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KOBIECY I MĘSKI STYL PRZYWÓDZTWA

Celem niniejszego eseju jest wskazanie cecha „kobiecego” i „męskiego” przywództwa oraz wskazanie na istotne walory obu tych podejść a przy okazji wyjaśnienie kluczowego nieporozumienia związanego z „płcią” przywództwa. 

Style przywództwa 
W teorii wykształciło się bardzo wiele podejść do definiowania fenomenu przywództwa. Wiele dziesięcioleci poświęcono na badania skutecznych menedżerów i liderów. Świat pracy w Polsce przyzwyczaił nas do stałej obecności kobiet i to kobiet liderów. Obecnie blisko połowa menedżerów w Polsce (47%) to kobiety. W niektórych branżach kobiety stanowią blisko 100% zatrudnionych (np. administracja sądowa), a w innych kobiety są dominującą grupą pracowników (np. edukacja). To samo dotyczy niektórych grup zawodowych wewnątrz przedsiębiorstw różnych branż (np. zarządzanie kapitałem ludzkim, rachunkowość). W tej sytuacji naturalnym jest, że coraz więcej stanowisk zajmowanych było przez kobiety na mocy naturalnie kształtujących się ścieżek kariery.
To spowodowało, że zaczęto badać również różnice w podejściu kobiet i mężczyzn do kierowania. W ten sposób obok przywództwa, które ma być uniwersalne tj, sprawdzać się w każdej branży, na wszystkich poziomach organizacji, niezależnie od jej wielkości oraz adresowanych do konkretnego poziomu zarządzania np. najwyższy poziom kierowania (executive), konkretnej sytuacji (stabilny wzrost, sytuacje kryzysowe, kierowanie zmianami), specyfiki zespołu (np. IT, sprzedaż, produkcja), specyfiki wyzwania (lider w projekcie, lider stabilnego zespołu) itp. pojawiła się koncepcja stylu kobiecego i męskiego w przywództwie. Do podejście wydaje się być ciekawe zarówno dla IT, które uznawane jest za branżę „męską” jak dla szkolnictwa, w którym dominują kobiety.

Styl „kobiecy” i „męski”
Na mocy obowiązujących stereotypów „kobiecemu” stylowi przywództwa przypisywane są takie cechy jak przykładowo:
1. Ugodowość,
2. Wrażliwość,
3. Nastawienie na ludzi
4. Troska,
5. Czułość,
6. Partycypacja.
W ten sam sposób „męskie” przywództwo może charakteryzować:
1. Konkurencja,
2. „twarda” ręka,
3. Nastawienie na wyniki,
4. Szybkość i stanowczość działania,
5. Chęć podejmowania ryzyka,
6. Autorytaryzm.
O ile pierwszy ze stylów może się kojarzyć miło i bezstresowo, o tyle drugi wydaje się być jego przeciwieństwem. Biorąc pod uwagę oczekiwane efekty wydaje się, że styl „męski” niemal na 100% gwarantuje osiągnięcie pożądanych rezultatów w krótkim czasie podczas gdy „kobiecy” takiej gwarancji nie daje. Inaczej mówiąc jeden gwarantuje pozytywną i miłą atmosferę i niepewność wyników, zaś drugi takiej atmosfery nie dostarcza, ale koncentruje się na wynikach. Patrząc na przywództwo w ten sposób można dojść do wniosku, że przyjemność z pracy można osiągnąć w zamian za wyniki lub odwrotnie. Na szczęście to nie zupełnie prawda.

Wyzwania liderów IT i edukacji 
Branża IT to przedsiębiorstwa, w których nie tylko dochodzi do gwałtownych i częstych zmian, ale także są one źródłem zmian w całej globalnej gospodarce. Sama zaś branża dostarcza innym przedsiębiorstwom bardzo wielu ważnych inspiracji nie tyko technologicznych, ale także organizacyjnych. Przykładowo, to właśnie w IT testowana była praca zdalna, a doświadczenia te pomogły firmom innych branż przetrwać pandemię COVID 19 przedsiębiorstwom i instytucjom publicznym, które wcześniej nie miały odwagi testować tego rodzaju pracy. Na polskim gruncie to firmy IT jako pierwsze ujawniły swoje wynagrodzenia dbając o komfort zarówno swoich pracowników, jak kandydatów i oszczędzają w ten sposób bardzo wiele czasu i jeszcze więcej nerwów i frustracji. To ryzykowne decyzje, za które odpowiedzialność brali liderzy branży.
W IT rozpowszechniło się „zwinne” zarządzanie (agile), które także było przełomem a jest skoncentrowane przede wszystkim na krótkim okresie, ale co ciekawe wymaga raczej partycypacji pracowników i troski o ich komfort niż „silnej ręki” lidera.
Faktem jest jednak, że samo podejście projektowe a więc krótkookresowe nie wystarcza. Po pierwsze wiele projektów IT to przedsięwzięcia zaplanowane na lata. Po drugie, zakończenie projektu rozpoczyna prace nad rozwojem i utrzymaniem istniejących rozwiązań. Po trzecie, zagwarantowanie firmie rozwoju to nie jest jedynie zadanie bazujące na wykorzystywaniu krótkookresowych szans, ale przede wszystkim na długookresowym budowaniu pozycji firmy. Po czwarte, i zapewne najważniejsze, rozwijanie kompetencji pracowników zawsze wymaga czasu i podejścia długookresowego, a brak troski o potrzeby pracowników kończy się ich odejściem.
Odwrotnością praktyki IT wydaje się być edukacja. Jest nastawiona na długi okres. Przygotowanie i wdrożenie nowych programów kształcenia wymaga lat a ich praktyczna weryfikacja zajmuje dziesięciolecia. Wydaje się zatem, że podejście długookresowe i oparte na budowaniu odpowiedniej atmosfery jest jedynym, które powinno być brane pod uwagę. Tak jednak nie jest. Zmieniają się oczekiwania rynku pracy, rodziców, młodzieży, pojawiają się nowości rynkowe i o ile możemy być pewni, że zbyt wiele nieznanych dzieł polskich wieszczów zapewne nie zostanie odkrytych to możemy być na 100% przekonani o tym otoczenie wywierać będzie nieustanną presję na zmiany w szkołach a zwłaszcza w szkołach technicznych.
Nieco głębsza refleksja nad specyfiką tak z pozoru różnych branż jak edukacja i IT potwierdza, że wyzwaniem dla zespołu menedżerów jest wykształcenie w sobie kompetencji typowych zarówno dla stylu „męskiego” jak „kobiecego”.
Kompetencje przywódcze w praktyce
Kolejne badania potwierdzają co prawda pewnego rodzaju różnice pomiędzy podejściem kobiet i mężczyzn do przywództwa w organizacji, jednak pokazują także wiele podobieństw. Co więcej, badaczy nie dziwi spotkanie znakomitego menedżera kobiety, która prezentuje ewidentnie „męski” styl kierowania lub mężczyzn, których styl bycia liderem wykazuje więcej cech „kobiecych”. Oczywiście spotykani są także liderzy potrafiący wykorzystywać różne style w zależności od potrzeb, kontekstu i konkretnej grupy osób. 
Style przywódcze nie są zatem wrodzone, ale, co znacznie ważniejsze, mogą być zmieniane i dostosowywane. Oczywiście część osób niezależnie od płci mogą mieć naturalny talent lub subiektywne przekonania forujące jeden z tych stylów, ale dla pełnej skuteczności powinny rozwinąć także to drugie podejście. 
Podsumowując można powiedzieć, że „płeć” przywództwa to w większym stopniu hasło i nazwa mająca ułatwić zrozumienie o co chodzi niż rzeczywiste przeciwstawienie kobiet mężczyznom. Dodatkowo menedżer musi w pewnym przynajmniej stopniu dysponować jednym i drugim zestawem umiejętności, ale ze specyfiki zadań i sytuacji będzie wynikać czy częściej powinien się odwoływać do stylu „kobiecego” czy „męskiego”. Odnoszenie tych nazw do faktycznej płci liderów ma tylko trochę więcej sensu niż sugerowanie, że tusz do rzęs jest przedmiotem dla mężczyzn, bo to „ten tusz”, a z sofy i wersalki korzystać mogą wyłącznie panie, bo to „ta sofa”. Można zatem oczekiwać, że zwiększenie odsetka kobiet w IT przyniesie spore korzyści, a zwiększenie atrakcyjności systemu edukacji dla mężczyzn może poprawić efektywność działania szkół, ale ponieważ zadania liderów obejmują zarówno działania kojarzone z „męskimi sprawami”, jak też „kobiecymi sprawami” różnice w płci można wykorzystać wyłącznie umiejętnie wykorzystując stereotypy. Zarówno po to by je potwierdzać, jak po to by stanowić osobisty dowód na ich nieprawdziwość.
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