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The text adopts the perspective of D. Back’s Spiral Dynamics model, which was used by F. Laloux to
search for a new optimal organizational model that would change the contemporary organizational
reality. The text presents the evolution of women'’s leadership paradigms depending on the type of
organization in which they operate. Answers were sought to the following questions: How do wom-
en leaders find themselves in different organizational paradigms? What opportunities and risks are
associated with their functioning in the organization depending on its paradigm? Does women’s lead-
ership change its meaning and lose its specific character, with the development of human individual
and social consciousness? If so, how does it take place?
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Wprowadzenie

Kobiety i mezczyZni rodza sie z potencjalem twoérczym. Jednakze, jak
pisze C.P. Estes (2001), autorka popularnej ksiazki zatytulowanej Biegngca
z wilkami. Archetyp Dzikiej Kobiety w mitach i legendach, niewiele pisano o psy-
chicznym zyciu i drogach zawodowych kobiet utalentowanych, obdarzo-
nych zdolnosciami twérczymi i liderskimi. Powstalo mnéstwo prac na temat
stabosci ludzkich, zwlaszcza kobiecych, a niewiele na temat ich twoérczych
mozliwoéci. Przegladajac publikacje dotyczace kobiet, napotkatam nieduzo
pozycji naukowych odnosnie kobiet liderek. Z kolei, wéréd modnych obec-
nie poradnikow mozna znaleZ¢ te o znamiennych tytutach, jak Zte kobiety czy
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Grzeczne dziewczynki nie siedzq w fotelu prezesa... Wspomne tylko tutaj jesz-
cze o kilku aktualnych i interesujaco brzmiacych tytutach: Kobieta w pewnym
wieku (tu mnostwo publikacji o kobietach po 40., generalnie w perspektywie
zdrowia), Naga kobieta, Bogata kobieta, Kobieta namietna, Kobieta niespodzianka,
Kobieta zmienng jest.

Estes porusza problemy wspoétczesnej kobiecosci z perspektywy miedzy-
narodowych mitéw, bajek, legend. Niosa one i odkrywaja nieznane dotad tre-
Sci oraz znaczenia, istotne réwniez w zyciu osobistym i zawodowym wspot-
czesnej kobiety. Autorka nawigzuje w ksigzce do prowadzonych przez siebie
badan nad dzikimi zwierzetami, szczeg6lnie wilkami. Pisze: ,Zdrowa kobieta
przypomina wilka: krzepka, po brzegi pelna, potezna sita zyciowa, zyciodaj-
na, Swiadoma swego terytorium, pomystowa, lojalna, lubigca wedréwki” (Es-
tes, 2001, ss. 20-21). Odnajduje niespodziewane podobieristwa miedzy $wia-
tem kobiet i wilkéw: wyczulone zmyslty, duch zabawy, ogromna zdolnoé¢ do
poswieceni i oddanie, dociekliwo$é, sile i odpornosé. Kobiety, podobnie jak
wilki, maja tez gleboka intuicje, z poswieceniem troszcza sie o potomstwo,
partneréw, stado. Potrafig przystosowac sie do wcigz zmieniajacych sie wa-
runkéw, odznaczaja silnym charakterem i wielka odwaga. Zaréwno kobiety,
jak i wilki czesto nie sa rozumiane, jak réwniez nierzadko traktuje sie je jako
mniej warte.

Podczas prowadzonych badan w umysle Estes skrystalizowat si¢ archetyp
Dzikiej Kobiety, ktéra drzemie w kazdej kobiecie w postaci dobrych instynk-
tow, mocy tworczej i prastarej madrosci zyciowej. Natomiast, wspdlczesna
kobieta, jak pisze Estes, stanowi wir aktywnosci. ,Swiat zmusza ja by byta
we wszystkim dla wszystkich” (Estes, 2001, s. 11). Poprzez proces socjalizacji
i wychowania spoleczefistwo narzuca jej sztywne oraz wielorakie role, ktére
zagluszaja w kobiecie jej pierwotna nature i kobiecos$¢. To z kolei powodu-
je w jej zyciu wiele zawirowan, zwatpien, lekéw i zahamowan - trwonienie
swojego tworczego zycia dla innych (Zle wybrani partnerzy, nieodpowiednia
praca, toksyczni ludzie), utrata energii w obliczu twoérczych planéw.

Archetyp Dzikiej Kobiety patronuje malarkom, pisarkom, rzezbiarkom,
myslicielkom - kobietom poszukujacym i odnajdujacym siebie w tworczej
aktywnosci, poniewaz ich praca wymaga inwencji tworczej, pochodzacej
glownie z instynktownej natury. Jedne widza zycie twércze w ideach czy ar-
tystycznych wizjach, z kolei inne w dzialaniu.

Twércza postawa wyrasta z miloéci - do osoby, stowa, obrazu, jakiej$ idei, z ziemi
ludzkosci - z umilowania, ktére wzbiera i przepetnia nas do tego stopnia, ze musimy
je uzewnetrznic, tworzac (Estes, 2001, s. 322).

Archetyp Dzikiej Kobiety obecny jest nie tylko w kobietach dokonuja-
cych niezwyklych czynéw twoérczosci, ktéra jest nowym wkladem do kultury
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ogolnoludzkiej. Patronuje rowniez kazdej kobiecie, w kazdej profesji i nie-
mal w kazdej codziennej czynnosci. Pod jednym jednak warunkiem - kobieta
musi mie¢ jej $wiadomosc i korzystac z jej Zrodta.

Wspolczesna liderka, twoérczyni swojego zycia, moze dokonac¢ rozwoju
w kazdej sferze. Zatem, tworczo do zycia i swojej dziatalnosci moze podejs¢
zaréwno kobieta dyrektor duzej firmy, jak i ta, ktora realizuje sie, zajmujac
»tylko” dzie¢mi i domem. Jedna i druga moze twoérczo rozwijac¢ swoje relacje
z dzie¢mi, partnerem zyciowym, upieksza¢ swoéj dom i otoczenie, twoérczo
realizowac swoje pasje i marzenia. Kazda sfera zycia kobiety moze by¢ przed-
miotem jej odkrywczego podejscia, poniewaz, jak pisze Z. Pietrasiniski (1990),
rozwoj czlowieka dorostego stanowi efekt uboczny praktyki zyciowej, a ona
przebiega nieustannie na styku zycia osobistego i zawodowego.

Liderowanie kobiet w praktyce

Kobiety zdobywaja wiedze i umiejetnosci nie tylko w pracy oraz zyciu co-
dziennym, ale zdarza sie, ze swoje doswiadczenia osiggaja w ekstremalnych
warunkach. Na przyklad, autorki ksiazki zatytulowanej Bgdz liderkq. Strategie
przywodcze dla kobiet uzyskaly bezcenne doswiadczenia w Korpusie Piecho-
ty Morskiej, ktére z powodzeniem wykorzystaly p6ézniej w $wiecie biznesu.
Staly sie liderkami dzieki nauce przywoédztwa. Po latach stuzby oficerskiej
i pracy w charakterze konsultantek, w cywilu sformutowaly zasady, ktére
pomoga kazdej kobiecie sta¢ sie silng liderka. Przedstawily je w dziesieciu
punktach, gdzie kobiety:

1) spelniaja standardy, ktérych spelnienia wymagaja od innych. Liderki
staraja sie dawac dobry przyktad wszystkim wokot. Traktuja ludzi z szacun-
kiem, wychodza z inicjatywa i planuja przyszltos¢;

2) podejmuja szybkie decyzje. Szybko przechodza do kolejnych zadan;

3) najpierw biora odpowiedzialnos¢, pdzniej szukaja winy. Liderki po-
nosza odpowiedzialnos$¢ za wlasne dzialania i sa uczciwe w zakresie mozli-
wosci wlasnego rozwoju;

4) troszcza sie o tych, ktérym przewodza. Silna liderka nie ogranicza sie
tylko do dbania o kwestie zawodowe swoich pracownikéw, zwlaszcza jesli
zagadnienia te mogg by¢ powiazane ze sprawami osobistymi. Dla liderki
ludzkie sprawy sa wazne;

5) pomysli, zanim zareaguje. Zrownowazony lider wyznacza kanon za-
chowan swoim pracownikom. Zachowuje spokdj, nie reaguje przesadnie;

6) w obliczu kryzysu nie wypuszcza sterow z reki. Awiacja, nawigacja,
komunikacja;

7) odwaga plus inicjatywa plus wytrwalos¢ plus uczciwosé = sukces;
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8) ujarzmia swoje emocje. Przeksztalca emocje w energie;
9) przeprasza wtedy, gdy zawinila;

10) bedac liderka, zawsze jest soba. Nie udaje kogo$ innego, nie zmienia
swojej osobowosci (Morgan, Lynch, 2010).

Zarysowana powyzej charakterystyka stanowi generalnie wizje, idealny
stan, do ktérego mozna i pewnie warto dazy¢. Jednakze, na drodze do jego
urzeczywistnienia staje wiele przeszkéd. Wymienione wyzwania moga nie-
znacznie réznic¢ sie réwniez w zaleznosci od organizacji, ktérym lideruja ko-
biety. Inspirujaca w tym zakresie jest ksiazka F. Laloux Pracowac inaczej (2015),
ktora stala sie jedna z najbardziej popularnych publikacji propagujacych nowy
paradygmat zarzadzania organizacja, inspirowany etapami rozwoju ludzkiej
$wiadomosci. Publikacja pobudza badaczy, menadzeréw, przedsiebiorcow
i treneréw do dyskusji na temat, jak zmieni¢ sposéb zarzadzania organizacja.

Przyjeta przez Laloux koncepcja opiera si¢ gléwnie na integralnym mo-
delu Spiralnej Dynamiki C. Gravesa, opisujacej etapy rozwoju ludzkiej $wia-
domosci, a rozwinieta i zweryfikowana zostala empirycznie przez D. Becka.

Zakladajac w niniejszym tekscie perspektywe modelu Spiralnej Dynami-
ki, rodza si¢ nowe pytania dotyczace ewolucji liderowania kobiet w zalez-
noéci od rodzaju organizacji, w ktorej funkcjonuja: Jak odnajduja sie kobie-
ty - liderki w r6znych paradygmatach organizacji? Jakie szanse i zagrozenia
wiaza sie z ich funkcjonowaniem w organizacji w zaleznosci od paradygmatu
organizacji? Czy szklany sufit odchodzi powoli do lamusa czy nadal dobrze
»sprawdza sie” w codziennosci? Czy i jak wraz z rozwojem ludzkiej §wiado-
moéci jednostkowej i spotecznej liderowanie kobiet zmienia swdj sens i zatra-
ca wlasny specyficzny charakter?

Przyjete schematy pojeciowe

Model Spiralnej Dynamiki zweryfikowano w badaniach, ktérymi objeto
ludzi na calym S$wiecie w réznych kregach kulturowych. Wykorzystywa-
ny byl réwniez w rozwigzywaniu probleméw w gospodarce, polityce, ad-
ministracji, biznesie i edukacji. Opiera si¢ na przekonaniu, ze rozw¢j istoty
ludzkiej dokonuje sie za sprawa proceséw, nacechowanych progresywnym
podporzadkowywaniem sie starszych i prymitywniejszych zachowan now-
szym systemom wyzszego rzedu, z uwzglednieniem zmian egzystencjalnych
jednostki. Kazdy nastepujacy poziom egzystencji jest stanem, przez ktéry lu-
dzie przechodza, podazajac ku wyzszym poziomom, jednoczeénie rozwijaja
si¢ poziomo na danym etapie. Czlowiek na danym etapie rozwoju przejawia
psychike wlasciwa dla tego stanu. Poszczegdlne poziomy $§wiadomosci w tej
koncepcji nazwane zostaly kolorami. Dynamika Spiralna stanowi réwniez
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opis systemu wartosci, ktory jest efektem interakcji miedzy warunkami zycia
a ludzkimi zdolno$ciami adaptacyjnymi do probleméw zyciowych. Przeko-
nania i zachowania sa manifestacjami kodow podstawowych (systeméw war-
tosci na poszczegodlnych etapach rozwoju swiadomosci).

Poziom 1. Bezowy: archaiczny-instynktowny. Jest to poziom podstawowego
przetrwania. Nawyki i instynkty na tym poziomie stuza jednemu: przezyciu.
Kod - podstawowy.

Poziom 2. Purpurowy: magiczny-animistyczny. Dominuje na tym poziomie
mys$lenie animistyczne. To poziom magiczny. Kod - wiezi.

Poziom 3. Czerwony: bogowie mocy. Po raz pierwszy pojawia sie self od-
rebne od grupy-szczepu: potezne, impulsywne, egocentryczne, heroiczne.
Swiatem rzadza mityczne duchy, smoki, bestie i potezni ludzie. Kod - ego-
centryzm.

Poziom 4. Niebieski: zasada konformisty. Zycie ma znaczenie, kierunek i cel
okreslany przez wszechmocnego Innego lub Porzadek. Czesto przybiera for-
me ,religijng”, ale moze tez by¢ §wieckim lub ateistycznym Zakonem lub Mi-
sja. Kod - celowosc.

Poziom 5. Pomarariczowy: osiggniecia naukowe. Na tej fali self ,wyzwala si¢”
od ,,mentalnosci ttumu” z niebieskiego poziomu, szukajac porzadku, prawdy
i znaczenia w kategoriach indywidualistycznych - hipotetyczno-dedukcyj-
nych, eksperymentalnych, obiektywnych, mechanistycznych, operacyjnych
-, naukowych” w typowym sensie. Swiat jest racjonalnym, dobrze naoliwio-
nym mechanizmem. Rzadza nim prawa natury, ktére mozna poznac, opano-
wad, przewidywac ich skutki i wykorzysta¢ do wilasnych celéw. Kod - przed-
siebiorczosé.

Poziom 6. Zielony: wrazliwe self. Stanowi fundament zycia spotecznego,
wiezi ludzkich, wrazliwosci ekologicznej. Ludzki duch zostat uwolniony od
zadzy, dogmatow i podzialéw. Uczucia opiekuricze zamieniajg zimny ra-
cjonalizm. Czlowiek na tym poziomie jest przeciwnikiem hierarchii; tworzy
boczne wiezi i polaczenia, ktadzie nacisk na dialog, zwiazki. Decyzje podej-
muje sie poprzez pojednanie przeciwnych stron i konsensus. Wyznaje warto-
Sci silnie egalitarne, antyhierarchiczne, pluralistyczne. Kod - humanizm.

Poziom 7. Zéty: integrujgcy. Zycie jest kalejdoskopem naturalnych hierar-
chii [holarchii], systeméw i form. Bezwzgledne pierwszenstwo maja elastycz-
noé¢, spontanicznos¢ i funkcjonalnosé. Réznice i wielorakos¢ moga by¢ zin-
tegrowane we wzajemnie zalezne, naturalne strumienie. Kod - integralnos¢.

Poziom 8. Turkusowy: holistyczny. Uniwersalny, holistyczny system jed-
noczy uczucie z wiedza, wielorakie poziomy splecione w jeden $wiadomy
system. Turkusowe myslenie uzywa calej spirali; widzi r6znorodne poziomy
interakcji, dostrzega harmonie, sily mistyczne i rozprzestrzeniajace sie ptynne
stany, ktére przenikaja wszystkie organizacje. Kod - holizm (Wilber, 2006).
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Bazujac na koncepcji Dynamiki Spiralnej, F. Laloux poszukujac nowe-
go, optymalnego modelu organizacji, ktéry zmienitby wspélczesna rzeczy-
wistoé¢ organizacyjna zauwazyl, ze ewoluuja one podobnie jak ewaluowata
Swiadomos¢ spoleczenistwa, gdyz na kazdym etapie tego rozwoju wynajdo-
wali$émy nowe typy organizacji (Laloux, 2015, s. 14). Ewolucji ulegal réwniez
spos6b ludzkiej wspotpracy. ,Z kazdym nowym etapem $wiadomosci czlo-
wieka pojawial sie rowniez nowy przelom w zdolnosciach organizacji pra-
cy, doprowadzajac ja do nowego modelu organizacji” (Laloux, 2015, s. 23).
Tworzac wlasng typologie paradygmatéw organizacji, Laloux nawiazuje do
nazw etapow rozwoju organizacji, ktéra stworzyt Graves i inni autorzy. Two-
rzy rowniez wlasne nazwy koloréw na okreélenie paradygmatéw organizacj,
ktére wykorzystam do analizy pytani postawionych w niniejszym tekscie.

Patrzac z takiej perspektywy, mozna dokona¢ proby spojrzenia na liderki,
ktoére funkcjonuja w ramach ,,ré6znych koloréw spoteczenistw i paradygmatow
organizacji” oraz same przejawiaja okreslony paradygmat danego koloru.
Kazda zmiana paradygmatu w sobie i organizacji generuje nowe umiejetno-
Sci oraz mozliwosci, przy zachowaniu oczywiscie poprzednich, ktére zostang
tu pokrotce oméwione, jak tez zapewne mozna je odnalezé w instytucjach
edukacyjnych, w ktérych gléwnie pracuja i lideruja kobiety.

Paradygmat reaktywny podczerwony. Niniejszy etap rozwoju charakteryzuje
poziom bezowy. To etap, w ktérym ludzie nie widza siebie jako byty odmien-
ne i oddzielne. Jest to paradygmat rzadzacy wspotpraca, nie wymagajacy
podziatu pracy we wspoélczesnym rozumieniu, nie majacy hierarchii, wodza
(Laloux, 2015, s. 24). Liderowanie kobiet, jesli w ogole mozliwe na tym pozio-
mie, jest bardzo prymitywne. Otoczenie bywa postrzegane jako chaotyczne,
dzialania liderki w organizacji beda reaktywne, impulsywne. Dominujaca
strategie liderowania kobiet stanowi gléwnie nastawienie na przetrwanie.

Paradygmat magiczny purpurowy. Na tym etapie rozwoju $wiadomosci
ludzkiej i spolecznej organizacje we wspolczesnym rozumieniu jeszcze nie ist-
niejg. Rozréznianie zadant w ramach pewnych struktur jest niewielkie, , star-
szyzna” ma juz pewien poziom wiadzy (Laloux, 2015, s. 25). Liderki w takiej
organizacji beda tworzyty wspélnote dla wiasnych celéw, podobnie jak to sie
dzieje w rodzinie. S3 manipulacyjne, uzalezniajg. Beda spajaly ludzi, ustana-
wialy normy zapewniajace przetrwanie i identyfikacje z grupa. Trzymanie
sie¢ norm grupowych, zachowania konformistyczne, poszukiwanie akceptacji
przez innych to ich najczestsze zachowania.

Paradygmat impulsywny czerwony. Stanowi etap narodzin wspéiczesnych
organizacji. Cechuje go $wiadomos¢ istnienia rol; jest ,wodz” i szeregowi
»zolnierze”. Czerwona organizacja jest wysoce antagonistyczna. My$lenie
ksztaltuja przeciwieristwa. Ich spoiwo wykorzystuje sity w interpersonalnych
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relacjach. W organizacjach na tym etapie rozwoju nastepuje silna koncentra-
¢ja na terazniejszosci, brakuje planowania i budowy strategii. Organizacja
szybko reaguje na zagrozenia, ale jednoczesnie demonstruje site i bezwzgled-
na przemoc (Laloux, 2015, ss. 25-26).

Liderki o mentalnosci czerwonej zrobia wszystko w celu osiggniecia suk-
cesu. Beda poszukiwa¢ ludzi chcacych zwycieza¢ za wszelka cene. Szybko
mobilizujg sie w sytuacji zagrozenia. Dobrze funkcjonuja w $rodowiskach
pograzonych w chaosie.

Paradygmat konformistyczny bursztynowy. Na tym etapie ludzkos¢ inter-
nalizuje normy grupy, dopasowuje sie¢ do srodowiska. Poziom organizacji
bursztynowy stara sie o porzadek, stabilnos¢ i przewidywalnosé. Sprawu-
je kontrole poprzez instytucje i biurokracje. ,Bursztynowe spoteczenistwa
charakteryzuje tendencja do wyraznego rozwarstwienia na klasy spoleczne
czy systemy kastowe oraz sztywne réznice miedzy plciami” (Laloux, 2015,
ss. 26-27). Bursztynowe organizacje tworza struktury. Pierwsze korporacje
rewolucji przemystowej dzialaly zgodnie z tym modelem. Wspotczesnie na-
dal sg obecne pod postacig rzadowych agencji, szkét publicznych, instytucji
religijnych i wojskowych. Rzadza sie perspektywa dlugoterminowgq. Dzieki
odkryciu proceséw doswiadczenia sa powtarzalne. Organizacje te Swietnie
funkcjonuja w stabilnym otoczeniu, maja problem z akceptacja zmiany. Insty-
tucje tego typu tworza strukture oparta na piramidzie. Rozdzielenie plano-
wania i wykonywania wiedzie z géry na dét. Wszyscy wiedzg co maja robic.
To jest system, w ktérym maski spoleczne sa dobrze widziane. My kontra
oni wyznacza relacje spoteczne na tym etapie ewolucji organizacji. Dla wielu
pracownikéw zycie osobiste zazebia sie z zawodowym. Strata pracy réwna
sie stracie tozsamosci (Laloux, 2015, ss. 30-34).

Liderka w bursztynowej organizacji bedzie zarzadza¢ dyrektywnie.
Wszystko wokot zostanie zorientowanie na reguly i obawe przed utrata pew-
noéci. Liderowanie jej opiera sie na opisach stanowisk, regulaminach, dziata-
niach regulowanych i zdefiniowanych. Stalos¢ i powtarzalnos¢ zachowar jest
norma. Nastepuje niemal catkowita identyfikacja jej z firmg, zycie zawodowe
splata sie z osobistym. Ostry podzial rél ze wzgledu na pte¢ powoduje pro-
blem z jej tozsamoscia. Chcac podota¢ zadaniom, upodabnia ja do zachowan
mezczyzn. Konsekwencja tego czesto jest rezygnacja z zycia osobistego.

Paradygmat pomarariczowy. Nadejécie pomarariczowych organizacji wiaze
sie¢ z rewolucja przemystowa. Obecnie jest prawdopodobnie dominujacym
Swiatopogladem wiekszosci przywoédcéw w biznesie i polityce. Pomaraniczo-
we organizacje przejely merytokracje. Ludzie biora odpowiedzialnos¢ za wia-
sny rozwdj, goruje racjonalnoé¢. W pomaranczowych organizacjach skutecz-
noé¢ zastepuje moralnoéc¢ jako punkt odniesienia do podejmowania decyz;j.
Celem zycia staje sie parcie do przodu, osigganie sukcesu. Rozprzestrzenianie
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tego kodu dokonato sie za sprawa innowacji, badan i przedsiebiorczosci. Na
tym etapie mozliwe jest kwestionowanie dogmatéw i autorytetéw, uwalnia-
nie sie od wiezéw mysli i zachowar, jakie ple¢ i klasa spoteczna naktadata na
nas w czasach wczeéniejszych. Jest to zycie w przysztosci, w wolnosci reali-
zacji wlasnych celow. Cechuje je podejrzliwos¢ wobec transcendencji i mate-
rializm. Uciele$nieniem tej formy rozwoju organizacji sa globalne korporacje.

Ten ruch i zmiana organizacji mozliwa byla dzieki trzem przetomom: in-
nowacji, odpowiedzialnosci i merytokracji. W miejsce dowodzenia i kontroli
poprzedniej fazy pojawia sie przewidywanie oraz samokontrola. Na nowym
etapie rozwoju organizacji wprowadzono konkurencyjna przewage zaanga-
zowania inteligencji wielu umystéw. Pomarariczowe organizacje wzbogacity
piramide o zespoly projektowe; dla niej innowacja jest szansg, a nie zagroze-
niem. Honoruje si¢ w takiej organizacji zastugi i umiejetnosci. Kazdy moze
sta¢ sie kazdym. Zaklada sie¢ maske profesjonalizmu, skrywa emocje i ceni
racjonalnos¢ (Laloux, 2015, ss. 34-41). Liderowanie kobiet w organizacji na
takim poziomie jest oczywiste. Sg traktowane na réwni z mezczyznami. Na
poprzednim etapie staraly sie do nich upodobni¢. Teraz majg do wykorzysta-
nia cala palete zachowan.

Pomarariczowa mentalnosé liderki powoduje, ze jej zachowanie oparte be-
dzie na silnym zmys$le konkurencji oraz nastawieniu na wyniki i sukces. Ko-
bieta funkcjonujaca w tym paradygmacie zyje w $wiecie mozliwosci, w §wie-
cie tego, czego jeszcze nie ma, ale moze by¢ jutro (Laloux, 2015, s. 37). To
liderka, ktéra potrafi kwestionowac status quo, buduje dzialy rozwoju i pion
badan. Zarzadza poprzez cele, ksztaltuje system motywowania pracownikéw
glownie poprzez nagrody. Stwarza pracownikom pole do kreatywnosci. Tu-
taj trudno moéwic o kobiecym stylu kierowania. Ple¢ zostaje ,, zamrozona”. Li-
cza sie kompetencje. Jednakze, przy braku wzorca liderowania dla kobiet cze-
sto liderki przejmuja w dalszym ciggu wzorzec meski. Jednoczesnie odradza
sie ruch tak zwanych silnych kobiet liderek. Tworza sieci wsparcia realnego
i wirtualnego. Poszukuja sily kobiecosci w liderowaniu w dziedzinie, w ktorej
sie specjalizuja (Chybicka, 2015). Spotykaja sie na warsztatach, kongresach
kobiet, wspierajq sig, radza, tworza projekty z ...innymi kobietami. Szklany
sufit w pomarariczowej organizacji peka.

Paradygmaty zielony i turkusowy. Dla tego paradygmatu zycie jest czyms
wiecej niz sukcesem czy porazka. Poziom zielony ma $wiadomos¢ obsesji
materializmu, spotecznej nieréwnosci, utraty ducha wspolnoty. Postrzega
rézne perspektywy, wszystkie zastuguja na szacunek, szuka sprawiedliwo-
Sci, wspolnoty, zgody. Tozsamos¢, ktéra wynika z tej perspektywy pielegnuje
harmonie i bliskie relacje z innymi. Strategia dowodzenia ukazuje role przy-
wodcy jako stuzenie tym, ktérych prowadza. Przyjmuja strukture hierar-
chiczng oranzu, ale przekazuja wladze w dét i swobode podejmowania de-
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cyzji. Cechuje sie decentralizacja i upelnomocnieniem. Jest to styl kierowania
poprzez wartoéci. Tu rodzi sie spoteczna odpowiedzialnosé biznesu (Laloux,
2015, ss. 42-50). Od jakiego$ czasu glosno o niej réwniez w Polsce.

Liderka funkcjonujaca w tym paradygmacie organizacji jest swiadoma
potrzeb innych, poszukuje konsensusu. Bedzie integrowac i wspétpracowac
z ludZmi, traktujac ich jako czes¢ swojej rodziny, takze negocjowac, tworzy¢
réznorodne zespoty. Rodzi sie innowacyjnoéc spoteczna, dziatania organiza-
¢ji nakierowane bedg réwniez na otoczenie, na poprawe jakosci zycia.

Na etapie turkusowego paradygmatu przechodzimy od zewnetrznych
ocen do wewnetrznych. Tozsamos¢ cztowieka na tym poziomie charaktery-
zuje sie tym, ze zaczyna on zy¢ zgodnie ze swoja prawdziwa naturg oraz pra-
cuje nad swoim prawdziwym powotaniem. Traktuje zycie jako podréz odkry-
wania. Na tym etapie mozliwe jest myslenie paradoksem. To etap integracji
ciala umystu i ducha. Przywoédcy takich organizacji uzywaja na jej okreélenie
stwierdzenie - zywy organizm. W organizacji turkusowej dokonuja sie trzy
przelomy: samozarzadzanie, petnia i cel ewolucyjny. Zakltada sie, Ze tylko 5%
ludzkoéci jest na tym poziomie swiadomosci (Laloux, 2015, ss. 58-65).

Liderka zotta i turkusowa bedzie swiadoma catej palety potrzeb ludzi.
Cechuje ja zréwnowazona zamierzona aktywnos¢, troska o indywidualng
i zbiorowa pomyslnosé. Im wyzszy poziom $wiadomosci liderki, tym wiek-
sza szansa na kreatywnos¢, lepsze rozumienie siebie i innych. Dla liderki
celem staje wzrost glownie kapitatu ludzkiego, gdyz on jest nieograniczony
zadng barierg wzrostu.

Kazdy paradygmat organizacji ma swoje blaski i cienie, wyrazajac sie
w zdrowych i niezdrowych formach. Kazdy z nich jest przystosowany do
okreslonych kontekstéw. Kazdy paradygmat zawiera i przekracza poprzed-
ni. Czlowiek rozwija sie nieréwnomiernie i kazdy z tych paradygmatoéw moze
przejawic sie w innej sferze jego funkcjonowania.

Wspolczesdnie zyjemy w organizacjach o réznych paradygmatach. Laloux
uwaza, ze organizacje te dalej ewoluuja w kierunku kolejnych etapéw zoétci
(Graves) i turkusu (Laloux). Podobnie, mam nadzieje, beda ewaluowaty réw-
niez organizacje edukacyjne.

Istnieje jeszcze jedna wazna kwestia. Jezeli liderka funkcjonuje w oto-
czeniu, gdzie dominuje podobny kod, system wartosci, ktéry ona sama pre-
zentuje, to jej relacje z otoczeniem beda ukladaly sie¢ w miare harmonijnie.
Jednakze, a tak zazwyczaj jest, kiedy otoczenie liderki bedzie prezentowalo
rézne mentalno$ci, wéwczas pojawiajq sie problemy i zagrozenia. Jezeli lider-
ka bedzie przejawiala nizszy poziom $wiadomosci niz otoczenie, nie bedzie
miala ,narzedzi” do rozumienia i radzenia sobie z problemami innych ludzi.
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Otocznie bedzie ja ignorowalo, wykonywato polecenia tylko z powodu zaj-
mowanej przez nig pozycji i to nie bez oporu. Wydaje sie, ze kiedy liderka
przejawia wyzszy poziom $wiadomosci, to bedzie latwiej. Na pewno bedzie
rozumiala otocznie, znala r6zne metody radzenia sobie z problemami, ale
otocznie nie bedzie jej rozumiato, bedzie sie dystansowacé. Na przyklad, kiedy
otoczenie jest niebieskie, a liderka zielona, wéwczas kazde jej odstepstwo od
zasad i norm grupy bedzie budzilo w otoczeniu op6r, a czesto towarzyszy¢
jej bedzie dyskryminacja i niezrozumienie. Mentalnos¢ purpurowa otoczenia,
jak sie wydaje, przypisywana jest kobietom i niestety czesto dokonuje sie pro-
by sprowadzenia liderki do tego poziomu, stad moze pojawi¢ sie w pracy
mobbing oraz rézne formy jej ponizania i pomijania w awansach.

Laloux twierdzi, ze przywoédztwo warunkuje etap, na ktérym funkcjonuje
organizacja. Swiadomie lub nieéwiadomie przywédcy ustanawiaja takie a nie
inne struktury. Zdaniem tego Autora, dana organizacja nie jest w stanie roz-
wing¢ sie poza etap rozwoju jej przywodcow (Laloux, 2015, s. 57). Jednakze,
moim zdaniem, sita oddzialywania przywédcéw chociaz cigzy w strone ich
etapu $wiadomosci, to moze podnosi¢ zaré6wno poziom swiadomosci organi-
zacji, jak i go obnizaé. A to stanowi, z pewnoscia, wazne zadanie dla edukacji.

Jedyna droga do radzenia sobie z otoczeniem jest samorozwdj liderki, za-
rowno w sferze osobistej jak i zawodowej. Wtedy ma szanse sta¢ sie wzgled-
nie niezalezng oraz pewna swych i innych zalet, a tym samym pociagnie za
soba rozw6j organizacji.

Wklad autoréw
Autor deklaruje samodzielny wkiad w powstanie pracy.



Rola liderek w zmieniajgcych sie paradygmatach organizacji 17

REFERENCES

Chybicka, A., Zubrzycka, E. (2015). Sita kobiet w biznesie. Warszawa

Estes, C.P. (2001). Biegngca z wilkami. Archetyp Dzikiej Kobiety w mitach i legendach. Poznan

Gromkowska-Melosik, A. (2011). Edukacja i (nie)rownos¢ spoteczna kobiet. Studium dynamiki
dostepu. Krakow

Gromkowska-Melosik, A. (2013). Kobiecos¢ epoki wiktoriariskiej. Tozsamos¢. Ciato. Medykali-
zacja. Krakow

Gromkowska-Melosik, A. (2019). Kobiecos¢ jako zrddto spoteczno-kulturowych niepokojow. Kry-
stalizacje i rozproszenia. Poznan

Laloux, F. (2015). Pracowac inaczej. Warszawa

Melosik, Z. (2010). Tozsamos¢, ciato i wtadza w kulturze instant. Poznan

Morgan, A., Lynch, C. (2010). Bgdz liderkq. Strategie przywédcze dla kobiet. Warszawa

Pietrasinski, Z. (1990). Rozwdj cztowieka dorostego. Warszawa

Przyborowska, B., Blajet, P., Murawska, 1. (2017). Kompetencje dyrektora szkoly jako lidera.
Raport z badar. Studia Edukacyjne, 44

Wilber, K. (2006). Integralna teoria wszystkiego. Poznan





