start-upu, w przesztosci programista pracujacy w réznych zagranicznych orga-
nizacjach, przyznaje, ze panujaca w tym srodowisku kultura przepracowania doprowadzita
go do kryzysu zdrowotnego:

— No wlasnie mialam pytaé, wiesz, o Zycie osobiste, takie pozazawodowe, czy ono si¢ zmieni-
lo, odkad pracujesz w start-upie?

—Ja juz przeszedtem jedna depresje kliniczna, to znaczy leczylem si¢ na depresj¢ od przepraco-
wania i wypalenia.

— A czy to bylo jeszcze za czasow tego start-upu, czy jeszcze wezeSniejszych?

— Wezesniej. Wezesniej, ale zawsze poza [nazwa duzego miedzynarodowego start-upu] pracowa-
tem w start-upie i zawsze tam.

— Rozumiem.

— Ale wypalenie zawodowe takie totalne, no i rok terapii za mna. Wigc teraz si¢ juz pilnuj¢. Na to
miejsce umiem wyznaczy¢ miejsce, do ktorego jestem w stanie pracowac, a dalej juz nie [Michat,
wspotzatozyciel start-upu, programista].

Jak juz zaznaczalam, historia Michata nie stanowi wyjatku na tle innych oséb. Emocjo-
nalne trudnosci z perspektywy osobistej relacjonowali takze migdzy innymi Marcel, Filip,
Jarek, Igor oraz Robert, ktory tak wspomina swoje doswiadczenia:

Jakby pracuje, kiedy moge, niestety... I teraz na przyktad chodzg tez... Pracuj¢ z terapeuta, zeby
troche tez zaprzesta¢, bo jestem osoba, ktéra nie mowi... Nie potrafi powiedzie¢ ,,nie” i pracuje
caly czas i te baterie w koncu mi si¢ zaczgly wyczerpywac [...] [Robert, wspotzatozyciel start-upu].

Rownie wazny wydaje si¢ przy tym stosunek badanych mezczyzn do dobrostanu emo-

cjonalnego. Michat, kontynuujac opowie$¢ o problemach osobistych w obszarze zdrowia
psychicznego, przedstawia wtasny sposob dbania o dobrostan emocjonalny, odwotujac si¢ do
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metafory zakotwiczonej w domenie ekonomicznej. Mechanizm regulowania relacji migdzy
zdrowiem psychicznym a wypaleniem zawodowym badany porownuje z funkcjonowaniem
konta bankowego: ,,zdrowie psychiczne zawodowe i granica wypalenia dziala troche tak jak
konto w banku. Mozesz sobie tam wptaca¢ i wyptacaé pieniadze i jest tam jakis limit taki de-
betowy”, a psychoterapeucie przypisuje role ,,komornika”. Wedtug Michata w tego rodzaju
,koncie”: ,,najlepsze jest to, ze mozna na zapas nabijac i generalnie dobrze jest mie¢ nabite
na zapas”. Rozmowca stwierdza, ze najwlasciwsza strategia zarzadzania wlasnymi emocjami
w $rodowisku start-upowym jest kumulowanie wlasnych zasobow, wypracowanie swego ro-
dzaju nadwyzki, ktora w sytuacji niespodziewanie trafiajacej si¢ okazji (biznesowej) bedzie
mozna spozytkowaé bez strat na zdrowiu. Jak mowi: ,,dlugofalowo trzeba tak planowac, zeby
tam miec¢ jednak troche zapasu, bo start-up to jest srodowisko duzej niepewnosci i trzeba miec¢
mozliwo$¢, jak sie mowi, nie, okazja, trzeba cos zrobié, to trzeba mie¢ mozliwos¢ to zrobié”.

Na potrzebe posiadania skumulowanych zasobow mentalnych zwraca rowniez uwage
Jarek, ktory — mimo ze jasno deklarowat potrzebe zadbania o wiasne zdrowie psychiczne —
ostatecznie nie zdecydowat si¢ na rozpoczgcie terapii. Proces kumulacji dobrostanu psycho-
fizycznego porownuje z odktadaniem zapasow w spizarni: ,, To jest tak, ze jak jest luzniejszy
okres w zyciu, to sobie trzeba zrobi¢ zapasy, marginesy. [...] Jak w spizarni ztozy¢”, ktore
stuzy¢ maja przedsigbiorcy w sytuacji wzmozonego wysitku w sferze zawodowej: ,,No i to
jest tak samo, taka higiena emocjonalna, zeby po prostu by¢ wypoczetym, bo jak trzeba
szybko zrobi¢ duzo rzeczy, bo jakby tego nie planowac, to i tak...”. Analiza wypowiedzi
Michata i Jarka pozwala zauwazy¢, ze u badanych mezczyzn rozumienie pracy emocjonal-
nej realizujacej si¢ przez dbalos¢ o wlasny dobrostan psychiczny wspotksztattowata logika
rynkowa z charakterystycznymi jej markerami: strategicznym planowaniem dziatan, daze-
niem do gromadzenia zasobow, kalkulacja czy dokonywaniem bilansu zyskow i strat. Sha-
ron Mavin i Marina Yusupova (2022: 883) pisza, ze ,,w neoliberalizmie kazde dzialanie [...]
moze by¢ rozumiane »ekonomicznie« i traktowane jako inwestycja w siebie”. Przedstawione
powyzej analizy zdaja si¢ potwierdzac t¢ konstatacje, poniewaz narracje przyjete przez ba-
danych pokazuja, jak wartosci powszechne w neoliberalnym otoczeniu sga uogélniane na
domene do$wiadczen emocjonalnych, ludzkg podmiotowos¢. Po raz kolejny do§wiadczenia
opisywane przez rozmoéwcoOw wskazuja silne osadzenie pracy produkcyjnej oraz towarzysza-
cych jej emocji w warunkach neoliberalnej gospodarki.

Rynkowa logika znajduje odzwierciedlenie takze w praktykach umozliwiajacych radze-
nie sobie z problemami emocjonalnymi, ktére wedtug Jarka powinny by¢ skuteczne i szybko
przynosic¢ rezultaty: ,,No ja o terapii myslatem, ale to terapia jest, dtugo zajmuje, i to jest, nie
ma szybkiego efektu. Szybki efekt, no to to jest joga albo ¢wiczenia oddechowe — i z tego
korzystam”. Z kolei Michat, ktéry zdecydowat si¢ siggnaé po pomoc specjalisty, argumento-
wat swoja decyzje mozliwoscia skorzystania z wiedzy i doswiadczenia osoby zewnetrznej za
stosunkowo niewielka sume, co dawato mu dostep do wsparcia ze strony specjalisty, a czego
nie bylby sobie w stanie sam w tak krétkim czasie zapewnic. Jego praktyki w zakresie dba-
losci o zdrowie psychiczne mozna poréwnaé z pewnego rodzaju transakcja, w ktorej psycho-
terapeuta swiadczy ustugi pozwalajace na wewngtrzng regulacje emocjonalng, badany zas
jako jednostka ,,zleca na zewnatrz” zadania wynikajace z koniecznos$ci dbania o potrzeby
psychiczne i zostaje odcigzony z samodzielnego wykonania tej pracy (zob. Ellouz 2010).
Na podstawie przywotanych wypowiedzi wnioskuje, ze (niektorzy) zatozyciele start-upow
starajg si¢ zarzadzac sfera emocjonalng analogicznie do zarzadzania przedsigbiorstwem. Co
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jednak szczegodlnie istotne, wzor meskosci, jaki ucielesniali rozmowcey zatozyciele start-upu,
w strukturach badanych organizacji zostaje zobowigzany do podjecia pracy emocjonalnej,
ktora wymusza konkurencyjne, ryzykowne i dynamicznie zmieniajace si¢ sSrodowisko pracy,
sprzyjajace przecigzeniu fizycznemu i psychicznemu, co prowadzi w konsekwencji do kry-
Zysow tozsamosciowych.

Historie Michatla, Roberta czy Jarka zwracaja uwage na indywidualny wymiar wyko-
nywania pracy emocjonalnej, analiza wywiadow z innymi osobami badanymi pozwala na-
tomiast odda¢ specyfike realizowania pracy emocjonalnej w przestrzeniach intersubiektyw-
nych. Cytowana juz wczesniej Izabela, poproszona o odniesienie si¢ do wylaniajacego si¢
z analiz tropu dotyczacego probleméw emocjonalnych start-upowcow, przedstawita szersze
tlo zaobserwowanych przez siebie zdarzen. Badana zauwaza, ze zalozyciele i zatozycielki
start-upow, mediujac miedzy oczekiwaniami ptynacymi z ,,dwéch frontdw” relacji zawo-
dowych (z podwtadnymi oraz inwestorami), wykonuja niewidoczng prac¢ emocjonalng po-
wsciagania wlasnych emocji w momencie kumulowania si¢ trudnosci biznesowych. Do wy-
konywania tego rodzaju pracy przybliza ich z jednej strony niech¢¢ do przyznawania si¢ do
wtasnej stabos$ci (ktorej okazywanie pozostaje w sprzecznos$ci z wzorem meskosci hegemo-
nicznej, do ktorej badani mg¢zezyzni aspiruja), z drugiej zas — obawa, Ze ujawnienic wiasnych
niepokojow zwiazanych z niemoznoscig samodzielnego rozwigzania probleméw w firmie
wplynie negatywnie na jej rozwoj.

Bo jakby to, co jest problemem foundera, to jest to, Ze, dobrze, jezeli jeszcze ma dobrego co-fo-
undera. Ale jezeli na przyklad masz foundera, a jego co-founderzy nie sa rownie mocni jak on,
to czesto jest tak, ze jako CEO jeste$ sam z problemem. I nie mozesz powiedzie¢ o nim swoim
pracownikom, bo zaczng czu¢, ze jest cos nie tak. Jesli masz co-founderdw, ktorzy, powiedzmy,
nie do konca sa w tym tak mocno jak ty, to tez nie rozumieja, albo si¢ tak nie przejmuja. Nie mo-
zesz za bardzo czg¢sto poj$¢ do swoich inwestoréw, bo powiesz im, jakby czuje¢, ze si¢ wypalam,
a dali$cie mi pienigdze. Od razu bedzie jakas taka u inwestorow czerwona lampka: A! O, chyba
w spolce si¢ co$ dzieje nie tak. [...] I to widac¢ na przyktad, ze jednak kobiety sg bardziej takie,
wiesz, otwarte, porozmawiaja, a mezczyzni czesto po prostu przychodza do ciebie w momencie,
jak juz naprawde widza, ze... [Izabela, menedzerka inwestycyjna].

Przyktad opisywany przez Izabele czgsciowo potwierdza relacja Marcela, ktory opo-
wiadajac o jednym z najtrudniejszych doswiadczen w swojej karierze zawodowej, sigga
do wspomnien z czasu prowadzenia w przesztosci organizacji start-upowej, kiedy to wraz ze
wspolnikiem zdecydowali si¢ nie przekazywac zespotowi informacji o trudnosciach finan-
sowych przedsigbiorstwa i zrezygnowac z pobierania wlasnych pensji na rzecz utrzymania
pensji pozostatych zatrudnionych. Wowczas praca emocjonalna, ktérg wykonywat Marcel,
polegata na maskowaniu przezywanego stresu i podtrzymywaniu wéréd wspotpracownikow
falszywego przekonania o jego dobrym samopoczuciu i stabilnej kondycji firmy, poniewaz,
jak zauwaza: ,,ludzie wiedza, to tak po prostu wewnetrznie czuja, ze jestescie zbyt zestreso-
wani, nie $miejecie si¢ z zartow. Jakby jest zle, ale nikt nie wie czemu i kazdemu wariuje po
prostu wyobraznia”.

Praca emocjonalna podejmowana w relacjach zespotowych zyskuje odmienng postaé
w wypadku Btazeja. Rozmowca pozycjonuje siebie jako ,,0sob¢ introwertyczng” o ,,anali-
tycznym umysle”. Btazej obszernie relacjonuje, jak w codziennych do$wiadczeniach rozwija
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zdolnos¢ do empatyzowania z pozostatymi wspotpracownikami i wspolpracowniczkami,
gotowos¢ do rozumienia i przyjgcia odmiennosci cudzej perspektywy, okazywania zainte-
resowania stanami emocjonalnymi i przezyciami innych osob, a takze umiej¢tnos¢ trafnego
interpretowania ich wypowiedzi:

[...]jajednak musiatem si¢ z tym pogodzié, ze nie wszyscy, z ktorymi ja wspotpracuje, w ten spo-
sOb pojmuja $wiat i czasami tez trzeba dostosowac to, w jaki sposob, nie wiem, ja si¢ komunikuje
do osoby, z ktéra rozmawiam. [...] I to jest pewne wyzwanie jednak, ze ja tak w poréwnaniu do
pracy z programistami czy w ogole z kodem, to tam jest taki konkret na konkrecie. A tutaj musze¢
si¢ pogodzi¢ z tym, ze sa czasami pewne rzeczy niedopowiedziane, czy ze sa jakie§ tam niuanse
jakichs$ relacji [...]. Trzeba bra¢ pod uwagg, ze kto$ moze na przyktad by¢ w innym stanie emocjo-
nalnym, ze kto§ moze byé, nie wiem, bardziej taki podekscytowany albo smutniejszy. Ze jednak
taka praca w takim malym zespole, ze wymaga jednak wigkszej wrazliwos$ci na to, kim ta druga
osoba jest. Ze nie mozna po prostu maila wystaé z suchymi faktami, poleceniami albo tam odbija¢
piteczki. Bo mi jako$ si¢ automatycznie zdarzato tak, ze jak z kim$ takim rozmawiatem, to od-
bijatem piteczke, zeby w zasadzie co$ z siebie wyrazit, wystowil. A czasami to wlasnie wymaga
troch¢ bardziej, nie wiem, elastycznosci w tej komunikacji, zeby jednak zrozumie¢, w jakim ta
osoba moze by¢ stanie, o co moze jej chodzi¢, jak ona zwykle si¢ komunikuje. [...] w ogole lepiej
si¢ nam pracuje, gdy si¢ znamy tak lepiej, ze wiem, z kim mam do czynienia. [...] Tak i u nas
w zespole bardzo czg¢sto rozmawiamy o tym, czy kto$ ma problemy psychiczne, czy na przyktad
jest w gorszym nastroju, czy chodzi na terapi¢. I wtedy jest tak, ze kto$ przychodzi do biura i mowi
albo wiadomo, Ze kto$ o pi¢tnastej ma terapi¢ danego dnia i wtedy wiadomo, Zze nie mozna go
zasypywa¢ mailami, bo ma czas dla siebie. I potem po prostu wraca i nawet czasem rozmawiamy
o tym [Blazej, wspoltzatozyciel start-upu, programista].

Praktyki opisywane przez Btazeja ilustruja to, co Jenna Ward, Robert McMurray i Scott
Sutcliffe (2020) nazywaja ,,empatyczng pracg emocjonalng”, ktorej podejmowanie wedlug
badaczy czgsciej charakteryzowato specyfike pracy emocjonalnej wykonywanej w réznych
zawodach przez kobiety (zob. Godfrey i Brewis 2018; Nixon 2009). Co wigcej, w ramach
opisywanego przez Blazeja rezimu emocjonalnego, dominujacego we wspottworzonej przez
niego organizacji start-upowej, normalizacji podlegaty praktyki dyskusji o wiasnych do-
znaniach emocjonalnych czy uczestniczenia w terapii. Dos§wiadczenia Blazeja pokazuja,
ze mezczyzni w organizacjach start-upowych sg zobowigzywani do gruntowania praktyk
wpisujacych si¢ w schematy dziatan kobieco$ci normatywnej, co rzadko si¢ zdarza — wedtug
mnie — jesli odnosi¢ to do perspektywy dostepne;j literatury genderowej (zob. Ward, McMur-
ray i Sutcliffe 2020).

Analiza wypowiedzi czgéci badanych mezczyzn pozwala stwierdzi¢, ze udziat w zbio-
rowej, a takze indywidualnej pracy emocjonalnej wymagat od nich wysitku i zaangazowa-
nia. Stanowilo to rodzaj kompetencji, do ktorej dostep uzyskiwali wraz z nabywanym do-
$wiadczeniem. Motywacje Btazeja do podejmowania pracy emocjonalnej miaty charakter
instrumentalny. Jak twierdzit, takie podejscie pozwala mu skuteczniej wspotdziata¢ w dyna-
micznym $rodowisku pracy: ,,Czasami, jak jest jaka$ szybka decyzja do podjecia, to musisz
szybko zrozumie¢, o co tej osobie chodzi”. Charakter dziatania w stosunkowo niewielkim
zespole, zdaniem badanego, ,,wymaga jednak wickszej wrazliwos$ci na to, kim ta druga osoba
jest”. Praca emocjonalna w badanych start-upach opierata si¢ wigc na uwzglednianiu potrzeb
innych osob, takze odnoszacych si¢ do sposobéw wykonywania obowiazkow, o czym z kolei
mowi Robert:
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No tak, no bo dla mnie to jest jakby, tak jak mowig, cate moje zycie i w ogdle poswigcam si¢ temu,
uwielbiam to robi¢ i mega chcialbym czasami dostac telefon od chtopakoéw o trzeciej w nocy na
zasadzie: ,,Mam pomyst na to czy na to, robimy”. No ale tak nie jest. Wtasnie dostatem informa-
cj¢, ze niektdrzy maja tez zycie prywatne. [...] No wyszlo, ze jedyna osoba, ktora chce tak robic,
ze jestem ja. [...] No jakby wiem, ze to $mieszne. Jakby wyszlo, Ze jedyna osobg jestem ja. [...]
Wiec demokratycznie, no postanowili$my, ze jednak moze tam nie by¢. [...] Wigc tego musiatem
si¢ troch¢ nauczy¢, ale wydaje mi sig, ze si¢ dotarliémy, tego si¢ nauczyliSmy [Robert, wspotza-
tozyciel start-upu].

Poniewaz w start-upach do waznych warto$ci naleza swoboda wyrazania siebie i praca
w zgodzie z wlasnymi przekonaniami, kiedy Robert chcial, aby inni pracownicy i pracow-
niczki wdrozyli jego reguty wykonywania obowiazkow, spotkat si¢ ze sprzeciwem z ich
strony. Jak sadzg, powszechny wérod cztonkdw i cztonkin tej spotecznoscei dyskurs pracy jako
aktywnosci dajacej przyjemnosc¢ i charakteryzujacej si¢ dobrowolnos$cia pozwalat zespotowi
kwestionowa¢ metody pracy narzucane przez przelozonego, co wywotywato u niego osobi-
ste napi¢cia na tle emocjonalnym. Doswiadczenia Roberta ilustruja, jak me¢zczyzni petnigcy
w badanych start-upach funkcje kierownicze niejednokrotnie byli zobowigzywani do zmiany
indywidualnych zachowan i praktyk zarzadzania wlasng emocjonalnos$cia przez pozosta-
tych wspolpracownikow i wspotpracowniczki, artykutujacych swoje oczekiwania i aktywnie
wspotksztaltujacych struktury pracy.

Opierajac si¢ na wypowiedziach osob badanych, wnioskuje, ze rezim genderowy obo-
wigzujacy w start-upowych strukturach pracy wymusza na osobach realizujacych wzorce
meskosci hybrydycznej praktyki , filantropijnego zarzadzania emocjami”, to znaczy podej-
mowania pracy, w ktorej znaczenie zyskuja miedzy innymi relacje interpersonalne, sym-
patia, troska i opieka nad innymi osobami (Lewis 2008: 131). Te ztozone uwarunkowania,
krzyzujace si¢ z motywacjami przedsigbiorcow mezczyzn, ktorzy dazac do sukcesu, pragna
odgrywac role ,,dobrych lideréw”, sprawiaja, ze opisane kryzysy emocjonalne o potencjale
trajektoryjnym prowadza do redefinicji regut dotyczacych emocjonalnosci uciele$nianych
w strukturach start-upow wzorow meskosci. O ile w pierwszej czesci rozdziatu wskazywatam
zjawisko integracji stanowisk zdominowanych przez kobiety z praktykami pracy emocjo-
nalnej, o tyle przedstawione powyzej analizy sugeruja, ze specyfika oczekiwan zwigzanych
z zajmowanymi w ramach struktur start-upowych pozycjami wymusza na cz¢sci badanych
mezezyzn koniecznos$¢ podjecia pracy emocjonalnej. Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze sam Spo-
sob rozwigzywania i przezywania przez badanych probleméw emocjonalnych (na przyktad
podjecie terapii, normatywizowanie rozmow w zespole o potrzebach i problemach psychicz-
nych) na tle szerszej literatury przedmiotu (Bradley 2008; Hearn 1993; Nixon 2009) jawi si¢
z perspektywy genderowej raczej jako niekonwencjonalny i wykraczajacy poza schematy
dziatan tradycyjnych modeli mgskosci.

6.2.3. Przekraczanie modelu ,idealnego pracownika”.
Wzorce plciowe negocjujace i reprodukujace
uplciowione normy pracy
Na genderowy podzial pracy analizowany w ramach organizacji start-upowych warto
spojrze¢ przez pryzmat koncepcji Joan Acker, wprowadzajacej kategori¢ ,,plciowo-neutral-
nego idealnego pracownika” (zob. Acker 1990). Wspoélczesne badania pokazuja, ze normy
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pracy, ktore kategoria ta reprezentowata przez lata w studiach nad picia, w licznych $§rodowi-
skach zawodowych podlega redefinicjom (zob. Brumley 2014; Kelly i in. 2010; Nelly 2020,
2022; Poorhosseinzadeh i Strachan 2020). Analiza do§wiadczen pracownikow i pracowni-
czek struktur start-upowych pozwala stwierdzi¢, ze normatywny wzor idealnego pracownika
nie ulega w obrebie tych organizacji prostej reprodukceji. Stanowi raczej obiekt rozlegtych
negocjacji w procesie réznych praktyk kwestionujacych jego zasadno$¢, finalnie za$ rekon-
figurujacych jego charakter.

Jedno z waznych zatozen koncepcji zaproponowanej przez Acker stanowi przekonanie,
ze idealny pracownik uplciowionych organizacji nie ma obcigzen innych niz te, ktore wynikaja
7 zajmowanej przez niego pozycji w miejscu pracy, a wige nie petni funkcji opiekunczych wzgle-
dem innych zaleznych od niego 0s6b (Acker 1990; Bates 2022). Wsrdd osob badanych panuje
zgodno$¢ co do tego, ze wielogodzinne dni pracy oraz postawa pelnego po§wigcenia na rzecz
organizacji stanowig normatywny element kultury organizacyjnej start-upéw. Podzielaty one
réwniez przekonanie, ze praca w start-upie nie sprzyja angazowaniu si¢ lub pozostaje w ostrym
konflikcie z zaangazowaniem si¢ w sfere reprodukcji, o czym swiadczy rowniez fakt, ze tylko
dziesie¢ z czterdziestu trzech badanych oséb pehilo funkcje rodzicielskie, z czego potowa
nie nalezata do etatowych pracownikéw i pracowniczek start-upow. Warto jednak rozwazy¢,
czy wymiar opiekunczos$ci i troski realizowat si¢ w przestrzeniach start-upéw w nieco inny
sposob, wykraczajacy poza klasyczne rozumienie nieodptatnej pracy opiekunczej, rozpatry-
wanej jako niezaposredniczone, fizyczne interakcje oraz pomoc osobom bliskim i zaleznym.
Podazajac za perspektywa czesci osob badanych, sugeruje, Zze praca opickuncza odbywa si¢
réwniez posrednio, to znaczy przez prace wewnatrz struktur organizacji start-upowych i re-
alizacj¢ prospotecznie zorientowanych ,,misji” 1 osigganie celéw biznesowych organizacji,
z ktorymi utozsamiali si¢ rozméwcy i rozmowczynie. Spostrzezenie to potwierdzaja stowa
Anety, do§wiadczonej przedsigbiorczyni, ktora postanowita rozpocza¢ dziatalno$é start-upowa
w obszarze zrownowazonego rozwoju: ,.bardzo chciatam przej$¢ na t¢ dobra stron¢ mocy,
czyli nie tylko skupiac si¢ na tym, zeby moja firma generowata zyski, ale tez robita co$ wigcej,
zeby w jakikolwiek sposob starata si¢, zeby nam si¢ zylo tutaj lepiej, kolokwialnie mowiac”.

W strukturach start-upéw technologicznych, ktore ze wzgledu na dominujgce w nich
modele pracy mozna nazwac ,.chciwymi” czy ,,glodnymi na czas” organizacjami (Hearn
i Collinson 2006; Kvande 2009), pojawialy si¢ nierzadko praktyki oporu wobec wzorow
pracy wykluczajacych badz utrudniajacych realizacje tradycyjnie rozumianych aktywnosci
opickunczych. Historie Grzegorza i Arkadiusza pokazuja, ze do form oporu podejmowanych
przez osoby badane nalezata praktyka rezygnacji z zatrudnienia w start-upie narzucajacym
wielogodzinny czas pracy na rzecz innej organizacji, charakteryzujacej si¢ co prawda kultura
start-upowa, ale o unormowanych godzinach pracy. Arkadiusz, programista, zanim odpowie-
dziat na pytanie, dlaczego odszedt z poprzedniej organizacji (zagranicznego start-upu), zde-
cydowat si¢ najpierw przedstawi¢ okolicznosci poprzedzajace podjecie tej decyzji. Badany
opisywat kulturg pracy, ktora sprawiala, ze czut si¢ nieckomfortowo, odmawiajac nadgodzin,
co kontrastowato z postawg pozostatych wspoipracownikow, chetnie zostajacych w pracy po
godzinach. Arkadiusz zwracat tez uwagg na swoja sytuacje rodzinng — narodziny pierwszego
dziecka, ktore wzmagaty w nim potrzebe zachowania work-life balance, a takze osobiste
przekonania o mozliwo$ci rozwoju wlasnej kariery przy jednoczesnym zachowaniu rowno-
wagi zaangazowania w zycie zawodowe i rodzinne.
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Mnie, szczerze mowiac, to nie do konca pasowalo, ze to bylo tak dookreslone. I tez wtedy mi
si¢ dziecko urodzito i tez mi zalezato na takim work-life balance. [...] Mnie si¢ tak naprawde
budowanie takiej tozsamosci pracy od poczatku nie podobato, wigc jak si¢ tam zatrudnitem, to
bytem tak na to, do tego sceptyczny... [...] Ale mi tam tez zawsze zalezato bardzo na... No tez
tym, co pozazawodowe, tez jakims$ spetnieniu. I tez gdzie$ zawsze dla mnie byt tez wazny ten
rezim, zeby nie pracowaé wigcej niz osiem godzin dziennie. Tez wierze w to, ze mozna nabraé to
doswiadczenie, moze wolniej, ale bez poswigcania innych sfer zycia [Arkadiusz, programista].

Do praktyk oporu kwestionujacych obowiagzujacy w start-upach rezim pracy, a zatem
i samg normg¢ idealnego pracownika, mozna zaliczy¢ rowniez praktyki publicznego wyra-
zania dezaprobaty i sprzeciwu wobec powszechnego modelu zatrudnienia narzucajacego
niestandardowy wymiar czasu pracy. O tego rodzaju dziataniach wspomina Grzegorz. Przed-
stawiajac histori¢ swojego wspotpracownika, pokazuje, w jaki sposob ten usitowat ,,nauczy¢
szefa” respektowania wyznaczonych godzin pracy i odpoczynku, odmawiajac dyspozycyjno-
$ci po godzinach pracy ze wzgledu na pelnione wowczas obowiazki rodzinne:

— Mam fajny w sumie przyktad kolegi [...] jemu si¢ urodzito dziecko i poszedt do pracy wlasnie
W start-upie, no i on...

— Poszed! do pracy w start-upie?

— Tak, tak, w sensie jakby chyba jeszcze to byto przed urodzinami samymi [...]. I on wlasnie
mowit, ze taki typowy problem u niego to byto to, ze szef dzwonit o dziewigtnastej... [...], a on
po prostu nie mogt odebraé, bo zajmowat si¢ dzieckiem. No i cigzko bylo nauczy¢ szefa, zeby
zrozumial [...]. Tak naprawde¢ potem nie widziat roznicy, jakby w sensie, jak jest sic w stanie
ustali¢ granice, to jest dobrze, tylko tyle tak naprawde [Grzegorz, programista].

Przywolane sposoby negocjacji regut obowigzujacych w porzadku pracy w start-upach
stanowia przyktad praktyk oporu, ktory byl wyrazany przez stosunkowo waska grupe mez-
czyzn. Niemal we wszystkich wypadkach byli to me¢zczyzni zatrudnieni na stanowisku pro-
gramisty, a wigc jednostki o stosunkowo silnej pozycji negocjacyjnej w organizacji, po-
niewaz, jak zaznacza Karolina: ,,ci¢zko jest znalez¢ programiste, wigc jak juz znajdziesz,
to trzeba go zatrzymac”.

Zalozenie o koniecznosci trwania pracy i odpoczynku przez konkretng ilo§¢ czasu
i w okreslonych porach dnia stanowito jeden z waznych warunkow dookres$lajacych model
idealnego pracownika opracowany przez Acker (2012: 218). W przeciwienstwie do tego za-
lozenia, analiza wypowiedzi wielu rozméwcow i rozmoéwcezyn wskazuje, ze ich prace, nieza-
leznie od funkcji petnionej w organizacji, charakteryzowaly swobodnie ustalane, elastyczne
ramy czasowe oraz dowolnos¢ pory realizacji wyznaczonych zadan. Osoby badane zazna-
czaly, ze w ich miejscach pracy produkcyjnej kluczowe znaczenie miata nie tyle pora wy-
konywania obowigzkow, ile raczej poswigcana na to ilos¢ czasu i osiggane rezultaty. Istotne
byto to, aby zadania byly ,,dowiezione na czas”, poniewaz, jak podkresla Karolina: ,,pod ko-
niec tygodnia ma by¢ zrobione, i kropka”. Spdjrzmy na wypowiedz Grzegorza, ktéry swoj
harmonogram dnia pracy ustala samodzielnie, testujac wstepnie rozne sposoby zarzadzania
czasem. Cytowana wypowiedz zwraca takze uwage na ogo6lng tendencje pojawiajaca si¢
w analizach: nieustanne przeplatanie si¢ praktyk skoncentrowanych na realizacji obowiaz-
kéw stuzbowych z praktykami dnia codziennego moich badanych:
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[Jak] byty elastyczne godziny pracy w miarg, no to moglem sobie wstac na przyktad, nie wiem,
siddma albo w sumie dziesiagta. No wigc spokojna praca, w domu jest tez troche tak jakby luzniej,
mozesz sobie spokojnie wsta¢ na dziesi¢¢ minut, ugotowac obiad, ale tak czy tak — jest tak samo
duzo pracy. [...] Jak na przyktad zaczynatem prac¢ zdalnie [...], to jakby podchodzitem do tego,
ze no przeciez mam caly dzien, to moge zrobi¢ sobie pig¢ godzin na poczatku, potem trzy godziny
wieczorem, ale to nie dawato takiego uczucia, ze si¢ konczy prace. Wigc jest taki bardzo. .. cztlowiek
si¢ czuje uwigziony. No wiec nauczylem sig, ze no lepiej juz raz zacza¢ i jak skoncze, to juz kon-
czg, mi si¢ w glowie przelacza taka dzwignia, tak? I juz nie myslg o pracy [Grzegorz, programista].

Nierzadko dowolnos¢ realizacji czynnosci zawodowych stanowita wynik prowadzenia
dziatan z odrebnych lokalizacji, a czasami takze odmiennych stref czasowych. Jako przyktad
mozna przywotac start-up Roberta, w ktorym jest zatrudnionych kilka oséb zamieszkujacych
cztery rozne lokalizacje geograficzne: ,,ja mam wilasnie foundera Alka z Poznania, Kiri i Ar-
tur mieszkaja w Sztokholmie, Kostek jeszcze byt w Paryzu, a my tutaj w Trojmiescie [...]”.

Analiza wypowiedzi uczestnikow i uczestniczek badan pozwala stwierdzi¢, ze w zwigzku
z elastycznym modelem zarzadzania godzinami pracy osoby badane do$wiadczaty licznych
problemoéw z regulowaniem czasu pracy. Problemy te towarzyszyly im bez wzglgdu na pte¢
czy wykonywany zawod, prowadzac nierzadko do tego, co osoby badane okreslalty mianem
wypalenia zawodowego. Wsrod negatywnych stron indywidualnie ustalanego systemu pracy
W organizacji start-upowej wymienialy nieopuszczajace ich poczucie ,,bycia w pracy”, trud-
no$ci w odpoczywaniu, przymus realizacji nadgodzin badz poczucie bycia zobowigzanym do
pozostawania w pracy ze wzgledu na natlok zadan w rozwijajacej si¢ organizacji. Historia Ka-
roliny obrazuje te trudnosci, kiedy badana wyznaje, Ze na poczatku swojej Sciezki zawodowe;j
nie potrafita czasowo zagospodarowac przydzielonych jej obowigzkow, co konczyto si¢ reali-
zacjg wszystkich otrzymanych zadan w ciggu dwoch pierwszych dni tygodnia: ,,Zwlaszcza
jak dostawatam na tydzien zadania, no to pierwsze dwa dni miatam juz wszystko zrobione, bo
nie spatam w nocy i trzy ostatnie dni takie: no co?”. Jak podkreslata, sposob jej pracy wynikat
z mtodego wieku, w ktorym kazdy cztowiek ,,musi si¢ wyszumiec”, a sposobem na zaspoko-
jenie tej potrzeby bylo w jej wypadku poswigcenie si¢ pracy: ,,no a ja po prostu wypruwatam
sobie zyly, probujac udowodni¢ wszystkim, jaka to nie jestem super. No i udawato sig, tylko
skonczytam z kosmicznym wypaleniem, z ktérego si¢ do tej pory probuje odgrzebac [...]”.
Warto podkresli¢, ze w przekonaniu 0s6b badanych unormowanie czasu pracy produkcyjnej
stanowito wlasng odpowiedzialnos$¢. Karolina: ,,Tylko no w start-upie, mysle, ze wazny jest
ten balans, ale musisz sama stawiac granice, ze sorry, ale ja jestem w stanie pracowac, po-
wiedzmy, osiem, dziewie¢¢ godzin, i tyle, no nie? I wiadomo, fajnie sobie odhacza¢ zadania
z listy, ale trzeba si¢ nauczy¢ czasami rozdziela¢ sobie samemu po prostu”.

W $wietle powyzszych wypowiedzi elastyczny czas i elastyczne formy pracy wydaja sie
tworzy¢ ,,zastong dymna” dla realizacji nadliczbowych godzin, w wielu wypadkach zaciem-
niajac realny wymiar godzin pracy. Wniosek ten znajduje potwierdzenie w stowach Mileny:

— A czy duzo osob na przyklad zostaje tez po godzinach w pracy jeszcze?

— Tak, sporo 0sob jest takich, ktore pracuja wiecej, niz maja zapisane w umowie, ale tez czg§¢
0sob pracuje na B2B i tutaj nie ma tak naprawde okre§lonych w tygodniu godzin. Wigc tez cigzko
powiedzieé, ze one, te osoby, pracujg ponad godziny, no bo nie majg tych godzin po prostu wy-
znaczonych [Milena, pracowniczka dziatu zasobow ludzkich].
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Jak dowodzi analiza materiatlu empirycznego, a takze bogata literatura naukowa, taki
schemat pracy jest problematyczny dla pracownikow, ktdrzy chcg si¢ angazowaé w prace
opiekuncza w sferze prywatnej (zob. Balan, Brink i Benschop 2023; de Laat 2023). Specy-
fika pracy w start-upach wpisuje si¢ w szersze trendy dominujgce we wspotczesnych sys-
temach pracy (Brumley i in. 2021), ktore dotkliwiej marginalizujg na rynku pracy kobiety
z dzie¢mi (Blair-Loy i Cech 2017), pomijajac catkowicie znaczenie pracy reprodukcyjnej dla
mozliwo$ci trwania systemu spotecznego (Federici 2017) oraz potencjalne korzysci ptynace
dla sfery pracy produkcyjnej z ,,wiedzy, umiejetnosci i wzorcow interakcji spotecznych” zdo-
bytych podczas jej wykonywania (Haas i Hwang 2007).

Jak interpretujg, trudnosci osob badanych w wyznaczaniu granic mi¢dzy czasem pracy
1 czasem pozazawodowym wzmacnia problematyczno$¢ definiowania i kalkulowania czasu
pracy. Osoby badane poproszone o podanie liczby przepracowanych w ciaggu tygodnia godzin
wielokrotnie odpowiadaty, uzywajac nieprecyzyjnych okreslen, takich jak: ,,duzo”, ,,bardzo
duzo”, ,,ciezko powiedziec¢”, lub staraly si¢ zrelacjonowaé przebieg dnia pracy z uwzglednie-
niem por realizacji konkretnych czynnosci. Wniosek ten trafnie ilustruje wypowiedz Marcela,
ktéry swojg odpowiedz na pytanie o czas pracy rozpoczyna od wyrazenia watpliwosci co do
tego, ktore czynnosci nalezy zakwalifikowac jako prace:

To tez jest zawsze pytanie, kiedy zaczyna si¢ praca, a kiedy si¢ konczy. [...] zaczynam pracowaé
nad celami dnia juz rano, jak tam ¢wiczg sobie szosta rano, szosta trzydziesci moze bardziej, bo
to juz wtedy planuj¢ sobie mniej wigcej, patrzac w kalendarz, co si¢ b¢dzie dziato, na co mam si¢
przygotowac, jak moze mam si¢ ubra¢ [...]. I tak naprawd¢ zaczyna si¢ praca, ale to nie jest tak,
ze o siodmej juz jestem przy komputerze. Raczej zjem $niadanie, porozmawiamy z zong, co$ tam
zrobimy i dopiero tak naprawde zaktadasz, ze o 6smej jestem tak full w pracy i najczesciej koncze
osiemnasta, dziewigtnasta, czasami dluzej trzeba, a tez jest okej [Marcel, dyrektor start-upu].

Inaczej bylo jedynie w wypadku dwoch rozméwcdéw — Huberta i Michata, ktorzy wy-
znali, ze bardzo doktadnie monitoruja czas wlasnej pracy, korzystajac w tym celu z ré6znych
rozwigzan technologicznych. Hubert §ledzi wlasny czas pracy, korzystajac z ,,kostki” i notu-
jac réwnolegle zrealizowane zadania, by weryfikowac wlasng efektywnos¢. Jak sam mowi:
»staram si¢ mocno liczy¢ swoj czas pracy, mam, troche si¢ Smieje, takg kostke, ja sobie pisze
sam, co robi¢ i pozniej efektywnie patrze, co mi si¢ udato zrobi¢ versus tego, co uzyskali§my.
Oczywiscie nieraz jest tak, ze pracuj¢ ponad norme¢”. W wypadku Michata kontrolowanie
wlasnego czasu pracy odbywato si¢ z uzyciem specjalnej aplikacji, wyswietlajacej statystyki
czasu pracy. Dla badanego, ktory dos§wiadczyt depres;ji klinicznej wynikajacej z chronicz-
nego przepracowania, nadzorowanie czasu pracy stanowito strategi¢ pozwalajaca ograniczac
nadliczbowy czas pracy. Mimo to zdarzato mu si¢ przekraczac okreslone przez Kodeks pracy
standardy:

— Aile to jest godzin dziennie, czy nie liczysz, nie patrzysz na cyfry?

— Patrzg, ja mam doktadnie statystyki, ile co do sekundy, mam aplikacje, ktéra mi mierzy, ile
doktadnie minut spedzam. Wigcej godzin juz naprawde¢ nie mogg, wige robi¢ to madrze. Mam
érednia jedenascie godzin dziennie przy komputerze siedem dni w tygodniu. Srednia tygodniowa
to jest jedenascie godzin dziennie. W co drugi weekend mam teraz jeszcze zjazd na uczelni, bo
studiuj¢ jeszcze na uczelni. [...] Wiec to i tyle w sumie. Poza pracg i zona nie mam za bardzo zycia
[Michat, wspotzatozyciel start-upu, programista].
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Calkowicie odmienng strategi¢ obraty Aneta i Sara. Rozmoéwczynie zdecydowaly si¢
nie kontrolowaé czasu pracy, jednak dla kazdej z nich praktyka ta stanowila odpowiedz na
odmienne potrzeby. Sara nie monitoruje godzin spgdzonych w pracy, poniewaz praktyke te
uznaje za sprzeczng z jej rozumieniem pracy: ,,w start-upie bardzo ta luzna praca, pewnie
duzo godzin bylo, ale nawet tego nigdy nie liczytam, bo nie miatam takiego poczucia, ze to
jest od — do”. Z kolei dowolno$¢ decydowania o porach realizacji obowigzkow, jak uwaza,
gwarantuje jej mozliwo$¢ samostanowienia, co znajduje potwierdzenie w stowach: ,, Ta firma
jest fantastyczna, bo trochg¢ jestem panig swojego czasu”. W wypadku Anety, wlascicielki
start-upu, takie dzialanie stanowito celowa strategi¢, pozwalajaca odwroci¢ uwage od ilo-
$ci czasu poswigcanego w ciggu doby na prace zawodowa. Badana stwierdza: ,,Ja bardzo
duzo pracuje. [...] Nie, ja nie potrafi¢, nie chce nawet tego liczy¢ [$miech]. Ja nie chcg tez
tego wypowiadac [...]”, po czym plynnie przechodzi do refleksji nad efektywnoscia wlasne;j
pracy, wyznajac, ze obecnie jest znacznie bardziej skuteczna i doswiadczona niz w poprzed-
nim start-upie, ktérym kierowata. Ten zwrot w narracji rozmdwczyni trafnie obrazuje rdznice
miedzy dwoma odrgbnymi systemami konceptualizacji czasu pracy zawodowej opisanymi
przez Cynthi¢ L. Negrey (2012). Autorka zwraca uwage na to, ze we wspotczesnej gospo-
darce w wypadku stanowisk specjalistycznych, kierowniczych i technologicznych odchodzi
si¢ od rozumienia czasu pracy jako ,,godzin poswieconych na realizacj¢ linearnie nastepu-
jacych po sobie sekwencji zadan” (charakterystycznego dla pracy ery fordowskiej) na rzecz
»howej dyscypliny czasu pracy”, w ktdrej czas jest ,,wielopoziomowy”, a fundamentalne
znaczenie maja wyniki oraz wysitek wlozony w sfinalizowanie zadan (Negrey 2012: 25-26).
Przy czym, jak sadze, na podstawie przytoczonych powyzej wypowiedzi nalezy wnioskowac,
ze w organizacjach start-upowych dominuje drugi z opisanych modeli.

Niektore kobiety uczestniczace w badaniu i bedace matkami, cheac sprosta¢ oczekiwa-
niom zwigzanym z godzinami pracy, podejmowaly strategi¢ ,,rozpraszania godzin pracy”.
Strategia ta pozwalala im, tak jak Hannie, na intensywne zaangazowanie zarowno w wyko-
nywang prace, jak i w zycie rodzinne:

— A ty duzo pracujesz godzin dziennie?

— No bardzo duzo. Niestety, bardzo duzo.

— A czy jestes w stanie oszacowaé, poda¢é jakas liczbe godzin, czy ciezko powiedzie¢?

— To znaczy, no, mysleg, ze to jest minimum dziesi¢¢ godzin codziennie, a na pewno jest tego
wigcej. Bo oczywiscie staram si¢ to gdzie$ tez porozbijaé, tak zeby to nie byl taki totalnie blok
dziesigciu czy dwunastu godzin ciurkiem, tylko staram si¢ gdzie$ to tam porozktada¢, czy to, nie
wiem, jakie§ tam drobne zadania, gdzies tam na weekend czy wieczorami, czy wlasnie gdzies
bardzo rano, zeby troszeczke tez moja rodzina nie do konca [to] odczuwala [Hanna, dyrektorka
fundacji wspierajacej dzialalno$¢ start-upow].

Nieco inaczej strategia ta wyglada w zyciu Matgorzaty, dla ktorej mozliwos¢ elastycz-
nego zarzadzania wlasnymi godzinami pracy stanowita swego rodzaju rekompensate zwigk-
szonej ilosci czasu poswigconego na pracg w start-upie (wzgledem poprzednio zajmowanego
stanowiska dyrektorskiego w korporacji).

— [M¢j syn] ma autyzm i ma padaczke, no i tam jeszcze milion probleméw. Nie méwi. [...]
To jest tez plus teraz start-upu i wlasnej firmy, ze jest ta elastyczno$¢ czasowa. Ja pracuje dhuzej
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niz w [innej organizacji na stanowisku dyrektorskim], ja pracuj¢ wieczorami. Natomiast wiesz,
no dzisiaj bytam u lekarza o jedenastej czterdziesci i id¢ na siedemnasta, a jeszcze musze dziecko
zawiez¢ na angielski, i generalnie zonglujemy. I to jest okej i dla Filipa, dla mnie, dla tych naszych.
Moze i z naszymi tymi wlascicielami, inwestorami to o tym jeszcze moge opowiedziec, ale jakby
miedzy nami jest zgoda na to. Ja nie wiem, jak to robitam w [nazwa korporacji]. Absolutnie nie
wiem, w [nazwa korporacji] nie byto, jakby byta pewna elastyczno$¢ na wychodzenie do lekarzy,
ale tej [pelnej] elastycznosci [nie byto].

— Skonczyla si¢ pewnie.

— Tak.

— Po jakim§ czasie.

— Do tego stopnia, ze ten moj [syn] wstaje w nocy, wiesz, potrafi wsta¢. No dzisiaj o piatej rano.
Jak byl, bo on jest teraz chory, ale dwa dni temu wstat o drugiej nad ranem [Matgorzata, wspoiza-
tozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowe;j].

Interpretujac relacjonowane praktyki negocjowania modelu pracy w strukturach
start-upowych, sugeruje, ze o ile niektorzy badani me¢zczyzni uciele$niajacy wzory meskosci
hybrydycznej kwestionowali etos pracy, realizujac praktyki oporu wobec wysrubowanych
norm pracy, o tyle kobiety ucielesniajace wzorce kobiecosci hybrydycznych, szczegdlnie
te obcigzone rolami opiekunczymi, staraly si¢ raczej maskowac na rézne sposoby trudnosci
w godzeniu obowigzkéw sfery domowej i zawodowej, korzystajac w tym celu na przyktad
ze strategii rozpraszania godzin pracy. W tym miejscu warto zada¢ pytanie, czy w kulturze
przepracowania mozliwos¢ wyrazenia sprzeciwu wobec norm dotyczacych zasad pracy badz
rezygnacji z zatrudnienia nie stanowi w pewnym sensie nowego rodzaju ,,przywileju”, z kto-
rego decyduja si¢ korzysta¢ gtéwnie mezezyzni.

*k ok

Rekonstruujac na podstawie analizy zebranego materiatu empirycznego podziat pracy
w organizacjach start-upowych ze wzgledu na pte¢, mozna stwierdzi¢, ze opisywane w litera-
turze naukowej klasyczne wzory stratyfikacji ptciowej jednostek w organizacjach (zob. Cech
2013; Connell 2006; Kankkunen 2014) nie zostaja w nowoczesnych strukturach start-upo-
wych jednoznacznie obalone ani zastgpione odmiennymi modelami nieréwnosci. Te trady-
cyjne schematy segregacji ptciowej — horyzontalnej i wertykalnej — podlegaja raczej prostym
reprodukcjom i wspodtksztaltuja specyfike roznych poziomdw zycia organizacyjnego (to zna-
czy segregacji podlegaja poszczegodlne branze, stanowiska, a takze zadania, co doktadniej
opisuj¢ w kolejnym rozdziale). Niektore mechanizmy ulegaja czeSciowym rekonfiguracjom,
jak w wypadku ,,szklanych §cian”, co, jak sadzg, wynika raczej z logiki organizacyjnej domi-
nujacej w start-upach, niewystarczajacych zasobéw organizacyjnych oraz elastycznych mo-
deli zarzadzania sprzyjajacych mobilno$ci jednostek wewnatrz struktur niz z celowych dzia-
tan ukierunkowanych na osiggniecie strukturalnej ptciowej rownowagi w organizacjach.

Na poczatku rozdziatu wskazatam, ze ,,catkowity spoleczny podziat pracy” na prace
produkcyjng i reprodukcyjng stanowi jeden z fundamentow, na ktorych ukonstytuowat sig
wspolczesny porzadek plci (Holter 2005; Huws 2012). Tymczasem w przestrzeniach organi-
zacji start-upowych rozmywa si¢ granica migdzy tymi dwiema sferami na poziomie zarowno
fizycznym, jak i symbolicznym, poniewaz domena pracy produkcyjnej przechwytuje znacze-
nia i praktyki zarezerwowane dotad dla sfery rodzinnej, osobistej. To symboliczne splatanie
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znaczen 1 logik kierujacych kazdg z dwoch domen uznaje za zabieg shuzacy intensyfikowaniu
wysitku i zaangazowania pracownikow w wykonywanie pracy produkcyjnej. Mechanizm ten
na tle doniesien z literatury przedmiotu (Neely 2020; Wynn i Correll 2018) nie jest czyms
specyficznym tylko dla branzy start-upow, ale jest charakterystyczny dla wielu innych organi-
zacji dzialajacych w nowej gospodarce. Co szczegodlnie istotne z perspektywy celu niniejszej
ksigzki, mechanizm, za ktorego sprawa normg staja si¢ zupelne oddanie pracy, kierowanie
si¢ (réwnolegle) logika wymiany i zysku oraz realizowanie praktyk pielggnacyjnych w miej-
scu wykonywania pracy produkcyjnej, czyni t¢ przestrzen szczegolnie problematyczng dla
kobiet, ktore w zyciu osobistym podejmuja role opiekuncze, a nie zajmuja stanowisk charak-
teryzujacych si¢ dostepem do wiadzy.

Co wigcej, analizy pokazaty, ze powszechne w start-upach normy dotyczace pracy
(zob. Papageorgiou 2022) sa opresyjne nie tylko wobec kobiet, lecz rowniez wobec mez-
czyzn (w tym zajmujacych stanowiska charakteryzujace si¢ dostepem do wiadzy), ktorzy
ze wzgledu na podejmowane proby sprostania rozbieznym oczekiwaniom (na przyktad ze
strony inwestorow i wspotpracownikoéw) zmagaja si¢ z licznymi napigciami. Te za$ sprzy-
jaja doswiadczaniu powaznych kryzysow tozsamosciowych i emocjonalnych, ktére moga
prowadzi¢ do rekonfiguracji uciele$Snionych wzorcow meskosci (w kierunku modeli bardziej
egalitarnych), a niekiedy do cze¢$ciowej transformacji samych struktur organizacyjnych. Co
réwnie istotne, sposoby rozwigzywania tych kryzysow przez pracownikoéw i pracowniczki
start-upow wykraczaja poza utarte strategie radzenia sobie z trudnos$ciami, specyficzne dla
wzorow tradycyjnej meskosci (na przyktad podejmowanie zespotowej i indywidualnej filan-
tropijnej pracy emocjonalnej, udziat w terapii), ktére w doswiadczeniach badanych czasami
bywajg interpretowane wedtug regut wyznaczanych przez dyskurs neoliberalizmu (na przy-
ktad przedstawianie psychoterapii jako najbardziej optymalnego i efektywnego sposobu roz-
wigzywania trudno$ci natury emocjonalnej).

W dostepnej literaturze przedmiotu podkresla sig, ze ,,idealna norma pracownicza’ nie jest
neutralna pod wzgledem pici, poniewaz ten specyficzny zestaw oczekiwan i zasad dziatania
powszechny w obrgbie wielu miejsc pracy jest tatwiejszy do spetnienia i uciele$nienia przez
mezezyzn, ktorzy realizujg hegemoniczny wzorzec meskosci (Acker 1990; Britton i Logan
2008). Rzadko jednak pochylano si¢ nad tym, w jaki sposob normy, ktore uprzywilejowuja
hegemoniczng mesko$é, moga by¢ kwestionowane i negocjowane przez jednostki (Kelly i in.
2010), zwtaszcza przez m¢zezyzn. Analiza genderowego podzialu pracy w organizacjach
start-upowych pokazuje, ze cho¢ przestrzen ta jest wypetniona normami typowymi dla trady-
cyjnej meskosci kulturowej (dhugie godziny pracy, wykazywanie si¢ niezalezno$cia, sprawczo-
Scig 1 proaktywnoscig, branie na siebie odpowiedzialno$ci), to me¢zczyzni o wysokim statusie
spotecznym decyduja si¢ podwazaé panujace normy na rézne, zazwyczaj zindywidualizowane
sposoby. Przyktadowo rezygnuja z pracy w organizacjach, w ktorych dominuje kultura prze-
pracowania, na rzecz pracy w organizacjach pozwalajacych na zachowanie rownowagi mi¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym, podejmujg si¢ pracy emocjonalnej, kwestionujg znacze-
nie korzysci materialnych i podkreslaja wage pozytywnego wpltywu spotecznego firmy lub
wdrazajg bardziej demokratyczne i empatyczne modele zarzadzania zespotem. Opisane proby
negocjowania struktur pracy w start-upach nie redefiniujg jednak w znacznym stopniu rezimu
genderowego tych organizacji, w ktorych, jak wczesniej pokazatam, dochodzi do reprodukcji
wielu z klasycznych mechanizmoéow nieréwnosci genderowych.



Rozdziat 7

Struktury

uptciowionego podziatu wiadzy
w organizacjach

start-upow technologicznych

Aby w petni scharakteryzowa¢ wzory plci spoteczno-kulturowe;j (re)produkowane w or-
ganizacjach start-upowych, w ostatnim rozdziale empirycznym analizuj¢ uptciowienie struk-
tur wladzy w start-upach technologicznych. Kategori¢ wtadzy ujmuje jako wystepujace mie-
dzy jednostkami relacje dominacji i podporzadkowania, ktore z jednej strony moga by¢
sformalizowane, dookreslone i ustanowione w regulacjach prawnych (na przyktad normach
i aktach prawnych), stanowigc podstawe sprawowania wladzy bezposredniej (direct) (Lesz-
czynska, Urbanska i Zielinska 2020: 188), z drugiej za$ — dyscyplinowane i regulowane przez
nieskodyfikowane, ale obowigzujace w codziennych, rutynowych relacjach i interakcjach
spotecznych zasady postepowania, wynikajace ze struktury (instytucji) plei, ustanawiajace
plciowa hierarchi¢ jednostek. Wowczas przybieraja one formule wiadzy implicytnej (impli-
cite) (Stobbe 2005: 107). Specyfike podzialu wladzy bezposredniej w start-upach scharakte-
ryzowatam w poprzednim rozdziale, opisujac umiejscowienie kobiet i m¢zczyzn w struktu-
rach badanych organizacji i charakteryzujac sformalizowany w ich obrgbie plciowy podziat
pracy czy stanowisk. Jak jednak zaznacza Barbara Jabtonska, analizujac prace Michela Fou-
caulta, wtadza to rdwniez to, co ,,odrywa si¢ od struktury”, przenika ,,na wskro$ wszelkie
miedzyludzkie relacje” i moze by¢ identyfikowane ,,u korzeni”, to znaczy ,,na poziomie naj-
drobniejszych, elementarnych praktyk spolecznych” (Jablonska 2012: 79). Zeby dopetié
obraz relacji wladzy (re)produkowanych w start-upach przez kobiety i m¢zczyzn, w ostatnim
rozdziale empirycznym podazam za wskazowka Michela Foucaulta, by stara¢ si¢ ,,uchwycic¢
wiadze u jej granic, w jej najdalszych rozgalezieniach, tam, gdzie staje si¢ »wloskowata«”,
czyli przejawia si¢ w swoich ,,formach i instytucjach najbardziej regionalnych, najbardziej lo-
kalnych” (Foucault 2006: 514). Dlatego ten rozdziat po§wigcam analizie wladzy implicytnej,
dynamicznie ksztattujacej i uwidaczniajacej si¢ w interakcjach, dyskursach, praktykach i toz-
samosciach, w ktorych krystalizuja si¢ stosunki wladzy i podrzgdnosci migdzy kobietami
oraz m¢zezyznami ucielesniajagcymi réozne wzory kobiecosci i meskosci.
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Co rownie istotne, ptciowy podzial wladzy prezentowany w tym rozdziale mozna przed-
stawia¢ zarowno z perspektywy praktyk reprodukujacych te struktury, jak i z perspektywy
licznych form kwestionowania wtadzy, a wigc oporu wyrazanego w praktykach separowania,
dystansowania, kontestacji, jawnego sprzeciwu czy krytykowania (zob. Leszczynska, Urban-
ska i1 Zielinska 2020: 187). W pierwszej cz¢sci rozdziatu skupiam si¢ gtdwnie na analizie
praktyk i dyskurséw odnoszacych si¢ do ideologii pracy, stylow zarzadzania zespotem oraz
selekcjonowania jednostek, ktore normatywizujac, legitymizuja i umacniajg dominacje spe-
cyficznego modelu meskosci w kulturze organizacyjnej start-upow. Wskazuje takze ogdlne
»harzedzia” i strategie dyscyplinowania dzialan pracownikow i pracowniczek. Druga czesé
rozdziahu jest poswigcona analizie kobiecych doswiadczen bycia dyskryminowana, stawania
si¢ obiektem przemocy i naduzy¢ ze wzgledu na pte¢ oraz towarzyszacym tym do$wiadcze-
niom praktykom, ktore na rozmaite sposoby niosa, jak sadze, potencjat zmiany i demaskowa-
nia (niewidocznych) relacji uptciowionej wtadzy w start-upach. Mam tutaj na mysli szeroko
rozumiane praktyki oporu i sprzeciwu, jak rowniez sprawczosci, oraz rézne akty tymczaso-
wej ulegto$ci i podporzadkowania, ktore podejmuja kobiety dziatajace w przestrzeniach or-
ganizacji start-upowych, by negocjowac i radzi¢ sobie z wladza mezczyzn. Analizie oporu
poswigcam szczeg6lnie wiele uwagi, gdyz stanowia one, jak sadze, wyraz ,,glosow margi-
nalnych”, ktore, jak zauwaza Ann Oakley: ,,jednoczesnie kwestionuja centrum i pokazuja
jego ksztatt” (Haraway 1988; Oakley 2015: 326), a zatem nie tylko ukazuja charakterystyke
procesow kontestowania wladzy, ale tez pozwalaja wnioskowac o specyfice wtadzy (mesko-
$ci) w start-upach.

Wazny w tym rozdziale termin ,relacja wladzy” sugeruje, ze wtadza i opor wzajemnie
si¢ konstytuuja. Jak pisze Foucault: ,tam, gdzie jest wladza, jest tez opor, a jednak, a ra-
czej w konsekwencji, opor ten nigdy nie znajduje si¢ na zewnatrz w stosunku do wiadzy”
(Foucault 1987: 95-96). Przyjmujac za Foucaultem, ze wtadza nie istnieje bez poddanstwa,
a praktyki dominacji i podleglosci sg nierozerwalnie powigzane, w kolejnych podrozdziatach
rozdzielam jednak na poziomie analitycznym zapowiedziane (w opisie struktury rozdziatu)
zagadnienia. Z pewnoscig w przytaczanych dalej historiach 1 wypowiedziach bg¢dg si¢ one
splata¢, poniewaz — jak sugeruje — tworza elementy jednego, catosciowego doswiadczenia.
W $lad za Connell i Foucaultem zaktadam réwniez, ze wladza jest nie tylko ograniczajaca,
ale 1 wytwdrcza, to znaczy powotuje do istnienia nowe formy zycia (Connell 2013: 136), za
ktére mozna uzna¢ konfigurowane w start-upach specyficzne wzory i strategie plciowe.

7.1. Kulturowe normy jako niewidzialne narzedzia wladzy implicytnej

Zdaniem Sarah Rutherford obowiazujace w miejscu zatrudnienia ideologia pracy i styl
zarzadzania pracownikami i pracowniczkami oraz ich czasem pracy to jedne z wielu wymiaréw
kultury dominujacej w organizacji, ktore odczytane przez pryzmat genderowy, niosg uptcio-
wione znaczenia i konsekwencje dla rezimu ptci (Rutherford 2008: 199; zob. takze Gherardi
1995). Jednoczes$nie elementy te mozna uznac za rodzaj sprawowania wladzy implicytnej (im-
plicite power) opisywanej przez Lineke Stobbe (2005), ktéra, jak pokazuj¢ w dalszej czesci
rozdziatu, pozwala dyscyplinowac i kontrolowa¢ zachowania 0sob pracujgcych w start-upach
za pomocg zasad postgpowania zracjonalizowanych i legitymizowanych w ,,neutralnych”
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kategoriach organizacyjnych (takich jak ,,warto$ci wyznawane przez firm¢”, ,,kulturowe do-
pasowanie”, ,,profil idealnego kandydata” — Byron i Roscigno 2014: 438).

Uplciowienie neonormatywnej kontroli tozsamosci

Wtadza w organizacjach bywa ujmowana przez pryzmat struktury formalnej, ktora —
cho¢ z uptywem czasu zostaje wyksztalcona w organizacjach start-upowych — poczatkowo
czesto pozostaje niezdefiniowana i dynamicznie si¢ zmienia. To wczesne stadium rozwoju
organizacji start-upowych rozmoéwcy i rozméwczynie nazywali okresem ,,chaosu”, czasem
nieustannego ,,gaszenia pozaru”, etapem, w ktorym ,,wszystko jest w budowie” i ,,nie ma
prostych $ciezek”, na przyklad wyznaczajacych droge awansu. Klaudia wspomina ten czas
nastepujaco: ,,Ten drugi start-up, w ktérym pracowatam, [...] tam zmiana mogla nastgpowac
z dnia na dzien, i to o sto osiemdziesiat stopni, a pdzniej ta zmiana nastegpowala znowu z dnia
na dzien, znowu o sto osiemdziesigt stopni. Po prostu [...] byto non stop gaszenie pozaru”.
Uczestnicy i uczestniczki badan zwracali uwage na potencjat drzemiagcy w takich uwarunko-
waniach, podkres$lajac, ze brak ustabilizowanych proceséw sprawia, ze — jak mowi Tomasz:
»Wszystko da si¢ zmieni¢, wszystko da si¢ przegadaé, wszystko da si¢ przedyskutowac”.
Cho¢ struktury formalne organizacji start-upowych w doswiadczeniach oso6b badanych czg-
sto jawig si¢ jako ulotne, niestabilne, czasowo niedookreslone i podlegajace licznym prze-
ksztatceniom, nie oznacza to jednak, ze w ich obrebie niemozliwe bylo rozpoznanie form
sprawowania wladzy.

Analiza powtarzajacych si¢ konfiguracji praktyk pozwala zauwazy¢, ze osoby badane
doswiadczaly relacji wladzy gltéwnie w postaci ,.kontroli normatywne;j”. Amitati Etzioni
(1964) sformutowal wspomniany termin juz w latach sze$¢dziesiatych XX wieku, opisu-
jac analogiczne praktyki obserwowane we wspolnotach religijnych i politycznych. Cho¢
normatywna kontrola tozsamos$ci w literaturze przedmiotu jawi si¢ zazwyczaj jako plciowo
neutralna forma reprodukowania wladzy organizacyjnej (zob. Alvesson i Willmott 2002;
Fleming i Sturdy 2009; Husted 2021; Kunda 1992), sugeruj¢, ze koncepcja ta wymaga roz-
patrzenia (i rozwinigcia) z perspektywy potencjatu reprodukowania relacji genderowych,
na co staram si¢ zwroci¢ uwage w dalszych analizach. Kontrola normatywna w rozumieniu
Etzioniego (1964) oznacza forme¢ sprawowania wtadzy, ktoéra opiera si¢ na konstruowaniu
w obrebie organizacji samokontrolujacych i samodyscyplinujacych si¢ tozsamosci. Innymi
stowy, kontrola normatywna polega na zinternalizowaniu w tozsamosciowa strukture pod-
miotu pierwotnie zewnetrznych wzgledem niego (logik) struktur organizacyjnych. Bazujac
na analizie materialu empirycznego, sugeruje, ze podobnie w wypadku start-upéw technolo-
gicznych struktury wladzy realizuja i manifestujg si¢ w precyzyjnie dookre§lonych, poszuki-
wanych i konstruowanych w miejscu pracy ,,totalnych” tozsamosciach pracowniczych, regu-
lujacych zachowania pracownikow i pracowniczek ,,przez wywotywanie okreslonych mysli,
uczugé, emocji, ktore odpowiadajg interesom firmy” (Cooper 2000: 386). Ponizej przytaczam
wypowiedz Arkadiusza, w ktdrego opinii na temat pracy w poprzednim start-upie upatruje
potwierdzenia powyzszych interpretacji:

— Okej, a powiedz mi jeszcze, jesli moge zapytaé, dlaczego odszedle$ [...]? Bo powiedziales,
ze odszedles, nie?
— A to w sumie dobrze... No wlasnie. Ta kultura start-upowa miata plusy i minusy.
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— To opowiedz o kazdym z nich, jestem superciekawa.

— To w ogdle co$ takiego, dla mnie troche taki fenomen spoleczny, ze w [...] nie miate§ wlasnie
takiego procesu awansu, tez... Nie bylo tak nawet sformalizowane, jak duzo od ciebie wymagaja
i tak dalej, to tak mocno si¢ odbywalo na takiej zasadzie, ze robisz tyle, ile chcesz jakby, w pew-
nym sensie. Ze jakby wszystkim zalezy na jakim$ sukcesie tego projektu, nie maja nad soba
jakiego$ tam, wiesz, bossa. Jakby wilasnie zarobki glownie zalezg od tego, jak dtugo jestes, wige
nie ma tez takiego... To, co dowieziesz, nie ma az tak... W pewnym sensie ma przetozenie na twdj
bonus, ale nie az tak bardzo istotny, wigc wlasnie jest duzo takiej, wiesz... No, takiej motywacji,
powiedzmy, wewnetrznej. [...] Ale Ze wiasnie... No wlasnie. A w [...] to byto dla mnie cickawe,
ze tam... No tam po prostu byt taki...

— System wymyslony, ktory mial motywowa¢ ludzi od wewnatrz i...

— Nie, wlasnie tam nie byto do konca takiego systemu. Po prostu nie wiem, taki mindset ludzi byt,
ktorzy chcieli cos robié, rozwijac si¢ i firme, i nie trzeba byto ich w zaden sposob jakos dodatkowo
motywowac [Arkadiusz, programista].

Dzielgc si¢ swoimi przemysleniami, rozmowca sugeruje, ze pragnienie intensywnej
pracy nie bylo w poprzedniej organizacji narzucane innym zatrudnionym osobom w formie
oczekiwan wspolpracownikoéw czy presji ze strony przetozonych. Nie byto takze dyktowane
checig zyskow ekonomicznych (rozdzielanych niezaleznie od ilosci czasu po§wieconego
na pracg). Wedtug Arkadiusza wysoki poziom zaangazowania w prac¢ produkcyjna wyni-
kat raczej z osobistych pobudek, nastawienia do wykonywanej pracy oraz sposobu myslenia
0soOb zatrudnionych w start-upie. Odczuwanie wewngetrznego przymusu pracy interpretuje
jako rezultat uwewngtrznienia stosunkéw wiadzy, ktére odzwierciedlaly si¢ w praktykach
i tozsamo$ciach szeregowych pracownikow, a takze samych wiascicieli i wlascicielek start-u-
poéw. Warto podkresli¢, ze w wypowiedzi badanego opisywany mindset jawit si¢ jako dys-
pozycja niemal wszystkich pracownikow. Co wigcej, podejscie to stanowilo charakterystyke
wielu pozostatych rozméwcow i rozmdéwcezyn. Terminem, ktory pozwala lepiej opisaé za-
uwazony przez Arkadiusza ,,fenomen spoteczny”, jest kategoria ,,wtadzy implicytnej” (im-
plicite power), zaproponowana przez Lineke Stobbe (2005). Sugeruje ona, ze wladza moze
by¢ sprawowana w organizacjach niejawnie, przybierajac przyktadowo form¢ powszechnie
uznanych w firmie standardéw dotyczacych sposobdw i form pracy. Te subtelne (niejawne)
formy wtadzy wydaja si¢ odgrywac istotng rol¢ w wyznaczaniu stosunkow wtadzy, szczegol-
nie w organizacjach, w ktorych standardowe informacje o pozycji jednostki nie sa dostepne
(na przyktad stuzbowe samochody, najnowoczesniejsze technologie, luksusowe biura) (Caza,
Tiedens i Lee 2011).

Kolejne oblicze relacji wladzy rozgrywajacych si¢ w start-upach odstania wypowiedz
Alicji, ktora przyznaje, ze docenia, kiedy wspolpracujace z nig osoby przejawiajg zdolnosé
analitycznego 1,,szybkiego” myslenia, umiejetnos¢ budowania logicznego i ustrukturyzowa-
nego wywodu oraz samodzielno$¢, o czym §wiadczy miedzy innymi awersja rozmowczyni
do sprawowania catosciowego i drobiazgowego nadzoru nad praca podwtadnych:

Nie lubi¢, moéwiac szczerze, sytuacji, w ktorych musze robié taki micromanagement, czyli mowié:
»Stuchaj, A, B, CiD”. I generalnie nie przepadam za sytuacjami czy nie przepadam za jakby ludz-
mi, ktorzy, jak im si¢ powie, ze trzeba zrobi¢ od A do D, to zrobig od A do D i ani kroku wiece;.
Wigc lubig¢ ludzi z inicjatywa, takich, ktorzy, ze tak powiem, na powaznie biora swoja prace, tak,
i jakby dla nich praca to nie jest tylko: ,,No, tutaj ptacg mi za to, zrobi¢ tyle, dzickuj¢, wychodzi-
my” [Alicja, dyrektorka polskiego oddziatu mi¢dzynarodowego start-upu].
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Watek niecheci do stylu zarzadzania opisywanego przez Alicj¢ powracat rowniez w in-
nych wywiadach, co pozwala wnioskowaé, ze w start-upach antypatia do praktyk typu micro-
management stanowi standard wérdd rozmoéwcoOw i rozmoéwcezyn, operujacych na poziomie
zardwno zarzadczym, jak i wykonawczym. Przyktadowo Daria, dyrektorka od niedawna za-
rzadzajaca stabilnie rozwijajacym si¢ start-upem, zapytana o przyklad wtasnego niewtasci-
wego zachowania, wyznala, ze poczatkowo nadmiernie kontrolowata sposéb, w jaki osoby
z zespotu wykonywaly powierzone im zadania. Przyjecie takiego stylu zarzadzania, ktory
byt akceptowany w strukturach start-upowych (a opierat si¢ na kontroli wynikow dziatan
pracowniczych), wymagato od rozméwczyni wysitku i samorefleksji:

— Wiesz, wlasnie jeszcze chcialam zapytaé, czy mialas jakie§ poczucie, ze powiedziala$ albo
ze zrobilas co$ niewlasciwego? Ze sie zachowala$ jako§ niewlasciwie podczas pracy?

— Dobra, wiesz co, ja przesztam na to stanowisko zarzadzania, wpadatam w mikrozarzadzanie.
Miatam, moze to troch¢ wlasnie rozpisze, ze kontrolujesz poszczegoélne czynnosci, zamiast jak
gdyby wymagac efektu. Miatam takie, Jezu, kto co robi na przyktad z tych ludzi. To jest straszne.
I juz tego nie mam, bo si¢ na tym zlapatam, Ze po co ja w ogdle chce kontrolowac ludzi, nie?
W sensie ja tez chce efektow, ja nie chee kontrolowaé, co oni robig w poszczegélnych godzi-
nach pracy, tylko ja cheg od nich efektow, wigc musze przystopowac troche z kontrola i bardziej
to w inny sposob uzyskaé niz kontrolowac. To jest jedna z gorszych rzeczy, jaka mozna robié,
wlasnie mikrozarzadzanie, ze kto§ sprawdza, wiesz, jakie zadania robisz w tym momencie, czy
wykonala$ pie¢ zadan dzisiaj, a tak naprawde to powoduje frustracj¢ i demotywacje, zamiast jak
gdyby rozwijanie pewnych [kompetencji] [Daria, dyrektorka start-upu].

Powyzsze przyktady ilustruja, w jaki sposob autonomia i powierzenie wtadzy i odpo-
wiedzialnosci pracownikom i pracowniczkom w organizacjach mogg stanowi¢ narzedzie
wprowadzania ekonomicznie wydajniejszej, efektywnej i skutecznej wladzy. Warto zauwa-
zy¢, ze oczekiwania co do 0sob zatrudnionych w organizacjach start-upowych wynikaja,
zdaniem czlonkow i cztonkin badanej spotecznosci, bezposrednio z warunkow i ograniczen,
ktore pole instytucjonalne naktada na ich dziatania. Potwierdzaja to wypowiedzi wielu roz-
méwcow i rozmoéwezyn, w tym Ilony, opisujacej cechy idealnego pracownika, jak je widzi
wtasciciel start-upu, w ktorym Ilona pracuje: ,,Werwa. Mysle, ze przede wszystkim werwa
i zaangazowanie. [...] nie umiejetnosci, tylko wlasnie tez taka bardziej cecha charakteru,
ze samodzielnos$¢ po prostu. [...] bo nie ma na wszystko czasu, zeby zawsze usias¢ i pokie-
rowac”. Podsumowujac, natychmiastowe przekazywanie odpowiedzialno$ci wspdtpracow-
nikom i1 wspotpracowniczkom, sprzyjajace decentralizacji wladzy w strukturach start-upow,
uznaj¢ za wyraz nieskodyfikowanej normy, z ktérg (jak dalej argumentuj¢) zostata zestrojona
tozsamos$¢ pracownicza wytwarzana w tych organizacjach. O rdzeniu tozsamosci pozwalaja-
cym nadzorowa¢ praktyki osob dziatajacych w start-upach obszernie opowiada Michat. Za-
pytany o profil idealnego pracownika start-upu, przedstawia sprecyzowang list¢ wymagan,
wedhug ktorej sg oceniani wszyscy rekrutujacy si¢ kandydaci: ,,W sensie mogg ci powiedzie¢
na rozmowie kwalifikacyjnej, jaki mam skrypt i czego szukam u moich kandydatow, wedtug
jakich$ tam cech charakteru i mam to wybrane i ustalone”. Wsrdd zachowan i cech poszu-
kiwanych i pozadanych u pracownikéw Michat wyrdznit migdzy innymi upor, wytrwatosé
w dazeniu do celu, poczucie odpowiedzialno$ci za powierzone zadania, potrzebg sprawczo-
$ci, wykazywanie si¢ inicjatywa i proaktywnos$cia, samodzielnos¢, zdolnos¢ do pracy bez

172



ciggtego nadzoru czy opieki przetozonego, a takze ciekawos¢ $wiata oraz specyficzne poza-
zawodowe zainteresowania:

— My mamy w ogole okreslone swoje wartos$ci, to razem z zespotem zrobilismy sobie warsztaty
okreslania wartosci 1 wypisaliSmy swoje wartosci, ktore my juz mamy. [...] Jest odpowiedzialno$¢
taka na zasadzie za swoje rzeczy. [...] Odpowiedzialno$¢ na zasadzie ownership, nie ma takiego
dobrego stowa. No mowig, moze taka zwykta odpowiedzialnos¢. To jest jedno. Dwa: ciekawos$é,
chyba ciekawos¢ byta wyzej. No ciekawos$¢ to wiadomo i techniczna, i nietechniczna, i generalnie
takie rzeczy, czemu to jest fajne. Kazdy u nas to robi, kazdy to ma i kazdy jest ciekawy przerdz-
nych rzeczy. [...] co$ ciekawego, fajnego po pracy robi. I w pracy tez ciekawos¢, dlaczego cos
robimy, po co, komu to jest potrzebne, do czego, czy nam si¢ to przyda, jak to zrobi¢ lepiej, jak
lepiej, dlaczego nie tak, no nie.

— Nie meczy was to albo czy czasami macie poczucie zmeczenia?

— Ja mam poczucie zm¢czenia, jak z kims$ rozmawiam i kto§ mowi, ze co$ go nie interesuje. Kur-
de, mnie wszystko tak interesuje. Jak ludzie méwia, ze na przyklad nie moga si¢ czego$ nauczyc,
Ze nie rozumieja, nie zapamigtuja albo nie moga si¢ nauczyc¢ jakiej$ tam, czegokolwiek [...] prze-
ciez wszystko jest tak interesujace, wszystko si¢ ze soba taczy, to takie ciekawe. I jak kto§ mowi,
ze [...] nie mogg si¢ jezyka nauczy¢, nie interesuje mnie, fizyka mnie nie interesuje, biologia jest
za trudna albo geografia jest ghupia, albo historia jest nieciekawa, po prostu nie mogg. [...] Dalej
jest, jak my$my to nazwali... [...] Co$ na granicy plemi¢ — akceptacja. [...] Plemig, akceptacja,
takie, wiesz. [...] Ale taki tribal rzeczy — i nie nazwalis$my tego lepiej, przynaleznos¢, akceptowal-
nos$¢, nie pamigtam, jakie to stowo byto brane [Michal, wspoétzatozyciel start-upu, programista].

Wypowiedz rozmoéwcy trafnie ilustruje, jak w start-upach oczekiwania formulowane
wzgledem pracownikow i pracowniczek nie maja na celu dyscyplinowania praktyk podej-
mowanych wylacznie w obrebie start-upow, lecz roéwniez poza nim, oddziatujac szerzej, to
znaczy na przejawiane postawy, cechy, dziatania i zainteresowania w zyciu prywatnym. We-
dhug Cooper stosowanie tego typu mechanizméw kontroli (tozsamos$ci) pracownikéw w or-
ganizacjach pozwala kierowac ich dziataniami i mysleniem bez konieczno$ci inwestowania
srodkow 1 czasu w procesy kodyfikacji i utrwalania kultury organizacyjnej oraz artykulo-
wania nakazow i zakazow (Cooper 2000: 386). Michat w dalszej czgsci wypowiedzi podaje
przyktady nietypowych zainteresowan swoich pracownikow:

[Jeden z pracownikow] w cosplay si¢ bawi, szyje sobie, ostatnio taki pro kostium Batmana. [...]
pokazywat zdjecie z jakiej$ imprezy takiej przebieranej. [...] Jeden jest trenerem zespotu futbolu
amerykanskiego. [...] Przerozne, przedziwne i kazdy jest ciekawy wielu réznych rzeczy, kazdy cos
czyta, nie tylko ze praca, jakie$ tam minimum [Michal, wspoétzatozyciel start-upu, programista].

Wypowiedz rozmoéwcy, a takze opowiesci wielu innych oséb badanych potwierdzaja, ze
start-upy sa przestrzenig, w ktorej wystepuje ,.kultura geekow” (Bell 2013), przejawiajaca si¢
miedzy innymi przez praktyki obsesyjnego poszukiwania wiedzy specjalistycznej i zdobywa-
nia umiejetnos$ci technicznych oraz zainteresowania grami (Bell 2009; Varma 2007). Kultura
ta wraz ze wspierajacymi ja start-upowymi tozsamos$ciami pracowniczymi nie jest neutralna
pod wzgledem plci (co zaznaczatam juz w poprzednich rozdziatach), lecz ma liczne konota-
cje z kulturowa meskoscia (Varma 2007; Westman 2007) i stanowi przestrzen wytwarzania
,»meskosci maniaka”, wzoru, ktory z jednej strony reafirmuje kluczowe charakterystyki he-
gemonicznej meskos$ci, z drugiej — bywa spotecznie marginalizowany ze wzgledu na swoja
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»,maniakalnos$¢” (geekiness) (Bell 2009: 97). Wielu badaczy w upowszechnieniu si¢ tej kul-
tury w §rodowisku technologicznym upatruje przyczyn nieobecno$ci kobiet w edukacji in-
formatycznej i inzynierii komputerowej (Varma 2007: 359).

Mimo powszechnej w organizacjach start-upowych afirmacji merytokracji — wielu roz-
méwcow 1 rozmoéwcezyn podkreslato znaczenie wiedzy i kompetencji jako warunku dotacze-
nia do organizacji — dopasowanie si¢ do precyzyjnie okreslonych oczekiwan wobec ucie-
lesnianych tozsamosci czgsto okazywalo si¢ wazniejszym (lub rownie waznym) kryterium
zatrudnienia niz same umiej¢tnosci (na przyktad techniczne) kandydatek i kandydatéw. Przy-
ktadowo Michal, relacjonujac w jednej czgéci wywiadu to, jak (bez wzgledu na pte¢ kandy-
data) stara si¢ wybiera¢ pracownikéw i pracowniczki o najwyzszych kwalifikacjach, w in-
nym fragmencie podkresla, ze ich dopasowanie do organizacji pod wzgledem osobowosci
rozstrzyga o przyjeciu do pracy, stanowigc element przemyslanej strategii budowania zespotu
organizacji mierzacej si¢ z licznymi trudno$ciami:

Nigdy nie wyszlo tak, zeby$smy zatrudnili kogos takiego [kto spetniat warunki dotyczace osobo-
wosci] 1 by sobie nie dat rady. A parg razy zatrudnilismy kogos, kto trochg nie pasowal, byty jakies
problemy, ale miat skille techniczne. [...] Dla firmy, ktora si¢ skaluje, to jest duza niepewnos¢, nie
wiemy, co i jak, musimy si¢ fajnie dogadac, bo bgda problemy, musimy co$ razem wykombino-
wag, trzeba bedzie czasami przycisnaé, czasami bedzie megaciezko i mozemy sobie tam odrzucacé,
czy musimy sobie tam odrzuca¢ kandydatéw, bo jestesmy w tym razem. Jak jest wigksza firma,
ktora si¢ skaluje, to [...] wazniejsze sg skille techniczne, ludzie musza przyjs¢, wykonaé swoja
pracg kompetentnie i wyjs$¢, nie muszg si¢ lubic. [...] Ja nie mowie, Ze to Zle, ale to inny etap roz-
woju firmy i kiedy$ tez tam dojdziemy i kiedys tez to bedziemy musieli zmieni¢. Waga przejdzie
na stron¢ umiejetnosci technicznych, ale na razie ludzie, ktérych zatrudniamy, rosna z nami, wiec
to jest turbowazne [Michal, wspoltzatozyciel start-upu, programista].

Mechanizm selekcji potencjalnych pracownikdéw i pracowniczek ze wzgledu na po-
ziom ich dopasowania do kultury panujacej w organizacji bywa okre$lany mianem ,,fitu
kulturowego” lub culture fit (jak w narracji Michaliny czy Jarka). Doprecyzowujac, ,,dopa-
sowanie kulturowe” to idea zakladajaca, ze aby by¢ ,,dobrym wyborem rekrutacyjnym dla
firmy”, powinno si¢ przejawia¢ cechy identyczne do tych, ktorymi charakteryzuja si¢ osoby
juz w niej pracujace (Ajunwa 2019; Stypinska i in. 2023: 63). Ta przyjeta w start-upach
zasada tworzenia zespolow, dazaca do zachowania ,,ujednoliconej réznorodnosci”, jest
zwigzana z pracg emocjonalng (o ktorej szerzej pisatam w poprzednim rozdziale), poniewaz
zaktada nie wprost wyrazony przymus sympatyzowania ze wzgledu na wystepujace miedzy
jednostkami podobienstwa, tworzac z tego zasdb organizacyjny. Tymczasem, jak argumen-
tuja liczni badacze, emocje sa zaangazowane w procesy sprawowania wtadzy (Heaney 2011;
Hochschild 1986), ktore — zdaniem Connell — uwidaczniajg si¢ migdzy innymi w procesach
rekrutacji pracownikow (Connell 2008). Analizujac wypowiedzi oséb badanych, sadze, ze
wiadza w start-upach jest sprawowana przez to, co nazywaja one ,,kulturowym dopasowa-
niem”, a wiec migdzy innymi przez oczekiwanie dostrojenia si¢ do dominujacych w miejscu
pracy warto$ci i norm, przejawianych tozsamosci, emocji, sposobow ich okazywania oraz
stosunkéw miedzyludzkich.

Kontynuacjg watku o unifikujacym (ze wzgledu na regute dopasowania) potencjale
kultury start-upowej sa roéwniez wypowiedzi Agaty i Marty, kobiet wspierajacych rozwoj
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start-upow. Rozmowczynie zwracaly uwage na konieczno$¢ dostosowania si¢ nowo dota-
czajacych pracownikow i pracowniczek przestrzeni coworkingowej do panujacej w niej kul-
tury ,,czarnego, ciezkiego humoru”. W studiach nad plcia tego rodzaju poczucie humoru jest
utozsamiane z kulturowg meskos$cia, kojarzong z wulgarnymi zartami i gotowoscia przyjmo-
wania obrazliwych przezwisk oraz wzajemnego $miania si¢ z siebie (Collinson 1988). Zda-
niem rozméwczyn pracownicy i pracowniczki niezdolni do asymilacji tego aspektu kultury
start-upowej samoistnie rezygnuja z uczestniczenia w tej spotecznosci:

A dwa, w ogole, jak si¢ okazuje, to troch¢ w zyciu tak jest, ze przyciaggasz ludzi na pewnym po-
ziomie podobienstwa. I jest bardzo... W ogoéle nie zdarzylo mi si¢ jeszcze zauwazy¢, zeby ktos. ..
My mamy w ogole tutaj bardzo czarny humor. Czarne poczucie humoru, sarkastyczne. [ naprawde
na palcach jednej reki jestem w stanie wskaza¢, kto tego humoru po prostu nie tapie. [...] Znaczy,
nie ma ztych pobudek za tym czarnym, cigzkim humorem, wigc nawet jezeli sobie dogryzamy, no
to tez dlatego, ze jesteSmy dla siebie, ze mozemy tak [Agata, koordynatorka przestrzeni cowor-
kingowej dla start-upow].

Mysle, ze ktos, kto tego nie dzwignie, po prostu nie jest w stanie tutaj przychodzi¢ pracowac.
Ze gdzie$ tam... [...] Sami si¢ po prostu ludzie eliminujg i naprawde jest tutaj tak, ze... No nie
wiem, no mowig, ja tu jestem najkrocej, ale widzg, ze udato si¢ stworzy¢ takie miejsce, ze, no
kazdy si¢ tutaj naprawdg czuje bardzo dobrze [Marta, koordynatorka przestrzeni coworkingowej
dla start-upow].

Wypowiedz Marty obrazuje, moim zdaniem, nie tylko wspomniang juz wczesniej za-
sad¢ kulturowego dopasowania obowiazujaca w przestrzeniach start-upowych, ale takze jej
wykluczajacy potencjat, ktory po raz kolejny odstania przewage (i wladze) osob ustanawiaja-
cych dominujace dyskursy oraz reguty wskazujace nalezyte i pozadane zachowania, praktyki
i sposoby odczuwania w start-upach.

Ta wynagradzajaca wylacznie przejawy sprawczosci, zaangazowania, proaktywnosci,
sprytu, odwagi, samodzielno$ci czy asertywnosci kultura organizacyjna — uprzywilejowu-
jaca fizyczng i intelektualng sprawnos$¢ oraz mtode, petne wigoru, nieponoszace kosztow
prokreacji ciata — w wypowiedziach pracownikow i pracowniczek start-upow paradoksalnie
byta nierzadko przedstawiana jako otwarta, umozliwiajaca wyrazanie wlasnej tozsamosci,
inkluzywna i egalitarna. Przykladowo Klaudia, opisujac atmosfer¢ panujaca w jej firmie,
stwierdza: ,,start-up vibe pozwala na to, zeby... jakby nie musisz odgrywaé nikogo, mozesz
by¢ soba. Po prostu mozesz by¢ sobg. Ja to tak czutam, Ze ja nie muszg¢, nie wiem, mie¢
dress code i tak dalej, ktory naktada mi jakas tozsamosc¢ bardzo profesjonalnej osoby”. Z ko-
lei w innym miejscu dodaje: ,,w ogoble tez Srodowisko start-upowe bardzo pozwala na tez
jakby faktycznie pokazywanie jakby swojej osobowosci, jakby nieudawanie”. Podkreslana
»swoboda bycia sobg” realizowala si¢, zdaniem Klaudii, w mozliwosci postugiwania si¢
podczas prowadzonych warsztatow ,,slangowym polskim i angielskim” jezykiem, a takze
w akceptacji w miejscu pracy rozmaitych przejawdw ,,nietuzinkowosci”, w tym miedzy in-
nymi ekstrawaganckiego ubioru: ,,No jest taki, znaczy, jest luzno, mozesz przyjs¢ ubrany
tak, jak masz ochot¢” czy chodzenia boso po biurze. Aby zilustrowa¢ start-upowy klimat,
rozmowczyni przywoluje histori¢ znajomej z pracy, ktora w firmie zjawiala si¢ przebrana
za hot doga:
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[...] ona, jesli chodzi o ubidr, to bita wszystkich na glowe, byty takie dni, kiedy po prostu przy-
chodzita w kostiumie hot doga, mowiac, ze ,,codziennie jestem superhero, ale dzisiaj jestem hot
dogiem” [$miech]. [...] i co najlepsze, nikt jej nie hejtowat za to. W sensie nie byto takie: ,,Kurde,
w co ty si¢ ubratas”. W sensie bylo, ze: ,Jeste§ hot dogiem?! [$miech]. Zajebiste, skad masz?”
[Klaudia, pracowniczka dziatu obstugi klienta].

Klaudia dalej zauwaza, ze start-upowa réznorodnos¢ nie obejmuje jednak osob naleza-
cych do innych kategorii wiekowych niz dwudziesto- i trzydziestolatkowie, wskazujac wy-
stepowanie problemu ageizmu. Za potwierdzenie przejawu istnienia tego problemu uznaje
réwniez wypowiedzi llony, Michata czy Filipa, zwracajacych uwage na (preferowany) wiek
0soOb dotaczajacych do ich start-updw: gldwnie oséb miodych i studiujacych. Spostrzezenia
rozmowcow i rozméwcezyn zdaja si¢ potwierdzac doniesienia badaczy i badaczek o powszech-
nosci dyskryminacji ze wzgledu na wiek w branzy technologicznej i innych $rodowiskach
start-upowych, migdzy innymi ze wzgledu na zasadg culture fit (Ajunwa 2019; Cook 2020).

Badania prowadzone w przesztosci sugerowaly, ze normatywne sposoby kontroli wy-
twarzaty monolityczne tozsamos$ci, wywolujac ,,nieautentyczne”, schematyczne zachowania
w organizacjach (zob. Hochschild 1983; Rothschild-Whitt 1979), prowadzace nierzadko
do wypalenia zawodowego wsrdd personelu (Fleming i Spicer 2003). Przywotane fragmenty
wypowiedzi os6b badanych dowodzg jednak, ze w ich organizacjach pracy obecny byt inny
rodzaj przymusu, opierajacy si¢ na dyrektywach nakazujacych utrzymanie w zespole r6z-
norodnosci, rozumianej w kategoriach wielorakich talentow, kompetencji, opinii i pasji —
mozliwej do zaistnienia migdzy innymi dzigki ekspresji wiasnej autentycznosci i oryginal-
nosci, ciekawos$ci oraz dazenia do kreatywnosci. Warto zaznaczy¢, ze pte¢ i wiek nie byty
zazwyczaj postrzegane jako potencjalne zrodto afirmowanej w zespotach réznorodnosci
badz jako zaséb umozliwiajacy dywersyfikacje perspektyw, opinii czy zachowan. Ten dyktat
wyjatkowosci, dazenia do wolnosci i autentycznos$ci bywa okreslany mianem neonormatyw-
nej kontroli (Fleming i Sturdy 2009), ktéra mimo Ze pozwala na samostanowienie i wyrazanie
sprawczosci, a takze swobody w byciu soba w miejscu pracy, w gruncie rzeczy czyni z wy-
odrebnionych praktyk rodzaj obowiazku, a niekiedy zinternalizowanego przymusu. Wedtug
autorow terminu neonormatywnej kontroli, ktéra — ich zdaniem — wylania si¢ z pierwotne;j
wobec niej formy, czyli kontroli normatywnej (Etzioni 1964), nowa kategoria wyrdznia si¢ na
tle pierwowzoru tym, ze wybidrczo przejmuje prywatne wymiary tozsamosci pracownikow
i pracowniczek (Fleming i Sturdy 2009). Jak konstatujg Fleming i Sturdy (2009: 572), w kon-
troli neonormatywnej pozazawodowe zycie pracownikow jest przejmowane i projektowane
na korzy$¢ zbiorowego dostosowania si¢. Majac na uwadze wnioski opisane w poprzednim
rozdziale, méwiace o pelnym poswigceniu zespotu start-upu na rzecz rozwoju organizacji,
oraz ustalenia opisane powyzej, twierdzg, ze struktury start-updéw technologicznych podpo-
rzadkowuja swojej logice nie tylko tozsamo$¢ pracownicza, ale usituja tez zawtadnac calto-
Sciowymi tozsamosciami ich pracownikow i pracowniczek. Dzigki temu rezim organizacyjny
w start-upach si¢ga poza granice samych organizacji. Zdaniem twoércow koncepcji neonor-
matywnej kontroli tozsamosci oséb w konkretnych organizacjach — co, jak uwazam, doty-
czy roéwniez organizacji start-upowych — zostaja przywlaszczone jako zasob korporacyjny
umozliwiajacy wzrost wydajnosci (zob. Fleming i Sturdy 2009: 571) i stanowig tym samym
jedno z wielu narzedzi reprodukowania implicytnej wtadzy w strukturach organizacyjnych
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start-upow (zob. Stobbe 2005). Ten rodzaj kontroli, ktéry z jednej strony zobowigzuje do
ekspresji wlasnej autonomii oraz afirmacji odrebnosci, a z drugiej — wymusza dostosowanie
osobowosci do dominujacych wzorow praktyk, moze generowa¢ pewne napigcia na poziomie
tozsamosci w wyniku sprzecznych nakazow.

Opresyjna wzgledem normatywnych i nienormatywnych kobiecos$ci kulturowa witadza
meskosci w start-upach (co szczegdétowo omawiam w drugiej czgscei tego rozdziatu) bywa
réwniez opresyjna wobec oséb gorliwie reprodukujacych kulturowa meskos¢. Spojrzmy
na wypowiedz Izabeli, ktora ilustruje, w jaki sposéb mezczyzni uciele$niajacy wzory hybry-
dycznej meskosci, podlegajacy nieustannie normatywnej kontroli, czujg si¢ uwiezieni w obo-
wiazku odgrywania praktyk typowych dla hegemonicznej me¢skosci:

[...] to tez mi cickawie mowila osoba, ktora pracuje jako executive coach whasnie z founderami
takimi topowymi, ona mi méwita, ze ci mezczyzni, ona to tak fajnie ujeta, ze na koniec dnia, jezeli
z nimi usiagdziesz i dotrzesz do nich, to okazuje sie, ze to sa mali, przestraszeni chtopcy, ktérzy
czesto ukrywaja te presje, ktora maja, to, ze nie moga sobie z nia poradzi¢, tym, ze po prostu
kupig sobie superzegarek, supersamochdd, ze pija whisky co wieczor przed snem, zeby po pros-
tu jako$ sobie z tym poradzi¢, bo nie moga tego pokaza¢ na zewnatrz. Bo ty jeste§ mezczyzna,
ktéry prowadzi firme, ktory ma okreslony wizerunek, ktéry musi by¢ silny. Ty nie jeste$ kims,
kto placze, kiedy cos si¢ dzieje zle. | méwi, ze ona czgsto miata na takich sesjach coachingowych
sytuacje, ze mg¢zczyzni po prostu w pewnym momencie, jak ta relacja juz zostata zbudowana,
po prostu pekali i ptakali, ze jakby, ze caly $wiat ich widzi w ten sposob i oni nie moga sobie na
przyktad biznesowo pozwoli¢, zeby nagle zacza¢ si¢ inaczej zachowywac. A wewngetrznie jakby
czuja, ze tez sa ludzmi. Wigc to tez si¢ zdarza [Izabela, menedzerka inwestycyjna).

Presja bycia ,,poteznym, racjonalnym i wystarczajaco silnym, aby zachowa¢ kontrole
niezaleznie od okolicznos$ci, jakie moga si¢ pojawic¢”, odczuwana przez mgzczyzng przywo-
fanego w historii I[zabeli, ukazuje, jak na poziomie symbolicznym pozycje liderskie w organi-
zacjach start-upowych sa powigzane z hegemoniczng meskosciag (Whitehead 2014: 446). Po-
czucie zobowigzania do utrzymania ,,okreslonego wizerunku” i niemoznos$¢ udzielenia sobie
samemu zgody na to, ,,zeby nagle zacza¢ si¢ inaczej zachowywaé”, z jednej strony wydaje si¢
dowodzi¢, ze osrodek kontroli zachowan wsrdd start-uperéw jest umiejscowiony w rdzeniu
ich tozsamosci. Z drugiej strony pokazuje za$, ze ,,protokot publiczny” (Scott 2015) — wy-
magajacy okazywania sprawczos$ci, przejmowania odpowiedzialno$ci oraz odnoszenia suk-
cesOw w zyciu zawodowym — bywa udregka nie tylko dla 0séb znajdujacych sie na pozycjach
podporzadkowanych, lecz rowniez dla jednostek cieszacych si¢ uprzywilejowana pozycja
w polu. W tym znaczeniu dominacja me¢skosci bywa dla ucielesniajacych ja jednostek znie-
walajgcym przymusem, co trafnie podsumowujg stowa Jamesa Scotta: ,,Jesli podporzadko-
wanie wymaga wiarygodnego odgrywania pokory i ulegtosci, to dominacja zdaje si¢ wyma-
ga¢ wiarygodnego odgrywania wyniostosci i panskosci” (Scott 2015b: 153).

Podazajac za mysla Connell (wzorujaca si¢ na koncepcji Foucaulta), przyjmuj¢ rowniez
zatozenie, ze wladza ,,jest nie tylko represyjna, ale takze produktywna, to znaczy generuje
nowe formy zycia” (Connell 2013: 136). W tym sensie neonormatywna kontrole jako forme
sprawowania wtadzy (uprzywilejowujaca kulturowo meskie dyspozycje, wartosci czy prak-
tyki) w start-upach uznaj¢ za site powolujaca do zycia specyficzne modele tozsamosci (na
przyktad kobiecosci hybrydycznej oraz meskosci hybrydycznej, opisywane w pierwszym
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rozdziale empirycznym) oraz roézne akty i strategie oporu i sprawczosci (ktore opisuje w ko-
lejnych podrozdziatach), odstaniajgce jej charakter w obrebie badanych organizacji.

7.2. ,,To s3 drobne rzeczy, ale one tak ustawiajy” -
o konfigurowaniu plciowych relacji wladzy w start-upach

Analiza podejmowanych przez rozmdéwczynie praktyk pozwala zilustrowac, w jaki spo-
sob kobiety w réznych sytuacjach przemocowych otwarcie kontestowaly przejawy dyskry-
minacji ze strony mezczyzn i plciowy rezim obowigzujacy w organizacjach start-upowych.
Opdr wyrazany przez kobiety dziatajace w $srodowisku start-upowym realizowat si¢ za-
zwyczaj w pojedynczych, cho¢ nieodosobnionych aktach ,.,chwilowego sprzeciwu” (Oakley
2015: 338) wobec wladzy meskosci hegemonicznej, powracajac w rozmaitych formach
i okolicznosciach. Aby w petni ukazaé jego specyfike, w dalszej czeSci rozdziatu odchodze
w analizach od rozumienia oporu w kategoriach heroicznych, zorganizowanych i zbiorowych
aktow niepostuszenstwa na rzecz, jak pisze Oakley: ,,mniej widocznych”, ,,chwilowych”,
»fragmentarycznych form” ,krystalizowania si¢ oporu w odosobnionych czynach czy ge-
stach jednostek”, ktére moga by¢ ,,delikatnie wplecione w codzienne czynnosci” (Oakley
2015: 324). Zaktadam réwniez, ze material empiryczny dajacy wglad w praktyki oporu po-
dejmowane przez kobiety odpowiada na postawione w ksigzce pytanie badawcze, poniewaz
wskazuje réwnolegle czegsto nieuswiadomione procesy wytwarzania i odtwarzania relacji
wladzy migdzy piciami, ktore moga stac si¢ widoczne wilasnie dlatego, ze chwilowo zostaja
naruszone, zakwestionowane czy przerwane. Opor w takim rozumieniu pozwala obnazy¢ te
relacje wladzy i opresje struktur start-upowych.

W tym miejscu warto podkresli¢, ze praktyki oporu nie byty jedyna formag okazywania
wiasnej sprawczo$ci. Oprocz dziatan ukierunkowanych stricte na podwazanie meskiej do-
minacji w organizacjach start-upowych rozmowczynie stosowaly takze rdzne inne strategie,
ktore nie narazaly ich na otwarty konflikt, a ktére pozwalaty im wzmacniac¢ i redefiniowac
wlasng pozycje w polu (na przyktad tworzenie i angazowanie si¢ w sieci wsparcia kobiet
w biznesie).

Poniewaz wladza w moim rozumieniu jest widziana jako ,relacyjne, bedace stale
w przeplywie, zmieniajace si¢, ruchome i fluktuujace” (Dufty, O’Shea i Tang 2023: 2) kon-
figuracje praktyk dominacji i podlegtosci miedzy réznymi wzorami plciowymi, w dalszych
rozwazaniach staram si¢ pokazac¢ rowniez to, jak wladza jest negocjowana nie tylko migdzy
kobiecosciami i mgskosciami, ale tez wewnatrz zestawow wzordéw kazdej z pici.

7.2.1. Ustanawianie plciowego podzialu relacji wladzy
przez podwazanie eksperckosci kobiet

Nowsze badania nad organizacjami pokazuja, ze pracownicy i pracowniczki we wspot-
czesnych miejscach pracy czesciej spotykaja si¢ z ukrytymi niz jawnymi formami ztego
traktowania (Pearson i Porath 2005). Analizujac do§wiadczenia wielu kobiet pracujacych
w start-upach, petnigcych w nich rézne funkcje, mozna zauwazy¢, ze rozméwczynie bez
wzgledu na range wiasnych osiagniec i okres swojego doswiadczenia zawodowego spoty-
katy si¢ z r6znymi formami umniejszania ich wiedzy, w tym miedzy innymi z ignorowaniem
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wypowiedzi, lekcewazeniem i kwestionowaniem pomystow oraz idei artykutlowanych pod-
czas spotkan badz konieczno$cig dowiedzenia stuszno$ci wygtaszanych ekspertyz lub wias-
nych kompetencji. W zwiazku z tym posiadany przez rozmoéwczynie kapital symboliczny
bardzo czesto podlegat dezawuowaniu w Srodowisku pracy.

Wypowiedzi kobiet zatrudnionych w start-upach na réznych stanowiskach pokazuja, ze
rozméwczynie spotykaly si¢ z uprzedzeniami ze strony me¢zezyzn watpiacych w poziom ich
umieje¢tnosci. Sytuacje te wzbudzaty w nich potrzebe udowodnienia wlasnej wartosci w kon-
taktach z innymi. Michalina przyznaje, ze zdarza jej si¢ wyczuwac sceptycyzm zalozycieli
start-upu ptci meskiej wobec niej jako inwestorki, wowczas stara si¢ dowies¢ wilasnej warto-
$ci, co mozna uzna¢ za rodzaj strategii, ktory nazywa prove yourself:

Bo, powiedzmy, ze tez czasem jest to in plus, a czasem czujesz od foundera, Zze musisz w pewien
sposob prove yourself, ze ma jaki$ taki bias, podchodzac do ciebie, i zaczyna na przyklad roz-
mowg¢ od pytania. To si¢ mi akurat nie zdarzyto, ale zdarzyto mojej kolezance, ze kiedy wystata
zaproszenie, to od razu otrzymata pytanie: ,,Czy poza tobg bedzie jeszcze ktos z funduszu, moze
ktorys z partnerow?” i tak dalej [Michalina, przedstawicielka funduszu inwestycyjnego].

Doswiadczenie kolezanki, o ktérym wspomina Michalina, uznaje¢ za przejaw wrogos$ci,
niecheci czy mikroagresji ze wzgledu na pte¢, opierajacej si¢ na zatozeniu o nizszosci kobiet
pod wzgledem umiejetnosci i zdolnosci intelektualnych. Na podobng kwesti¢ zwrdcita uwage
Cecylia, pracowniczka start-upu wdrazajacego technologie w niezautomatyzowanych przed-
sigbiorstwach. W rozmowie o znaczeniu ptci w miejscu pracy badana, podobnie jak Micha-
lina, odwotuje si¢ do sytuacji, w ktorych ze wzgledu na swoj mtody wiek i pte¢ oraz zwigzane
z nimi uprzedzenia musiata przekonywaé wspotpracownikéw, ze jest ,,godnym rozmowca™:

[...] czgsto w tej sferze takiej technologii wtasnie, z racji tego, ze jest duzo mezczyzn i czgsto
tez akurat w naszym przypadku sg to gdzie$ prezesi, czyli juz osoby z do§wiadczeniem, starsze.
Wigc widzac takg mtoda kobiete po drugiej stronie, bywa, ze traktuja ja niepowaznie. [ dopiero po
jakiej$ rozmowie i przekonaniu, ze my wiemy, o czym moéwimy, bo moze my nie mamy za soba
czterdziestu lat do§wiadczenia 1 nie jestesmy prezesem jakiej$ spoiki, ale [...] w tym, co robimy,
to juz na tym si¢ znamy. | dopiero takie, wiesz, uSwiadomienie, ze faktycznie moze jeste$ mtodszy,
ale wiesz, o czym mowisz, trochg czasu trwa. I rzeczywiscie bywato tak, ze, powiedzmy, trzeba
byto przekona¢ [kogos$] do tego, ze jestes godnym rozmdéwcg mimo tego, ze jeste§ kobietg i, po-
wiedzmy, o dwadzieScia lat mtodsza [Cecylia, menedzerka dziatu rozwoju i sprzedazy].

Analizujac przywolane dos§wiadczenia rozmowcezyn aktywnych w sektorze techno-
logicznym, sugeruje¢, ze ze wzgledu na bycie kobietg i mtody wiek podlegaty one intersek-
cjonalnie zachodzacym stereotypizacjom. Wedhug powszechnych w start-upach modeli ptcio-
wych technologia zostata uznana za domeng meskosci, stajac si¢ jednoczesnie dyspozycja
niedostepng kobiecosci, przez co rozmowcezynie byly uznawane za osoby niedoswiadczone
i niewystarczajaco kompetentne w branzy technologicznej. Z kolei w wypadku mtodych
wiekiem mezczyzn stereotypy zwiazane z picia i wiekiem wydaja si¢ dziatac na ich korzys¢,
poniewaz z jednej strony ich pte¢ jest w domysle powigzana z domeng technologii, a z dru-
giej — mtody wiek moze sugerowa¢ partnerom interakcji zaznajomienie z nowinkami tech-
nologicznymi.

179



Kolejny przyktad praktyk, ktore bywaja okreslane jako mikrouniewaznienia (microinva-
lidations) (analogicznie do pojecia mikroagresji) (zob. Sue i in. 2007), przedstawia historia
Ilony. Rozméwcezyni zauwaza, ze proponowane przez nig udoskonalenia pozostaja niezau-
wazone przez przetozonego. Dopiero w momencie, kiedy tych samych rekomendacji udziela
inny mezczyzna, wowczas nabierajg one ,,wigkszego znaczenia. [ wickszej wagi”:

Ja tak uwazam, ze tez troszeczke to jest meska jakas taka, bo rzeczywiscie z Rafatem ja tez tak
czasami mam, ze... MOwi¢ mu nawet, ze: ,,Rafal, ja ci powiedziatam na przyktad to samo, co
teraz powtorzyl jaki$ mezczyzna tobie gdzies, ja ci to na przyktad mowitam pot roku temu i ty si¢
z tym nie zgadzates. [...] Albo si¢ z tym nie zgadzates, albo méwiles: » A moze nie za bardzo«.
A potem, wiesz, te pot roku juz o tym po prostu zapominasz, ja tego nie draz¢, bo wiem, ze nie
chcesz tego robi¢ — i to powie mezczyzna i to od razu nabiera wigkszego znaczenia. I wigkszej
wagi”. No wiec to jest bardzo cickawe.

— A on co na to ci odpowiada?

— No nic [$miech].

— [$miech] Okej. Po prostu tam...

— No tak. No to jest taki, ze wtedy robi takie: ,,Moze, mhm. No tak nie za bardzo” [Ilona, pracow-
niczka dziatu marketingu].

Dos$wiadczania Ilony mozna uzna¢ zatem za subtelng forme kwestionowania kompe-
tencji przez ,,nierozpoznawanie gtosu” (voice nonrecognition) (zob. Briggs, Gardner i Ryan
2023; Simpson i Lewis 2005).

Opisany schemat plciowej nierownosci uobecnia si¢ takze w doswiadczeniu Karo-
liny (obecnie programistki), opowiadajacej o powodach rezygnacji z pracy w poprzednim
start-upie, w ktorym pracowata na stanowisku UX designerki. Badana, by nakresli¢ okolicz-
nosci podjecia decyzji o odejsciu z pracy, przywotuje sytuacje, kiedy chciata wprowadzié
zmiany usprawniajace sprzedaz na internetowej stronie zakupowej produktu, a wtedy zo-
stata zobowigzana przez szefa do udowodnienia wiasnej racji przez przedstawienie wynikow
badan przeprowadzonych na uzytkownikach, potwierdzajacych zasadno$¢ proponowanych
przez nig rozwigzan. W chwili, gdy przedstawione statystyki dowiodty shusznosci jej propo-
zycji, spotkala si¢ z zarzutem niewtasciwie przeprowadzonych testow:

Musisz to jako$ tadnie ubra¢ w stowa, pewnie bedziesz wiedziata jak, ale CEO to byt generalnie
troszeczke taki burak, dos¢ zadufany w sobie, typu... No ghupi przyktad, robi¢ badania UXi[...].
No i generalnie z tych badan wyszto, ze uzytkownicy traktuja to na... w sensie mysla, ze to jest
aplikacja a la sklep [produktu], czyli ze beda musieli za kazda [sztuke] ptaci¢. Wiec wystarczyto
zmieni¢ wyraz w menu z ,,books” na ,,discover” i nam skoczyta sprzedaz o 30% wersji premium,
ta jedna rzecz wystarczylta. A moj szef mi wezesniej wspominatl, Ze: ,,No, nie bedg jakichs rzeczy
na gebe od ciebie brat, musisz mi pokaza¢ badanie i liczby, bo ja ufam tylko liczbom!”. Okej,
pokazuje mu liczby, on tak patrzy, patrzy i mowi: ,,Te liczby sa za duze, musiat si¢ test zepsué, nie
wdrazamy” [Karolina, programistka].

W odniesieniu do przedsigbiorstw zorientowanych na generowanie i wdrazanie inno-
wacji (zob. Skala 2018) opowiesci Karoliny i Ilony ilustruja, jak mechanizm uniewazniania
opinii i pomystow kobiet nie tylko bywa szkodliwy dla samych kobiet, lecz stanowi rowniez
wymierng strate dla organizacji, ich mozliwos$ci zysku i szybszego wzrostu, co w wypadku
start-upow jest uznawane za kwesti¢ o priorytetowym znaczeniu.
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Inny trop wylaniajacy si¢ z badan wskazywat tendencje do dyskredytowania zastug ko-
biet dziatajacych w branzy start-upowej przez przypisywanie ich osiggni¢¢ urodzie, atrakcyj-
nosci fizycznej czy samej plci. Przyktad stanowia tutaj do§wiadczenia opisywane przez Sare,
dziatajaca od wielu lat w miedzynarodowym $rodowisku start-upowym w réznych rolach:
mentorki, osoby zarzadzajacej start-upem, a takze pracowniczki start-upow:

— Wydaje mi si¢, wiesz, jest na pewno, spotkatam si¢ z takimi sytuacjami, jezeli chodzi o, wiesz,
basic money czy tez nawet, o, tu na pewno bedg chciata by¢ anonimowa, czy tez nawet jezeli cho-
dzi o moje, to, co udato mi si¢ zrobi¢. Spotykatam si¢ z takimi glosami czy tez stysz¢ je czasem,
ze, wiesz, ze to, ze udalo mi si¢ zebra¢ pieniadze, to dlatego, ze jestem kobieta.

— Ale tak osoby jakby z zewnatrz czasami tak sugerowaly?

— Tak. I to nawet, wiesz, bo nie wiem, czy to jest tak, ze jak ja jestem kobieta, a kobiety maja
mniej. To jest raczej takie bardziej personalne [...], na tle, znowu, nie wiem, czy to jest cz¢$¢ tego,
ze ja, wiesz, ale na tle wygladu. Co nie jest. Tez nie jest fajne. [...] Od kogo ja to stysze. Czasem
mam wrazenie, ze stysz¢ to gtéwnie od me¢zczyzn, prawde mowiac, w réznym wieku. Ale od ko-
biet, kobiety moze nie mowia tego, ale mam czasem wrazenie, ze tak mys$la [Sara, byta dyrektorka
start-upu, mentorka programéw akceleracyjnych].

Historie badanych kobiet pokazuja, ze mechanizm podwazania wiedzy i1 osiagni¢é
pracowniczek nie dotykal wylacznie rozméwezyn zatrudnionych na stanowiskach wy-
konawczych. Dowodzi tego migdzy innymi historia Anety, ktéra publikujac na wlasnym
profilu wpisy o tematyce branzowej, niejednokrotnie doswiadczyta specyficznego rodzaju
mikroagresji ze strony me¢zczyzn (okreslanej jako mansplaining) (Smith 1 in. 2022), prze-
jawiajacej si¢ W postaci otrzymywania pouczajacych wiadomosci krytykujacych jej opinie,
aktywnosci czy ekspertyzy:

Na przyktad zdarza... to jest bardzo ciekawe, ze zdarza mi sig, i to jest dla mnie megazabawne,
ze pisza do mnie moi star... znaczy nie, moi koledzy, nawet nie starsi koledzy, pisza do mnie, jak
na przyktad cos$ opublikuje, jeden na przyktad taki do mnie potrafi napisa¢ o godzinie, wiesz...
w piatek o dwudziestej drugiej, Ze on uwaza, ze to, co napisatam, jest beznadziejne. I on daje mi
rady i mnie mentoruje. I ja sobie w ogole nie wyobrazam, zebym ja zrobita co$ takiego w druga
strong. Wige oni dajg sobie takie pozwolenie na po prostu uczenie nas, karcenie, i oni robig to
dla naszego dobra, zeby$my... [...] I dwa razy mi si¢ co$... trzy razy mi si¢ co$ takiego zdarzyto
ipo prostu... [...] | ja za pierwszym raz... za dwoma pierwszymi razami bardzo to przezywalam,
czutam si¢ Zle z tym, a za trzecim razem bardzo mnie to rozbawilo juz [Aneta, wspodtzalozycielka
start-upu w branzy zrownowazonego rozwoju].

Zdaniem wigkszosci 0s6b badanych (szczegodlnie mezezyzn) pte¢ nie wpltywata na
doswiadczenia zawodowe kobiet pracujgcych w $rodowisku start-upowym. Tymczasem
umniejszanie wiedzy wydaje si¢ doswiadczeniem uniwersalnym zaréwno dla kobiet na sta-
nowiskach podrze¢dnych (Karolina, Ilona), jak i zarzadczych (Michalina, Aneta), uciele$nia-
jacych wzory kobiecosci normatywnej (Ilona), a takze kobiecosci hybrydycznej (Michalina,
Aneta, Karolina). Przywotane historie pokazuja, jak w trakcie codziennych interakcji ko-
biety z jednej strony zmagaja si¢ z koniecznoscig udowadniania posiadanych umiejetnosci
oraz wiedzy eksperckiej, a z drugiej — w sytuacjach wykazywania si¢ nimi do§wiadczajg thu-
mienia i niedostrzegania ich potencjatu. Bariery opisywane przez rozmoéwczynie wydaja si¢
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ukazywaé specyfike reprodukowania dyskretnych mechanizméw nieréwnosci plciowych
i procesy strukturyzowania podzialu wtadzy ze wzgledu na pte¢ w codziennych interakcjach.

Analizujac materiat empiryczny, warto zastanowi¢ si¢ nad schematami reagowania na
doswiadczenie podporzadkowywania kobiet przez mezczyzn w obszarze wiedzy, ktore uka-
zuja historie cytowanych badanych. Relacja migdzy osobg oceniajaca i osoba oceniang to
relacja asymetryczna, pozwalajaca pierwszej z nich demonstrowa¢ wtasng nadrzedno$¢ i do-
minacj¢ przez wydawanie osadow, druga za$ stawiajgca w roli oczekujacego na werdykt:
uznanie lub krytyke. Michalina, Karolina czy Cecylia, podejmujac strategi¢ prove yourself,
wydaja si¢ ulega¢ dominujacej meskiej narracji i internalizowa¢ narzucong im rolg jednostek
niewystarczajaco kompetentnych, podlegajacych cudzej ocenie, a wigc znajdujacych si¢ ni-
zej w merytokratycznej, start-upowej hierarchii wtadzy-wiedzy. Jednoczesnie wymykaja si¢
pasywnosci, mobilizujac swoja sprawczos¢ w praktykach ,,udowadniania wlasnej wartosci”.
Z kolei Ilona i Aneta w odpowiedzi na m¢ska opresj¢ podejmuja si¢ jawnej krytyki zachowan
swoich rozmowcow. Wypowiedz Anety sugeruje, ze otwarcie wyrazony sprzeciw pozwolit
jej odzyskac¢ wiasng sprawczosé, co odzwierciedla takze zmieniajacy si¢ stosunek emocjo-
nalny rozméwczyni w powracajacych sytuacjach: ,.to jakby nie jest moja rola, analizowa-
nie czyich$ zachowan. Bardziej mogg analizowac to, jak ja na to reaguj¢ i co ja moge z tym
zrobi¢, zeby nie czu¢ si¢ w tym niekomfortowo”. Kiedy poczatkowo badana pozostawiata
otrzymywane wiadomos$ci bez komentarza, budzity one frustracj¢ i poczucie bezradnosci.
W momencie, w ktérym odwazyla si¢ przejac kontrole, wyrazi¢ wtasng ztos¢ i krytyke wo-
bec nadawcy wiadomosci, odczuwala rozbawienie; jak mowi: ,,za dwoma pierwszymi razami
bardzo to przezywatam, czutam si¢ Zle z tym, a za trzecim razem bardzo mnie to rozbawilo
juz. [...] Wlasnie jednemu odpisatam, juz za trzecim razem”.

Wchodzenie w kooperacje i tworzenie wraz z innymi start-uperkami nieformalnych
sieci wzajemnego wsparcia, bazujacych na solidarnosci wynikajacej z ptci, stanowi kolejny
rodzaj strategii podejmowanych przez kobiety, by radzi¢ sobie z nieprzyjaznym $rodowi-
skiem pracy:

[...] na przyktad wczoraj tez odezwata si¢ do mnie moja inna serdeczna kolezanka, start-uperka,
ktora teraz tez robi znany bardzo start-up [...] a poza tym pisze do niej, ze mam dota dzisiaj, mam
gorszy dzien, i powiedziatam jej dlaczego, no to ona absolutnie, wsparcie absolutne. Ona mowi:
,Jestes zajebista, jestes CEO, u mnie tez jest gowniane, a jak co$ si¢ z tobg dzieje, masz doty,
pisz do mnie”. Wigc mamy taka supportujaca grupe founderek, start-uperek, spotykamy si¢ raz na
jakis$ czas... [...] No, spotykamy si¢ raz na jaki$ czas i si¢ wspieramy, po prostu. Rozmawiamy
o r6znych wyzwaniach, ktére mamy, probujemy sobie pomdc albo zwyczajnie postucha¢ drugiej
strony i doradzi¢ [ Aneta, wspotzatozycielka start-upu w branzy zrownowazonego rozwoju].

W wypadku kobiecej spotecznosci, ktorej funkcjonowanie opisuje Aneta, kobiecy opor
nie realizuje si¢ w formie dziatan skierowanych przeciwko grupie dominujacej. Wrecz prze-
ciwnie, polega na solidaryzowaniu si¢ z innymi osobami znajdujgcymi si¢ w podobnie trud-
nym potozeniu. Dzialania te wykraczaja poza dominujace dyskursy oporu, przypominaja
raczej to, co Scott nazywa ,,codziennymi formami oporu” (Scott 2015b). Jak pisze autor
koncepcji, opdr ten ,,niekoniecznie musi by¢ ukierunkowany na gtowny obiekt opresji”
(1985: 34), ale moze przybiera¢ formg aktywnego dazenia do uzyskania dostepu do cen-
nych zasobow, ktorymi w $rodowisku start-upowym sa miedzy innymi kontakty spoleczne,
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kapitat symboliczny (na przyktad w postaci porad, wiedzy) czy doswiadczenie. W wypadku
tego rodzaju ,,oporu”, jak zauwaza Ewa Majewska (2016: 1): ,,po§wiccenie ustepuje miejsca
solidarnosci, heroizm — wspolpracy, zas wyjatkowosé — zwyczajnosci”.

Ten sam rodzaj codziennego oporu, ktory rzadko prowadzi do zredefiniowania opresyj-
nych struktur, w tym wypadku patriarchalnych, odnajdujemy w historii Emilii, uczestniczki
programu akceleracyjnego, ktora wraz z dwiema wspolniczkami postanowita stworzy¢ pro-
dukt wspierajacy zrownowazony rozwo6j w branzy modowej. Podczas jednego ze spotkan
z mentorem, jak wyznata, zostaly potraktowane protekcjonalnie:

[...] jak no takie przystowiowe dziewczynki, ktére maja jaki§ pomyst, no ale co$ tam, one so-
bie tutaj co§ tam wymyslity. I nasz mentor [...] nas tam jako$ tak mi¢edzy stowami potraktowat
[...] gdzies$ nas uderzyto pod tym katem, ze jeste§my traktowane mniej powaznie, niz jakby$my
byly mezczyznami pewnie, ktore przedstawiaja gdzie$ tam swoja idee [Emilia, wspotzatozycielka
start-upu modowego].

Podobne doswiadczenie relacjonuje takze Aneta, ktora dokonujgc retrospektywnej
oceny, wyznaje, ze jako zatozycielka start-upu w swojej wieloletniej karierze wielokrotnie
spotykata si¢ z lekcewazgcym stosunkiem ze strony mezczyzn:

I zdarzaly si¢ takie, no zabawne sytuacje, ze kto§ myslal, ze przysztam z jakims chtopakiem, ze on
przyprowadzit dziewczyng, zeby postuchala o start-upach, tak. I ja wtedy mowitam, ze nie, Ze no
ja jestem start-uperka, ja tez robi¢ start-up. Wigc to byly takie zabawne sytuacje. Ja specjalnie
nie odczuwatam jakiej$ dyskryminacji, ale tak teraz, jak patrz¢ na to wszystko, z biegiem lat,
to ja czuje takie pobtazanie i takie nietraktowanie na serio kobiet [Aneta, zatozycielka start-upu
W branzy zrownowazonego rozwoju].

Z dalszej wypowiedzi Emilii wynika, ze aby uzna¢ zasadno$¢ swoich odczué, wraz ze
wspolniczkami potrzebowaty wzajemnego utwierdzenia si¢ w stuszno$ci swojej interpretacji
zdarzenia: ,,I rozmawiaty$Smy na ten temat, ze [...] odniosty$Smy takie wrazenie, okazato sie,
ze wszystkie odniosty$Smy takie samo wrazenie, wigc co$ bylo na rzeczy”. Pdzniejsze powat-
piewanie w do$wiadczenie mikroagresji, a takze thumaczenie czy tez poszukiwanie uspra-
wiedliwienia dla zachowania mentora, ktorego podejmuje si¢ Emilia, uznaj¢ w tym wypadku
za rezultat zinternalizowania opresyjnych wzgledem kobiet struktur patriarchalnych (zob.
Bourdieu 2004; England 2016):

No mozliwe, ze po prostu on tutaj niewinnie jako$ tez nie pomyslal, ze moze to by¢ tez tak ode-
brane, i mysle, Ze nie zrobit tego celowo, no bo mamy mie¢ dobre kontakty i nie sadze, Zeby tutaj
celowo probowat do nas jako$ w taki sposob rozmawiac, tylko po prostu ma taki sposob bycia,
ktory gdzie$ tam jest uwarunkowany, nie wiem, kulturowo czy ogolnie wigksza wspotpraca z mez-
czyznami jednak tutaj, na tym polu [Emilia, wspotzatozycielka start-upu modowego].

Tym jednak, co pozwala zrozumie¢ specyfike oporu pojawiajacego si¢ w historii Emilii,
jest przedstawienie ,,protokotu ukrytego” (Scott 2015b) towarzyszacego zaistnialej sytuacji.
»Protokot ukryty” odnosi sie do ,,dyskursu, ktory odbywa si¢ »poza scena«, poza bezposred-
nig obserwacja posiadajacych wladze. Protokot ukryty jest zatem wtorny w tym sensie, ze
sktada si¢ z tych stow, gestow i praktyk poza scena, ktore potwierdzaja, przecza lub zmieniaja
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to, co pojawia si¢ w protokole publicznym” (Scott 2015b: 149). To swego rodzaju kulisy re-
lacji wiadzy, sfera wytwarzajacych si¢ form oporu. Protokot ten ilustruje wypowiedz Emilii,
ktora relacjonuje, jak wspolniczki podczas samodzielnych spotkan postanowity zmieni¢ spo-
sob zachowywania si¢ podczas konsultacji z mentorem, decydujac si¢ na kulturowo meski
(w perspektywie zdefiniowanych w pierwszym rozdziale empirycznym wzorow piciowych)
styl dziatania i wspotpracy:

[...] nie rozmawialy$my o tym z nim wprost, aczkolwiek po prostu inaczej prowadzity$my dal-
sze rozmowy. No, w inny sposob, zeby tez pokazaé, ze to, co sobie tam gdzie$ pomyslat czy
powiedziat, niekoniecznie jest prawda. [...] zaczelySmy jako$ w inny sposob rozmawiaé [bar-
dziej] zawodowy. I samymi konkretami, i juz bez zadnych dygresji czy jakich$ innych rzeczy,
tylko po prostu przedstawiaty$my czyste konkrety, ktore miatysSmy do zrobienia, pokazywaty$my,
ze jestesmy merytorycznie dobrze przygotowane do spotkan i jakby podkreslatysmy, ze wie-
my, o czym mowimy, wiemy, co robimy i w ktora strong chcemy i$¢ [Emilia, wspolzalozycielka
start-upu modowego].

skoncentrowanych na konkretach rozmoéw byto wyrazem sprzeciwu i metoda staran o trakto-
wanie ich na rowni z innymi uczestnikami programu akceleracyjnego — mezczyznami. [ cho¢
z wlasnej perspektywy wspomniane start-uperki podejmowaty si¢ aktu grupowego oporu
(bazujacego na wspolnotowym doswiadczeniu kobiecosci jako tozsamosci o nizszym kultu-
rowym statusie) wobec opresyjnych struktur, to swoja strategia reprodukowaty rdwnocze$nie
reguty charakterystyczne dla dominujgcego w start-upach systemu piciowego.

7.2.2. Ustanawianie plciowego podziatu relacji wladzy przez
zobowiazywanie kobiet do wykonywania pracy ,,niewidzialne;j”

Uczestniczace w prowadzonych przeze mnie badaniach kobiety obszernie opowiadaty
réwniez o oficjalnych biznesowych spotkaniach, podczas ktdrych, zajmujac pozycje rowno-
rzedne innym me¢zczyznom, byly typowane do wykonywania prac ,,shuzbowej zony” (Oga-
sawara 2004; zob. Bradley 2008: 126), w tym parzenia kawy lub herbaty badz notowania
w trakcie spotkania. Jak méwi Michalina: ,,zdarzylo mi si¢ by¢ proszong o parzenie herbaty,
robienie notatek w momencie, kiedy jeste$ inwestorem przy stole”. Praktyki, do ktorych byly
zobowigzywane rozméwczynie w srodowiskach start-upowych, Amit Kaplan nazywa ,,nie-
widzialng praca administracyjng”, ktora opiera si¢ migdzy innymi na parzeniu kawy innym
osobom, zatatwianiu ich spraw osobistych (na przyktad wykupowaniu recept lekarskich),
przygotowywaniu materiatow na spotkania czy spisywaniu protokotéw ze spotkan (Kaplan
2022: 850). Martin zauwaza, ze tego typu sytuacje stwarzaja okazje do sprawowania domi-
nacji przez mezczyzn w relacjach z kobietami (Ridgeway i Martin 1992: 221), ukrywajac
si¢ czesto za stosunkami przetozony — podwiadny. Historie rozméwcezyn pokazuja jednak,
ze dominacja ta wystepuje w srodowisku start-upowym nawet wowczas, gdy kobiety zajmuja
réwne innym mezczyznom pozycje.

Watek ten pojawia si¢ miedzy innymi w wypowiedzi Malgorzaty, ktéra opisujac prze-
bieg spotkania z szesnastoma inwestorami, wspomina uczucie zazenowania towarzyszace jej
w sytuacji, kiedy w zartach sugerowano jej przejecie roli osoby ushugujacej (podajacej kawe).
Cho¢ w rozumieniu doslownym opisywana wymiana zdan mi¢dzy uczestnikami dyskusji
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traktowala o parzeniu kawy i podawaniu napoju, Matgorzata odczytuje toczaca si¢ interakcje
jako proces negocjowania wlasnego statusu oraz stosunkéw wiladzy, w ktorym pte¢ kultu-
rowa uobecnia si¢ w wykonywaniu, ale i sugestywnym wskazywaniu osob do realizacji zadan
umniejszajacych pozycje jednostek je wykonujacych, a do ktdrych mezczyzni bioracy udziat
w analizowanej interakcji zobowigzywali kobiety:

— I obstugiwaly nas kobiety, w sensie asystentki, prawniczki. Ostatnio w ogoéle poznatam pojecie
pink color, czyli te takie panie [...] obstugujace, pink color — nie white, nie blue, tylko pink. Wigc
te panie tam nas obslugiwaty, w pewnym momencie bylo pytanie, kto przyniesie kawe, i jakos
ja miatam wrazenie, Ze to jest, ze ja jestem tutaj. Wigc ja do jednego z panow tam, takiego [...]
najstarszego, powiedziatam, ze ja mam ochot¢ na espresso. I ten pan podnidst reke do tej pani
obstugujacej nas pink color i moéwi: ,,Ta pani chce espresso”. I po prostu ta biedna dziewczyna mi
niosta to espresso. To bylo Zenujace, to byto po prostu zenujace, naprawde.

— A ciebie zazenowalo to, Ze to... Ze no wlasnie, Ze kobiety obstugiwaly, Ze on nie byl w stanie
tego sam zrobié?

— Wszystko. Ogolnie zenujace to, ze, po pierwsze, jakby caly ten tancuszek, ze byla dyskusja,
kto przyniesie t¢ kawe, ze wskazaniem na mnie.

— Ale oni méwili o tym?

— Tak, tak. Tam bylo jeszcze jakies... ale ja w ogole, wiesz to, to... Ja nie pamigtam doktadnie
tej rozmowy, ale bylo... to oczywiscie Zarty, ale to sg takie zarty, ze oni sg przyzwyczajeni. No,
faceci, tam byli sami prezesi, tam byty grube ryby po pig¢dziesiatce. Oni sa przyzwyczajeni, ze
sa obstugiwani, no i... [...] Wiesz, o co chodzi, to sa takie drobne rzeczy, to sa drobne rzeczy,
ale one tak ustawiaja. [...] Wiec to sa drobiazgi, ale naprawde, jakby, ten taki patriarchalny styl
[$miech] ciagle jest [Matgorzata, wspodtzalozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

W opisywanej sytuacji widoczny staje si¢ podzial na praktyki dominacji zarezerwowane
dla wzorow meskosci hegemonicznej, materializujace si¢ w postaci wydawania polecen,
a takze byciu obstugiwanym i wyreczanym z konieczno$ci wykonywania prac nalezacych do
sfery reprodukcji, oraz praktyki podporzadkowania przypisane wzorom tradycyjnej kobieco-
$ci, takie jak wykonywanie polecen (parzenie i podawanie kawy), ,,ustugiwanie”, odcigzanie
innych oraz sprawianie im przyjemnosci (Bradley 2008; Ridgeway i Martin 1992). W tej sy-
tuacji rozmoéwcezyni, zglaszajac najstarszemu z obecnych na sali me¢zczyzn ochotg na wypicie
espresso, a wigc wydajac niejako polecenie, wychodzi z pozycji podrzednej i dyskursywnie
umiejscawia siebie w pozycji dominujacej, co w definicji sytuacji wytworzonej przez roz-
méwczyni¢ jest swego rodzaju aktem ,,rutynowego” oporu, czyli ,,codziennego” ,,wysitku
przeciwstawienia si¢ formom kontroli i dominacji” (Prasad i Prasad 2000: 388).

Warto zwréci¢ uwage, ze w sytuacji doswiadczanej przez rozméwczyni¢ rozgrywaja
si¢ 1 krzyzuja losy jednostek zajmujacych rézne pozycje. Mam tutaj na mys$li to, ze wynego-
cjowanie dla siebie statusu rownorzgdnego obecnym na sali m¢zczyznom przez Matgorzate
odbywalo si¢ w otoczeniu (i przy ostabieniu pozycji) innych kobiet — ,,asystentek”, ,,prawni-
czek” — ktoére odgrywaty role ,,stuzbowych zon” (Bradley 2008: 126). Ich sytuacja wzbudzata
w rozmoéwcezyni wspotczucie, ktore, jak interpretuje, byto dyktowane poczuciem solidarno$ci
wobec pozostalych, nizej pozycjonowanych w interakcji kobiet. Jak mowi Malgorzata: ,,I po
prostu ta biedna dziewczyna mi niosla to espresso. To bylo zenujace, to byto po prostu zenu-
jace, naprawde”. Uczestniczki badan byty zgodne co do tego, ze to wlasnie ,,drobiazgi”, czyli
drobne gesty czy zdarzenia w trakcie interakcji, takie jak parzenie kawy czy opracowywanie
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notatek, wptywaja na pozycjonowanie kobiet o statusie tokenistycznym w zdominowanym
przez mezezyzn srodowisku zawodowym. Jak konstatuje Matgorzata: ,.to sa drobne rzeczy,
ale one tak ustawiaja”.

Relacja Matgorzaty jest jednym z przyktadow tego, w jaki sposob rozméwczynie zajmu-
jace wysokie stanowiska poddawaly refleksji wlasne praktyki (Martin 2006) podejmowane
w srodowisku zawodowym w towarzystwie me¢zczyzn. Wydaje si¢, ze w ich wypadku $§wia-
domo$¢ mechanizmoéw nierownosci ptciowych nie jest liminalna, ale rozlegla, na co moze
wskazywac chociazby zauwazanie praktyk deprecjonowania osiagni¢¢ kobiet, postugiwanie
si¢ konkretnymi kategoriami opisujagcymi zjawiska nierdwnosci ze wzgledu na plec z lite-
ratury naukowej (feministycznego dyskursu popularnonaukowego), a takze zaangazowa-
nie w inicjatywy na rzecz kobiet w technologiach. Przyktadowo Malgorzata z poruszeniem
wspomina sytuacj¢ ze swojego poprzedniego miejsca pracy, kiedy do jednej z jej wspolpra-
cowniczek, zajmujacej pozycje dyrektorska, podczas oficjalnego spotkania mezczyzni zwra-
cali si¢, uzywajac zdrobnien, co — w odczuciu Matgorzaty — infantylizowato osobe nazywana
zdrobniale ,,Irenka” (zob. Gennaro i Piscoppo 2021):

Mowienie do kobiet w [...] zdrobniale. Trudno sig, nie wiem, zdrabnia Matgorzatg. Ale Irenki?!
Stuchaj, tam byla, jest pani prezes zarzadu odpowiedzialna za finanse! I prezes [...] powiedziat
o niej Irenka. Irenka, na prezentacji wynikow!!! Irenka. Kurwa mac, jaka Irenka? A ona powinna
powiedzie¢: Bartoszek? Przeciez oni po prostu nie rozumieja tego [Malgorzata, wspotzatozycielka
start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

Fakt, ze rozmowczyni zwrocita uwagg na tego rodzaju sytuacje, mozna, jak sadze, od-
czyta¢ jako swiadomos¢ mechanizmdéw mikrouniewaznienia.

Refleksyjnos¢ rozmowezyn uwidaczniata si¢ rowniez wowczas, gdy kobiety, dla kto-
rych reguly gry o dominacj¢ byty klarowne, zarzadzaly okolicznosciami w taki sposob, by
dystansowac si¢ od czynnosci przypisanych osobom o nizszym statusie w firmie. Malgorzata
w swoim poprzednim miejscu pracy (korporacji finansowej) postanowita dziata¢ dwutorowo:
z jednej strony uskuteczniata strategie indywidualne, aranzujac brak mozliwosci skontakto-
wania si¢ z osobami petniagcymi funkcje podrzedne, z drugiej — wchodzita réwnolegle w stra-
tegie grupowe, kooperujac z innymi kobietami na podobnych stanowiskach, by zbiorowo
dystansowac si¢ od wykonywania prac o podrzgdnym statusie. Oto jej wypowiedz:

— Wiesz, to jest trochg tak, bo powiem anegdote¢ z korporacji, z [...], Ze siedzi wiceprezes, siedzi
bardzo wazny dyrektor, ja i kolezanka, jeszcze chyba kolega. I kto przyniesie kawe, kto przynie-
sie kawe, kto w ogole si¢... No i teraz my z kolezankg w ogéle miaty§my umowe, ze my si¢ nie
ruszymy.

— Naprawde bylyscie uméwione na to?

— Tak, bo wiesz, jak jest.

— Wiem: automat, odruch.

— Po prostu obslugujesz, my nianczymy wszystkich. Po prostu, ja, bylo mi bardzo trudno usie-
dzie¢ na dupie 1 pozwoli¢ waznemu dyrektorowi przynies¢ nam kawe. Ja przez cate [bycie w tej
firmie] nie wpisalam sobie do telefonu numeru pani, i to si¢ nazywato, pani, nie pamig¢tam. Pani,
ktora kawe przynosita. Bo ten, kto miat numer telefonu, ten zbierat zamdowienia na spotkaniu.
Ja przez cate [bycie w tej firmie] nie miatam tego numeru. Po prostu nie bytam...

— Celowo nie chciala$?

— Tak. Ja nie... [Malgorzata, wspotzatozycielka start-upu dziatajacego w branzy finansowej].
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Warto podkresli¢, ze dziatania podjete przez Matgorzate w opisanej sytuacji ilustruja
rodzaj ,,uzycia oporu bez przemocy” (Swierkosz 2018: 75). Badana, buntujac si¢ wobec ,,0b-
shugiwania” i ,,nianczenia wszystkich”, czyli tego, co uznaje za spoteczng reguie obejmujaca
kobiety, intencjonalnie stara si¢ zerwaé¢ z wzorami zachowan podtrzymujacymi struktury
patriarchalne, wytwarzajac dla kobiet ,,nowe sposoby egzystencji” (zob. Gracia de Oliviera,
Pereira i Carrieri 2022: 1557), konfiguruje alternatywne wzory praktyk. Omoéwione watki po-
wracajg w rozmowie z Alicja, ktora przyznaje, ze musi ,,bardzo si¢ pilnowac”, aby nie ulegaé
»automatycznym” odruchom, gdyz te w srodowisku zawodowym moga narazi¢ ja na zakwa-
lifikowanie przez innych mezczyzn do ,,roli sekretarki”.

Nieco inaczej strategie oporu realizujg si¢ w wypadku mtodszej wiekiem Michaliny,
ktora w swoich dziataniach przeplata to, co Judith Okely nazywa ,,chwilami sprzeciwu i do-
stosowania” (Okely 2015: 326). Wedtug Pushkali Prasad i Anshumana Prasada ulegto$¢ oraz
opo6r stanowig dwa wymiary tego samego doswiadczenia — znajdowania si¢ w pozycji pod-
porzadkowania. Przy czym badacze zaznaczajg jednoczesnie, ze pozornie zgodne z regutami
postepowania praktyki moga nosi¢ znamiona oporu i sprzeciwu (Prasad i Prasad 2000: 389)
(przyktadowo Michalina, kobieta w bardzo mtodym wieku, moze stawia¢ opor przez samo
zajmowanie wysokiej pozycji w sektorze zdominowanym przez starszych mezczyzn). Roz-
méwcezyni wyodrgbnia dwa okresy w swojej karierze zawodowej, réznicujace podejmowane
przez nig strategie. Poczatkowo, kiedy majac niewiele ponad dwadzie$cia lat, ,,wychodzita
troszke ze swojej pozycji”, godzac si¢ na ,,parzenie kawy”, ze wzgledu na to, ze wsrdd osob
zasiadajacych przy stole zajmowata najnizsza pozycje: ,,W sumie tutaj jestem najnizsza po-
zycja 1 OK, dobrze”. W trwajacym obecnie drugim etapie kariery preferuje jednak strategie
»stawiania granic”, charakteryzujaca si¢ naprzemiennym wyrazaniem zgody i odmowy w za-
kresie realizacji prac o nizszym statusie. Jak wyjasnia:

— To znaczy, jezeli kto§ mnie na przyktad prosi o robienie notatek, no to jezeli s sytuacje, Ze na
przyktad robitam je na ostatnim spotkaniu, to mowig: ,,Jakby no, ja robitam notatki na ostatnim
spotkaniu, to moze teraz kolej na ktdrego$ z was”. Na szczgscie to, co si¢ zdarza, jezeli oni wi-
dza. Jakby duzo si¢ teraz mowi o rownouprawnieniu jednak tez w finansach, wigc to juz si¢ na
szcze$cie coraz rzadziej zdarza. Powiedzialabym, ze w ostatnim czasie praktycznie w ogole. [...]
Bylo to bardziej obecne w przesztosci i tez zalezy od grupy, z ktora pracujesz. Jezeli pracujesz na
przyktad z profesorami, bardzo wiekowymi z uczelni, jeszcze z uczelni technicznych, tak jak ja
gldwnie pracuje, to si¢ czesto zdarza, ze oni ci¢ traktuja jako taka, wiesz...

— Wnuczke?

— Doktadnie.

— Tak?

— Tak. W biznesie na szcze$cie zdarza si¢ to coraz rzadziej [Michalina, przedstawicielka funduszu
inwestycyjnego].

Michalina podkresla, ze praktyki sprowadzania kobiet do roli ,,stuzbowej zony” (Brad-
ley 2008) nie pojawialy sie¢, gdy dziatata w Europie Zachodniej. Co wigcej, rozmowczyni za-
uwaza zmiany zachodzace w ostatnich latach w warunkach Europy Srodkowo-Wschodniej
pod wptywem akcji afirmacyjnych, ktére sprzyjaja zanikaniu tego typu praktyk. Opinia Mi-
chaliny (oraz Filipa, Alicji i Roberta) odzwierciedla zatozenie przedstawione w teorii Connell
(2006, 2013), zgodnie z ktorym procesy reprodukcji ptci spoteczno-kulturowej sa kazdora-
zowo zakorzenione w historycznych i kontekstualnych uwarunkowaniach.
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Przygladajac si¢ doswiadczeniom rozmowcezyn, twierdze, ze kobiecosci hybrydyczne
w repertuar swoich praktyk wilaczaty rozne strategie ,,zapobiegawcze”. Kobiety uczestni-
czace w badaniu, rozpoczynajac istotne interakcje w srodowisku biznesowym, intencjonal-
nie podejmowaty praktyki dominacji, aby na wstepie zaznaczy¢ wlasna pozycje podczas
publicznych spotkan, na przyktad wybieraly dla siebie centralne, widoczne (z perspektywy
kadru kamery czy obiektywu) miejsce, zajmowaly znaczng przestrzen ,,przy stole” lub sta-
raty si¢ przybiera¢ swobodna, obszerng poze, wskazujaca pewnos$¢ siebie (zob. Wasilewski
2006: 64—70). Na tego rodzaju dziatania wprost wskazuje wypowiedz Michaliny: ,,I wiesz,
tez zaczetam si¢ pewnych rzeczy uczy¢, ze jak siedz¢ z m¢zczyznami, to zawsze pilnuje, zeby
wybra¢ dobre migjsce. [...] Czyli na przyktad nie siada¢ gdzie$ z boku. Starac si¢ usigs¢ za-
wsze w centrum stotu”. Ten rodzaj aktywnosci, polegajacej na aranzowaniu sytuacji czy tez
zarzadzaniu kontekstem, interpretuj¢ jako kolejny rodzaj niewidzialnej pracy, ktorej podej-
muja si¢ kobiety, by zabezpieczyé swoja pozycje w interakcji i — jak pokazuje w kolejnym
podrozdziale — niejednokrotnie rowniez unikna¢ niechcianych ofert matrymonialnych czy
dwuznacznych sugestii.

7.2.3. Ustanawianie plciowego podzialu relacji wladzy
przez seksualizacje kobiet

Przemoc na tle seksualnym jest nierozerwalnie zwigzana z wyrazaniem i ustanawia-
niem ptciowych relacji wladzy i dominacji w miejscu pracy (Berdahl 2007). Poddajac ana-
lizie zebrany material empiryczny, w tym szczegodlnie wywiady z aktywnymi w $rodowisku
start-upowym kobietami, mozna zauwazy¢, ze do§wiadczaty one rdéznych form (zazwyczaj
werbalnego) molestowania ze wzgledu na ptec, opierajacego si¢ na natarczywym okazywa-
niu zainteresowania seksualnego, a takze aktow publicznego o$mieszenia, ponizenia czy
uprzedmiotowienia.

Spojrzmy na doswiadczenia Matgorzaty, wspotwlascicielki start-upu w branzy finanso-
wej. Rozmoéwcezyni, zapoznana z celem prowadzonych przeze mnie analiz, postanowita spon-
tanicznie podzieli¢ si¢ relacja ze spotkania, w ktorego trakcie wraz ze wspolnikiem zawierali
umowe inwestycyjna z ,,partnerami” (momentu, ktory czesto w historiach poczatkujacych
organizacji start-upowych jest uznawany za kluczowy). Na wstepie badana zwraca uwage
na ,,drastyczny obrazek”, a mianowicie fakt, ze wérdd szesnastu me¢zczyzn zajmujgcych
miejsce ,,przy stole” byta jedyna kobieta: ,,Chciatam ci opowiedzie¢ o takiej jednej rzeczy,
bo ty tutaj t¢ perspektywe damska i meska jako$ zestawiasz. Jedno bardzo drastyczne, dra-
styczny obrazek, ktory mial miejsce, to wlasnie na podpisaniu umowy inwestycyjnej. Pod-
pisywalam ja i szesnastu facetow, przy stole byto szesnastu”. Opisana sytuacja potwierdza
ustalenia zawarte w poprzednim rozdziale, w ktérym opisujac ptciowy podziat pracy w or-
ganizacjach start-upow technologicznych oraz instytucjach je wspierajacych, wskazywatam
tokenistyczny status kobiet zajmujacych wysokie stanowiska, a zatem i samg maskulinizacj¢
struktur wladzy. Rozmoéwczyni nie poprzestaje jednak na zauwazeniu nierdwnosci plcio-
wych ani nie normalizuje zaistniatej sytuacji. Wreez przeciwnie, decyduje sie publicznie za-
kwestionowac¢ otaczajacy stan rzeczy, zadajac obecnym na spotkaniu m¢zczyznom pytania
0 obecno$¢ kobiet. W ten sposob wyraza sprzeciw wobec regut dominujacych w srodowisku
start-upowym, ktory mozna odczytaé jako akt sprawczosci. Jak pisze Martin: ,,ludzie przeja-
wiaja sprawczos¢ w pracy, kiedy stosuja si¢ do panujacych norm i stawiajg im opdr” (Martin
2006: 259).
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— OK, a powiedz mi, jak si¢ czula$ na tym zebraniu, wiesz, jak bylas taka jedna i szesnastu
wokot ciebie mezczyzn, takich jeszcze po piecdziesiatce?

— No, wiesz co, czutam sig¢, jakby pomyslatam sobie, Ze jest niezle. Ja w ogdle zadatam im to
pytanie, bo ja...

— Tak?

—Tak, bo ja nie bylam w stanie wytrzymac. Gdzie sa kobiety?

—1Ico oni na te?

— A oni nic na to, no, oni nie byli, wiesz, bo ja i szesnastu facetow. Ja mam w ogoéle zdjecie, moge
ci to zdjecie pokazacé, ale na chwile, bo ono jest takie generalnie poufne, bo oni si¢ nie chca ujaw-
nia¢, ale widok jest autentycznie szokujacy. Zadatam pytanie, gdzie sg kobiety.

— Ale w ogole, wiesz, ze miatas odwage zada¢ to pytanie, mysle sobie, w takim gronie.

— Ja mam, stuchaj, bo to jest tak, jak ja temu prezesowi fiknglam. Ja jestem nienormalna pod
tym wzgledem. [badana pokazuje zdjecie ze spotkania] Widzisz.

— Widz¢. Same biale kolnierzyki praktycznie. Nie no, szok.

—1ja w tej szarej kiecce. Po prostu to jest, wiesz, i to sa kolesie [Matgorzata, wspotzatozycielka
start-upu dziatajacego w branzy finansowej].

Matgorzata, zadajac pytanie o nieobecnos¢ kobiet, robi to, co Martin okresla mianem
,»kotysania 16dka” (Martin 20006), czyli kwestionuje status quo interakcji, w ktorej uczestni-
czy, Zwracajac uwage mezezyznom obecnym na spotkaniu na nieobecno$é kobiet, eksponu-
jac w ten sposdb plciowy wymiar sytuacji.

W narracjach badanych kobiet nierzadko pojawialy si¢ dos§wiadczenia seksualizacji
i uprzedmiotowienia w miejscu pracy produkcyjnej. O aktach werbalnego molestowania,
sprowadzajacych kobiety do obiektu jedynie seksualnego, a przejawiajacych si¢ w formie
podtekstow o zabarwieniu erotycznym, Matgorzata opowiada:

Byla, tam byla jedna taka sytuacja, bo my podpisywalismy, ta umowa inwestycyjna byta gruba,
w sensie wiele kartek. Trzeba bylo podpisa¢ dwadziescia kopii. Kazdy musiat ztozy¢ na kazdej
stronie podpis. Dlugo to bardzo trwato. Jeden z tych facetow byt maklerem, nie maklerem, tylko
mial kantor kiedys, i on zaczat uktada¢ te kartki tak, jak si¢ uktada [...] pieniadze. Sa takie [...]
i on uktadal te kartki i on siedziat naprzeciwko mnie. Ja patrzytam, jak on to robi, i méwie¢ do
niego: ,,Eryk, pokaz mi, jak ty trzepiesz te kartki”. Bo to [nasladujac czynno$¢] szszsz, szszsz.
I w tym momencie $§miech po sali: ,,Pokaz jej, Eryk, jak trzepiesz!”. [...] Wigc ja mowig: ,,Seksi-
sci!”, a oni méwig do mnie: ,,Sama chciatas”. A ja mowig: ,,Ale ja pytam o kartki”. No. Jakby nie
mam z tym problemu. Ja o tym mowig, no bo mowie [Malgorzata, wspotzatozycielka start-upu
dziatajacego w branzy finansowe;j].

Historia ta pokazuje, w jaki sposob meskos¢ hegemoniczna (ucielesniana w gtownej
mierze przez inwestoréw) demonstruje swoja wladze na ptaszczyznie dyskursywnej, do-
puszczajac si¢ aktow werbalnej przemocy seksualnej. Przypisanie seksualnego podtekstu
wypowiedzi Malgorzaty pozwala w zaistnialej sytuacji uprzedmiotowi¢ rozméwczynie, czy-
nigc z niej obiekt zartow, poniewaz, jak zauwaza badana, pozostali §wiadkowie sytuacji byli
rozbawieni. Przeinaczenie sensu wypowiedzi Matgorzaty w taki sposob, by zyskata zabar-
wienie erotyczne, staje si¢ narzedziem zaznaczenia roznicy plci i zaakcentowania roznic
w dostepie do wladzy ze wzgledu na ple¢. Odczuwanie odmiennych emocji w trakcie wyda-
rzenia potwierdza plciowe dysproporcje w podziale wladzy w zaistnialej sytuacji, poniewaz
emocje moga by¢ jednym z wielu ,,papierkéw lakmusowych” relacji wladzy. Jak pokazuja
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roézne opracowania, w przemocy seksualnej rzadko kiedy aktywno$¢ seksualna stanowi cel
sam w sobie. W tego typu dziataniach kluczowe jest ,,odzwierciedlenie i ugruntowanie rela-
cji wladzy, zaakcentowanie, kto jest silny, a kto musi ulec” (zob. Helios i Jedlecka 2017: 22).

Poniewaz, jak wcze$niej zaznaczalam, w rozdziale tym interesuje mnie analiza zar6wno
praktyk dominacji, jak i praktyk oporu, warto przyjrzec si¢ reakcji badanej, ktorg interpretuje
wtasnie w kategoriach jawnego sprzeciwu. Matgorzata, nazywajac mezczyzn zasiadajacych
przy stole ,,seksistami”, daje do zrozumienia, ze ich komentarze odczytuje jako rodzaj naru-
szenia, dyskryminacji, wyraza swdj sprzeciw i wskazuje przekroczenie granicy spotecznych
norm réwnosci. W odpowiedzi na akt oporu rozméwczyni me¢zezyzni siggaja do znanego
w literaturze mechanizmu ,,obwiniania ofiary” (victim blaming) (Ratecka 2019) i przerzu-
caja odpowiedzialno$¢ za doswiadczenie opresji na ofiarg, stwierdzajac: ,,sama chciatas”.
W optyce pozostatych do§wiadczen biograficznych Matgorzaty obrana przez nig strategia ko-
responduje z przybrang przez badang tozsamoscia ,,tarana” (opisywang juz wczesniej). Omo-
wione dalej praktyki oporu wydajg si¢ zatem konstytutywnym elementem tozsamosci, z ktora
identyfikuje si¢ Matgorzata, a ktorej regularnie powtarzane ,,odegranie” w sytuacji przemoco-
wej owocuje specyficzng uptciowiong strategia ,,neutralizacji kobiecej seksualno$ci/ptciowo-
$ci”. Rozmoéwcezyni mimo do$wiadczenia przemocy seksualnej w wymiarze zawodowym nie
utozsamia si¢ z rolg ofiary. Wrecz przeciwnie, wchodzi w narracje ,,superbohaterki” walcza-
cej z seksizmem i pokonujacej seksizm (zob. Mease i Neal 2023), podkreslajac tym wtasna
sprawczo$¢. Jak sama przyznaje: ,,umiem odbi¢ piteczke rownie wulgarnie™:

—[...] dla mnie bycie zgodna z takimi tymi moimi warto$ciami podstawowymi jest naprawde
wazne, wiesz. [...] I po prostu czasami méwig¢ za duzo i czasami przeginam, ale generalnie bycie
przy stole z szesnastoma facetami, gdzie pitola o trzepaniu i sugeruja, ze mam przynie$¢ kawe,
sorry. To ja wiaczam, a wiesz, a faceci si¢ boja. Oni si¢ boja takich kobiet jak ja, naprawde si¢ boja.
[...] I niezaleznie na jakim szczeblu. Jak ja wlaczam te mojg taka, wiesz, twardo, i ja si¢ nie boj¢
takiego tekstu o wtasnie, o trzepaniu, bo umiem odbi¢ piteczke rownie wulgarnie. Ja umiem prze-
klina¢, przeklinam, i jakby nie sa w stanie mnie dotkna¢. Oni si¢ w tym momencie, ja si¢ staj¢ dla
nich, no nieseksowna, udajac, wiesz, uroczg pania, a boja si¢ jakby, bo tak nie do konca jeszcze no.
— Nie wiedza moze, wiesz, jak do konca si¢ obej$¢ z toba, bo z jednej strony jeste§ kobieta,
a z drugiej strony trzymasz taka garde i fason i oni nie wiedza, gdzie tutaj. No, Zeby nie.

— Tak. Bo musisz, wiesz, musisz po prostu, no, kurwami rzuca¢ [Matgorzata, wspotzatozycielka
start-upu dziatajacego w branzy finansowej]*'.

Ponad dwie dekady temu Gherardi i Poggio (2001: 253), badajac praktyki kobiet pra-
cujacych w zmaskulinizowanym $rodowisku, stwierdzity, ze kobiety osiggaja w tego typu
srodowiskach pracy sukces, kiedy uciele$niaja zachowania i postawy przypisywane przez

! Fragment ten po raz pierwszy pojawit si¢ w pierwszym rozdziale empirycznym, kiedy ilustrowatam prak-
tykowanie symbolicznych wyobrazen na temat kobieco$ci w start-upach. W tym rozdziale przywoluje
go ponownie, poniewaz odzwierciedla on takze strategie negocjowania wladzy w polu start-upowym
przez kobiety. Ponowne przywotanie fragmentu nie jest zatem przypadkowym, lecz celowym dziataniem,
zgodnym z przyjeta przeze mnie ramg teoretyczng Connell, ktéra przekonuje, Ze o ile wymiary rezimu
plciowego mozna rozdzieli¢ na poziomie analitycznym, o tyle w praktyce sa ze soba $ci$le powiazane.
Podobna strategie analizowania specyfiki struktur rezimu ptciowego mozna odnalez¢ w opracowaniu Toni
Schofield i Susan Goodwin (2005).
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zbiorowa wyobrazni¢ mezczyznom, w tym: agresywnos$¢, podejmowanie ryzyka, determi-
nacje i asertywnos¢, dystansujac si¢ jednoczesnie od ,,tradycyjnie kobiecych cech”: delikat-
nosci, ulegtosci, macierzynstwa czy biernosci. Postugujac si¢ historiami Matgorzaty, ktorej
doswiadczenia sg podobne do relacjonowanych przez Anetg, Michaling (w niektérych mo-
mentach Alicj¢ czy Justyng), pokazuje, ze kobiety pracujace wspotczesnie w organizacjach
start-upowych, w przestrzeniach zdominowanych przez me¢zczyzn, wciaz sporadycznie ko-
rzystaja z tego rodzaju praktyk. Matgorzata otwarcie wyznaje, ze nie czuje si¢ bezbronna
wobec meskich prob uprzedmiotawiania jej ze wzgledu na pte¢. Rozmoéwcezyni, ,,wlaczajac”
tryb ,,twardej” kobiety tarana, postugujacej si¢ wulgaryzmami, ukazujac swoja zdolnos¢ do
przejawow agresji, dowodzi, ze jest zdolna réwnie sprawnie jak m¢zezyzni wdraza¢ prak-
tyki meskosci hegemonicznej. Dzigki temu doswiadcza poczucia wlasnej sprawczo$ci. Roz-
méwcezyni, jak sama przyznaje, wykraczajac poza normatywne wzorce kobiecosci, staje si¢
dla partnerow interakcji ,,nieseksowna”. Siegajac do praktyk stereotypowo meskich, ,,0d-
plciawia” siebie na plaszczyznie seksualnosci, by zapewnic sobie bezpieczenstwo i pozycje.
Matgorzata przyjmuje, ze praktyki stereotypowo kobiece ,,nie wystarcza”, by zapewni¢ jej
ochrong przed dyskryminacja i seksualizowaniem. Sposéb dziatania kobiety, cho¢ ukierun-
kowany na opor, przyczynia si¢ do reprodukowania w interakcjach praktyk typowych dla
meskosci hegemonicznej oraz regut dominujacych w ogélnym systemie genderowym. Spo-
strzezenie to nie jest jednak zupetnie nowym odkryciem. Rozmaite badania dowodza, ze ko-
biety w zdominowanych przez m¢zczyzn miejscach pracy nierzadko utrwalajg meskie normy
(Hatmaker 2013; Mease i Neal 2023). Interpretacja uznajaca dzialania podejmowane przez
rozméwczyni¢ za przejaw gruntowania praktyk typowych dla meskosci wydaje si¢ trafiong
diagnozg zaistniatej sytuacji, jednak niepelna, jesli chodzi o (re)produkowany przez Matgo-
rzat¢ wzor plciowy. Sugeruje, ze chcac wlasciwie rozpozna¢ ucielesniany przez nig model
kobiecosci, nalezy rozpatrywac opisane wyzej praktyki na tle zestawu innych praktyk podej-
mowanych przez rozmoéwczynig. W relacjach z osobami innymi niz inwestorzy Matgorzata
stosuje praktyki tradycyjnie uznawane za kobiece, takie jak okazywanie empatii klientom,
wspieranie wspolpracownika i asystowanie mu oraz opieka nad stazystami.

Strategia neutralizacji wtasnej kobiecosci (odptciowienia), ktora stosuja Matgorzata
iinne rozmowczynie (Alicja, Michalina, Justyna czy Aneta, co przedstawiam w dalszej czesci
opracowania), wydaje si¢ zarazem cze$ciowo podobna i istotnie rozna od strategii charakte-
ryzowanych w pracach Bird i Rhoton (2011) czy Gherardi i Poggio (2001). Bird i Rhoton,
analizujac praktyki kobiet w zmaskulinizowanych srodowiskach pracy, wyodrebnity strategie
one of the boys, opierajacg si¢ na realizacji wzoréw dziatan kulturowo przypisanych mezczy-
znom, w tym praktyk dominacji obecnych w réznych wymiarach i formach, co pozwala zy-
ska¢ status rownorzedny mezczyznom. Cho¢ rozmoéwcezynie takze siegaja do praktyk repro-
dukujacych meskos¢é hegemoniczna, okazujac autorytatywnos¢, agresywnosé, wulgarnosc,
to w odrdznieniu od sytuacji opisanych przez Bird i Rhoton (2011), nie wykorzystuja stra-
tegii one of the boys, by zintegrowac¢ si¢ z kulturowa meskoscia i wykonaé pracg naprawcza
(Gherardi i Poggio 2001). Badane start-uperki uciele$niajace hybrydyczne kobiecosci niejed-
nokrotnie stosujg praktyki dominacji, by wyrazi¢ opor wobec regut panujacych w organiza-
cjach start-upowych, ktére marginalizuja kobiety na wysokich stanowiskach. Ich dziatania
odczytuje jako praktyki oporu nie tylko przez wzglad na znaczenia, jakie nadaja swoim ak-
tom rozmdéwczynie. Jawia si¢ one, w moim przekonaniu, jako forma sprzeciwu, kiedy zostaja
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odczytane w $wietle innych dziatan podejmowanych przez uczestniczki badania — aktywnego
udzialu w sieciach kobiecego wsparcia, programach mentoringowych dla kobiet, a takze
W zaangazowaniu na rzecz inicjatyw szerzacych rdéwnosc¢ ptci w biznesie. Uciele$niany przez
nie wzorzec hybrydycznej kobiecosci jest blizszy, jak sadze, postawie ,,agentki zmiany” niz
»trybiku w maszynie” genderowych nierownosci (Cohen i Huffman 2007).

Inng odstone strategii neutralizacji wlasnej ptciowosci prezentuje historia Michaliny.
Kiedy badana, dziatajac w srodowisku zawodowym, spotyka si¢ z przejawami ,,matrymonial-
nego” zainteresowania wtasng osobg w trakcie wydarzen branzowych, decyduje si¢ ignoro-
wac¢ komplementy i akty adoracji, uniewazniajac seksualny wymiar wystepujacej w danym
momencie relacji. Jak méwi: ,,odcinam caty aspekt »jestes megzczyzna, jestem kobieta«. [...]
Nie wchodze w ogoéle na ten poziom energii i od razu przechodze¢ na temat merytoryczny”.
Przekierowanie rozmowy na watki merytoryczne realizuje si¢ w dyskusjach o inwestycjach
biznesowych, podczas ktorych badana odpytuje mezczyzn usitujacych z nig flirtowac o to, jak
wysokie kwoty inwestuja w start-upy. Pozornie moze si¢ wydawac, ze zmiana obszaru roz-
mowy umozliwia Michalinie jedynie przejscie na ,,neutralny grunt” i ,,odptciowienie” samej
siebie na czas interakcji z m¢zczyznami. Przedstawienie doswiadczenia biznesowego oraz
skali $rodkéw finansowych, ktére kontroluje i ktorymi dysponuje Michalina, a zatem zaso-
boéw najbardziej pozadanych w srodowisku start-upowym, pozwala rozmoéwczyni, jak wnios-
kuje, zademonstrowac wlasng pozycje, uprzywilejowanie, przewage, a zatem wladzg, ktorg
posiada w polu. Jak méwi: ,,I juz na liczbach widza: OK, to ona jest jakby wigksza”. Mozna
zatem uzna¢ jej dziatanie za akt dominacji, poniewaz, jak argumentowatam w rozdziale re-
konstruujacym wzory plciowe w start-upach, atrybuty, takie jak dos§wiadczenie zawodowe,
wiedza, kompetencja, profesjonalizm, to dyspozycje przypisywane w zbiorowej §wiadomosci
(spotecznosci start-upowej) kulturowej meskosci. Ten wylaniajacy si¢ obraz sytuacji warto
uzupehi¢ o informacj¢ dotyczaca wygladu Michaliny, ktéry jest spojny z obowigzujacymi
kanonami kulturowego pickna normatywnej kobieco$ci: szczupta sylwetka, dtugie, starannie
utozone wlosy, subtelny i jednocze$nie wyrazisty makijaz. Dyskursywne i niedyskursywne
praktyki Michaliny odczytane w optyce start-upowych wzoréw piciowych pozwalaja do-
strzec w jej dziataniach nie tylko forme kobiecego sprzeciwu, o czym rozmowczyni mowi
wprost: ,,[i najczesciej ta merytoryka po prostu walcze”, lecz réwniez probg dominacji i ry-
walizacji z innymi me¢sko$ciami przy jednoczesnym niedystansowaniu si¢ od kobiecosci.
Wydaje sie, ze przyktad Michaliny obrazuje fenomen ,,performatywnej sprzeczno$ci”, ktora
z jednej strony opiera si¢ na podkreslaniu dyspozycji uznawanych kulturowo za kobiece,
z drugiej — na angazowaniu si¢ w stereotypowo meskie zachowania (Mease i Neal 2023:
1338). Jak pokazuje literatura przedmiotu, tego rodzaju strategia pozwala wyjs¢ kobietom
poza binarny uktad ptciowy i rozwigzac ,,paradoks ptci” (Parson i Priola 2013).

A nawet jesli gdzie$ jest jakas$ dziwna sytuacja, no to po prostu reagujesz. Tak jak powiedziatam
ci o tym profesjonalizmie. Mysle, ze czasem u mnie on moze by¢ zbyt duzy, poniewaz ja, jak juz
rozmawiam z kim$ na konferencji i na przyktad widze, ze, wiesz, widzisz takie rzeczy w m¢zcezy-
znach, widzisz, Ze oni na ciebie patrza. Na przyktad widzisz z daleka na konferencji, ze na przy-
ktad kto$ ci¢ mierzy wzrokiem, patrzy na ciebie, usmiecha si¢ i w pewnym momencie podchodzi
i, wiesz, zagaduje w sposob, nie: ,,Dzien dobry, nazywam sig, przysztam tutaj na konferencje”,
tylko zagaduje, wiesz, jakie$ teksty, ktore mi si¢ zdarzaly: ,,No, gdyby przyzna¢ dzisiaj nagrodg
dla najpigkniejszej kobiety na konferencji, to przyznatbym ja tobie”. Albo teksty w stylu: ,,A co
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taka tadna dziewczyna tutaj robi”. No nie. Wigc wtedy musisz jakby... To, co ja robi¢ najczesciej,
to po prostu czysta merytoryka. I zwykle moment, kiedy oni si¢ wycofuja, to widza, Ze nie reagu-
jesz na ich, powiedzmy, teksty. Zdarzaja si¢ oczywiscie mezczyzni, ktorzy, wiesz, mimo wszystko,
na szczescie bardzo rzadko, jakby nie odbierajg sygnatu, i nie wiem, czy traktujg to jak jakie$
wyzwanie. Ale w tym $wiecie tez jest sporo, wiesz, ludzi, ktérych kreca wyzwania. Ale po prostu
na sztywno. Ja najczesciej po prostu schodze mocno [...] na temat merytoryczny [Michalina,
przedstawicielka funduszu inwestycyjnego].

Przyjeta przez Michaling postawa (a zarazem strategia) ,,niewchodzenia na ten poziom
energii” seksualnej spotykata si¢ ze strony otoczenia z zarzutem ,,zbytniego profesjonali-
zmu”. Jak sama przyznaje: ,,Bo czesto to jest co$, co mi si¢ wrecz zarzuca, ze jestem profe-
sjonalna. [...] ja jestem raczej na wydarzeniach networkingowych, ja tam przysztam robi¢
biznes, i si¢ czuje, ze ja na przyktad nie przysztam... No wiesz, to sa wydarzenia biznesowe,
wiec rézne rzeczy tez si¢ dziejg na jakich$ konferencjach, wyjazdach. Wigc ode mnie na
przyktad bardzo mocno czu¢ takie, Ze ja tutaj jestem po to, zeby rozmawiac o biznesie. [...]
Wigc czesto ten, powiedzmy, zbytni profesjonalizm”. Do$wiadczenia Michaliny (a takze in-
nych rozméwczyn) potwierdzajg istnienie sprzecznych standardéw ,,wlasciwych” zachowan
kobiecosci hybrydycznej, od ktdrej z jednej strony wymaga si¢ profesjonalizmu oraz koncen-
tracji na watkach merytorycznych, z drugiej zas — krytykuje si¢ ja za ,,przesadne” skupienie
na tematach merytorycznych i biznesowych oraz nieche¢ do uczestniczenia w nieformalnych
damsko-mgskich, seksualizowanych relacjach.

Wydaje sie, ze dla cztonkoéw spolecznosci start-upowej istnieje zatem pewien akcepto-
walny przedzial, w ktorego ramach powinien si¢ miesci¢ profesjonalizm przejawiany przez
kobiety, by mogly cieszy¢ si¢ uznaniem w branzy. Wszelkie nadmierne odchylenia od normy,
w kazdym kierunku (zbytniego lub niedostatecznego profesjonalizmu), narazaja kobiety na
krytyke, poniewaz staja si¢ zbyt niebezpieczne dla tradycyjnego uktadu pici. Balansowa-
nie miedzy tymi dwoma ekstremami przypomina spacer po linie w sytuacji, kiedy drobny nie-
wilasciwy ruch (gest, zachowanie) moze grozi¢ gwattownym upadkiem (statusu) w toku inter-
akcji. Z konieczno$ci nawigowania miedzy tymi skrajno$ciami zdaje sobie sprawe rowniez
Justyna, mtoda dyrektorka start-upu, ktora przyznaje, ze kiedy ksztaltowata si¢ struktura po-
dziatu obowigzkow w jej organizacji, dtugo si¢ obawiala i sprzeciwiata przejeciu stanowiska
dyrektorki operacyjnej (mimo posiadanych w tym kierunku predyspozycji) z obawy przed
tym, ze zostanie przez wspotpracownikow uznana za osob¢ wtadcza, co mialo si¢ realizowac
w postaci ,,otrzymania tatki »bossy«”.

Rozwijajac refleksje nad formami oporu, Leo Howe w artykule Scrounger, worker, beg-
garman, cheat: The dynamics of nemployment and the politics of resistance in Belfast pi-
sze: ,,Rzadko istnieje tylko jedno nastawienie do dominujgcych wyobrazen i nieczg¢sto jest
to kategoryczne odrzucenie lub akceptacja”. Odwotujac si¢ zas do mysli Scotta, autor dalej
stwierdza: ,,Innymi stowy, ideologi¢ grupy rzadzacej mozna zastosowac przeciwko tym, kto-
rych uprzywilejowuje, poniewaz grupy podporzadkowane tworzg wilasne interpretacje, ro-
zumienia i odczytania jej dwuznacznych zasad” (Howe 2015: 220). Posrod réznych praktyk
oporu podejmowanych przez kobiety wobec wladzy meskosci hegemonicznej w start-upach
ujawnionych w materiale empirycznym dostrzegam réwniez dziatania, ktére dominujacg
ideologie plciowa wykorzystuja przeciwko uprzywilejowanym (mezczyznom) w realizacji
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praktyk subwersywnych. Przez praktyki subwersywne rozumiem dziatania, ktore ,,nicodwra-
calnie przeksztatcajg i przewarto$ciowuja reguly oraz okoliczno$ci, powtarzajac je i w ten
sposéb nadajac im nowe znaczenia, a tym samym przeksztalcajac pozycje podmiotowe.
Dziatanie staje si¢ bezposrednig instancjg wtadzy oraz instancjg krytyczng” (Vatsov 2015;
zob. takze Butler 2008).

Spojrzmy na histori¢ Alicji. Rozmdwczyni, opisujac przebieg wlasnej kariery zawodo-
wej, zaznacza, ze aby sprawnie porusza¢ si¢ w meskim srodowisku pracy, na poczatku swo-
jej kariery ,,intensywnie uczyta si¢ gra¢” w meska gre, ktorej zasady wyjasnial i dookreslat jej
szef, ,,typowy konfederat”, ktéremu, jak stwierdza, ,,bardzo wiele zawdzigcza”, a ktory za-
ktadat, ze ,,jezeli jako kobieta nie potrafisz operowaé w meskim §rodowisku, to zmien $ro-
dowisko”. Rozmowczyni szczegdtowo relacjonuje, jak oprocz zdobywania umiejetnosci
biznesowych w kontaktach ze swoim przetozonym uczyla si¢ uczestniczenia w ,,meskich”
rozmowach o $wiecie, biznesie, polityce i pitce noznej: ,,Powinnas, po pierwsze, musisz miec¢
te same zainteresowania co me¢zczyzni. [...] Jak zarobié pienigdze, no i oczywiscie rozma-
wiaja tez o sporcie, pifce noznej nieszczesnej najczescie], no ale powiedzmy, Ze jest szereg
innych tematow, ktore oni lubig poruszac, i jakby to mnie bardzo wiele nauczyto i to mnie
bardzo rozwingto”. Oprdcz tego rozmowcezyni otrzymywala wskazowki dotyczace wygladu:
,»po pierwsze, kobieta ma wyglada¢ schludnie”, ,,jak kobieta”. Alicja relacjonuje, jak na tym
etapie kariery uczyla si¢ zarzadza¢ wlasna (atrakcyjng) kobiecoscia jako swoistym zasobem,
ktéry umiejetnie wykorzystany, przynosit profity i ulatwial nawigzywanie relacji bizneso-
wych, budujac w ten sposob kapital spoteczny rozméwczyni.

— No tak, jak moéwig, no, znaczy no tak, to si¢ w srodowisku mezczyzn generalnie pigédziesiat
plus bycie dwudziestoszesciolatkg o dobrym wygladzie naprawdg utatwia albo utrudnia. Jakby,
to zalezy.

— No wlas$nie, bo si¢ zastanawiam, czy czasami to nie dziala na niekorzys¢.

— Jak si¢ potrafi to wykorzystac, to premiuje, absolutnie.

— Ale wykorzystaé to znaczy, ze jako$ przerobi¢ wlasnie jako swoj atut?

— Tak, absolutnie. No, jakby ludzie chetnie rozmawiaja z fadnymi ludzmi, a me¢zczyzni chetniej
rozmawiaja z fadnymi kobietami. No, niestety, to jest natura, w zwiazku z czym, jakby, wiesz,
teraz si¢ o tym tak mowi: ,,Ojej, to jest takie niedobre i nalezy to zwalcza¢”. Wtedy, te dziesie¢
lat temu, to byto co$ zupelnie naturalnego, jakby nikt si¢ ani na to nie obrazatl, ani to nie byto cos
takiego strasznie egzotycznego, no, po prostu, faceci wszyscy wiedzieli, ze to tak jest, i koniec.
Chcesz gra¢ w meska gre, to si¢ naucz gra¢ w meska gre [Alicja, dyrektorka polskiego oddziatu
mig¢dzynarodowego start-upu].

Mogloby si¢ wydawaé, ze Alicja, podporzadkowujac si¢ oczekiwaniom formutowanym
wobec jej wygladu, wyraza zgodg na uprzedmiotawiajace traktowanie, sprowadzajace jg do
roli seksualizowanego obiektu pozadania. W przekonaniu rozméwczyni jednak tego typu
praktyki umozliwialy jej kontynuacje ,,gry w gre”, a wigc strategiczne zarzadzanie wlasnym
statusem plciowym w celu osiggania wymiernych korzy$ci, wzmacniajac przy tym poczu-
cie sprawczosci w Srodowisku zawodowym. Alicja ,,oddala” seksistowskie znaczenia przy-
pisywane kobiecej atrakcyjnos$ci w biznesie, nadaje jej nowy sens, ktory sprzyja i wspiera
w osigganiu wyznaczonych przez siebie celow. Jej dziatania dyskursywne mozna zatem
interpretowac jako akty subwersywnego oporu (zob. Butler 2008) ukierunkowane na prze-
formutowanie dookreslonego przez mezczyzn uktadu relacji wladzy w opisywane;j sytuacji.

194



W stosowanej przez Alicj¢ strategii, tak jak w historii Michaliny, ,,margines btedu” jest
stosunkowo niewielki, poniewaz, jak zaznacza rozméwczyni, granica mi¢dzy okazja do czer-
pania korzysci z tej taktyki a byciem wykorzystang to ,,jest bardzo cienka linia”:

Poza tam przypadkami, wiadomo, upitych wujkow, ktorzy sie do ciebie kleja gdzies tam na im-
prezie stuzbowej, no to jakby oczywiscie, ze trzeba mie¢ trochg¢ tupet. Powiedzieé: nie, nie, nie.
[...] inaczej zostaniesz po prostu, nie zagrasz w gre, tylko zostaniesz wykorzystana. To jest bardzo
cienka linia. [...] Nie mozna si¢ da¢ wykorzystac, trzeba gra¢ w gre. W zwigzku z czym, no, jakby
ja si¢ po prostu intensywnie uczytam gra¢ w gre [Alicja, dyrektorka polskiego oddziatu mig¢dzy-
narodowego start-upu].

Podobienstwo miedzy tymi dwoma przyktadami wynika takze z obecnosci ,,performa-
tywnej sprzecznos$ci”, wpisujacej si¢ w model kobiecosci hybrydycznej, w ktorym kobiety
podejmuja praktyki uznawane stereotypowo za meskie, zarazem nie dystansujac si¢, lecz
podkreslajac atrybuty normatywnej kobieco$ci i w ten sposob negocjujac uptciowiony uktad
sil. Wydaje si¢, ze w praktykach Michaliny i Alicji mozna dostrzec strategi¢ ,,elastycznego
uciele$niania”, ktorag opisuje Xiaotian Li (2023) w kontekscie pozycji kobiet w branzy tech-
nologicznej. W strategii ,,elastycznego ucielesniania” kobiety okresowo ,,zacieraly” oznaki
kobiecosci w wygladzie zewnetrznym, by w innych okolicznos$ciach swoja kobiecos$¢ in-
tencjonalnie eksponowa¢ w wymiarze cielesnym, traktujac ja jako zrédlo pewnosci siebie,
energii i sity (Li 2023: 337-338). Wydaje si¢, ze w wypadku rozmoéwczyn ,,zacieranie”
oznak kobiecos$ci nie dotyczylo tylko wygladu zewnetrznego, ale rozciggalo si¢ réwniez na
plaszczyzne dyskursywna (jak w historii Alicji, ktora uczyla si¢ rozmawiaé na ,,meskie” te-
maty). Podobnie ,.intencjonalne eksponowanie” kobiecosci obejmowato zaréwno atrybuty
fizyczne, jak i okazywanie empatii podczas budowania relacji migdzyludzkich, co utatwiato
wspotprace z innymi wspotpracownikami (jak w historii Michaliny, relacjonujacej skuteczne
zarzadzanie osobami rozwijajacymi start-upy, wspierane srodkami pochodzacymi z jej fun-
duszu inwestycyjnego).

skeskosk

Podsumowujac, w nowoczesnych organizacjach start-upowych, ktorych struktury po-
zostajg plastyczne i niemal stale ulegaja ksztattowaniu i formalizacji, jednym z kluczowych
narzegdzi sprawowania wladzy sa normy organizacyjne. Skutecznie kontroluja one praktyki
jednostek w miejscu pracy. Normy te nie definiuja wylacznie wlasciwych sposobdéw zarza-
dzania personelem czy wypetniania zadan i obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy,
cho¢ w znacznej mierze takze si¢ do nich odnosza. Co jednak wazne, okres$laja tozsamos¢
jednostek, zainteresowania zawodowe i osobiste, schematy interpretacji i percepcji zdarzen
oraz stosowne relacje mi¢dzyludzkie w miejscu pracy. Te specyficzne modele sprawowania
wiladzy, ktore premiuja praktyki, znaczenia i dyspozycje kulturowo powiazane z meskoscia,
niosa ze sobg okreslone konsekwencje dla dominujagcego w start-upach rezimu ptciowego
oraz — szerzej — systemowego porzadku pici. Cho¢ na poziomie formalnym zawodowe orga-
nizacje start-upowe nie wykluczajg z przestrzeni organizacyjnej zadnej kategorii spolecznej,
to w praktyce dostosowanie si¢ do systemu nakazéw i zakazow w wypadku kobiet, ktore
czesciej w rodzinach petnig funkcje opiekuncze wobec innych 0séb (badz mezczyzn, ktorzy
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podejmuja si¢ takiej roli) lub seniordow, pozostaje bardzo trudne lub wrgez niemozliwe. Za-
warcie okre§lonych wskazéwek normatywnych co do sposobow wspodtpracy, akceptowalno-
Sci poszczegolnych zachowan (na przyktad zartdw) czy metod zarzadzania zespotem (i wielu
innych) w warstwie kulturowej organizacji start-upowych oraz tozsamosciach pracowniczych
sprawia, ze procesy selekcji i przyjmowania pracownikow i pracowniczek, a takze honoro-
wania i dyscyplinowania ich zachowan, staja si¢ ,,samoistne”, jak gdyby odbywaly si¢ bez
udziatu pierwiastka ludzkiego.

W tych warunkach — implicytnej wtadzy kulturowej meskosci, w relacjach z mesko-
$ciami hegemonicznymi i w odpowiedzi na zréznicowane oblicza dominacji, naduzy¢ badz
przemocy — kobiety uosabiajace wzory kobiecosci hybrydycznej podejmowaty rozmaite stra-
tegie radzenia sobie z napotykanymi barierami w sferze zawodowej. Czasem strategie te roz-
grywaly si¢ w ramach ,,protokotu publicznego” (jak strategia prove yourself), innym razem
stanowity rodzaj praktyki zakulisowej (jak strategie zapobiegawcze). Przyjmowaty charakter
zbiorowy (jak wchodzenie w kooperacje) badz indywidualny, osobisty (na przyklad strategia
neutralizowania wilasnej ptciowosci). Cze$¢ z nich byta ukierunkowana bezposrednio na de-
konstruowanie istniejacych piciowych relacji wtadzy (jak w historii Matgorzaty, gdy otwarcie
wyrazata niezgod¢ na nieobecno$¢ kobiet), a czgs$¢ skupiala si¢ na wytwarzaniu alternatyw-
nych przestrzeni, struktur i zasobow wspierajacych kobiety (jak w historii Anety, wspottwo-
rzacej nieformalng grupe zalozycielek start-upow). W pewnych okolicznosciach kobiety
uciekaty si¢ do tych strategii, aby przywréci¢ lub zachowaé wptywowga (rownorzgdng) pozy-
cj¢ w interakcji z me¢zczyznami (dystansowanie si¢ od wykonywania podczas spotkan bizne-
sowych niewidzialnej pracy administracyjnej), w innych — chcac zapobiec potencjalnym nad-
uzyciom czy mikrouniewaznieniu (zaplanowany brak kontaktu z osoba odpowiedzialng za
zapewnianie udogodnien). Niemal wszystkie miaty one jednak status dziatan nieformalnych,
co moze wynika¢ ze specyficznego charakteru struktur organizacji start-upowych, ktore po-
zostajac w okresie profesjonalizacji, nie oferujg swoim pracownikom i pracowniczkom ,,na-
rzedzi” (zasobow, instytucji) podejmowania zorganizowanych, kolektywnych form oporu.



Zakonczenie

Celem niniejszej ksigzki byto udzielenie odpowiedzi na pytanie o to, jakie wzory plci
spoleczno-kulturowej sg produkowane i reprodukowane przez réznych aktorow spotecz-
nych — kobiety i m¢zezyzn — pracujacych w innowacyjnych strukturach organizacyjnych,
jakimi sg start-upy technologiczne. Wyczerpujace wyjasnienie przyjetych zagadnien badaw-
czych zobowiazuje do przedstawienia specyfiki wielu proceséw zachodzacych w réznych
wymiarach zycia organizacyjnego. W ich obrebie (re)produkowano i dekonstruowano rozne
wzorce plciowe, ktore same w sobie stanowity ztozone, nierzadko niejednoznaczne, a nawet
rozbiezne (na przyktad na poziomie wyobrazen i dziatan, wygladu fizycznego i zachowan)
konstrukty wzorow relacji wystepujacych w obrebie analizowanego rezimu pici.

Przyjeta przeze mnie rama teoretyczna, czerpigca z integracyjnych teorii plci spoteczno-
-kulturowej, w tym szczegoélnie z koncepcji Raewyn Connell, pozwolita czgsciowo uchwycié
ztozonos¢ wzorow plciowych w czterech obszarach, w ktorych wzorce te si¢ roznicuja: struk-
tur symboliczno-kulturowych, struktur pracy, struktur emocjonalno-relacyjnych i struktur
wladzy. Zachodzace w tych wymiarach procesy réznicowania i stratyfikacji ptciowej tworza
w start-upach rezim genderowy, w ktorym dominuje to, co — odczytane w perspektywie wy-
powiedzi rozméwcow 1 rozmdéwcezyn — jest uznawane za kulturowo meskie.

Refleksja nad wynikami analiz zebranego materiatu empirycznego pozwala zatem
twierdzi¢, ze artykutlowana w gronie spolecznosci start-upowej obietnica spotecznego po-
stepu w gruncie rzeczy nie znajduje spetnienia w przebadanych przeze mnie organizacjach
start-upowych w odniesieniu do kwestii rownosci plci. Wydaje sig, ze projekt nowocze-
snych organizacji — koordynujacych dziatania przez zastosowanie niehierarchicznych i nie-
tradycyjnych metod zarzadzania ludZzmi i ich praca, opartych na wizji upodmiotowionych,
sprawczych i samostanowigcych pracownikdw, tworzacych (czgsto technologiczne) rozwia-
zania, ktére w zamysle maja pomoc osiggnaé spoteczny dobrobyt — w wypadku start-upow
nie obejmuje zazwyczaj zbiorowej troski i dazen do rownosci mi¢dzy kobietami i mez-
czyznami. Hegemonia praktyk, norm, wartosci czy dyspozycji przypisywanych kulturowe;j
meskosci byla kwestionowana przez pojedyncze dziatania i oddolne inicjatywy czlonkow
i cztonkin spotecznosci start-upowej, pozwalajac na rownowazenie wiadzy statusoéw wybra-
nych modeli kobiecosci i mgskosci. Przy czym tego typu stany rownowagi organizacyjnej
bywaly jedynie tymczasowe, fragmentaryczne i dostgpne tylko w specyficznych warun-
kach. Przyktad moga stanowi¢ tutaj doswiadczenia kobiet, ktore korzystajac z elastycznosci
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podziatu pracy i niedoboru kapitatu ludzkiego w strukturach start-upowych, przekwalifiko-
waly si¢ na bardziej prestizowy zawod badz obejmowaty stanowiska zarzadcze. Nalezy za-
znaczy¢, ze w wypadku tych ostatnich osiggnigcie wyzszej pozycji niejednokrotnie wigzato
si¢ z przyjeciem modeli pracy intensywnie eksploatujacych zasoby osobiste, krepujacych,
a nawet calkowicie ograniczajacych podejmowanie praktyk opiekunczych w domenie pry-
watnej. W odczuciu rozmoéwczyn zajmowanie i utrzymanie wyzszej pozycji w organizacji
wymuszalo na nich niekiedy przyjecie kulturowo meskich sposobow dziatania 1 wspotpracy
z innymi osobami. Sytuacja ta znajduje odzwierciedlenie w do$wiadczeniach tych kobiet,
ktore o ile same wchodzity w rywalizacje i konflikty o wladze z me¢zczyznami uciele$niaja-
cymi wzorce meskosci hegemonicznej, o tyle w obszarze plciowego podziatu pracy podej-
mowaly pracg na stanowiskach sprofilowanych zgodnie ze spotecznym schematem segregacji
plciowej (na przyktad wymagajacych podejmowania pracy emocjonalnej w relacjach zawo-
dowych). Wydaje si¢ zatem, Zze upodmiotowieniu pozahegemonicznych wzoréw ptciowych
w jednym wymiarze organizacji start-upowych towarzyszyly wzmocnienie i mobilizacja he-
gemonii meskosci w obrebie innej przestrzeni. Tego typu sytuacje §wiadcza, jak sadzg, o tym,
ze egalitaryzowanie si¢ pewnych obszardw zycia organizacyjnego nie wyzwala réwnolegle
potencjatu emancypacyjnego w innych wymiarach struktur start-upowych. Wrecz przeciw-
nie, procesy te nierzadko sa kompensowane przez zintensyfikowang hegemoni¢ meskosci
reprodukowang w innych przestrzeniach.

Charakterystyke rezimu plci, ktéry dominuje w organizacjach start-upow technologicz-
nych, trudno w petni adekwatnie zrozumie¢, biorac pod uwage procesy zachodzace wylacz-
nie wewnatrz tych organizacji. Spoteczny porzadek plci otaczajacy start-upy wspotksztattuje
uwarunkowania, w ktorych powstaja i dziatajg te innowacyjne organizacje zawodowe. Aby
wytwarza¢ nowe technologie, start-upy korzystaja z zasobow systemu spolecznego, na przy-
ktad kapitatu ludzkiego, czyli jednostek, ktore w procesie edukacji zdobywaja wiedze, do-
$wiadczenie, wyksztalcenie zréznicowane ze wzgledu na pte¢, lub kapitatu ekonomicznego
pozostajacego w dyspozycji stosunkowo waskiej grupy decydentow. Szersze uwarunkowania
(gospodarcze, ekonomiczne, spoteczne) wspoltksztattuja zatem stopien roéwnosci pici, ktory
organizacje te s3 w stanie osiggnac.

Warto podkresli¢, ze analizy materiatu empirycznego pokazuja, ze w obrebie tych orga-
nizacji dochodzi do negocjacji i sytuacyjnych przeksztatcen struktur relacji pici badz wykra-
czania poza normatywne modele plciowe. Wytaniajacy si¢ w start-upach rezim plciowy bywa
naruszany, cho¢ sytuacje te na og6l nie zagrazaja ani nie redefiniujg cato$ciowo systemu
nierownosci ptci w start-upach. Dzigki temu utrzymuje si¢ dominacja kulturowej meskosci.
Mimo dazen do fragmentarycznych dekonstrukeji start-upowego rezimu genderowego (mam
tutaj na mysli dziatania podejmowane przez niektére rozméwcezynie) wykazuje on zdolnosé
do samorekonstrukcji. Jest ona mozliwa dzigki temu, ze ,,sity” strukturyzujace stosunki ptci
w organizacjach start-upowych pozostaja rozproszone, czyli dziataja w réznych obszarach
zycia organizacyjnego (jezyka, podziatu pracy, wartosci, norm) i oddziatuja z r6znych miejsc
pola organizacyjnego (na przyktad segregacji ptciowej w systemie edukacji). Mechanizm
reprodukowania rezimu ptciowego w start-upach mozna zatem poréwnac z samoistnie nape-
dzajacym si¢ perpetuum mobile, ktore dziata nieprzerwanie dzigki temu, ze nadrzedna logika
kierujaca kazda ze struktur (ptciowego podziatu pracy i wladzy, a takze emocjonalno-rela-
cyjng i symboliczno-kulturowa) pozwala kompensowaé wszelkie zaktocenia pojawiajace si¢
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w poszczegblnych podsystemach. Ponizej staram si¢ pokazaé, jak struktury te wspotpracuja
ze sobg w (re)produkowaniu plciowego rezimu w start-upach.

Przeprowadzone analizy $§wiadcza, jak sadze, o tym, ze pte¢ spoteczno-kulturowa stanowi
stabilny konstrukt i aktywnie dzialajacy system, ktérego struktura jest elastyczna i odporna na
drobne pgknigcia. Teoretycznego wyjasnienia, dlaczego w nowoczesnych start-upach tech-
nologicznych, ktére omijaja standardowe sposoby dziatania i organizowania pracy, dochodzi
do odtwarzania klasycznych nierownosci plci, udziela koncepcja Ridgeway i Correll (2004).
Autorki dochodzg do wniosku, Ze relacje spoteczne, stanowigce podstawowy ,,budulec’ no-
wych form spotecznych, sa takze ,,ogniwem” przenoszacym istniejgce przekonania na temat
plci oraz towarzyszacej im hierarchii plci na nowo powstajace obszary zycia spotecznego.
Zdaniem badaczek $rodowiska, ktore ,,prowadza do [powstania] nowego rodzaju przemystu,
zawodu lub organizacji spotecznej”, nie sa dobrze zorganizowane przez ustalone zasady in-
stytucjonalne i procedury organizacyjne, a za takie, moim zdaniem, nalezy uznac start-upy
technologiczne. Sa za$ intensywnie ksztalttowane przez relacje migdzyludzkie (Ridgeway
i Correll 2004: 523), a przez to szczegolnie podatne na odtwarzanie nierownosci ptciowych
na wzor innych obszaréw. Odnoszac refleksje autorek do analiz opisanych w ksigzce, mozna
stwierdzi¢, ze w start-upach dochodzi do reprodukowania nieréwnosci spotecznych mig-
dzy innymi dlatego, ze dzialajacy w tej przestrzeni aktorzy ,,transferuja” z innych obszarow
wilasnej aktywnosci dominujace przekonania o kazdej z pici, ktére — wdrozone na poziomie
praktyk ptciowych — replikuja spoteczng hierarchie statusow pici.

Struktury symboliczno-kulturowe

Analiza materialu empirycznego pokazuje, ze na podstawie wypowiedzi cztonkow
i cztonkin spolecznosci start-upowej jest mozliwe zrekonstruowanie wzoréw ptciowych osa-
dzonych w dwoéch warstwach struktur symboliczno-kulturowych: spotecznego (systemo-
wego) porzadku ptci oraz osobistych wyobrazen i ucielesnionych do§wiadczen odnoszacych
si¢ do $rodowiska start-upowego i w nim zakorzenionych. W ramach pierwszego z nich re-
konstruowane wzory plciowe jawity si¢ jako homogeniczne, a ,,kobieco$¢” i ,,meskos¢” sta-
nowily dwa bieguny binarnego i hierarchicznego schematu ptciowego. Modele te pokrywaty
si¢ z obecnymi w szerszym porzadku ptciowym spoteczenstw zachodnioeuropejskich defini-
cjami kobiecosci i mgskosci (zob. Ridgeway i Correll 2004). Odmienne dyspozycje, domeny,
atrybuty czy cechy przypisywane tym wzorom w narracjach osob badanych uzasadniaty i wy-
jasnialy zroznicowanie udziatu kobiet i mg¢zczyzn w przestrzeni organizacji start-upowych.

Wzory plciowe wytaniajace si¢ na styku wyobrazen i doswiadczen zakorzenionych
w $rodowisku start-upowym nie byly prosta replika hegemonicznych wyobrazen o kobietach
i mezczyznach w otaczajacym systemie kulturowym. Zdecydowanie czg¢$ciej przypominaty
réznorodng (heterogeniczna) mozaike praktyk piciowych, czerpiacych w réznym stopniu
z tego, co w spotecznos$ci byto powszechnie uznawane zaréwno za kobiece, jak i za meskie.
Opierajac si¢ na osobistych do§wiadczeniach, rozméwcey i rozmoéwcezynie relacjonowali, ze
kobiecos¢ kobiet i mgskos¢ mezcezyzn dziatajacych w start-upach nie jest jednolita, nierzadko
wykracza poza normatywne wzorce plciowe i jest zalezna od pozycji zajmowanej w orga-
nizacji. Aby zilustrowa¢ ztozono$¢ i specyfike nienormatywnos$ci wzoréw plciowych obec-
nych w start-upach, interlokutorzy i interlokutorki czgsto przywotywali normatywne modele
kobiecosci 1 meskosci, starajac si¢ na tym tle zarysowac¢ roznice migdzy nimi. Normatywne
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wzory plciowe stanowily zatem rdzen systemu plciowego, swoisty punkt odniesienia, po-
zwalajacy ukazac przemiany i ,,nietypowos¢” wzoréw ptciowych ucielesnianych przez osoby
dziatajace w srodowisku start-upowym.

Nienormatywne wzory plci znajdowaty swoje odzwierciedlenie takze w doswiadcze-
niach rozméwcodw i rozmowezyn, dla ktorych struktury start-upow jawity si¢ jako przestrzen
redefiniowania normatywnych i ekspresji pozanormatywnych wzoréw plci. Pozadanym przez
uczestnikow i uczestniczki badan wzorem zachowan dla kobiet dziatajacych w $rodowi-
sku start-upowym byt model, ktory nazwatam ,,kobiecoscia hybrydyczng”, stanowiacy ro-
dzaj ,,pozytywnej nienormy”. Ten pozytywnie warto§ciowany zestaw praktyk ucielesnianych
przez kobiety (zwlaszcza zajmujacych stanowiska kierownicze) z jednej strony obejmowat
praktyki uznawane za typowo meskie: dominacje, agresywnosc¢, eksperckos¢ czy rywaliza-
cj¢, z drugiej — typowo zenskie: wspolprace, empati¢, komunikatywnos$¢. Hybrydyzowanie
si¢ kobiecosci w srodowisku start-upowym stanowito strategi¢ osiggania i utrzymania wyso-
kich pozycji w organizacjach, a takze odpowiedz na oczekiwania formutowane wobec pra-
cownikow w tym specyficznym miejscu pracy.

O pozanormatywnych praktykach kobiet w organizacjach start-upowych pisaty juz
wczesniej Alfrey 1 Twine (2017), pokazujac, jak programistki wykraczaja poza genderowe
normy przez dystansowanie si¢ od wlasciwosci kobiecos$ci i inkorporowanie praktyk kultu-
rowo meskich. Tymczasem wyniki moich analiz sugeruja, ze istnieja w polu start-upowym
relacje i okolicznosci, w ktorych podejmowanie praktyk normatywnej kobiecosci stanowi
cenna i uzyteczng forme kapitalu — w opinii zar6wno mezczyzn, jak i kobiet.

Specyfika uwarunkowan dominujacych w polu start-upowym sprawiata, ze dla mez-
czyzn rozwijajacych wlasne przedsigbiorstwa start-upowe uciele$§nianie wzoréw normatyw-
nej meskosci stawato si¢ problematyczne. Przyktadowo przez deficyt zasoboéw finansowych
spowodowany konieczno$cia pokrycia kosztow dziatalnosci start-upu rozmowcey nie byli
w stanie petni¢ funkcji ,,zywiciela rodziny” i pozostawali zalezni od swoich bliskich (kiedy
ci utrzymywali lub wspierali ich finansowo), a takze wspotpracownikow (wyrazajacych
zgode na to, aby tymczasowo pracowac za c¢zg$¢ wynagrodzenia lub bez wynagrodzenia),
a ponadto nader czg¢sto byli obligowani do przejawiania pokory. Tego typu potozenie wy-
muszato na rozméwcach zmiang sposobu praktykowania meskosci, ktoéra zmierzata w strong
bardziej inkluzywnych wzoréw ptciowych. W tym miejscu warto jednak podkresli¢, ze opi-
sywana redefinicja modelu meskos$ci nie zachodzita za sprawa checi inkorporowania tego, co
kobiece, lecz zewnetrznych uwarunkowan (neoliberalnego rynku) czy sytuacji kryzysowych,
ktére wymuszaty zmiane pozwalajaca skutecznie dziata¢ w §rodowisku. Zatem systemowe
uwarunkowania ksztattujace organizacje technologiczne stawaty si¢ bodzcem do hybrydy-
zacji meskosci, ktora inkorporowata praktyki kulturowej kobiecosci i niechegemonicznych
mgeskosci, by uzyskac, a nastepnie utrzymac status hegemona.

W opracowaniach przedstawiajacych (chocby skrotowo i fragmentarycznie) me¢zezyzn
oraz modele meskosci obecne w organizacjach start-upowych na ogoét nie pojawiaja si¢ in-
terpretacje sygnalizujace istnienie bardziej wyemancypowanych wzoré6w meskosci wsrdd
biatych mezczyzn. Innymi stowy, przestrzen start-upow i ogolnie organizacji technologicz-
nych jest w literaturze przedstawiana zwykle jako wysoce mizoginistyczna, a obecne w jej
obrebie meskosci — jako opresyjne wzgledem kobiet (zob. Marlow i McAdam 2011, 2015;
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Papageorgiou 2022; Péllanen 2021; Wynn i Correll 2018). Tymczasem w moich analizach
uchwycilam takze te praktyki i doswiadczenia, w ktorych badani me¢zczyzni odchodza od
replikowania ortodoksyjnych, hegemonicznych wzorcéw meskosci (zob. Anderson 2015).

Warto tez zaznaczy¢, ze w sytuacji, gdy osoby realizujace projekt meskosci hybrydycz-
nej ,,przysposabialy” dowolne kobiece dyspozycje, to byly one wiaczane w korpus praktyk
meskich 1 wtedy przedstawiane jako plciowo ,,neutralne”. Inaczej bylo w wypadku kobiet,
ktdre stosujac naprzemienne praktyki kobiece badz meskie, czesto byly pozycjonowane przez
odwotania do meskosci czy porownania z mezczyznami. Jak si¢ okazuje, pozanormatywne
praktyki kobiet nie motywowaty cztonkow i cztonkin spotecznosci do zredefiniowania zna-
czen nadawanych kobiecosci. To pokazuje, jak na poziomie dyskursu i wyobrazen (a zatem
poznawczych reprezentacji modeli ptciowych) w start-upach realizuje si¢ wladza kulturowej
meskosci, ktora — zmuszona do zinternalizowania praktyk kobiecosci w celu utrzymania
uprzywilejowanego statusu — pozbawia je ptciowych znaczen. Przyktad ten, jak sadze, od-
zwierciedla to, jak struktury relacji wladzy oraz struktury symboliczno-kulturowe pozostaja
ze soba splecione, podtrzymujgc trwanie rezimu ptciowego. Alternatywna interpretacja po-
zwala przypuszczaé, ze mg¢zczyzni nie odczytujg podejmowanych przez siebie ptciowych
praktyk w kategoriach praktyk typowo kobiecych ze wzglgedu na kulturowe — zsocjalizo-
wane przez nich — stereotypowe przekonania i sposoby wartosciowania dyspozycji kazdej
plci, w ktorych ramach przyjecie interpretacji wlasnych zachowan jako kobiecych obniza-
toby w ich odczuciu status dziatan, jakie podejmuja, oni sami przekraczaliby za$ heteronor-
matywne wzorce, co wiaze si¢, jak pokazuje literatura genderowa (zob. Kimmel 2015), z ne-
gatywnymi reakcjami i sankcjami ze strony otoczenia.

Struktury podzialu pracy i struktury emocjonalno-relacyjne

Jak wspominatam w poprzedniej sekcji, przekonanie o odmiennej specyfice ptciowo-
$ci kobiet i mezczyzn czesto stanowilo dla badanych argument uzasadniajacy i wyja$nia-
jacy roéznice w poziomie i sposobie aktywnosci zawodowej kobiet oraz m¢zczyzn pracujg-
cych w przestrzeniach start-upow technologicznych. Umiejscowienie kobiet i m¢zczyzn na
stanowiskach o rozbieznym typie obowiazkéw — na ktoérych pozycje kobiece byly skon-
centrowane wokot pracy z drugim cztowiekiem, a meskie wigzaty si¢ z praca z technolo-
giami — dookreslato jedng z fundamentalnych réznic w aktywnosci kazdej ptei w badanych
organizacjach. Mimo ze wzory piciowe wielu start-uperow i start-uperek hybrydyzowaly si¢
w roznych okolicznosciach, to podzial pracy miedzy nimi pozostawat zgodny z powszech-
nym w spoteczenstwie schematem plciowej segregacji horyzontalnej i (cz¢§ciowo) werty-
kalnej. Dokonane analizy pokazuja zatem, ze charakterystyczne dla spoteczenstw zachod-
nich mechanizmy segregacji i stratyfikacji pici (zob. Budrowska 2004; Connell 2006; Kanter
1977) w organizacjach pracy w strukturach start-upowych zostaja zreprodukowane, a tylko
niektore z nich podlegaja czesciowym rekonfiguracjom.

Powszechny zwlaszcza w start-upach na poczatkowym etapie rozwoju model pracy,
w ktorym afirmowano nieustanne zaangazowanie i po$§wigcenie na rzecz wykonywanej
pracy produkcyjnej oraz osiggania celow organizacyjnych, normatywizowano nieregulowany
czas pracy (sprzyjajacy pracy ponad standardowy wymiar czasu i utrudniajacy zachowanie
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym), a takze premiowano umiej¢tnosé
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samozarzadzania, wykazywania inicjatywy, przejawiania sprawczosci czy autonomii, mar-
ginalizowat, a nierzadko wykluczat osoby, ktére petnity badz zamierzaty w zyciu pozaza-
wodowym pehi¢ funkcje opiekuncze. Mimo przekonania cztonkow i cztonkin spolecznosci
o otwartosci struktur start-upowych dla réznych osob, norma idealnego pracownika w prak-
tyce byla problematyczna w realizacji dla jednostek, ktore nie wykazywaly si¢ stosowng
orientacja zyciowa (skupiong na karierze zawodowej i rozwoju osobistym), nie byty zasobne
w dajacy si¢ skapitalizowa¢ kapital kulturowy (na przyktad wiedz¢ o sposobie wytwarzania
i korzystania z nowych technologii), symboliczny (na przyktad umiejetnosci postugiwania
si¢ jezykiem angielskim lub polskim) czy spoteczny (znajomosci, relacje z osobami posia-
dajacymi bogate do$wiadczenie biznesowe lub zasoby ekonomiczne). Praca w organizacji
typu start-up byta postrzegana przez jednostki jako niepewna, ryzykowna, angazujaca, nie-
dookreslona, nieustrukturyzowana (w znaczeniu: niedajaca jasnych wytycznych co do spo-
sobu i specyfiki realizacji zadan w miejscu pracy), a ze wzgledu na wymienione charaktery-
styki —uznawana za nieatrakcyjng badz niedostosowang do kobiet. Nalezy jednak zaznaczy¢,
7e ocena ta wydaje si¢ znajdowac potwierdzenie, i to jedynie czesciowe, w odniesieniu do
kobiet wcielajgcych normatywne modele kobiecosci. Tymezasem start-uperki uciele$niajace
wzory kobiecosci hybrydycznej wyrazaly zadowolenie z pracy w tego typu organizacjach.
Rozmdwecezynie zajmujace stanowiska zarzadcze interpretowaty start-up jako przestrzen,
w ktorej zyskiwaly wigksza sprawczos¢ (niz na stanowiskach kierowniczych), mozliwosci
wplywu na ksztalt i kierunek, jaki obiera zarzadzana przez nie organizacja, a takze szanse
na realizacj¢ interesujacych i rozwijajacych projektéw. Podobnie niektore pracowniczki niz-
szego szczebla, ktore weielaty wzory kobiecosci normatywnej, cenity sobie stymulujace do
rozwoju srodowisko pracy. Ponadto zwracaly uwage na atmosfere panujaca w firmie i przy-
jacielskie, nichierarchiczne relacje ze wspotpracownikami. Rozméwczynie akcentowaty, ze
start-up stanowi dla nich miejsce tymczasowego zatrudnienia, w ktorym maja okazj¢ zdoby¢
doswiadczenie zawodowe, cenne na rynku pracy. Nalezy zatem zaznaczy¢, ze cho¢ model
pracy w start-upach oraz definiujacy go dyskurs sprzyjaja wykluczaniu z organizacji 0séb
realizujacych wzorzec kobiecosci normatywnej, to jednoczesnie tego rodzaju miejsca pracy
funkcjonujace w warunkach nieustannego deficytu zasobéw ekonomicznych i ludzkich zo-
staja zmuszone do otwarcia si¢ na pracownikow ,,nieidealnych”, ktéorymi stawaly si¢ (row-
niez) kobiety. Liberalizacja struktur pracy uwidaczniata si¢ cho¢by w mozliwosci zdobycia
zatrudnienia lub odbycia stazu w start-upie (na przyktad na stanowisku programistki) badz
zmiany wykonywanej profesji na taka, ktora dawata wyzsza pozycje spoteczng lub w ramach
organizacji.

Jak wielokrotnie zaznaczatam, przyjety w start-upach model pracy marginalizowat zna-
czenie kobiecosci i1 utrudnial wypelnianie praktyk stereotypowo przypisywanych kobietom
(na przyktad opieki nad dzie¢mi), o czym pisano juz wczesniej (zob. Kuschel i Lepeley
2016a; Kuschel 2019). Przedstawione w ksiazce analizy pokazuja jednak, ze w dtugofalowe;j
perspektywie model ten byt problematyczny w realizacji rowniez dla me¢zczyzn. Kumulujace
si¢ doswiadczenie wyczerpania i wyeksploatowania u (inteligentnych, witalnych) mezczyzn
pracujacych w start-upach czesto uniemozliwiato rozméwcom dalsze ucielesnianie w nie-
naruszonej formie kultywowanego w krggu kultury zachodniej wzorca hegemonicznej me-
skos$ci. Zaistniate okoliczno$ci wymuszaty na start-upowcach konieczno$¢ zaopiekowania
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si¢ wlasng emocjonalno$cig i cielesnoscia. Ponadto przymus zaangazowania na rzecz pracy
emocjonalnej wzmagaty oczekiwania wspotpracownikow, a czasami nawet ich opor. Zywiac
silne przekonanie o autonomicznosci i podmiotowos$ci, podwtadni korzystali z zachet do
przejawiania sprawczosci 1 wyrazali potrzeby wdrozenia zmian w sposobie pracy. Jak wi-
dac, wspoltworcy start-upow (ktorymi zazwyczaj bywali mezczyzni), stajac przed zadaniem
mediowania mi¢dzy sposobami zarzadzania pracownikami narzucanymi przez logike neoli-
beralnego rynku (szybkie tempo pracy, wysoka efektywnos¢) badz logike oferowang przez
dyskursy nowomenedzerskie (wrazliwe na potrzeby pracownika, akcentujace jego podmio-
towos¢), stawali rowniez przed wyzwaniem redefinicji wzoru mgsko$ci hegemonicznej, do-
tychczas bezemocjonalnej, dyrektywnej, podporzadkowujacej i hierarchiczne;j.

Podobnie jak w wypadku wyobrazonych wzoréw kobiecosci i meskosci, w sferze struk-
tur pracy w start-upach ponownie dochodzi do przekraczania normatywnych wzoréw picio-
wych w ucielesnionych realizacjach modeli ptci. Tym jednak, co wydaje si¢ tutaj szczegol-
nie istotne, jest fakt, ze do redefinicji wzoréw meskosci nie dochodzi za sprawg dazen do
egalitaryzacji czy upodmiotowienia tego, co kobiece, lecz przez zintensyfikowanie dokucz-
liwo$ci uwarunkowan wytwarzanych przez logike neoliberalizmu (i powigzany z nig wzor
meskosci hegemonicznej). Pytanie o to, czy meskos¢ pracownikow zatrudnionych w struk-
turach start-upowych na stale wpisuje emocjonalno$¢ w trzon wzoru ptciowego, czy moze
jej hybrydyzacja jest jedynie tymczasowym dostosowaniem i stanowi strategi¢ przetrwania,
obierang w oczekiwaniu na osiggnigcie statusu hegemona, nadal pozostaje otwarte. Watek ten
wydaje si¢ wytycza¢ wazny temat przysztych potencjalnych badan i analiz, ktore moglyby
przyjrzec si¢ temu, czy tworcy start-upoéw, poczatkowo ucielesniajacy wzorce hybrydycznych
meskosci, transformuja swojg meskos$é w strong bardziej hegemonicznych modeli, kiedy zy-
skuja wicksza wiladze, a ich organizacje rozrastajg si¢ i gruntuja swoja pozycje w polu.

Struktury emocji i relacji w organizacjach start-upowych, ktore jawia si¢ jako silnie
powiazane ze strukturami pracy (a takze pozostatymi strukturami wyodrgbnionymi w teorii
Connell), o czym moga $wiadczy¢ powyzsze refleksje na temat pracy emocjonalnej podej-
mowanej przez mezczyzn, nalezy uznaé¢ za jedng z waznych, o ile nie jedna z kluczowych
sit strukturyzujacych rezim genderowy organizacji start-upowych. Analizy przeprowadzone
w rozdziale széstym pokazuja, jak wlasciwosci zespolone z domenami pracy produkcyjnej
oraz reprodukcyjnej, majace swoj uplciowiony sens, uznawane w dyskursie kapitalizmu za
rozdzielane i niepowigzane ze soba, w strukturach start-upow technologicznych wyraznie
si¢ przenikaja. Nie jest to zupetnie nowe odkrycie, podobne kwestie byly bowiem sygnali-
zowane juz wezesniej (zob. Wynn i Correll 2018), przy czym ograniczaty si¢ zazwyczaj do
analiz przestrzenno-materialnych aspektéw tych ,,splotow”, uniwersalizujacych do$wiad-
czenia wszystkich pracownikdéw i pracowniczek. Tymczasem granica miedzy tymi dwiema
domenami wydaje si¢ ptynna i podlega czestym przeksztalceniom, a w pewnych sytuacjach
calkowicie zanika. Co wigcej, granica ta jest relatywna, to jest zalezna od sytuacji oraz po-
zycji jednostki w organizacji. Przykltadowo jednostki znajdujace si¢ na wyzszym szczeblu
w organizacji nierzadko przyprowadzaty do pracy wiasne dzieci. Praktyka ta nie byta jednak
spotykana wsrod pracownikoéw i pracowniczek start-upow zatrudnionych na mniej presti-
zowych i1 decyzyjnych stanowiskach. Wérod praktyk dekonstruujacych omawiang granice
mozna wyrézni¢ miedzy innymi wykonywanie pracy produkcyjnej z domu, realizowanie
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potrzeb cielesnych (snu, odpoczynku, relaksu) czy — rzadziej — zadan opieckunczych (opieki
nad dzie¢mi) w miejscu pracy, a takze zapozyczanie kategorii jezykowych zakorzenionych
w jednej domenie do opisu aktywnos$ci charakterystycznych dla drugiej domeny. Ostatnia
z wymienionych praktyk urzeczywistniala si¢ zwykle przez wcielanie terminéw odwotuja-
cych si¢ do rol oraz dos§wiadczen z zycia rodzinnego (,,partner”, ,,dziecko”, ,,raczkowanie”,
»inkubator”, ,,chemia migdzy osobami wspotpracujacymi’) do opisu dziatan podejmowa-
nych w domenie biznesowej. Terminy te, niosac ze soba okreslony tadunek emocjonalny,
ukazujg site zaleznosci wystepujacych miedzy aktorami (pojedynczymi osobami, organiza-
cjami, przedsigwzigciami, wytworami ludzkiej pracy), jak rowniez ich intymny i osobisty
wymiar. Sugeruj¢ zatem, ze korzystanie z tego typu kategorii do opisu relacji zawodowych
pozycjonuje przestrzen start-upow jako taka, w ktorej sa zaspokajane potrzeby wystepujace
zazwyczaj w domenie prywatnej. Cho¢ przyjety dyskurs zdaje si¢ daleki od ustanawiania
stosunkow wtadzy, a prace produkcyjng przedstawia jako nicobciazajaca, motywowang 0so-
bista checia, sprawiajaca przyjemnos¢ oraz wyplywajaca z potrzeb autotelicznych, to an-
gazujac emocjonalnie cztonkow i czlonkinie badanej spotecznosci w zycie zawodowe, ma
w rzeczywistosci zdolno$¢ do wywierania przymusu, ktéry — mogloby si¢ wydawa¢ — rodzi
si¢ samoistnie.

Biorac pod uwage doswiadczenia osob nalezacych do spotecznosci start-upowej, nalezy
zauwazy¢, ze przyczyng rozmywania si¢ granic mi¢dzy praca produkcyjng i reprodukcyjng
nie jest rownowaga w taczeniu obowigzkow zawodowych i osobistych, lecz mobilizacja toz-
samosci pracowniczej, wysuwajacej si¢ na pierwszy plan i dookreslajacej styl zycia, priory-
tety oraz osobiste cele. Tak uformowany ksztalt rezimu genderowego w start-upach, ktory
w wymiarze struktur emocjonalno-relacyjnych afirmuje bliskie, nieformalne, egalitarne i za-
zyte relacje migdzy pracownikami, dajgc poczucie przynaleznosci do wspdlnoty i1 akceptacji
indywidualnosci, stanowi w mojej opinii wysublimowany, pozornie nieszkodliwy mecha-
nizm wywierania wptywu, ktory w rzeczywistosci utrudnia zachowanie work-life balance
i nie sprzyja rownowadze plci oraz inkluzyjnosci tych organizacji.

Struktury wladzy

Formalne struktury wladzy wielu réznych instytucji dziatajacych w polu start-upowym
pozostajag zdominowane przez m¢zczyzn. Dominacja me¢zczyzn i ucieleSnianych przez nich
wzoréow meskosc ma charakter nie tylko ilo§ciowy. Rowniez kultura organizacji start-upo-
wych, a wigc obowiazujace normy, wartosci, przekonania i zachowania, stanowi emanacj¢
atrybutéw emblematycznych dla wzorow meskosci. W strukturach start-upéw technologicz-
nych wladza jest zdecentralizowana, jednak wraz z uzyskiwaniem autonomii, podmioto-
wosci 1 decyzyjnosci w organizacjach jednostki wydaja si¢ podlega¢ innemu niz formalnie
narzucony przymusowi — dyktatowi koniecznosci przejawiania sprawczosci, efektywnosci,
samokontroli, kreatywno$ci, pasji i zaangazowania. W ten sposob wladza sprawowana jest
,»subtelnie”, niemal niewidocznie, mianowicie za posrednictwem zinternalizowanych i prze-
strzeganych przez pracownikéw norm, dookreslajacych akceptowane i niedopuszczalne za-
chowania, i przybiera ksztalt tego, co w literaturze nosi nazwe ,,kontroli neonormatywnej”.
Ta z kolei narzuca wyzszos$¢ tozsamosci pracowniczej, nadbudowywanej na atrybutach i dys-
pozycjach meskosci (hegemonicznej), ,,anektujacej” i podporzadkowujacej wszelkie inne
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aspekty tozsamos$ci osob zatrudnionych w start-upach (co wiaze si¢ z obowigzkiem wykony-
wania tam pracy emocjonalnej i afirmacyjnej). Z perspektywy genderowej stosowanie neo-
normatywnej kontroli sprzyja uprzywilejowaniu m¢zczyzn i wykluczaniu kobiet, poniewaz
kobiety — mediujac migdzy oczekiwaniami wynikajacymi z Zycia rodzinnego oraz miejsca
pracy — odchodzity lub nie decydowaty si¢ na prace w organizacjach technologicznych typu
start-up. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze model wladzy powszechny w start-upach by-
wat opresyjny rowniez wobec me¢zczyzn reprodukujacych wzory pozadanej w tym srodowi-
sku meskosci. Te subtelne, a jednoczesnie silnie stratyfikujace formy sprawowania wladzy
w start-upach wydaja si¢ przemyslang odpowiedzig na oczekiwania upodmiotowienia i sa-
mostanowienia wyksztalconych, kompetentnych jednostek, ktorym status spoteczno-ekono-
miczny pozwalal na wyjscie z przemocowych miejsc pracy przy jednoczesnym utrzymaniu
kontroli organizacyjnej w postaci nieskodyfikowanych, a jednak przestrzeganych regut po-
stepowania.

Struktury wtadzy (niosace ze soba okreslone konsekwencje dla ksztattu rezimu plcio-
wego) zostaly zinternalizowane w tozsamosciach jednostek pracujacych w start-upach, nie
oznacza to wszakze, ze w badanych organizacjach nie pojawialy si¢ praktyki oporu ukie-
runkowane na kwestionowanie replikowanych w strukturach mechanizméw nierownosci
ptciowych. Sprzeciw wobec patriarchalnych struktur wtadzy podejmowaty nie tylko kobiety
uciele$niajgce wzorzec kobiecosci hybrydycznej, ale decydowali si¢ na to takze niektorzy
mezczyzni uosabiajacy meskos¢ hybrydyczng. Roznica miedzy oporem kobiet i me¢zezyzn
przejawiata si¢ w tym, ze kobiety, stosujac opor, interpretowaty go jako praktyke plciowa,
refleksyjnie dazac do dekonstrukcji struktur patriarchalnych, podczas gdy mezczyzni nie byli
zorientowani stricte na przebudowe uktadéw genderowych w miejscu pracy, lecz na zmiang
warunkow pracy.

Opor kobiet ukierunkowany na dekonstruowanie rezimu genderowego w start-upach
przybierat wiele form: od samodzielnych aktéw publicznego wyrazania krytyki wobec
rezimu genderowego w start-upach przez praktyki neutralizowania wlasnej kobiecosci po
bardziej zbiorowe (diadyczne) formy okazywania solidarnosci i wchodzenia w kooperacje,
tworzenie sieci wsparcia dla kobiet dziatajacych w branzy czy wzajemny mentoring. Prak-
tyki oporu nie byly ,regularne”, lecz mialy charakter sytuacyjny, pojawialy si¢ nieplano-
wanie 1 nierzadko przeplataly si¢ z momentami dostosowania. W innych okoliczno$ciach
dostosowanie i opor splataty si¢ w jedno doswiadczenie, gdy kobiety uciele$niajace hy-
brydyczne wzorce kobiecosci stosowaly meskie strategie, by rywalizowa¢ z me¢zczyznami.
Warto zaznaczy¢, ze wymienione praktyki oporu czesciej byly stosowane przez kobiety
o wigkszym do$wiadczeniu i dtuzszym stazu pracy, zajmujace wyzszg pozycje w struktu-
rze. Z kolei kobiety nizej umiejscowione w strukturze organizacji, nawet jesli doSwiadczaly
dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢, rzadziej interpretowaly te zdarzenia przez pryzmat gen-
der. Jak sadzg, rozmoéwczynie, ktore wzigly udziatl w staraniach o wyzsza pozycje w polu
start-upowym, dolaczajac do rywalizacji o cenne zasoby (wtadze, srodki ekonomiczne),
cze¢$ciej trafialy na bariery niz kobiety zajmujace nizsze pozycje. Wyglada na to, ze z cza-
sem, kiedy doswiadczenia dyskryminacji si¢ powtarzaty i kumulowaty w biografiach roz-
moéwcezyn, kobiety dostrzegaty ich plciowy wymiar.
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Wklad w teorie i ustalenia badawcze

Jesli chodzi o wktad moich analiz w dyskusje teoretyczne w nurcie integracyjnych
teorii ptci, widze warto$¢ w rozwinieciu kilku watkoéw interesujacych badaczy i badaczki
wspottworzacych to podejscie. Zaczne od tego, ze w przedstawionych analizach rozwine-
fam koncept ,.kobiecosci hybrydycznej”, rzadziej omawiany w literaturze genderowej niz
koncept ,,mgskosci hybrydycznej”. Rozwazania na temat wspomnianych wzoréw uzupetni-
fam o propozycje tego, jak na poziomie teoretycznym rozrézni¢ hybrydyczne kobiecosci od
hybrydycznych meskosci, ktére w przeciwnym razie moglyby scali¢ si¢ w jeden konstrukt
(za sprawg znacznego pokrywania si¢ obu definicji). Pokazalam, jakie relacje tacza kobie-
co$¢ hybrydyczng i meskos¢ hybrydyczng na poziomie teoretycznym, co — wedlug mojej
wiedzy — nie pojawia si¢ w literaturze genderowej. Zilustrowatam takze stosunki miedzy
pozostaltymi wzorami plci (na przyktad meskoscia hybrydyczna i meskoscig hegemoniczng)
obecnymi w start-upowym uktadzie. Pozwolito to, jak sadze, uwydatni¢ gteboko relacyjny
charakter wzoréw plciowych.

Tym, co w wymiarze teoretycznym stanowi warto$¢ dodang rozwazan zawartych
w ksigzce, jest przedstawienie dynamiki i powigzan wystgpujacych migdzy roznymi wy-
miarami rezimu genderowego w start-upach. To takze analiza wzorow ptciowych w od-
niesieniu do kazdej z czterech struktur rezimu genderowego, ktora pozwolita zauwazy¢, ze
oferowany przez Connell aparat teoretyczny bywa niewystarczajacy, jesli chodzi o odzwier-
ciedlenie pelnej ztozonoS$ci pozycji poszczegdlnych wzoréw plciowych w obrgbie roznych
wymiarow rezimu plci. Analizy dotyczace meskosci pokazaty, ze pozadane wzory zachowan
w start-upach, dominujace w sensie normatywnym, niekoniecznie pokrywaja si¢ z wzo-
rami plciowymi realizowanymi przez osoby, ktére posiadajg dostep do wladzy formalne;j.
Zaproponowany przez Connell koncept ,,wzoru ptciowego” w takiej sytuacji okazuje si¢
zbyt ogdlny i ,.totalny” wzgledem rozwarstwienia plaszczyzn funkcjonowania organizacji.
W swoich konstatacjach sugerujg¢, ze interesujacym uzupetnieniem koncepcji autorki w tym
zakresie moze by¢ schemat rozumienia wzordéw ptciowych zaproponowany przez Jamesa W.
Messerschmidta (2022).

Whioski, jakie ptyna z analiz przeprowadzonych w niniejszej ksiazce, wydaja si¢ przema-
wiac za tym, ze o ile nowe formy zorganizowania struktur organizacji mogg tworzy¢ prze-
strzenie do renegocjacji relacji ptciowych i regut stratyfikacji, o tyle o ostatecznym ksztalcie
rezimu genderowego decyduja raczej kwestie kulturowe: dominujace w spotecznosci spo-
soby interpretowania zaistniatych sytuacji, mozliwosci 1 zastanych uwarunkowan.

Przedstawione w ksiazce wyniki badan i analiz oferuja takze wiedzg, ktora stanowi
bezposredni wktad w ustalenia badawcze w obrebie studiow genderowych. Analizy sku-
pione wokot przedstawienia wzoru kobiecosci hybrydycznej, produkowanego i reproduko-
wanego w start-upach, wpisujace si¢ w refleksj¢ na temat réznych tozsamosci kobiet pracuja-
cych w organizacjach technologicznych (zob. Alfrey i Twine 2017; Twine 2022), zilustrowaty
sposoby ucielesniania tego specyficznego modelu ptci w miejscu pracy, co jest prawie nie-
obecne w literaturze genderowej (zob. Lewis, Rumens i Simpson 2022). Alfrey i Twine po-
kazaty kilka r6znych strategii (specyficznych dla tego wzoru) zarzadzania wlasnym statusem
plciowym, w zaleznos$ci od potrzeb i okolicznosci. Ustalenia te sg zbiezne z innymi donie-
sieniami o kobiecych praktykach ,,uptynniania statusu plci” oraz elastycznych genderowych
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strategiach radzenia sobie z nierowno$ciami w branzy technologicznej (Alfrey i Twine 2017;
Li 2023), cho¢ w niniejszej ksigzce zostaty rozbudowane o nowe watki. Mam tu na mysli
wyodrebnienie strategii ,,neutralizacji plci” czy strategii zapobiegania wykonywaniu ,,niewi-
dzialnej pracy administracyjnej” oraz zinterpretowanie tego rodzaju dziatan kobiet zatrudnio-
nych w branzy technologicznej przez pryzmat niektorych koncepcji obecnych w studiach nad
oporem. To, jak sadze, pozwolito wyj$¢ w analizach poza dominujace w literaturze naukowe;j
ujecia akcentujace podlegla i nieuprzywilejowang pozycje kobiet w organizacjach technolo-
gicznych 1 podkresli¢ sprawczosé kobiet oraz ich przemys$lne sposoby na zarzgdzanie wtasng
pozycja w polu.

Spostrzezenia, ktore jawia si¢ jako swego rodzaju novum na tle literatury przedmiotu,
a ktore czgsciowo zostaty juz zasygnalizowane w kilku nowszych opracowaniach naukowych
(Balan, Brink i Benschop 2023; Hytti, Karhunen i Radu-Lefebvre 2024; Li i Chan 2024;
Tanquerel i Grau-Grau 2020), obejmuja opisy praktyk negocjowania przez me¢zczyzn ,,normy
idealnego pracownika” nowej gospodarki. Z ta réznica, ze analizy przedtozone w ksigzce
pokazuja strategie kwestionowania tego typu modelu ,,idealnego” pracownika przez réznych
mezczyzn petnigeych funkcje opiekuncze i ich niepetnigcych, z kolei wspomniana literatura
koncentruje si¢ zazwyczaj na doswiadczeniach tych pierwszych.

Dalszy wktad rozwazan podjetych w ksiazce w obecne ustalenia badawcze dotyczy
pracy emocjonalnej wykonywanej przez me¢zczyzn w organizacjach pracowniczych. Ana-
lizy dokumentujace angazowanie si¢ me¢zczyzn w prace emocjonalng wprawdzie istnicja
(zob. de Boise 2023), cze¢sciej jednak towarzyszg badaniom tak zwanej pracy na krawedzi
albo pracy ekstremalnej (zob. Ward, McMurray i Sutcliffe 2020) niz empatycznej pracy
emocjonalnej. Tymczasem przemyslenia opisane w ksigzce pokazuja, jak w repertuar prak-
tyk meskosci obecnych w $rodowisku start-upowym wpisany zostaje obowigzek podjecia
intensywnej pracy emocjonalnej (zarowno zespotowej, jak i indywidualnej). Zachodzaca
w ten sposob redefinicja (hybrydycznej) meskosci w strone bardziej inkluzywnego i réw-
nos$ciowego wzoru jest mozliwa za sprawa naciskow 0sob pracujacych w start-upach oraz,
jak interpretuje, dzi¢ki oddziatywaniom i uwarunkowaniom pochodzacym z neoliberalnego
otoczenia, w jakim operujg start-upy, a ktore w perspektywie feministycznej bywaja po-
strzegane jako zagrazajace rownosci plci w spoteczenstwie. Zgromadzone w ramach badan
historie kobiet i mezczyzn ilustruja, jak patriarchalny system wspotksztattujacy struktury
neoliberalnych miejsc pracy w sposob niezaplanowany przyczyniat si¢ do czgsciowej eman-
cypacji jednostek w miejscu zatrudnienia. Dla badaczy i badaczek organizacji pracy nowa
uzyteczng kategoria analityczng moze okazaé si¢ kategoria ,,pracy afirmatywnej”, ktora
wyodrebnitam w toku analiz pracy emocjonalnej wykonywanej przez pracownikow i pra-
cowniczki organizacji start-upowych.

Tym, co wydaje si¢ wnosi¢ wartoSciowa wiedz¢ w studia nad plcia 1 organizacjami,
jest obszernie scharakteryzowane w ksiazce zjawisko splatania si¢ praktyk i znaczen typo-
wych dla domeny pracy produkcyjnej z praktykami i znaczeniami zapozyczanymi z domeny
pracy reprodukcyjnej w polu start-upow. Splatanie si¢ domen jawi si¢ jako mechanizm za-
pewniajacy (bezkosztowo) trwatos¢ i stabilnos¢ struktur start-upowych dzigki wytworzeniu
silnej wigzi emocjonalnej z organizacja (z pracujacymi w niej ludzmi, misja, ktorg realizuje),
wzmacniajgcej zaangazowanie pracownikow w wykonywang pracg. Warto w tym miejscu
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podkresli¢, ze odkryty mechanizm przenikania si¢ znaczen przypisanych tym dwom konkret-
nym sferom nie sprzyja osiagnieciu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
Stuzy raczej ,,zawtaszczeniu” i ,,urynkowieniu” znaczen, praktyk oraz emocji zarezerwowa-
nych dotychczas dla przestrzeni i relacji zycia osobistego, ktore zostajag podporzadkowane
logice zysku.

Ostatnig juz warto$cig dodana przeprowadzonych analiz, ktora cheg podkreslic, jest to,
ze aplikuje na gruncie studiow genderowych koncepcje ,,neonormatywnej kontroli”, badam
jej ,,uplciowione” znaczenia i — nieco szerzej rzecz ujmujac — przygladam si¢ subtelnym, bar-
dziej zawoalowanym formom wykluczania, marginalizowania, dominowania oraz kontroli,
wskazujac ich konsekwencje w osigganiu i utrzymywaniu rownosci ptci w organizacjach.
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