58

Санкт-Петербургский государственный университет

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА

по направлению 41.03.04 – «Политология»

профиль: «Сравнительная политология»

 Гендерные аспекты политической карьеры в Скандинавских странах (на примере Швеции и Финляндии)
Студентки 4 курса бакалавриата

Горпинич Екатерины Александровны
Научный руководитель:

Заведующая кафедрой, доктор политических наук, профессор кафедры политических институтов и прикладных политических исследований 

Попова Ольга Валентиновна
Санкт-Петербург

2017
СОДЕРЖАНИЕ
ВВЕДЕНИЕ
3
ГЛАВА 1. Теоретико-методологические аспекты изучения особенностей политической карьеры

1.1. Теории политической карьеры
11
1.2. Влияние эндогенных и экзогенных факторов на политическую карьеру гендерных групп
23
ГЛАВА 2. ГЕНДЕРНОЕ РАВЕНСТВО КАК СТРУКТУРНЫЙ ЭЛЕМЕНТ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ПОЛИТИКИ В СКАНДИНАВСКИХ СТРАНАХ
2.1.
Государственная политика в области гендерного равенства на примере Швеции и Финляндии.
34
2.2.
Акторы политики гендерного равенства в Скандинавских 
странах
44
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
51
СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
54
ВВЕДЕНИЕ
Актуальность исследования. На данный момент, в период серьезной социальной трансформации можно наблюдать дискурсивную проблематизацию гендерных отношений, которая приводит к повышенному вниманию исследовательского и общественного интереса к этой теме. Серьезные социальные, экономические, культурные и политические изменения в обществе ведут за собой изменение статусных позиций разных социальных групп и слоев населения. Такие изменения в сфере гендерных отношений вызывают такие явления, как смешение положения женщин и мужчин в экономической, политической сферах, в семейных отношениях и т.д. Такого рода перемены влияют на гендерное сознании и мужчин, и женщин, набирают обороты абсолютно иные виды гендерного поведения, появляются новые формы гендерного взаимодействия;
Изучение гендерных аспектов карьеры можно считать актуальным с научной точки зрения по причине получения нового знания и исследования гендерных ролей в публичной сфере;

Для общества повышенное внимание к исследованию гендерных проблем дает возможность объяснить многие общественные проблемы и предложить варианты их решения;

Для отдельной личности исследование имеет возможность помочь женщинам и мужчинам перестать двигаться по примеру патриархатных стереотипов и позволит им по-другому выбирать свою жизненную стратегию, формировать качественно новые отношения между полами в обществе.

Профессиональная деятельность - одна из сфер самореализации человека. В профессиональной деятельности женщина может раскрыть и проявить свои способности, личностные и профессиональные качества, а также получить признание своей индивидуальности, значимости для своего окружения и для общества в целом.

Наиболее важную роль здесь играют карьерные амбиции. В современном понимании "карьера" - это определенный поиск себя, своего предназначения. С одной стороны, успех в данной сфере жизни значит, что человек смог реализоваться, а с другой - то, что результаты его деятельности высоко оценены. 
В ряде стран женщины не имеют возможности показать свои возможности, реализовать профессиональные знания, опыт и умения. Это можно объяснить консерватизмом взглядов на то, как должны распределяться семейные роли, слепым следованием традициям патриархата.

Научные работы М.Е.Баскакова, С.И.Голод, Е.В.Груздева, И.Е.Калабихина, М.М.Малышева
, направленные на исследование ценностных ориентаций женщин, преуспевающих в карьере, дают возможность увидеть, что структуры ценностей женщин и мужчин сильно отличаются друг от друга. В мировоззрении женщин, имеющих успех в профессиональной деятельности ценности "любовь", "семейный быт" противостоят "качественному труду", "развитию", "успеху". Можно говорить о том, что для подавляющего числа женщин счастье в семейной жизни и карьерный успех несовместимы. Так, к примеру Р. Гулд
 отмечает, что детская социализация заставляет женщин стараться выполнять традиционно женские семейные роли жены, матери и домохозяйки. Часть женщины опасаются карьерного роста, считая, что он приведет к их социальной изоляции. 
Актуальность выпускной квалификационной работы обусловлена особенностями построения гендерной карьеры и сложностью сравнения стратегий достижения карьерного успеха среди женщин и мужчин, необходимостью более детального научного изучения гендерных аспектов политической карьеры. 
Степень научной разработанности проблемы. 
В настоящий момент накоплено немало теорий и эмпирических данных, освещающих социально организованные взаимодействия мужчин и женщин и их закономерности. За рубежом сущность и содержание понятия «гендер» изучалось в работах Р.Ангер, Г.Бок, М.Виттинг, И.Гофмана, Д.Зиммермана, Д.Карен, Т.де Лауретис, Дж.Лорбер, К.Миллетт, К.Рензетти, Г.Рубин, Дж.Скотт, К.Уэста, И.Хирдман
 и др. В России оно изучалось такими авторами, как Н.И.Абубикирова, Л.В.Бабаева, Т.В.Барчунова, О.А.Воронина, С.И.Голод, Т.Гурко, Е.А.Здравомыслова, И.Е.Калабихина, Т.А.Клименкова, А.И.Посадская, Н.М.Римашевская, Л.Л.Рыбцова, Г.Г.Силласте, А.А.Темкина и др
. 

Одной из самых главных в гендерных исследованиях является тема гендерных отношений в карьерном аспекте. Такими российскими авторами подобных исследований являются М.Е.Баскакова, С.И.Голод, Е.В.Груздева, И.Е.Калабихина, М.М.Малышева, О.Мурачева, Л.Прокофьева, Л.Е.Ржаницына, Н.М.Римашевская, И.Н.Тартаковская, П.Фести, А.Г.Харчев, З.А.Хоткина, Э.С.Чертихина, З.Янкова и др. М.Е.Баскакова, Е.В.Кочкина, О.Самарина, Г.Силласте, Т.В.Чубарова
 исследуют положение женщин в социальной сфере. 

Особенно внимание изучению ценностных ориентаций женщин уделяют в своих исследованиях Л.А.Гусейнова, Т.Караханова, Л.Л.Рыбцова, Г.Г.Силласте. Ситуация положения женщин на рынке труда, а в отдельных работах женская безработица, вопрос неравной оплаты 
труда и т.д. изучают М.Е.Баскакова, Е.Мезенцева, Л.Ржаницина, Л.Рыбцова, И.Тартаковская, З.Хоткина. Про вопрос проблемы, связанной с 
движением женщин по карьерной лестнице в российской научной литературе можно найти у И.В.Гроша, Ю.Деражне, А.В.Жуплева, Е.И.Комарова, А.А.Московской, И.И.Серегиной, Э.Старобинского и др
. 

На данный момент в российской политологии уже есть ряд работ, в которых исследователи выделяют гендерную специфику и изучают мнения, роли, поведение мужчин и женщин в обществе. В том числе исследователи видят актуальной проблему гендерных отношений в сфере политической карьеры. Данную тему затрагивают Е.С.Гвоздева, В.И.Герчиков, А.Л.Журавлев, О.К.Самарцева, И.Соболева, И.О.Тюрина, Т.А.Фомина, В.А. и Н.Н.Хащенко, Т.П.Хохлова, Т.Четвернина
. 

Отдельное внимание вопросу карьеры отечественные ученые стали уделять не так давно, так как как таковая тема карьеры ранее была «закрытой». При этом зарубежные исследователи изучали ее давно. Таким образом можно выделить М.Л.Савискаса, Ч.Чена, Я.Щепаньского, Дж.Эветса
 и др. Из российских исследователей нужно отметить А.А.Дикареву, В.Ю.Иванова, А.Н.Комозина, Д.Коробейникова, М.И.Мирскую, В.А.Полякова, Е.Д.Руткевича, Ф.Р.Филиппова
. Важнейшим изучением профессиональной мобильности, которая послужила основой для изучения карьеры, уделяли внимание Б.Барбер, П.М.Блау, З.Голенкова, О.Данкен, К.Дэвис, Е.Игитханян, У.Мур, В.В.Радаев, П.Сорокин, О.И.Шкаратан
. Стоит отметить методологическую значимость для изучения аспектов гендерной карьеры концепций Б.Барбера, П.Блау, М.Вебера, О.Данкена, К.Дэвиса, У.Мура, П.Сорокина, взглядов Н.Смелзера
 на социальный статус, а также на важность его изменения, теоретических разработок карьерной проблематики В.Ю.Иванова, мыслей П.Друкера, А.М.Омарова, Ф.Тейлора, А.Файоля
.
 Цель исследования состоит в определении и обосновании гендерных особенностей политической карьеры на примере Скандинавских стран.
Объект исследования политические карьеры. 
Предмет исследования-особенности политической карьеры женщин и мужчин в скандинавских странах в сравнительной перспективе.
Достижение поставленной цели предполагает решение задач:

1. Рассмотреть теоретические и методологические подходы к исследованию гендерных аспектов политической карьеры.
2. Выявить стратегии обеспечения равенства гендерных групп в политической карьере.
3. Анализ общего и особенного в процессе реализации карьерного потенциала женщин и мужчин;
4. Рассмотреть влияние гендерных стереотипов на карьерный рост женщин.
5. Провести сравнительный анализ государственных инструментов политики гендерного равенства в Скандинавских странах (на примере Швеции и Финляндии)
Гипотеза исследования: социальные и экономические условия государственной политики гендерного равенства в Скандинавских странах обеспечивают максимальное равенство возможностей и, как следствие, сходство стратегий политической карьеры представителей различных гендерных групп.

Методологические основы исследования. Основу данного исследования составляют идеи традиционной социологической мысли, исследования российских и зарубежных политологов, социологов, философов и экономистов, научные работы, посвященные проблемам карьеры и гендерным отношениям.

Карьера мужчин и женщин анализируется с позиций стратификационного подхода и концепции социальной мобильности. Нужно подчеркнуть методологическую значимость для проведения исследования концепций Б.Барбера, П.Блау, М.Вебера, О.Данкена, К.Дэвиса, У.Мура, П.Сорокина
, взглядов Н.Смелзера
 на социальный статус и его изменение. В исследовании использован гендерный подход, позволяющий рассмотреть социо-культурную характеристику пола. Методологическую ценность для понимания сущности гендерного подхода представляют взгляды Н.И.Абубикировой, Т.В.Барчуновой, С. де Бовуар, О.В.Ворониной, Э.Гидденса, Г.Рубин и др.,
 структурный функционализм Т.Парсонса
, теория социального конструирования реальности П.Бергера и Т.Лукмана
, этнометодологические исследования Г.Гарфинкеля, К.Уэста и Д.Зиммермана. Чрезвычайно важен для анализа гендерных отношений структурно-конструктивистский подход (Р.Коннелл
), который дает возможность увидеть, как структурные, так и межличностные основания производства новых и воспроизводства старых гендерных отношений.

Кроме того, объект изучается с позиций системного, сравнительно-исторического и аксиологического подходов. В основе исследования лежит сравнительный анализ мужской и женской гендерных общностей. Комплексность и междисциплинарность подходов позволили охватить н только карьерные пути как таковые, но и их многообразную среду, то есть широкий круг социальных, экономических, семейно-бытовых и других проблем.
Эмпирическую базу исследования составили статистические данные
Статистического Центрального Бюро  Швеции Statistiska Centralbyrån, Статистического Центрально Бюро Финляндии Statistics Finland, нормативно-правовые документы,   национальные   и   международные   акты.   Проведен   анализ финской и шведской законодательной баз.

Структура работы соответствует цели и задачам исследования. Работа состоит из введения, двух глав и заключения. 

Введение раскрывает научную разработанность данной темы, определяет степень актуальности, объект, предмет, цель и задачи исследования.

В первой главе, главным образом, описываются базовые подходы к определению основных категорий данного исследования.
Во второй главе внимание уделяется изучении практической реализации гендерной карьеры на примере нескольких Скандинавских стран. 

В Заключении формируются основные выводы по рассматриваемой проблеме, подводятся итоги исследования, определяется вектор дальнейшей разработки данной темы.
Теоретическая и практическая значимость: 

Результаты исследований этой выпускной квалификационной работы работы могут быть использованы в деятельности любых предприятий и аналитических центров для наглядной демонстрации роли женщин, и мужчин в развитии карьеры, определения наиболее значимых аспектов в их деятельности.

ГЛАВА 1. Теоретико-методологические аспекты 
изучения особенностей политической карьеры
1.1. Теории политической карьеры.
Проблема карьеры, независимо от половой принадлежности, в последние десятилетия быстро входит в научный дискурс. При этом, в ярчайших вариантах карьерного роста обычно есть элемент некоторой недосказанности, новизны судьбы каждого человека, который осуществил эту карьеру. Этот элемент заключается в том, что, имея равные способности и силы, лишь некоторые личности вдруг совершают взлет к вершине карьерных изысканий и добиваются серьезных успехов в их профессиональной деятельности, становятся востребованными.
Двадцать первый век век-время существенных преобразований в социально-политической и экономической системах государств и общества в целом. Как раз в это время, в период развития социально-экономических процессов, у человека появляется возможность выбирать индивидуальную жизненную стратегию. На фоне этого актуален вопрос о том, какие факторы имеют влияние на успешное построение карьеры и жизненного пути в целом. За этой сложностью перемен, происходящих в мире важно увидеть серьезную теоретическую проблему, которая привлекает внимание науки. Она заключается в понимании того, в какой зависимости друг от друга находятся успешная карьерная политика и становление современной культуры общества, какие факторы влияют на формирование стандартов карьерного роста.
 Поиск факторов, которые влияют на карьерный рост, становится важной задачей, решение которой должно помочь людям в достижении вершин профессиональных качеств. Эти факторы очень многочисленны, еще более разнообразны их компиляции между собой. 

 Фактом, который не требует доказательств является то, что каждый частный случай карьерного роста заключает в себе сильнейший отпечаток личности, то есть субъекта карьеры. При этом нужно понимать, что в зависимости от общественно-политических процессов, которые происходят в обществе, востребованными чаще всего становятся определенные личностно-психологические качества и ценности индивида и отходят на второй план другие. Поэтому важно понять, какие именно факторы способствуют, какие препятствуют успешности на профессиональном поприще.

Человек строит свою карьеру, в соответствии с этим моментом его профессиональный рост вынуждает человека занимать соответствующие позиции и определенным образом выстраивать его поведение, учитывая особенности внутри организации и вне ее, а также личных целей, желаний и мотивов. Карьера - это процесс, но при этом является и результатом деятельности, в её широком диапазоне (служебной, научной, социальной и других). Исследования данного ракурса карьеры тоже имеет определенный интерес, так как оно не имеет системы и не имеет структуры. Так как успех профессиональной деятельности является результатом освоения определенных вершин карьерной лестницы к определенному возрасту, важно видеть корреляцию между тремя факторами: отрезками жизни, нуждами человека и этапами карьеры
.

Карьерой нужно управлять так же, как и любой другой человеческой деятельностью. Понятия «карьера», «власть» тесно связаны с понятием «управление». Управление — это важная часть человеческой жизни, без которого теряет смысл любая совместная деятельность в обществе
. Важность анализа вопросов управления обозначена не только ролью управления в жизни социума и отдельной личности, но и тем, что оно, являясь компиляцией науки и искусства, навыков и опыта, являет собой широкие возможности для понимания личности, изучения его природы в разных жизненных ситуациях, не только во время построения карьеры.
Можно говорить о том, что двадцатое столетие является веком управленческих технологий, так как успех многих сфер жизни общества в этом столетии обеспечен успехами в управлении. Управление скрепляет всю систему человеческих взаимоотношений. При этом теория управления находится в стадии развития, и большинство её основных проблем ещё не приняли окончательных решений. Именно поэтому важно теоретическое осмысление карьеры руководителя как общего и многосоставного феномена социальной жизни.
Еще Т. Парсонс
 проводил исследования карьерного роста и карьеры как таковой. Теория
 структурно-функционального анализа Т.Парсонса играла ведущую роль в американской социологии вплоть до начала 70-х годов ХХ столетия. Как и Э.Дюркгейм
, структурно функциональный подход рассматривает дифференциацию по полу прежде всего через призму института семьи, при этом половая дифференциация рассматривается как следствие разделения труда по полу; разделение труда, в свою очередь, обусловлено функциональными потребностями общества и личности. Именно в рамках этого подхода Т.Парсонсом была выдвинута первая собственно социологическая концепция структуры женских и мужских ролей. По Т.Парсонсу, любая социальная система всегда стремится к состоянию динамического равновесия и стабильности. Для этого необходимо выполнение инструментальной и экспрессивной функций. Инструментальная функция обеспечивает отношения системы с внешним миром, обеспечивает средства к существованию. Экспрессивная функция - это поддержание интеграции членов системы, установление моделей отношений между членами союза. Согласно Т.Парсонсу, один и тот же человек не может выполнять одновременно и инструментальные, и экспрессивные функции. Далее Т.Парсонс делает совершенно естественный для традиционного биодетерминистского сознания вывод: роль инструментального лидера в семье всегда принадлежит мужчине, а женщина - это экспрессивный лидер. Усвоение и интериоризация данных норм и ролевых ожиданий происходит в процессе социализации. Профессиональная деятельность мужчины имеет чрезвычайное значение, так как является основным (или единственным) источником средств существования для семьи, величина дохода и престижность работы мужчины определяют социальный статус семьи в целом. «Единственный способ быть настоящим мужчиной в нашем обществе - это иметь престижную работу и зарабатывать на жизнь»
, - утверждает Т.Парсонс. Доминирующими женскими ролями являются роли жены, матери, домохозяйки. Социально престижная профессиональная деятельность мужчины предопределяет его главенство в семье, а домашний труд женщины, названный Т.Парсонсом псевдозанятием, - ее подчиненную роль. Такая сегрегация ролей интерпретируется им как механизм подавления возможного разрушительного для брака и семьи соревнования между супругами за власть, статус, престиж, объявляется глубоко функциональной. Работа замужней матери не принесет отрицательных последствий для супружества только в том случае, если она является не «карьерой», а просто «занятостью», не вносит существенного вклада в бюджет, т.е. лежит за пределами «соревнования с мужем» и не подрывает экономических основ его самоуважения. Но даже в этом случае, считает ученый, работа женщины может вызывать нестабильность брака. И сегодня не только многие обыватели, но и некоторые ученые придерживаются подобной точки зрения, обусловливая вышеперечисленными доводами попытки «вернуть» женщину в дом. Однако согласиться с Т.Парсонсом и приводимыми им аргументами невозможно в силу субъективной оценочности его суждений. Тем не менее, поло ролевой подход настолько востребован, что и в его рамках, и в других подходах, даже в современной социологии, используются понятия мужской и женской роли. Также в данной работе считаю возможным применение этих понятий, в первую очередь для того, чтобы показать доминирующие стереотипные представления о распределении половых ролей. Анализ социологической литературы, в первую очередь зарубежной, позволил выявить два основных подхода к изучению карьеры. Первый - «организационный» - связан с анализом карьеры на уровне организаций, второй - «личностный» - рассматривает карьеру на уровне индивида. Первый подход нацелен на исследование структуры карьеры. Здесь карьера представлена как иерархическая последовательность взаимосвязанных должностей, «поступательное продвижение по служебной лестнице, изменение навыков способностей, квалификационных возможностей и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью работника».

М.Л.Савискас
 говорит о том, что такой подход был характерен для исследований карьеры в ХХ веке. Однако в ХХI веке происходит смещение приоритетов. Второй подход предполагает рассмотрение карьеры с позиции человека, личности, раскрывает особенности видения карьеры ее деятелем. Теперь внимание исследователей направлено на изучение мотиваций, ориентаций индивида, планирования, оценивания и удовлетворенности индивидом своей карьерой, влияния карьеры на личность, ее жизнь. Так, в статье Ч.Чена индивид рассматривается как «активный деятель в процессе конструирования своей карьеры». Здесь карьера - это «субъективно осознанные собственные суждения работника о своем трудовом будущем, ожидаемые пути самовыражения и удовлетворения трудом», это «индивидуально осознанные позиция и поведение, связанные с трудовым опытом и деятельностью». Считаю необходимым совместить в работе два данных подхода, поскольку это сделает возможным выделение объективных и субъективных факторов, оказывающих влияние на карьеру индивида, выявление связей и противоречий между этими факторами. Анализ имеющейся по проблематике карьеры литературы, как отечественной, так и зарубежной, позволяет сделать вывод о том, что карьера- это сложное, комплексное явление, представляющее собой постоянно развивающийся процесс. В связи с этим особенно интересными нам представляются основные положения теории карьеры, предложенные В.Ю.Ивановым
. 
Во-первых, полноценная карьера - это сбалансированное соотношение, взаимодействие процессов внутреннего развития человека (т.е. профессиональный рост, изменение влияния, престижа) и его внешнего движения в освоении социального пространства (по должностным позициям, разрядам квалификационной лестницы и пр.). В данном случае карьера рассматривается в ее динамике. Вообще, отмечу, что процессная сущность карьеры отражена в большинстве определений этого понятия, о чем красноречиво свидетельствуют используемые в них термины «движение», «продвижение», «рост», а также подтверждается этимологией слова «карьера» (что в переводе с итал. означает «бег»). Так, Филиппов Ф.Р. говорит о том, что карьера - это продвижение человека по ступеням производственной, имущественной, социальной, административной или иной иерархии
. 

Во-вторых, карьера, кроме процессной, имеет статичную характеристику. Карьера - не только процесс, движение, но и сам результат этого движения. Карьеру в данном случае определяют как «процесс профессионального или должностного продвижения, в финале которого появляется «результирующий» статус, гарантирующий приемлемый способ профессионального самоутверждения»
, «приемлемый уровень социопрофессионального признания, определенный уровень и качество жизни». 
В-третьих, карьера характеризуется многомерностью. Каждая мерность карьерного пространства образована отдельным вектором возможного развития и продвижения работника: должностным, профессиональным, статусным, властным, монетарным. В идеале эти вектора должны носить однонаправленный характер и соответствовать друг другу, однако в реальной жизни так происходит не всегда. Например, профессиональный рост должен стать решающим условием для должностного продвижения индивида. Однако он может и вообще не учитываться - как это зачастую было в советской практике назначения на более высокую должность и сохраняется до сих пор. В большинстве определений карьера рассматривается либо как процесс, либо как результат этого процесса. На мой взгляд, определение карьеры должно совмещать в себе данные аспекты. Кроме того, карьера характеризуется многомерностью, что также должно быть отражено в ее определении. Для того, чтобы охарактеризовать карьеру и как процесс, и как результат этого процесса, а также показать ее многомерность, я предлагаю рассматривать карьеру как поступательное продвижение по служебной лестнице, изменение навыков, способностей квалификационных возможностей, степени влияния и размеров вознаграждения индивида, в результате чего происходит изменение его социального статуса.
В качестве заглавных правил успешности в карьере подхода рассматриваются данные подструктуры человека:

· биологическая (задатки);

· психологическая (способности, мотивация, характер);

· социальная (морально-нравственные качества личности).

Различают социально-профессиональные группы по данным критериям карьерных процессов:

· карьерное пространство;

· социальная мобильность (преобладание вертикальных или горизонтальных карьерных процессов);

· объективные возможности для карьеры (степень объективных ограничений карьерного продвижения);

· результаты карьеры (степень достижения карьерных целей);

· динамичность карьеры;

· осознанность карьеры;

· планируемость/спонтанность карьеры;

· эндогенность/экзогенность (внутренняя или внешняя причинность карьерных процессов).

Судя по исследованиям зарубежных экспертов
, карьерный путь, который включает в себя все более долгий этап нахождения своего места в сфере труда становится обычным для современных развитых стран. Это можно связать с тем, что в последние десятилетия 20 века темпы общественных изменений сильно увеличились и охват пришелся на большое количество сторон жизни общества. 

Как считает социолог Ф. Хадсон
, большинству людей, которые живут в современных постиндустриальных обществах, нужно будет реализовать несколько профессиональных карьер на протяжении всей жизни.
С каждым годом все большему количеству людей приходится менять не только место, но и сферу своей профессиональной деятельности все большее количество раз. По этому поводу, А. Тоффлер
 говорит, что: «Работникам приходится справляться с более частыми переменами в их работе, а также со сбивающим с толку чередованием переводов персонала, изменений продукции и реорганизаций». Автор склоняется к тому, что каждому трудящемуся приходится менять сферу деятельности более пяти раз за жизнь.
Примерно такую же точку зрения на развитие профессиональной деятельности имеет и Ф. Хадсон: «Вы можете предвидеть изменения в карьере и планировать переезд, стремиться обогатить свою карьеру за счет горизонтальных перемещений, а не только вертикальных»
. Вместе с этим, по мнению многих ученых, именно начало карьерной деятельности характеризуется частой сменой места труда, в отличии от более поздних ее периодов. 
Некоторые исследователи выделяют определенные фазы определения карьеры. Так, Е.А. Климов
 как первый этап построения карьеры определяет фазу оптации. В этой фазе перед индивидом стоит трудность выбора профессиональной сферы и частой ее перемены.
Говоря о фазах мужской карьерной лестницы Дж. С. Раш, Эй. С. Пикок, Г.Т. Милкович
 отмечают, что изначально происходит неустойчивая стадия или стадия определения сферы деятельности. Возрастные рамки в этот период определяются в районе 30 лет. В конкретном возрасте молодой специалист ценит работу, которая заставляет не сидеть на месте и проявлять заинтересованность. В такой период заработная плата не является определяющим фактором для устойчивости выбора сферы деятельности.
Еще один исследователь Д. Супер
 развел карьерный путь личности на пять пунктов. Работа Д. Супера, которая описывает карьерный путь мужчины, была издана в 1957 г. Изменения на рынке труда, которые произошли за многие десятилетия, заставили изменить положения его теории и самого исследователя и его последователей. Изначально он особенно выделяет второй этап, называемый этапом исследования, который варьируется от 15 до 25 лет. Молодые люди в этот период стараются определиться в свои профессиональных интересах, выделить ценности, значимые для конкретного человека. Заканчивая этот этап, они уже примерно понимают сферу своих интересов и пытаются заняться ее освоением.
Д. Супер выделяет четыре этапа профессионального роста:

1. Обычная карьера, при которой человек предпринимает определенные действия, которые чаще всего ограничиваются летними подработками, частичной занятостью в школьные годы.  А затем переходит на начальный уровень профессиональной деятельности и стабильно продвигается. 

2. Стабильная карьерная траектория, для которой характерен переход мужчины из образовательного заведения на работу без подготовительной стадии работы. Такой путь чаще всего уместен для людей с высшим образованием, которые продвигаются по карьерной лестнице и параллельно обучаясь.
3. Карьерный путь, который характеризуется нестабильностью является следующей выделенной фазой. Человек выходя из испытательного период работы выходит на стабильную траекторию и после сменяет вид деятельности. Таких вариантов развития в течении жизни может быть несколько.
4. Последней фазой считается профессиональный путь методом проб и ошибок. Такая карьера состоит характеризуется несколькими переходами между разными периодами от нестабильных к стабильным на протяжении долгого периода времени. По мнению Д. Супера, этот такой карьеры ассоциируется с высокими уровнями профессионального успеха.

Подводя итоги, Д. Супер определил, что понимание карьеры должно исходить из того, что это явление очень изменчиво и имеет цикличную структуру. Профессиональный путь многих индивидов может иметь характер нелинейности и спонтанности. 
Мотивы данной работы показывают роль размера вознаграждения, которая является важнейшим фактором в профессиональной деятельности индивида и имеет непосредственное влияние на само отношение к труду. Мнение исследователя заключается в том, что карьерная стратегия обуславливается несколькими факторами. Такими как:
1) время карьерных выборов (в юности, через цикличные временные интервалы или постоянно на протяжении карьеры);

2) их склонность к изменению (следует ли человек своим подростковым выборам в течение жизни, или же изменения происходят каждые несколько лет);

3) направление изменения карьерной линии (т.е. вертикальное, горизонтальное или отсутствие определенного направления).
Таким образом, были выделены четыре концепции карьерного роста, которые отличаются по важным для индивида мотивам работы:
1. Линейная концепция, наиболее рядом стоящая с моделью Д. Супера, в которой показана модель карьерной стратегии внутри организационной иерархии и предпочитающая выявление возможностей получения власти. Выбор карьерного пути в этом случае принимается рано и редко меняется в течении жизни.
2. Устойчивая карьера избирается теми индивидами, которые приняли решение о выборе карьерного пути в раннем возрасте и с течением времени идет к намеченной цели постепенно. Такие индивиды избирают ценностью стабильность и минимизацию опасности потери работы. При этом они имеют возможность повышать свои профессиональные навыки и развивать их.
3. Путь так называемой спиральной карьеры избирается теми, кото нацелен на творческие изыскания, стремится к саморазвитию и постоянному поиску своего места в карьерной иерархии. Такие личности склонны к переоценке ценностей и часто меняют карьерные стратегии.
4. Концепцию переходной карьеры обычно избирают те, кто постоянно меняет свои карьерные приоритеты (чаще, чем 2-3 раза в год) реализуя горизонтальные перемещения в борьбе за независимость, автономность.
Таким образом, следует думать, что при частых переменах на рынке труда третий и четвертый пути карьеры будут встречаться более часто, а первый и второй реже. После пересмотра данной теории были внесены некоторые дополнительные поправки. Д. Супер считает, что с течением времени человек меняется по мере изучения себя и сферы своих интересов. Так же в построении карьеры особую роль играют социальные факторы (например, пол, принадлежность к расе и так далее). Было выявлено, что карьерная лестница является итогом процесса разностороннего образования и взаимодействия между людьми в течении многих лет. Вместе с тем стоит учитывать разную степень удовлетворенностью собой, своей деятельности для каждого индивида.

1.2. Влияние эндогенных и экзогенных факторов на гендерную карьеру.
 На карьеру оказывают влияние различные факторы. Анализ научных разработок позволил выделить основные факторы влияния на карьеру индивида, а также их взаимосвязь. По моему представлению, карьера определяется социальным статусом индивида, профессиональными ролям и мотивацией, ориентацией на карьерное продвижение, перспективами и условиями карьеры, а также планированием карьеры. Эти факторы, в свою очередь, подвержены коррекции со стороны самой карьеры. 
Рассмотрим подробно эти факторы. Напомню, что продвижение внутри профессиональной стратификации сопровождается общим продвижение по социальной лестнице и изменением социального статуса. Н.Дж.Смелзер
 выделяет такие показатели, определяющие статус индивида, как пол, возраст, раса, происхождение, образование, должность, доход. 
Одни признаки (пол, возраст, раса, социальное происхождение) относятся к объективным и постоянным, они даны индивиду от рождения - это так называемый предписанный статус. Другие (профессия, образование, должность, доход) являются результатом личного выбора и усилий индивида. Это достигаемый статус, то есть подвижные характеристики социального статуса, которые вызывают его изменение. 
В современных условиях, если индивида не устраивает социальный статус, данный ему от рождения, он может изменить его, получив образование, занимаясь определенным видом деятельности и пр. Сегодня наиболее вероятно повышение социального статуса за счет профессиональной деятельности. Американский исследователь Б.Барбер акцентирует внимание на том факте, что в современном обществе социальная мобильность осуществляется все больше через смену профессиональных ролей, то есть профессионально-должностное продвижение.
 
Однако не только профессиональное продвижение изменяет социальное положение, но и социальное положение может содействовать либо препятствовать возможностям профессионального продвижения. В связи с этим исследователей интересует вопрос, связанный с возможностями и условиями для должностного роста индивидов. Именно это является актуальным для гендерного измерения карьеры. 
Для концептуального понимания этого важны идеи американских социологов П.Блау и О.Данкен
, которые показали относительное значение для профессиональной мобильности индивида факторов, связанных с происхождением. Они доказывают, что такие предписанные признаки, как пол, возраст, расовая принадлежность, религия, национальность, будучи эффективным средством при распределении трудовых ролей, могут стать устойчивым препятствием на пути профессиональной и социальной мобильности. Итак, иногда предписанный статус априори исключает определенные категории населения из возможности повысить свой статус, или значительно снижает эту возможность. 
Рассматривая эту проблему, В.В.Радаев и О.И.Шкаратан
 связывают процессы мобильности в обществе с социализацией. Я полностью согласна с авторами, ведь процесс социализации в любом обществе носит гендерный характер и имеет тенденцию к увязыванию предписанных признаков с социальными задачами. Социализация, связанная с предписанными признаками, настолько проникает в сознание мужчин и женщин, что ее путают с человеческой природой и принимают как естественную, несмотря на ее условность. Исторически это обусловлено как систематической дискриминацией извне, так и интернализацией индивидами - мужчинами и женщинами - предписанных признаков.

Таким образом, профессиональная деятельность разворачивается на гендерном фоне, который представляет из себя социокультурные стереотипы, усвоенные индивидом в процессе социализации, и от которых сложно отказаться. Они обусловливают представление и восприятие мужчинами и женщинами своей трудовой жизни, профессиональной деятельности, представление о ее целях, а также о жизни вообще. На этом фоне также формируются мотивация и ориентация человека на карьеру.

Карьерные ориентации следует рассматривать не только как направленность деятельности на осуществление профессионального и должностного продвижения, но и важный показатель изменения гендерного сознания, так как эти ориентации имеют стимулирующее значение в профессиональном становлении мужчин и женщин, в реализации их личностного потенциала. В связи с этим они играют важную роль при анализе карьеры с позиций гендерного подхода. Ориентация на карьеру обусловлена определенной мотивацией, которая представляет собой совокупность потребностей, интересов, ценностей, а мотив - это то звено в общей цепи внутренних побудителей к действию, которое непосредственно предшествует действию; это средство, с помощью которого личность объясняет и обосновывает свое поведение. Без наличия определенных мотивов индивид не сможет, да и не захочет делать карьеру.

Американские исследователи К.Дэвис и У.Мур
 одними из первых акцентируют внимание на мотивации и стимулировании обществом социальной мобильности индивидов. По их мнению, причиной возникновения стратификации является распределение вознаграждения за выполнение обязанностей, связанных с разными социальными позициями.

Чем выше социальная позиция, тем выше вознаграждение. Посредством вознаграждения общество стимулирует личную активность индивида, что способствует его перемещениям с одной социальной позиции на другую. Деятельность человека обосновывается одновременно несколькими мотивами - так называемым мотивационным ядром, которое имеет иерархическую структуру. Иерархия мотивов свидетельствует в первую очередь об иерархии ценностей. Разные авторы выделяют различные мотивы. Итак, движущими силами карьерного развития являются потребности, интересы, ценности и связанные с ними мотивы развития и продвижения.

Занятие очередной ступени на карьерной лестнице, в свою очередь, влияет на изменение потребностей и мотивов дальнейшего продвижения. Реализация потребности в продвижении зависит от личных способностей и усилий индивида (субъективный фактор), а также от условий, которые предоставляет данная профессиональная организация для его служебной карьеры, от наличия условий для того, чтобы индивид смог воспользоваться предоставляемыми возможностями (объективный фактор). Субъективный фактор
 непосредственно связан с карьерным потенциалом человека. По аналогии с авторами, исследующими трудовой потенциал,
 предлагаю рассматривать карьерный потенциал как совокупность следующих характеристик: 
1) квалификация (образование, объем знаний, навыков и умений);
2) психофизиологический потенциал (способности, здоровье, работоспособность и т.д.); 
3) личностный потенциал (ценности, интересы, карьерные ориентации и т.д.). 
Следствием различий в потенциале являются неравные экономические результаты труда. Отсутствие или недостаточный уровень одной из характеристик карьерного потенциала существенно снижает возможности карьерного продвижения индивида. Карьерный потенциал личности, соответственно, оказывает влияние на возможности и его карьерного роста. 
Следует, однако, отметить, что не все люди стремятся к карьере, продвижению по служебной лестнице, для некоторых основным является стремление стать хорошим специалистом, получить работу с хорошими условиями труда, социальными гарантиями и т.д. В связи с этим, личностный потенциал играет ведущую роль в карьерном потенциале индивида. 
Наличие карьерных ориентаций может способствовать качественному улучшению психофизиологического и квалификационного потенциалов, тогда как отсутствие ориентаций на карьеру равносильно отказу от карьеры, даже при высоком уровне остальных характеристик карьерного потенциала. В связи с анализом мотивации и возможностей для профессионального и служебного продвижения, в последнее время исследователи все чаще обращаются к проблеме планирования карьеры, при этом особый интерес вызывает проблема гендерного анализа планирования.

Планируя свое будущее, мужчина или женщина основывается на своих потребностях и способностях, а также учитывает сложившиеся внешние условия. Д.Коробейников
 отмечает, что наличие стратегии карьеры — зачастую ключевой момент в достижении карьерных целей. Идеальный образ будущего положения, которого человек может достичь при самых благоприятных условиях, выполняет регулирующую функцию в процессе принятия карьерных решений. 
Женщины, зачастую обладая не меньшим карьерным потенциалом, чем мужчины, имеют меньшие объективные возможности для карьерного роста. Необходимость совмещения «двух карьер» (семейных и профессиональных обязанностей), стереотипное восприятие способностей женщин работодателями и самими женщинами, дискриминация – основные препятствия на пути женской профессиональной карьеры. Нередко даже если женщина первоначально ориентирована на карьеру, то она постепенно отказывается от этого желания, так как сознает, что при существующих условиях ориентация на карьерное продвижение только осложнит ее жизнь. 
Гендерный анализ позволяет определить влияние каждого из приведенных факторов на карьеру женщины. Женщина, разрываясь между ролями хранительницы семейного очага и женщины, пытающейся реализовать себя на работе, оказывается под непосильной ношей «двойной нагрузки»
. Это, в терминологии А.Темкиной
, ситуационные, или биографические факторы. Они связаны с особенностями жизненного пути женщины в современном обществе. 
В связи с этим целесообразно обратиться к ряду авторов, которые рассматривают работающих женщин и мужчин в связи с их семейными функциями.
 С их точки зрения, социально-профессиональные перемещения женщин связаны с изменениями демографической ситуации в семье на разных этапах жизненного цикла. Первые десять лет брака связаны для женщины с рождением детей, уходом за ними. А именно эти годы являются наиболее важными для трудовой карьеры. Таким образом, женщины «нагоняют» мужчин начиная примерно с десятилетнего возраста семьи, то есть карьера женщин более длительная, чем у мужчин»
. 
Более того, я также считаю важным подчеркнуть детерминированность образовательного и социокультурного потенциала женщин их семейным положением. Изначально высокий уровень образования впоследствии значительно снижается за счет «девальвации» знаний, что связано с недостатком времени на повышение квалификации. 
Все это не означает, что мужчины не испытывают конфликта между карьерой и семейной жизнью. Однако мужчины, выполняя традиционную роль добытчика, занимаются работой, несмотря на такой конфликт, а женщины из-за такого конфликта склонны отказываться от карьеры. Оказываясь перед выбором - семья или карьера, - женщина зачастую предпочитает семью, которую в настоящее время она рассматривает как нишу, где чувствует себя более или менее защищенной от внешних проблем, кроме того, семья выступает своего рода гарантом социального благополучия женщины. 
Следующий фактор, препятствующий женской профессиональной карьере - традиционные гендерные стереотипы. Р.Анкер
 отмечает, что при рассмотрении неравенства в сфере труда исследователи в основном объясняют, почему женщины или мужчины «предпочитают» те или иные виды деятельности и профессии - например, женщины «предпочитают» рабочие места, допускающие неполную занятость. Мужчины могут «предпочесть» остаться вообще без работы, чем получить «женскую», низкостатусную работу. 
Второе, на что обращают внимание исследователи - почему работодатели «предпочитают» (нанимать, продвигать и пр.) тех или иных работников. В основе этого механизма «предпочтения», на наш взгляд, лежат культурные
 и социальные ценности и традиционные патриархальные стереотипы, укоренившиеся в массовом сознании. Женщина воспринимается как хранительница домашнего очага, мать и хозяйка, мужчина - как кормилец, работник, защитник. 
Разная поло-ролевая социализация ориентирует мужчин и женщин на разные роли, разное отношение к активной деятельности вообще, и профессиональной в частности. Девочек и мальчиков с детства ориентируют на разные виды работы, воспитывая в них соответствующие качества. Считается, что женщины могут реализовать себя в тех профессиональных сферах, которые так или иначе связаны с функциями женщины в семье - в образовании, здравоохранении, социальном обеспечении, торговле и общественном питании, культуре, сфере услуг, текстильной и швейной промышленности и т.д. Как справедливо подчеркивают В.В.Радаев и О.И.Шкаратан 
«Некоторые сферы труда уже просто отождествляются с "женскими профессиями"», при этом "женские профессии" «идентифицируются как нечто не слишком привлекательное, малоквалифицированное, хуже вознаграждаемое».

Мужчины и женщины, руководствуясь социализационными моделями, выбирают разные типы образования. Ориентация женщин на образование обычно вызвана тем, что после получения диплома женщина может иметь работу с достаточным доходом при хороших условиях труда. Доля женщин очень высока в пределах определенных профессий (в основном - гуманитарных), а на некоторых специальностях (например, педагогических) девушки составляют абсолютное большинство среди обучающихся. В вузах лишь 1 из 9 студентов-юношей обучается по гуманитарным специальностям
.
В последующем выбор образования сказывается на типе доступной карьеры. Занимаясь разными видами работ и занимая разные должности, мужчины и женщины исполняют и разные профессиональные роли. Для женщин это чаще исполнительские роли, чем руководящие. Женщины более ориентированы на горизонтальную мобильность и карьеру, мужчины - на вертикальную. В итоге женщина имеет меньше шансов повысить свой социальный статус за счет профессиональной деятельности. Таким образом, пол непосредственно воздействует на образовательный путь молодого поколения, а в дальнейшем - на трудовой и карьерный пути. 
Кроме уже выделенных факторов, следует указать также на такую причину низкой представленности женщин среди руководителей, как дискриминация, препятствующая их деловой активности. Несмотря на формально равные возможности для обоих полов, существует множество неформальных, «невидимых» барьеров, препятствующих продвижению женщин по ступеням должностной иерархии - так называемый «стеклянный потолок». На пути карьере женщина встречает разного рода преграды, которые зачастую создаются искусственно. При назначении на более высокую должность предпочтение отдается мужчине; механизм отбора для женщин значительно жестче, чем для мужчин. 
Традиционные гендерные стереотипы влияют на оценку женской профессиональной деятельности и создают основу для дискриминации. Наиболее подходящими для мужчин называют такие виды деятельности, как работа, связанная с принятием решений; работа с людьми; интеллектуальная работа; работа, связанная с повышенными физическими нагрузками. Для женщин наиболее подходящими считают такие занятия, как работа с бумагами; работа, требующая повышенного внимания и терпения; исполнительская работа; работа, не требующая высокой квалификации и образования
. 
Необходимость совмещать семейные и служебные обязанности делает женщину плохим и ненадежным работником в глазах работодателя. Успехи женщины объясняют удачей, случаем, везением, но не ее личными качествами, либо женщину рассматривают как «исключение из правил». Неудачи, наоборот, связывают с ее принадлежностью к женскому полу, с качествами, «присущими» женщинам. Эти стереотипы приводят как к нежеланию предоставить женщинам ключевые управленческие посты, так и к нежеланию работников (как мужчин, так и женщин) видеть своим руководителем женщину. Отмечу, помимо отрицательного воздействия на самих женщин, половая дискриминация негативно воздействует и на общество в целом. Общество не может быть свободным и демократичным, если в нем кто-либо подвергается дискриминации независимо от сферы жизнедеятельности, в которой это происходит. В большинстве стран женщины лишены возможностей проявить свои способности, реализовать профессиональные знания, опыт и мастерство. Дискриминация женщин при приеме на работу и их продвижении неизменно приводит к тому, что высокие ступени карьеры не для нее. А это значит, что женщина не является полноценным и полноправным членом общества. Такое положение несомненно препятствует прогрессивному общественному развитию государства. 
При изучении барьеров на карьерном пути женщин, исследователи, как правило, разделяют их на институциональные и социокультурные.
Под институциональными барьерами понимают ограничения, выражающиеся в форме дискриминации женщин при приеме на те или иные рабочие места, и далее в процессе их трудовой деятельности. Помимо прямой дискриминации, отмечают действие социокультурных механизмов - факторов, определяющих трудовое поведение мужчин и женщин, их трудовые и карьерные ориентации и мотивации. Однако, изначальной причиной и гендерного неравенства, и ведущих к нему дискриминационных процессов, по моему мнению, являются именно социокультурные стереотипы, что и было доказано в результате предшествующего анализа.
Соответственно, институциональные и социокультурные барьеры, на мой взгляд, не являются равновесными. Именно стереотипы приводят к дискриминации, которая, в свою очередь, обусловливает неравное положение мужчин и женщин на рынке труда. 

Итак, в данном параграфе были выделены основные факторы влияния на карьеру индивида: социальный статус индивида, профессиональные роли, мотивация и ориентация на карьерное продвижение, перспективы и условия карьеры, планирование карьеры. 
Гендерный подход предполагает среди условий, оказывающих влияние на карьеру, выделение двух групп: группы объективных и группы субъективных условий. 
Объективные - это факторы макро- (особенности экономической и политической ситуаций, социокультурной среды и т.д.) и микросреды карьерного развития (факторы вне организационной и социокультурной среды). Субъективные факторы - это карьерный потенциал индивида, который определяется как совокупность психофизиологического, личностного и квалификационного потенциалов. 
Гендерный анализ показывает, что возможности и условия для карьерного продвижения мужчин и женщин неравны: женщинам сложнее сделать карьеру. Необходимость нести ответственность за семью, стереотипные взгляды на профессиональную деятельность женщин приводят к недооценке женщинами своих возможностей, неразвитости у женщин ориентаций на профессиональную карьеру, недоверии. к способностям женщин работать в определенных сферах, дискриминации - препятствию к достижению женщинами профессиональных успехов и выполнению ролей руководителя. Однако сегодня традиционное рассмотрение претерпевает изменения. Социально-экономическая трансформация общества приводит к изменению гендерного контракта «работающая мать» и к возможности выбора женщиной карьеры как альтернативного жизненного пути. 

ГЛАВА 2. ГЕНДЕРНОЕ РАВЕНСТВО КАК СТРУКТУРНЫЙ ЭЛЕМЕНТ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ПОЛИТИКИ 
В СКАНДИНАВСКИХ СТРАНАХ
2.1. Государственная политика в области гендерного равенства на примере Швеции и Финляндии.
Скандинавские страны считаются признанными мировыми лидерами в достижении гендерного равенства. Этот момент связан не конкретно с феминистской теорией или с широтой феминистского движения, сколько с моментами, связанными с социальной доктриной и политическим устройством Северных стран. В научных работах по Скандинавии все чаще обращают внимание на то, что их граждане особенно привержены ценностям социального равенства. Скорее всего, именно поэтому в этих странах получилось создать государственные механизмы, которые гарантируют гендерное равенство.
 
Эспинг-Андерсен Г.
 на базируясь на выделении важного социального института, который несет ответственность за благосостояние населения, дает характеристику трем «режимам государства благосостояния».
В социал-демократическом типе, принятом в северных странах, регулятором и гарантом социальных прав и свобод выступает государство. Оно базирует социальную политику на принципе социального равенства людей. Это значит, что любой гражданин имеет право на достойный уровень благосостояния и социальное обеспечение. Активная рыночная политика государства направлена на обеспечение полной занятости. Социальные права граждан базируются на гражданстве и не зависят от участия в рынке труда, а социальные пособия имеют высокий уровень. Общественные накопления составляются через общественные налоги, а не через вложения застрахованных граждан, и распределяются между гражданами в случае социальных рисков. В стадии развития находится сеть государственных услуг, которые доступны в виде социального права, а не товара на рынке и частного сервиса. Этот тип государства характерен для Северных стран. Гендерная политика в Скандинавских странах имеет существенные различия в сравнении с другими странами. Гендерная идеология предполагает большее равенство между гендерными группами и одинаковое разделение труда между ними на рынке труда. Социальные гарантии не имею корреляции с рынком, семьей или гендерным статусом и предназначены индивиду, в том числе и детям. Такая система социальных гарантий не имеет отличий в ценности неоплачиваемого и оплачиваемого труда, так как активная политика на рынке труда направлена на оба пола, она содействует росту женской занятости. Так же, в следствии развития сети государственных услуг большинство малообеспеченных групп получили к ним доступ. При этом новые социальные службы открыли рабочие места, а ускоренное введение детских садов дало возможность матерям начать трудовую деятельность.

Идея равенства в Северных странах была выдвинута сильными демократическими партиями, игравшими на протяжении последнего столетия ведущую политическую роль. Во всех странах данного региона существуют многопартийные демократии, а выборы проходят на основе пропорционального представительства, что способствует повышению представительства женщин в политике. Известно, что существует позитивная корреляция между выборами, основанными на пропорциональном представительстве, и числом женщин, избранных в законодательные органы.

Особенно высокий уровень гендерного равенства в скандинавских странах напрямую вытекает из принятия обществом ценности социального равенства и политики, которая получила название государственного феминизма. Главными признаками государственного феминизма Ян Форбс называет декларирование принципа равенства обоих полов в конституции страны
; влияние конституционного принципа на возможные стратегии; приведение законодательства в соответствие с конституционным принципом равенства; анализ политики равенства и ее результатов».
Поддержка государством идей равноправия женщин, обеспечение универсальных и индивидуальных прав позволило включить мужчин и женщин в занятость и политический процесс на более равных, по сравнению со многими другими обществами, условиях. Принцип равенства вводится в общественную жизнь с помощью законодательства по гендерному равенству, организации советов и союзов, назначения должностных лиц, которые рассматривают претензии граждан к государственным служащим, которые занимаются вопросами гендерного равенства и т.д.

В работе Скандинавских государств по обеспечению политики гендерного равенства нужно выделить и общие черты, и значительные различия. В скандинавских странах существуют разные государственные институты по продвижению гендерного равенства. В Швеции Национальный механизм достижения равенства полов состоит из следующих элементов:

· -министр по делам равенства, который несет основную ответственность за деятельность в этой области; 

· -омбудсмен по равным возможностям; 

· -Комиссия по равным возможностям действует под руководством министерства промышленности, занятости и связи; 

· -Совет по вопросам равенства. 

С 1995 г. к административному бюро каждого лена прикомандирован региональный эксперт по вопросам равенства полов. Задача эксперта состоит в оказании помощи бюро в осуществлении определенных его мандатом мер в области равенства полов. Административное бюро каждого лена (административной единицы) разработало стратегию в области равенства полов в своем лене.

В Финляндии задачи по реализации политики равенства были расформированы между несколькими отделами Министерства социального обеспечения и здравоохранения. Так же, дополняя ранее созданный, Правительством институту Омбудсмена (Уполномоченного) по равенству было создано новое Управление по вопросам гендерного равенства. В его полномочия входят:
· -подготовка правительственных программ по реализации политики гендерного равенства

· -разработка законопроектов и анализ внедрения общеевропейских правовых норм в законодательство Финляндии. 

В Управлении при этом находится Совет по гендерному равенству, в котором члены данного совета следят за внедрением принципов гендерного равенства в общество, разрабатывают законопроекты и вносят поправки, так же они формулируют и выносят на общее обсуждение собственные официальные заявления, которые касаются усовершенствования правовой базы и других мер, которые обеспечивают равные социально-правовое статусы для всех граждан Финляндии. 
Так же, Омбудсмен по равенству обязан по своим функциям нести пост автономного контрольного органа в сотрудничестве и под эгидой Министерства социального обеспечения и здравоохранения. В компетенцию Омбудсмена по равенству так же входит контроль за выполнением положений Закона о равенстве, а главное запрета всех форм дискриминации, а также несение в массы новой правовой культуры, заложенной в Законе. Чаще всего большинстве такие заявления касаются дискриминации на рабочих местах.

Северные страны по-разному подходят к вопросам гендерного равенства и имеют различные модели организационных структур для его обеспечения. В Швеции правительство внедрило программу гендерного равенства. С 1976 г. в Швеции, с 1980 Финляндии назначаются министры по вопросам гендерного равенства.  Ответственности за продвижение гендерного равенства на министра говорит о том, что данная область социальной политики имеет определенный важность на государственном уровне. Так же, в Швеции назначается заместитель министра, который несет ответственность за гендерное равенство. В Швеции в обязанности министров входит координирование соответствующей правительственной политики гендерного равенства. В Финляндии функции министра в данной сфере определены не так четко, но с конца 80-х министр по вопросам гендерного равенства нес ответственность за проведение реформ в данной области на национальном уровне. 
Так же следует заметить, что очень часто выполнение обязанностей по политике гендерного равенства является дополнительной нагрузкой к основным обязанностям министра. В Финляндии на постоянную политику гендерного равенства немалое влияет ее непосредственная зависимость от Министерства социальных дел и здравоохранения. 
Следуя этому, можно делать вывод, о том что, если ответственность за вопросы гендерного равенства слишком долго сосредотачивается в определенной области, это может иметь влияние на всю политику в целом.
Одним из главных элементов деятельности по продвижению гендерного равенства в Скандинавских странах является законодательство. Оно влияет прежде всего на регулирование данной проблемы на рынке труда и включает положения по приему, увольнению, продвижению по карьерной лестнице, равной оплате труда и т.д. Принятие законодательства абсолютно не было одновременным, значительно различается и так же его объем: в Швеции законодательство касается только рынка труда, а законы финляндские законы касаются жизнедеятельности всех сфер жизни общества. В законодательстве в разном качестве используются гендерно нейтральные формулировки или специфические ссылки на женский пол. В основании законодательства по обеспечению равного статуса во всех странах лежит запрет на дискриминацию на основании половых различий. Законодательство по гендерному равенству в Скандинавских странах разрешает позитивные меры – или, так называемое, предпочтительное обращение - в отношении женщин или мало представленного пола. Так же, как и в других странах, такой принцип оценивается как особенно противоречивый инструмент политики и создает почву для дискуссий. 
Несогласные с позитивной дискриминацией или предпочтительным обращением считают, что такая система может привести к нарушению прав личности и биологический пол не нужно превращать в критерий при распределении рабочих и учебных мест.  Так же можно услышать аргумент, что гендерные квоты вступают в разногласия с принципом отбора самых квалифицированных соискателей. 
Сторонники позитивной дискриминации говорят о том, что это хороший инструмент продвижения равенства полов de facto, так как с прибегая к помощи дифференцированного обращения можно анализировать и править структурные гендерные противоречия. Важнейшим механизмом внедрения позитивной дискриминации являются гендерные квоты.

Так же среди Северных стран можно обнаружить значительные различия в пределах допустимости позитивной дискриминации. Одни из самых лояльных в этом плане законы в Швеции, менее лояльные законы в Финляндии. На основании законодательства Швеции, дифференцированное обращение допустимо, если оно осуществляется учитывая продвижение гендерного равенства. Работодатели должны обеспечивать равный баланс полов при обучении, повышении квалификации сотрудников и т.д.

В Финляндии Закон о равенстве мужчин и женщин (1986) опосредованно допускает практику дифференцированного обращения, в частности, для того, чтобы улучшить положение женщин на рабочих местах. Как шведское, так и финское законодательство обращает внимание на то, что необходимым требованием применения дифференцированного обращения является «запланированная деятельность по продвижению гендерного равенства». 

В Швеции позитивная дискриминация внедряется в некоторых политических партиях, но такие области не регулируются шведским законодательством. Так же, в оправленном количестве областей частного сектора практикуется дифференцированное обращение, но данные, по которым можно дать точную оценку по этому вопросу нет. В системе высшего образования позитивная дискриминация применяется с каждым годом все шире: по инициативе министра образования Швеции для недостаточно представленного пола (т.е. женщин) были зарезервированы 30 профессорских мест и 90 должностей научных сотрудников в университетах, выделены стипендии для 120 женщин – соискателей докторской степени.

Низкий уровень представительства женщин в государственных советах, комитетах и комиссиях вызывает определенные несогласия во всех странах, не в последнюю очередь из-за советов по равному статусу. В финском законе (1986) есть положение о том, что государственные комитеты должны включать в себя представительниц и представителей обоих полов, если только не существует таких причин, которые оправдывают назначение определенных лиц.

В последующем была принята жесткая форма дифференцированного обращения, которая обеспечивает 40 % представительство двух полов. В руководящих советах, в государственных учреждениях и на крупных производствах, контрольный пакет акций которых имеет государство, в данный момент по закону предполагает равное представительство мужчин и женщин. В Швеции низкий уровень представительства женщин в структурах государственной власти вызвал беспокойство. Для стабилизации ситуации был описан план последовательных действий: анализ ежегодной статистики по гендерному балансу, достижение 30% представительства женщин в 1992 г., 40% – к 1995 г. и равенства в 1998 г. Если бы не удалось обеспечить равное представительство, планом предлагалась система квот.

Выделялись значительные средства, которые покрывали затраты на проекты всем организациям, которые желали увеличить представительство женщин в своих структурах.

В заключении, инструменты выравнивания гендерного состава государственных структур сильно расширяются в Скандинавских странах. В Финляндии и Швеции предполагается использование квот при формировании работников определенных органов.
В последние тридцать лет имели место глубокие изменения в социальном и политическом положении женщин из Северных стран. Происходит выравнивание гендерного дисбаланса на руководящих должностях демократических институтов. С помощью предпринимаемы усилий представительство женщин в структурах государственной власти возросло во всех странах, хотя и в разных масштабах. Самый большой процент участия прослеживается для Швеции. Например, по данным Межпарламентского союза, на 1 мая 2014 г. Женский пол составляет в парламенте Швеции 45%, Финляндии – 42,5%, Исландии – 39,7%, Норвегии –39,6%, Дании – 39,2%. 
Но достаточно ли изменить общественное сознание посредством проведения преобразований в правовой сфере? Возможно ли и желательно ли, чтобы государство использовало свое право на легитимное принуждение ради осуществления тех или иных реформ? На первый взгляд, представляется, что на поставленные вопросы можно ответить только отрицательно. Глубинные социальные трансформации происходят исключительно вследствие оказания давления на людей. Дискриминационные практики можно искоренить только в том случае, если угнетенные слои населения организуются для отстаивания своих прав. Но, с другой стороны, если мы взглянем на принципы гендерного равенства как на составную часть режима прав человека, наше отношение к этому вопросу изменится, и мы признаем, что в данном случае государство может сыграть весьма позитивную роль в изменении статус-кво. В открытом обществе государство, действуя через развитую сеть институтов, обязано гарантировать и расширять соблюдение демократических норм.

В заключение можно сказать, что для достижения фактического равноправия мужчин и женщин общих правовых норм явно недостаточно. Необходимо принимать специальные законы, запрещающие дискриминацию граждан по признаку пола.

Естественно, что борьбу за построение эгалитарного общества возглавили женщины, а их оппонентами были и преимущественно остаются мужчины. Это обстоятельство следует учитывать при разработке стратегий на будущее. В Швеции в последнее время основное внимание уделяли мероприятиям, нацеленным на вовлечение мужчин в деятельность по внедрению норм гендерного равенства. 
Во-первых, мужчины, играя на протяжении практически всей истории человечества роль угнетателей, в некотором отношении обязаны соучаствовать в эмансипаторских проектах по созданию более справедливого общественного устройства. 
Во-вторых, невозможно провести никаких социальных преобразований, если в реформаторский процесс вовлечена всего лишь половина населения страны. В этой связи следует обратить внимание на то обстоятельство, что зачастую люди не понимают, что в действительности означает «политика гендерного равенства». Некоторые люди, в особенности мужчины, считают, что такая политика предоставит женщинам множество привилегий, и в результате они сумеют вырваться из патриархального плена и занять ведущие позиции в обществе, которые с «самого начала истории» являлись прерогативой мужчин. Не стоит смешивать гендерное равенство и гендерное тождество. Равенство — это не цель, а инструмент освобождения как женщин, так и мужчин
.

2.2. Акторы политики гендерного равенства в Скандинавских странах.

После формирования органов с консультативными функциями, занимающихся вопросами равенства, во всех Северных странах появились уполномоченные по вопросам соблюдения равенства, в чью задачу входил контроль за соблюдением законов, обеспечивающих равный статус. 
В Швеции обязанностью Уполномоченного по рассмотрению жалоб, касающихся нарушения равных возможностей, является контроль за соблюдением положений законодательства по обеспечению равных возможностей - в частности, законодательства, касающегося запрещения дискриминации на основании пола и отказа от действий по обеспечению равного статуса. Уполномоченный должен добиваться от нанимателей добровольного соблюдения закона; он обладает также полномочиями направлять в суды по трудовым делам случаи, касающиеся дискриминации на основании пола, при условии, что в их юрисдикцию входят коллективные соглашения. Уполномоченный имеет также право представлять дела, касающиеся половой дискриминации, в суды по трудовым делам, если заинтересованные стороны не желают разрешить их самостоятельно. 
В 1992 и 1994 годах в положения, касающиеся активного продвижения равного статуса, были внесены поправки; законодательство было дополнено положениями, определявшими обязанности организаций профсоюзов и нанимателей в данной области. Это означало, что коллективные соглашения теряли свою «неприкосновенность» и Уполномоченный по рассмотрению жалоб наделялся властью посещать все рабочие места и инспектировать предпринимаемые действия по обеспечению равного статуса на всех предприятиях, имеющих не менее девяти служащих. В связи с этим, офису уполномоченного была выделена значительно большая доля бюджета. Он получил полномочия передавать дела, касающиеся нарушений закона, Комиссии по обеспечению равного статуса, которая могла наложить штраф.

В Финляндии Уполномоченный по рассмотрению жалоб, касающихся нарушения равенства мужчин и женщин, также следит за соблюдением закона. Его обязанностью является продвижение гендерного равенства в обществе в целом, а также консультирование, распространение информации и разбор жалоб. Кроме того, уполномоченный имеет право инспектировать рабочие места. Он не может налагать штрафы, но Совет по равноправию наделяется полномочиями налагать штрафы и запрещать неправомерные действия. Уполномоченный и Совет обязаны регулировать информацию в данной области. При этом Совет не имеет большого практического значения и может заниматься только простыми делами. Уполномоченный может предпринимать шаги по направлению жалоб в суды. Мнение уполномоченного и решения судов могут не совпадать: в 1989 г. лишь 20% решений судов совпали с мнением уполномоченного. 
Таким образом, власть уполномоченных достаточно ограничена, однако в Швеции и Финляндии их действия имеют немалое значение для создания правовых прецедентов. Формирование органов, контролирующих соблюдение закона, изменили задачи консультативных органов. Одну из важнейших ролей в продвижении гендерного равенства играют политические лидеры, особенно парламентарии, поскольку они формируют то или иное законодательство. 
Не менее значительна и функция государственных служащих, работающих в административных структурах по гендерному равенству. Их число значительно возросло с начала осуществления политики гендерного равенства. На протяжении первых десятилетий в этой сфере работали в основном женщины, однако во всех странах наблюдается тенденция к привлечению все большего числа мужчин. Для обозначения государственных служащих, в чьи обязанности входит продвижение гендерного равенства, используется специальный термин – фемократы
.
Впервые он появился в Австралии
, но сегодня имеет хождение и в Северных странах для обозначения людей обоих полов, работающих в области продвижения гендерного равенства. Некоторые исследователи называют «фемократами» тех государственных служащих, работа которых связана с женской политикой или с продвижением гендерного равенства. Существует весьма распространенное мнение, что для изменения неравенства женщин необходимо лишь увеличить их численность в высших политических структурах. Однако анализ эффекта квотирования женщин на государственной службе в Скандинавских странах показывает, что они не обязательно рассматривают себя как представляющих женщин в целом. 
Помимо политиков и госслужащих, социальными партнерами выступают организации работодателей, наемных работников, профсоюзы и др.

Вначале организации работодателей и наемных работников скептически отнеслись к законодательству по гендерному равенству, и, прежде всего, к положениям по равной оплате труда. Однако рабочие организации по всему региону постепенно заняли более благожелательную позицию по отношению к гендерному равенству, не в последнюю очередь благодаря активизации женщин, находившихся в их рядах. профсоюзы также приняли программы гендерного равенства и меры по обеспечению соответствующей политики включены в их основные соглашения или в соглашения о сотрудничестве между администрацией и служащими. Тем не менее, работодатели по-прежнему проявляют определенную сдержанность в отношении гендерных инициатив.

Женские организации получили постоянное представительство в государственных институтах, но по сравнению с организациями служащих и работодателей их полномочия более ограничены. Представительство женщин менялось с течением времени и различается по характеру в разных странах
.

В некоторых из них существуют женские секции политических партий, в других женские организации находятся вне партий. В Швеции женское движение не было ни сильным, ни сколько-нибудь заметным. В 
В Финляндии женское движение было довольно активным. Связи между женскими исследованиями и институтами гендерного равенства значительно варьируются.

Уровень расходов на проведение политики гендерного равенства помогает определить придаваемый ей приоритет, однако это не означает, что чем больше выделяемых ресурсов, тем выше эффективность прилагаемых усилий. Успех зависит, среди прочих вещей, от четкого распределения полномочий и разумного использования ресурсов. В целом расходы на персонал, обеспечивающий проведение работы по гендерному равенству, самые высокие в Швеции, а самые низкие в Финляндии.
По мнению А. Борхорст
, причинами растущего расхождения Северных стран в политике гендерного равенства на протяжении последних десяти-пятнадцати лет, послужили такие факторы, как политическая ориентация партий; «мобилизация» женщин; мужской вопрос; традиции политической культуры. Так, например, обычно в Северных странах социал-демократы и другие партии с левым уклоном поддерживают гендерное равенство, а не социалистические партии – нет. В зависимости от того, какова политическая ориентация правящей партии, строится и ее гендерная политика. 
«Мобилизация» женщин, понимается в двух планах – как их активное вовлечение в политику и в рынок труда. Участие женщин в деятельности политических партий в Скандинавии играет значимую роль именно потому, что, по мнению исследовательницы, ни в одной из Северных стран в настоящее время не существует серьезного женского движения. Вовлечение женщин в рынок труда также играет важную роль, хотя это в значительной степени связано с экономическим подъемом: возрастание потребности в женской рабочей силе в периоды процветания обеспечивает наилучшие условия для осуществления политики равенства. Немалую роль в развитии политики гендерного равенства играет, по мнению норвежских исследователей, «мужской вопрос», то есть возникновение конфликтов между положением мужчин и женщин усилило значение политики гендерного равенства. Сначала эта ситуация сложилась в Швеции, где чаще всего конфликты возникали из-за проблемы опеки над детьми. В одних странах женские и мужские организации конкурируют между собой из-за внимания политиков, в других – сотрудничают. 
Следующим фактором, влияющим на значение и эффективность политики гендерного равенства, является составление документации, проведение исследований и оценки самой политики. Этот фактор очень важен, поскольку именно от него зависит, получает ли политическая система информацию о последствиях проводимой политики и предпринимаемых мерах. Исследования дают основания для внесения изменений и совершенствования механизмов управления политикой гендерного равенства.

В Швеции этот фактор играет важнейшую роль, поскольку использование раздельной гендерной статистики, независимая оценка и исследования, выявляющие проблемы гендерного равенства, в значительной степени систематизированы. В других странах часто бывает трудно найти какую-либо историческую документацию, позволяющую сравнивать изменения.

И, наконец, следует упомянуть о традициях политической культуры, то есть о структурных рамках политики гендерного равенства. Например, шведская политическая система более централизована и в некоторых ее областях существует устойчивая традиция регулирования. В этой стране действия по продвижению гендерного равенства при активном участии Уполномоченного по рассмотрению жалоб, касающихся нарушения равных возможностей, распространяются и на частный сектор. Напротив, в Финляндии политическая система носит более либеральный уклон и поэтому продвижение гендерного равенства ограничивается государственным сектором. 
А. Борхорст полагает, что значение и влияние политики гендерного равенства зависит от взаимодействия внешних и внутренних системных факторов, а также от единонаправленности политических инициатив «сверху» и «снизу». Двумя наиболее важными факторами, определяющим различия в политиках гендерного равенства она считает политическую ориентацию партий и мобилизацию женщин. Она называет их взаимосвязанными процессами, и чем пассивнее и ограниченнее политика гендерного равенства, тем ниже ее приоритет и, следовательно, оказываемая поддержка. Очевидно, что высокая активность и энергия, затрачиваемая на развитие политики гендерного равенства, как организационно, так и в плане содержания, способствуют росту ее значения и влияния.

Таким образом, по вопросу об идеологии и тактике участия женщин в политике между северными исследователями идет дискуссия. Одни из них утверждают, что лучшим способом защиты интересов является объединение женщин в независимые группы и организации. Другие полагают, что женщинам, наоборот, следует стремиться к интеграции в действующие политические структуры.

Аналогичное расхождение мнений обнаруживается и в исследовательской литературе. Отправным моментом для авторов книги «К новому демократическому порядку?»
 становится утверждение, что «специфические женские требования или аргументы не могут быть включены в повестку существующих правительственных институтов и политических партий. Для того, чтобы развивать политику, удовлетворяющую интересы женщин, необходимо найти новые формы организации». Далее авторы утверждают, что «политика в Швеции в значительной степени пронизана явно выраженным мужским патриархальным порядком».

Однако более аргументированной мне представляется позиция К. Бергквист в книге «Равные демократии?»
. Ссылаясь на исследования в Северных странах, она доказывает, что рост численности женщин в политических институтах помогает изменить как содержание политики, так и условия принятия решений.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
На основе проделанного анализа гендерных аспектов карьеры можно заключить:
Во-первых: анализ литературы по гендерной проблематике показал, что современный этап развития характеризуется глубокими изменениями в обществе. Происходящие перемены отражаются в гендерном сознании мужчин, и женщин, создаются новые формы гендерного поведения и взаимодействия. Однако этой теме уделяется недостаточное исследовательское внимание. 
Проведенный анализ эволюции исследовательских взглядов показал, что большинство классических социальных теорий, рассматривая отношения полов, основывалась на биологическом детерминизме. Факт биологических различий между женщинами и мужчинами принимается как природная данность, и все последующие психологические, социологические и философские теории просто апологизируют эти различия. Женщина «вытесняется» из публичной сферы в сферу «дома», публичная же сфера воспринимается как сфера мужская, при этом мужчина является главой семьи. 
Гендерный подход сформировался как критика представлений классической социологии о природе отношений между полами. В его рамках статус пола перестает быть аскриптивным, приписанным, и рассматривается как достигаемый. Гендерные отношения рассматриваются как социально организованные отношения власти и неравенства. 
Во-вторых: в выпускной квалификационной работе карьера рассматривается в понятиях стратификационного подхода и концепции социальной мобильности, поскольку процесс служебного продвижения связан с изменением социального положения индивида. 
Проведенный анализ теоретических подходов к карьерному продвижению позволяет рассматривать карьеру как поступательное продвижение по служебной лестнице, изменение навыков, способностей, квалификационных возможностей и размеров вознаграждения индивида, в результате чего происходит изменение его социального статуса. Подобное определение карьеры дает возможность охарактеризовать ее не только как процесс, но и как результат этого процесса, а также показывает ее многомерность.
В-третьих: анализ эмпирических данных позволил определить особенности карьерных стратегий мужчин и женщин. Подтверждаются и уточняются основные причины неравного участия женщин и мужчин в публичной сфере, обусловленные традиционным патриархатным сознанием - дискриминационные процессы и нежелание самих женщин занимать высшие позиции.
В-четвертых: после проведения сравнительного анализа государственных инструментов политики гендерного равенства в Скандинавских странах гипотеза исследования не подтвердилась, так как процесс не закончен. 
Результаты исследования свидетельствуют в целом о противоречивости, сложности и переходности сознания и мировоззрения как женщин, так и мужчин. Поскольку неравенство в гендерном аспекте политической карьеры в частности отражает эффект социализации, существует возможность изменить эти установки, ускорить процесс изменения отношения к женщине, и основная проблема заключается в том, чтобы найти адекватные способы воздействовать на оценки и мотивацию работодателей и самих наемных работников - как женщин, так и мужчин. В связи с этим считаю нужным отметить, что в обществе государство, действуя через развитую сеть институтов, обязано гарантировать и расширять соблюдение демократических норм. Для достижения фактического равноправия мужчин и женщин общих правовых норм явно недостаточно. Необходимо принимать специальные законы, запрещающие дискриминацию граждан по признаку пола.

Также целесообразно реформировать трудовое законодательство, принуждающее работодателей принимать активные меры по продвижению принципов гендерного равенства на производстве. Другими словами, для реализации политики гендерного равенства решающее значение имеет наличие четко разработанной законодательной базы и влиятельного независимого института, посредством которого в обществе осуществляется контроль за выполнением правовых положений. Эти две меры призваны не только поддержать процесс правовых преобразований в стране, но и сломить сопротивление реакционных общественных сил, препятствующих социальному прогрессу.
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