
[image: image1.png]



Санкт-Петербургский государственный университет

Выпускная квалификационная работа

Гендерная специфика карьерной стратегии в крупной корпорации
Направление 39.03.01 «Социология»

Основная образовательная программа бакалавриата «Социология»

Профиль «Общая социология»

Выполнила: студентка 4 курса 

Алькаева Юлия Игоревна
Научный руководитель:

Кандидат социологических наук,
Доцент кафедры социологии 
культуры и коммуникации:

Родионова Елизавета Валерьевна 

Санкт-Петербург

2018

Оглавление:
Введение……………………………………………………………………..3-6
Глава 1.  Социологический взгляд на карьерные перспективы женщины и мужчины на рынке труда………………………………………………7-37
1.1 Гендерная специфика карьерного роста  и стиля руководства и лидерства: взаимовлияние и взаимозависимость…………………………………………………….7-18
1.2 Психофизиологические и социальные основания лидерства. Обзор актуальных исследований................................................................................................18-31
1.3 Гендер как социальный конструкт……………………………………31-36
Глава 2. Гендерная специфика карьерного роста в крупной компании (на примере PMI)……………………………………………………………..37-
2.1  Факторы, определяющие карьерный рост в крупной компании……………………………………….…………………….....

2.2   Гендерная специфика карьерного роста в ТНК «Philipp Morris» по материалам исследования…………………………………….
Заключение…………………………………………………………………
Список используемой литературы............................................................

Приложение……………………………………………………………….

Введение
Актуальность темы исследования. Институт лидерства насчитывает уже десятки тысяч лет, начиная с древних времен, общество нуждалось в регламентации деятельности с помощью определенного лидера. 

Современными экономическими маркерами развития социума являются предприятия транснационального бизнеса, сфера которого практически не знает границ. В свою очередь это определяет формирование особой социальной группы — так называемой бизнес-элиты, изучение которой как социального феномена интересует исследователей в области экономики, социологии, психологии. Отдельным направлением рассматриваемого проблемного поля является изучение гендерных особенностей менеджмента, связанного с наблюдаемой во всем мире тенденцией к феминизации, которая имеет отчетливый отраслевой характер.

Проблемой гендерной специфики карьерного роста занимались: С.Бэм, разработавшая теорию гендерных схем, и утверждавшая, что мужчины и женщины выбирают модель своего поведения согласно этим схемам, принятым в обществе. К.М.Бартол и Д.С.Мартин, разработавшие концепцию четырех неформальных ролей, которые играет женщина-лидер в мужском деловом мире. Тем самым Бартол и Мартин затронули тему стеклянного потолка, так как все эти роли мешают женщинам занять равное положение среди мужчин, уменьшая возможность продвижения по карьерной лестнице. Е.П.Ильин, занимавшийся дифференциальной психологией и психофизиологией. Он обосновывает типологические особенности и свойства нервной системы, показывая их проявление в поведении, а также  влияние на стиль руководства и эффективность деятельности. Е.В.Капусткина и ее определение факторов предпринимательского успеха женщин. А.Е.Чирикова, предвещавшая крах стеклянного потолка. Э.Маккоби и К.Джеклин, систематизировавшие в одной книге все исследования, проведенные на тему гендера. А также Ф.Хоппе, Т.И.Заславская, Д.Роузнер, И.Е.Калабихина. Анализ их публикаций, книг и статей по теме гендера, руководства, уровня притязаний личности и карьерного роста является основой данной работы, состоящей из двух частей.
Первая часть работы  называется «Социологический взгляд на карьерные перспективы женщины и мужчины на рынке труда». Она состоит из трех глав и является теоретической частью работы. В этой главе определяется взаимосвязь между понятиями лидерства, карьерного роста и руководства. А также затрагивается проблема стеклянного потолка, которая тесно взаимосвязана с данными понятиями. Во второй главе теоретической части дается краткий обзор и анализ работ, связанных с гендерной спецификой карьерного роста. В третьей главе дается теоретическое обоснование карьерного роста и формального лидерства в контексте социального конструктивизма. 
Во второй части работы мы проводим исследование гендерной специфики карьерного роста на примере ТНК «Philipp Morris». Данная часть работы также состоит из двух частей: в первой части рассматриваются факторы, определяющие карьерный рост в крупной компании, а во второй части дается само описание исследования с полученными результатами. В конце работы следует заключение по теоретической и практической части исследования.
    Выбор темы исследования обоснован тем, что проблема гендерной специфики лидерства и карьерного роста в транснациональных компаниях (далее по тексту ТНК) на современном этапе развития является одной из актуальных проблем социологии. В современных условиях это обусловлено как трансформацией подходов к институту лидерства, так и активным развитием интеграции и глобализации, что требует новых качеств современных лидеров ТНК. При этом, несмотря на многие достижения правовой регламентации, а также изменение ментальности и взглядов общества на понимание лидерства, по-прежнему сохраняются факты дискриминации по гендерному признаку.

 При этом стоит отметить, что специфика той или иной ТНК накладывает отпечаток и на понимание и структуру лидерства, в том числе и ее гендерной составляющей. Так, например, в ТНК, учитывая особенности деятельности данных компаний, стоит выделять не только традиционные типы лидеров согласно теоретическим аспектам института лидерства в социологии, но и практическому разделению лидеров в рамках уровневого построения ТНК, так как практическое разделение стилей руководства отличается от теоретического. 
Особенности развития современных ТНК диктуют новые условия к пониманию гендерной специфики лидерства в организации. В этом смысле необходимо учитывать специфику данных организаций, а также процессы адаптации персонала, выработки лидерских качеств на основе быстро меняющейся среды той или иной организации. Изучение особенностей формирования института лидерства позволяет составить более глубокое представление как о лидерстве в целом, так и гендерной специфике карьерного роста в ТНК. 
Целью работы является выявление основных факторов влияющих на карьерный рост мужчин и женщин сотрудников в крупной компании.
Основные задачи работы:
· рассмотреть проблему гендера в контексте социального конструктивизма;
· выявить основные проблемы на рынке труда, с которыми сталкиваются мужчины и женщины;
· рассмотреть психофизиологические и социальные основания лидерства в исследованиях социологов и психологов;

· выявить факторы, влияющие на гендерную специфику карьерного роста в транснациональной компании.
Объектом исследования является карьерная стратегия 
Предметом исследования является гендерная специфика карьерной стратегии 
В соответствии с выделенным объектом и предметом исследования была выдвинута следующая рабочая гипотеза: несмотря на сложившиеся в теоретических работах стереотипы относительно барьеров, которые мешают занять должность руководителя, на практике, представители обоих гендеров обладают равными шансами для карьерного роста внутри компании. И хотя между мужчиной и женщиной руководителем прослеживается большая разница в стиле управления и психофизиологических  особенностях, тем не менее женщина и мужчина - руководители одинаково воспринимаются рабочим коллективом, вне зависимости от выбранной ими стратегией руководства.
Глава 1.  Социологический взгляд на карьерные перспективы женщины и мужчины на рынке труда.
1.1 Гендерная специфика карьерного роста  и стиля руководства и лидерства: взаимовлияние и взаимозависимость.
Поскольку изучение особенностей формирования института лидерства позволяет составить более глубокое представление как о лидерстве в целом, так и гендерной специфике карьерного роста в ТНК, мы  начнем с того, что опишем взаимовлияние  гендерной специфики  карьерного роста на стиль руководства и лидерство. 
Лидерство - это процесс организации работы в группе, где лидером выступает человек, к которому прислушиваются, доверяют. Различают два вида лидерства: формальное и неформальное.
 Неформальное лидерство подразумевает способность влиять на других людей благодаря определенным качествам, которые можно соотнести в четыре группы. Первая группа - это личностные качества лидера: организованность, ответственность, инициативность, чувство юмора. Вторая группа - физиологические качества: внешний вид, голос, работоспособность. Третья группа – психологические качества: уравновешенность, властность, мужество, амбициозность. Четвертая группа – интеллектуальные качества: оригинальность, способность предложить новаторские идеи, ум, логика, проницательность.  Неформальный лидер всегда выбирается на основе межличностного общения внутри группы. Проводилось множество исследований, которые показали, что любая группа людей, окажись она необитаемом острове в экстремальных условиях, или же просто на поле для игры в гольф, так или иначе изберет себе лидера, к мнению которого будет прислушиваться, и формировать свои действия в зависимости от его пожеланий. Таким образом, лидер - неотъемлемая часть любой группы. Однако лидер может формироваться не только в сообществах с горизонтальной структурой организации, но также и в группах с иерархической системой организации. В таких организациях лидерство является формальным, то есть лидер влияет на группу,  посредством инструментов власти, или занимаемой должности. Поэтому понятия формальное лидерство и руководство совпадают, так как руководитель- это лицо на которое официально возложена роль управленца, а его задачи состоят в том, чтобы влиять на группу и формировать вектор направленности ее  действий, с позиции занимаемой должности. Стоит отметить, что не всегда формальный лидер будет являться  авторитетом в глазах группы. Однако, чтобы эффективно выполнять свои управленческие функции, руководитель должен восприниматься внутри коллектива прежде всего как неформальный лидер, помимо этого руководитель должен грамотно направлять деятельность команды, с целью достижения поставленных целей.
По способам управления коллективной деятельностью, выделяют несколько стилей руководства, наиболее популярным является разделение К.Левина, который выделял три стиля руководства: авторитарный, демократический, либеральный.
 Авторитарный стиль руководства являет собой директивные и жесткие методы управления со стороны руководителя.  В таком коллективе никогда нельзя проявлять несогласие с начальством. Также этот стиль подразумевает дистанцию между руководителем и его подчиненными, а давление со стороны руководителя является необходимым для достижения целей организации. Демократический стиль руководства подразумевает разделение обязанностей и полномочий внутри коллектива. В таком коллективе каждый сотрудник имеет доступ к информации, а также возможность критиковать руководящую должность и выражать с ней несогласие по некоторым вопросам. Особенность демократического стиля руководства - вовлечение сотрудников в обсуждение рабочих вопросов и возможность самоконтроля со стороны подчиненных, однако принятие решений остается за формальным лидером. Либеральный стиль руководства  - это свобода подчиненных в принятии решений. В таком коллективе руководитель принимает минимальное участие в управлении. Если авторитарный стиль руководства - это вертикальная линия,  то либеральный стиль руководства – горизонтальная. Перед руководителем-либералом стоит очень большая ответственность. Он должен превосходно разбираться в сотрудниках и в коллективе,  определяя степень их ответственности и добросовестности  для того, чтобы грамотно распределить между ними задачи и предоставить им функции самоуправления. Но прежде чем стать руководителем, необходимо проявить свои лидерские качества, чтобы подняться вверх по иерархической лестнице в организации. Это движение внутри организации называется карьерным ростом. Карьерный рост- это прежде всего повышение уровня ответственности и обязанностей, сопровождающийся накоплением опыта
. Лидер добивается карьерного роста благодаря своим личностным, психологическим, физиологическим и интеллектуальным характеристикам. Несмотря на то, что в современном мире произошло ценностное переориентирование женщин с семейных ценностей на карьерные, а также произошла либерализация взглядов на женский  карьерный рост и институт лидерства, тем не менее,  на пути достижения женщинами руководящих должностей, до сих пор  существуют некие  преграды. Одной из таких преград является феномен  стеклянного потолка.
Стеклянный потолок - это невидимый барьер, который эффективно препятствует продвижению человека по профессиональной лестнице и мешает занять ему высокую позицию в бизнесе или политике
. Такими работниками, как правило, оказываются женщины. Противоположностью стеклянного потолка являются так называемые эскалаторы, которые позволяют за короткий срок добиться достаточно впечатляющего карьерного роста. Но несправедливость ситуации следующая: если на стеклянный потолок часто наталкиваются женщины, работающие в отраслях, которые считаются мужскими (банковское дело и финансы), то эскалаторы «несут» вверх молодых людей, совершивших ставку на карьеру в тех профессиях, в которых традиционно преобладают дамы (парикмахеры, врачи, педагоги).

 На сегодняшний день, социологические исследования подтверждают, что женщина имеет гораздо больше стратегий для руководства, по сравнению с мужчинами, но в плане достижения лидерства, они уступают мужчинам.

С теорией стеклянного потолка традиционно связывают понятие 

«липкого пола», что нашло отражение в работах А. К. Самарцевой, С. А. Ильина, И. Е. Калабихина, С. Ю. Рощина, Ларри Кэхилла, Деборы Теннон и многих других.

Синдром «липкого пола» иногда используется наравне с термином «стеклянный потолок», но, несмотря на то, что понятия применяются при аналогичных явлениях (невозможность продвижения по службе), рассматриваются они в различных контекстах. «Стеклянный потолок» - это барьер в достижения престижных должностей. «Липкий пол» означает «прилипание» в должности с низким уровнем дохода и престижа, без возможности продвижения по службе
. Это явление касается главным образом женщин таких профессий как: горничные, няни, офисный персонал, медсестры, учителя и др. Женщины, после окончания различных учебных учреждений имеют гораздо меньше шансов на рынке труда, чем мужчины. Работодатели не хотят нанимать молодых женщин, опасаясь, что те вскоре пойдут в декрет. Они не хотят брать на работу и женщин зрелого возраста, поэтому что, по их мнению - они слишком стары, чтобы соответствовать требованиям, предъявляемым к сотрудникам в компании, которая динамично развивается. Работодатели также обычно придерживаются убеждения, что семейные обязанности женщины, имеющей детей, отрицательно влияют на эффективность ее работы. Американские исследователи выяснили, что такие факторы как: семейное положение женщины, наличие у нее детей, влияют на мнение о женщине и ее служебном состоянии другими людьми, несмотря на  ее добросовестность в работе. Выяснилось, что если женщина - прекрасный работник, но при этом является матерью, она будет считаться менее компетентной, чем так же хорошо работающая женщина, которая не имеет детей. Здесь важно вспомнить о том, что женщины, как правило, работают усерднее, чем мужчины, поэтому, когда на самом деле случается так, что по семейным обязанностям женщина начинает работать немного хуже, чем раньше, это часто означает лишь то, что эффективность ее работы снизилась до уровня, типичного для мужа без всяких семейных обязанностей.

Рассмотрев эти данные в своей работе, исследователи отмечали, что, поскольку женщины работают явно лучше, работодатели поступали бы правильнее, если бы дискриминировали мужчин.  При этом стоит учитывать, что есть женщины, которые не имеют достаточно больших родственных связей, детей, но все равно обладают меньшей властью по сравнению с мужчинами. Таким образом, если даже все семейный обязанности перераспределены, например, на мужа, или на домработниц или другой персонал, женщине все равно достаточно трудно подняться по карьерной лестнице из-за «стеклянного потолка»
.

Однако вина работодателей является только элементом влияния на гендерное неравенство, так как большее влияние оказывает общество,   в котором  исторически сложилось, что руководящие должности «принадлежат» мужчинам. Женщины рассматриваются, прежде всего, как матери и жены, хранительницы домашнего очага. А профессиональная деятельность - это так, второстепенное. Существенным препятствием на профессиональном пути женщины есть двойные стандарты в оценке труда. Женщины, которые пытаются взобраться на верхушку корпоративной иерархии, делая даже маленький шаг вперед, вынуждены быть лучше мужчин, все время доказывать свою ценность, быть эффективными и допускать меньше ошибок, но зарплату и должность все равно получают неоправданно низкую по сравнению с усилиями, которые затрачиваются.

По мнению некоторых исследователей существует еще одно значительное отличие, в частности, представители мужского пола в карьерном продвижении используют естественную агрессивность: «в социальной поведении мужчины характеризуются более высоким уровнем развития таких черт, как агрессивность и доминантность, а женщины - доброжелательностью и контактностью »
.

Рассматривая проблему гендерного лидерства в рамках концепции «стеклянного потолка» стоит говорить также о вертикальной  и горизонтальной  профессиональной сегрегации. Вертикальная сегрегация означает ассиметрию в распределении мужчин и женщин в профессиональной карьере. Данная сегрегация представляет собой некую конкуренцию, основанную на снижении социального статуса женщин.

Именно вертикальная сегрегация и тождественна понятию «стеклянный потолок». «Стеклянный потолок» также означает уровень, до которого можно дорасти, и дальше движение по карьере останавливается. При этом, ограничения носят только условный характер, а формальных запретов нет.
Кроме понятия «стеклянного потолка» существует понятие «стеклянных стен», что также предполагает наличие невидимого барьера, и  позволяет говорить о понятии горизонтальной профессиональной сегрегации, в частности, о неравномерном распределении мужчин и женщин в той или иной организации.  Быстрый старт в профессиональной карьере мужчин позволяет набраться управленческого опыта и обогнать женщин в занятии высших должностей, при этом стоит учитывать, особенности психологии мужчин в достижении цели,  как раз это приводит к ситуации «стеклянного потолка» у женщин
.

 «Стеклянные стены» могут означать также наличие гендерных стереотипов в той или иной компании, что приводит к торможению продвижения женщин по карьерной лестнице, это ведет к тому, что мужчинам и женщинам предлагаются еще на стадии старта разные должности.
 Несмотря на повышение роли женщин в карьере в последние годы, дискриминация по половому признаку до сих пор присутствует, как при найме на работу, так и внутри самой организации в рамках продвижения женщины. При этом, женщина может быть гораздо лучшим лидером, иметь наибольшие показатели эффективности как лидера, но происходит продвижение по карьерной лестнице именно мужчин, а не женщин.  В данном случае стоит говорить и о факторе заработной платы, каким бы хорошим лидером не была женщина, ей всегда платят меньше чем мужчине, такова природа работы крупных корпораций, что обусловлено гендерными стереотипами.

К последствиям «стеклянного потолка» стоит отнести следующие:

‒ гендерное неравенство как на микроуровне, так и порождает неравенство в целом на макроуровне в стране, странах, мире;

‒ низкий уровень заработной платы у женщин, по сравнению с лидерами мужчинами;

‒ меньший доступ к экономическим ресурсам и принятию управленческих решений.

Так, исследователями отмечается, что анализ экономического положения женщин лидеров и мужчин лидеров показывает, что гендерный разрыв в заработной плате в отношении женщины составляет 40 %, что объясняется профессиональной сегрегацией
.

Меньший доступ к ресурсам создает практику, когда происходит реальный ущерб экономике. Так, например, на правительственном уровне в Великобритании был проведен анализ экономических потерь в связи со «стеклянным потолком», что составило 25-40 млрд.долл
. В данном случае это актуально для ТНК, то есть вопрос не только в заработной плате, а в том, что по своим возможностям и эффективности женщина может заработать для компании гораздо больше, однако не имеет такой возможности из-за вертикальной профессиональной сегрегации. Таким образом, «стеклянный потолок» это и ущерб экономике.

По-мнению И. Е. Калабихиной, между гендерным неравенством существует взаимосвязь с экономическими потерями и это важный фактор
. Помимо этого, стереотипы о женском уме создаются, чтобы дисквалифицировать попытки женщин занимать руководящие должности и, соответственно, больше зарабатывать ради потомства. Поэтому что функция женщин - защищать и поддерживать,  у женщин активная лимбическая часть мозга
, направленная на важнейшие цели - создавать саму жизнь, то есть детей.
Исследования показывают, что стереотипы в отношении руководства женщин нужно разоблачать и разрушать. Стереотипы о женской некомпетентности в плане лидерства, в аспектах управления и зарабатывания денег - есть целенаправленная стратегия высмеивания и прививание комплексов женщинам. 

У женщин одна из главных функций - защищать и поддерживать потомков, несмотря на стрессовые обстоятельства. Результаты, полученные исследователем Ларри Кэхилл, нашли подтверждение о том, что в условиях стресса женщины сосредотачиваются на воспитании детей, а мужчины отстраняются от дел
. Такая тенденция, наблюдаемая у женщин, получила название «защита и поддержка». Согласно теории Шелли Тейлор под «защитой и поддержкой», стоит понимать то, что в условиях стресса женщины склонны защищать своих детей и стараются найти поддержку определенной социальной группы
. Почему так происходит, возможно, объяснит теория Э.Голдберга о «контекстно-зависимом» поведении мужчин и «контекстно-независимом» поведении женщин
.

Подкрепляет теорию о «защите и поддержке» потомков в стрессовых обстоятельствах исследование Э.Голдберга. В результате экспериментов  он доказал, что у женщин «контекстно-независимое» поведение, а у мужчин – «контекстно-зависимое» поведение.  В частности, «по результатам исследования исследователь указал, что «некоторые испытуемые приводили свой выбор в соответствии с целью, и если цели менялись, то менялись и их выборы. Мы назвали эту стратегию принятия решений контекстно-зависимой»
. Другие испытуемые делали свой выбор, основываясь на устойчивых преимуществах, независимо от цели. Они всегда выбирали голубое или красное, или круглое или квадратное. Голдберг Э. назвал эту стратегию принятия решений «контекстно-независимой». 
Мужчины и женщины делали свой выбор по-разному: мужчины были более «контекстно-зависимыми», а женщины - «контекстно-независимыми»
. Таким образом, у мужчин «контекстно-зависимое» поведение выражается в том, что в стрессовых обстоятельствах, в разногласиях они самоустраняются от решения этих проблем, бросают детей, якобы контекст-несогласие требует этого. Женщина, наоборот, следуя линии контекстно-независимого поведения, несмотря на угрожающие, стрессовые обстоятельства отстаивает право своих детей на жизнь и на качество жизни, здоровье, и пытается заручиться поддержкой какой-либо социальной группы, руководства. 

Итак, картина характера женской занятости достаточно специфична. Чем выше занимаемая должность, тем меньше на этом уровне будет  количество женщин. Это относится ко всем сферам труда и занятости. Так, профессия «врач» - преимущественно женская, тогда как главный врач - должность, занимаемая чаще мужчинами. Аналогичная ситуация наблюдается и в других отраслях, например, в образовательных учреждениях. Другими словам, женщины- специалисты занимают зачастую не первые роли, незначительная часть женщин становится первыми руководителями.

Социологические исследования показывают, что по стилю поведения можно выделить несколько типов женщин-лидеров
. Первая группа имеет все признаки своего пола: мягкость, материнско-опекунское отношение к группе. Чаще всего лидеры этого плана представляют гуманитарно-демократический стиль поведения. Вторая группа проявляет явные маскулинные качества и практически ничем не отличается от мужчин-лидеров, а иногда и превосходит их по жесткости и решительности. В основном их поведение характеризуется авторитарным стилем. Третья группа - очень динамичные и гибкие лидеры с признаками обоих полов, так называемым, андрогинным (синтетическим) стилем поведения,  эта группа легко адаптируется к различным ситуациям и группам.


Таким образом, большое влияние на стиль руководства и деятельность внутри компании оказывают именно психофизиологические особенности обоих полов. Однако, по мнению исследователя Т.В.Бендас, несмотря на то, что в отношении эффективности деятельности мужчина и женщина не отличаются, все-таки стоит выделять условия, в которых существуют определенные отличия:

Первым условием является гендер. Согласно Т.В.Бендас, мужчины-лидеры в большей степени будут результативны и продуктивны в случае, если они руководят мужчинами, это также связано с психологией отношений.

Условием является и сфера деятельности, в которой существует лидер. Так, в мужской области и занятиях  (в основном, это касается военного дела, спортивных организаций) мужчины имеют наибольшее преимущество. Женщины в большей степени имеют преимущество в областях, считающихся женскими (к примеру, образовательные учреждения).
Власть у мужчин является наиболее значимым признаком продвижения. Мужчины в большей степени пользуются рычагами власти, что выражается в авторитарном стиле управления, а женщины в большей степени демократичны в управлении. Это связано также с психологией обоих полов, мужчина жестче, а женщина по своей  природе мягче
. 
Так как в данной части работы мы тесно связали понятия руководства и лидерства,  нам необходимо рассмотреть также  психофизиологические и социальные основания лидерства в исследованиях социологов, для того, чтобы подробнее рассмотреть взаимосвязь между гендером и стилем руководства. А также показать, что не смотря на различия в стилях руководства, мужчина и женщина – руководители,  могут быть одинаково эффективны в управленческой деятельности. 
1.2 Психофизиологические и социальные основания лидерства в исследованиях социологов и психологов.
Интернационализация на сегодняшний день, это процесс охватывающий деятельность различных субъектов, стран на основе глобализации и интеграции. Принцип интернационализации в деятельности компании означает, что компания ориентирована на внешнюю торговлю.  

Все больше компаний проводят различные тренинги по улучшению качества руководства. 

А поиски образа «идеального наставника и руководителя», кажется, не закончатся никогда. В социологии, это дало виток развитию такого нового направления, как «социология лидерства». 

 Традиционный взгляд на гендерную специфику лидерства сформирован под влиянием традиций, о том, что мужчина олицетворяет профессиональную роль, а женщина семейную, как хранительница очага
. В России эта традиция в рамках ролевого оформления идет еще с древности. Однако в XVIII в. происходит значительное влияние зарубежной литературы на культуру России, что приводит к идеям равноправия мужчины и женщины, но это были лишь идейные взгляды не более.

В начале ХХ в. возрастает роль идеологии равноправия, что впоследствии усиливается в середине XX века, с принятием различного рода конвенций о правах человека. Этому в большей степени способствовала такая историческая личность, как Александра Коллонтай:(сделать ссылку) первая русская женщина-министр в истории, а также идеолог сексуальной революции. Но, несмотря на идеологию и в последствии принятые акты, полярность мужской и женской роли в обществе так и прослеживалась.

Все это создало предпосылки для возможности копирования женщинами мужского стиля поведения. 
В 70-е гг. ХХ в. С.Бэм предложила выделять три типа субъектов с гендерной идентичностью, в частности:

‒ Тип, предполагающий преимущественно феминных качеств (признаками являются пассивное поведение, мягкость, забота, высокий уровень эмоциональности);


‒
Тип, предполагающий преимущественно маскулинных  качеств

(жесткости, агрессии, силы);


‒
Андрогинный тип (смешанный тип маскулинных и феминных

качеств).

Исходя из данной концепции и в рамках существующих стереотипов в 70-е гг. ХХ в. произошла выработка теории лидерства на основе маскулинного и феминного типов. То есть стали выделять два стиля лидерства.

По данным некоторых исследователей женское лидерство в большей степени связано с мягкостью управления, что соответствует демократическому стилю руководства. Это выражается в том, что фактор сильного подчинения уходит на второй план, а первостепенным является работа в команде с учетом интересов группы. Описание данного стиля очень близко с понимание демократического стиля, который изложен у К. Левина
. По мнению исследователя, лидер позволяет субъектам группы активно взаимодействовать не в рамках жесткого подчинения, а на основе взаимной ответственности и осознания себя как субъекта большого дела. То есть такой стиль управления создает атмосферу товарищества, сотрудничества.

 Женщина в большей степени ориентирована на цель, и как было указано выше в стрессовых ситуациях ее стремление сберечь то что она имеет и достигнуть цели, а мужчина наоборот нацелен на задачи. Мужчина в большей степени обеспокоен конкретным решением задач, а не атмосферой в коллективе. Мужчина нацелен на эффективность автоматизации тех или иных процессов, то есть в большей степени на работоспособность коллектива, нежели на морально-этические качества и проблемы в коллективе.

 Основное отличие в том, что мужчина в любой ситуации, при принятии управленческого решения, готов идти на риск, а женщина наоборот: всеми средствами готова обойти риск
. Все это на практике приводит к тому, что женщина дольше принимает решение. Она осторожно оценивает ситуацию, тогда как мужчина уже рискует в той или иной деятельности и в большей степени риск порой оправдывает себя, так как пока женщина принимает решение, мужчина уже делает дело.

В рамках гипотез о положении женщин существуют следующие концепции
: 

1) концепция «стеклянного потолка» – когда женщина вроде и имеет права и в практическом смысле может их реализовать, но, тем не менее, женщин лидеров значительное меньшинство, поскольку существует так называемый невидимый барьер. (Вагtol,  Martin, 1986;  Powell, Butterfield, 

1994), а у мужчин как лидеров таких преград нет;

2) теория «звездной болезни» (Г. Штайнс) – когда женщина берет роль «звезды» и на основе своего лидерства не помогает другим претенденткам быть лидером. Существует даже точка зрения о том, что лидерству женщин мешают не мужчины, а сами женщины в науке это получило название  «реверсивный гендерный стереотип»
.
Таким образом, существуют разные объяснения поведения женщин внутри компании. 

Понимание того, что такое мужчина и женщина, какое поведение соответствует каждому из них, каковы должны быть отношения между ними, есть не простое отражение или прямое продолжение биологических свойств, а продукт культурно - исторического развития. Но сами по себе гендерные различия, во-первых, не указывают на то, почему отношения между мужчинами и женщинами постоянно предполагают господство и подчинение, а во-вторых, не объясняют динамику этих отношений (не отвечают на вопрос, каким образом они складываются, воспроизводятся и трансформируются).

  Согласно Т. Парсонсу: «Лидер объективно является необходимым элементом управляющей системы».
 Саму концепцию лидерства условно можно разделить на два основных направления: согласно первому направлению, любое общество нуждается  в авторитете и лидере. Если его нет, то общество будет переживать сильнейшую депрессию. И стремиться найти лидера как можно скорее. Согласно второму направлению, лидерство скорее связано с существованием определенного типа людей, которые склонны к проявлению авторитаризма и стремлению захватить власть.

 Отталкиваясь от этих двух направлений, выясним, способно ли общество принять лидера в лице женщины, способны ли представительницы более слабого пола к проявлению авторитаризма, и нужно ли оно им вообще.

  Согласно коэффициенту корреляции Пирсона между показателями лидерских способностей и показателями маскулинности/фемининности показал, что лидерские способности проявляются у юношей с высоким показателем маскулинности (r=0,57), а у девушек с низким показателем феминности (r=-0,60).
 То есть, чтобы добиться успеха, мужчинам всего лишь надо проявлять свои мужские качества, присущие их гендерной роли и естественно проявляющиеся у каждой особи. Женщинам же для эффективного управления приходиться нивелировать типичные для себя характеристики, составляющие их феминность, и развивать маскулинность, для того чтобы достойно конкурировать с мужчинами в профессиональной сфере. Сложность еще и в том, что исходя из приведенного факта, получается, что роль лидера уже исторически предопределена и предназначена мужчинам, хоть и  современное общество не предполагает разделения лидеров по половому признаку. Получается, что женщина, для достижения успеха, должна искусственно переориентировать свои ценности с семейных на профессиональные. 

 Однако нельзя говорить, что женщины с этим не справляются. Исследования подтверждают, что многие девушки поменяли свои жизненные приоритеты, и среди них все чаще встречаются личности, стремящиеся к карьере и самореализации.

  Если мы обратимся к исследованиям, проведенным А.Е.Чириковой, то увидим: не смотря на то, что руководящий пост, в основном, отводится мужчинам, за его спиной очень часто стоит лидер-женщина, занимающая следующую за ним должность по профессиональной иерархии. Но все же, даже в связи с либерализацией массового сознания относительно женских управленческих способностей и становлению равноправия среди полов, женщины имеют более ограниченный доступ к профессиональному росту, у них меньше шансов проявить себя в лидерской позиции. И на это имеется ряд причин.

 Первая причина, в которой сходятся физиологи, психологи и социологи, на основе проведенных исследований, это то, что мужчины и женщины серьезно различаются в познавательной сфере. Женщины менее нацелены на получении новых знаний, т.к попросту не видят в них смысла и не имеют особых притязаний на профессиональный успех. Хотя оценки ученых относительно мужского и женского интеллекта в зрелом возрасте особенно не различаются по усредненным показателем, тем не менее, женщины характеризуются значительно меньшей корреляцией общих интеллектуальных показателей, чем мужчины. Однако среди них и гораздо меньше высокоодаренных представительниц своего пола, но также и меньше умственно отсталых.

   Второй причиной, является немного заниженная женская самооценка, типичная характеристика феминности. Проведенные эксперименты по выявлению «образа своих достижений» показали, что мужчины отличаются большей уверенностью в себе, своих действиях. Уровень притязаний выше, а среди главных слагаемых успеха, они, прежде всего, выделяют фактор личностных качеств. При этом женщины, известные своим фатализмом, в основном приписывают успех случайному стечению обстоятельств или удаче. 

Третьей причиной, по исследованиям Ф. Хоппе является то, что женщины не склонны ставить перед собой сложнодостижимые цели, они не так рьяно идут к выполнению своих желаний, а выбор их не отличается стабильностью. Женщины склонны к недооценке своих возможностей и умений, тогда как мужчины наоборот, скорее переоценивают свои возможности, более настойчивы в достижении целей, и изначально настраивают себя на успех. В доказательство, приведем статью Т.И. Заславской, в которой рассказывается о МВА (master of business administration) – это специальная программа, реализующаяся Академией народного хозяйства при Правительстве РФ, Российской академией государственной службы при Президенте РФ и рядом престижных университетов в столице и регионах. По программам МВА ежегодно обучаются несколько тысяч предпринимателей и менеджеров, получающих высшее образование в сфере бизнеса без отрыва от основной деятельности. Основным фактором, побуждающим мужчин и женщин  идти обучаться по программам МВА, является получение новых знаний.

Но если мужчины делают акцент на углублении этих знаний, то женщины рассматривают получение такого диплома, как еще одно преимущество для конкурирования на рынке труда и способ завязывания полезных рабочих контактов. То есть женщины изначально чувствуют свое более шаткое положение и стремятся всеми способами укрепить свои позиции, поэтому, прежде всего, рассматривают данный диплом, как способ повышения уверенности в своих силах, которые вызывают у них большие сомнения, в отличие от мужчин.

Последним предположением является позиция Я.Джорстада, считавшего, что мужчины вообще предпринимают больше попыток показать свое доминирование перед другими мужчинами, женщины же при мужчинах менее рьяно претендуют на роль лидера. На основании своей практики он заключил, что лидерство попросту не входит в систему женских жизненных ценностей.
 Отсюда и может происходить вывод, что женщины-лидеры проигрывают лидерам-мужчинам в эффективности руководства, так как обладают меньшей властью, влиянием и ресурсами. 

 Однако, основываясь на опытах Маккоби и Джеклина, при более длительном контакте с группой, женщины начинают занимать лидерскую позицию наравне с мужчинами. И даже больше проявляют стремление к получению высшей руководящей должности, если она соответствует их традиционной гендерной роли, к примеру директор школы. Получается, что это всего лишь предрассудки. 

И одной из причин, по которой женщина не стремится в бизнесе занять руководящую должность: как раз то, что ведущая роль в бизнесе и предпринимательстве исторически принадлежит мужчинам. Это не более чем социальный конструкт, устоявшийся в обществе с течением времени. Но нельзя не заметить, что все больше женщин занимает руководящие посты в крупных компаниях. Значит, специфика женского руководства, если ее правильно применить, может являться и весьма плодотворной для компании. 

В результате можно сделать вывод, что в разных организационных условиях и при решении разных задач, в одном случае будут более эффективны мужчины-руководители, в другом – женщины. Э. Игли с соавторами
 утверждают, что мужчины более эффективны: при решении задачи; при руководстве мужчинами; в военных организациях и в роли спортивных тренеров; на низшем уровне управления, требующем технических способностей. 

Согласно исследованиям Э.Игли: мужчинам и женщинам, занимающим руководящие посты, в целом, не стоит пренебрегать своим гендерным ролям и стараться искусственно навязать себе авторитарный (для женщин) и демократический (для мужчин).

Опыт, проведенный в компаниях при интервьюировании с сотрудниками  и руководством, показал, что мужчины добиваются более эффективного руководства, если ведут себя соответственно своим маскулинным качествам. В ином случае, сотрудники не видят в нем авторитет и сильное руководство. Касательно женского руководства срабатывает совершенно противоположное правило: рейтинг женщины-руководителя в глазах сотрудников будет снижаться, если ее поведение не соответствует феминному образцу.

  В некоторых работах отмечается, что выраженность предубеждения из-за стереотипа восприятия в случае мужских и женских проблем в лидерстве может значительно сильнее проявляться тогда, когда речь идет о лидерстве на высоком уровне. В исследованиях посвященных гендерной специфики лидерства проводится различие между «прямым» и «непрямым» влиянием лидера
. Прямое влияние, такое как контроль, оценивается обычно легко и, если оно устойчиво, может изменить существующие до этого схемы восприятия. Непрямое влияние является весьма типичным на высших уровнях лидерства, и к нему относится, например, осуществление системы организационной культуры. Оно не так наблюдаемо, и оценивать его для пересмотра существующей схемы намного труднее. Таким образом, можно было бы ожидать, что восприятие и оценивание лидерства на высоком уровне, вероятно, управляются автоматическими и побуждаемыми схемой процессами переработки информации.

Теория состояния ожидания.
 Данная теория доказывает, что гендер непосредственно взаимосвязан с системой лидерства и различного рода социальными иерархиями, поскольку правила построения гендерных различий, представленные в гендерных стереотипах, содержат в своей основе статусные убеждения. Статусные убеждения отражают устойчивые культурные схемы восприятия статуса различных социальных групп. Группы ранжируются по уровню компетентности их членов. Изучение особенностей формирования поведенческих иерархий влияния и того, как этот процесс протекает благодаря статусным убеждениям, является ядром теории состояний ожидания. Когда люди начинают совместно работать, они пытаются найти определенные подсказки, как себя вести. 

Институциональные роли, такие как начальник – подчиненный, в основном, направляют их поведение. Однако при выборе линии поведения люди руководствуются ожиданиями по отношению к собственному поведению и поведению других. Чем ниже ожидания от собственного исполнения роли по отношению к другим, тем меньше вероятность, что люди будут высказывать собственные предложения, и тем больше вероятность, что они будут обращаться к другим за советом, позитивно оценивать идеи других и находиться под чужим влиянием, отказываясь от собственной точки зрения. Автоматически к этим ожиданиям примешивается часто бессознательное желание разделить членов группы по половому признаку. Это, в свою очередь, приводит в действие гендерные стереотипы, включающие в себя гендерные статусные убеждения, которые становятся особенно очевидными тогда, когда гендер является значимым для проведения различия между членами группы (смешанные группы) или когда он связан с особенностями культурных представлений о той или иной деятельности и ее целях.  

Но можно сказать, что даже если опыт и квалификация одинаковы и у мужчины и у женщины, все же личностные качества могут вносить значительные различия в возможность осуществлять эффективный менеджмент и управление. Тогда эти различия в личностных качествах у мужчин и женщин можно было бы рассматривать как объяснение наблюдаемых различий в лидерских позициях в профессиональной сфере, и не понадобилось бы вносить предположения о стереотипах с предвзятостью и схемах, ведущих к дискриминации женщин. Лидерскими качествами предлагается считать «высокую напористость, ориентацию на достижение, доминирование, жесткость, способность принимать стратегические решения, устойчивость к давлению, способность принимать на себя риск, готовность принять непопулярную позицию» и т.д.

Проблема состоит в восприятии лидеров обоих полов. Если мужчина проводит агрессивную политику руководства, то это будет восприниматься как «жесткое и напористое, но справедливое и уверенное руководство», если же женщина-руководитель начинает вести себя в соответствии с авторитарным стилем руководства, то ее скорее обвинят в излишней стервозности и истеричности. 

Женщины более эффективны: - при установлении межличностных отношений; - в сфере образования, бизнеса, на социальной и государственной службе; - на среднем уровне управления, где нужно устанавливать межличностные отношения. Э. Игли также говорит, что у женщин-руководителей могут возникать конфликты между гендерной и лидерской ролью. Смягчению этого ролевого конфликта, по его мнению, может способствовать выбор сферы деятельности организации, где лидерская роль не слишком маскулинизирована (например, детские образовательные или социальные учреждения, а не военные ведомства). 
  Если опираться на исследования Дж.Роузнер, то можно сказать, что хотя женщина-лидер по итогу  приобретает все больше маскулинных качеств, ее путь к успеху лежит совсем через другие основополагающие нежели у мужчин. Женщина добивается своего статуса благодаря другому ракурсу рассмотрения положения дел в компании.
 Она подходит с другой стороны  в отношении своего лидерства. Мужчины, как было сказано ранее, больше ориентированы на успех, достижение своей цели. Они воспринимают свою работу как цепочку неких задач, выполнив которые можно прийти к успеху. Для мужчин главное- итог проделанной работы. При этом в процессе выполнения задач, лидер-мужчина будет гораздо чаще пренебрегать своим высоким статусом по отношению к сотрудникам. А сами отношения будут выстраиваться на определенной дистанции: при положительной работе сотрудника - поощрения, при неудовлетворительной -  выговор, понижение в должности, или увольнение. Женщины руководители стремятся изменять позицию каждого сотрудника в интересах общих групповых целей. Вообще женщины-начальники склонны ставить перед собой более широкие цели, по сравнению с мужчинами. Свою власть женщины осуществляют с помощью таких методов как: личный подход к каждому сотруднику компании, обаяние, контактность, умение располагать к себе людей. Дж. Роузер назвала такой стиль управления «преобразовательным»

«Преобразовательный» стиль– это, прежде всего, умение поддерживать в сотруднике уважение к руководителю. Хотя эта характеристика происходит из того принципа, что  вовлекая сотрудников в процесс решения дел компании, руководитель невольно увеличивает свой рейтинг и статус в глазах сотрудников, причем происходит этот процесс исключительно в положительном ключе. Женщина-начальник часто поощряет сотрудников устно или письменно, причем делает это не столько за проделанный результат, но и если видит эффективный процесс выполнения работы.

  Поддержка сотрудников в неблагоприятных ситуациях в коллективе, связанной с конкурированием на рынке труда, также является ключевой характеристикой «преобразовательного стиля». Поддержка проявляется в создании и проведении различных мероприятий, которые не только способствуют установлению выработке совместных ценностей и общей направленности коллективного действия, но также и понижает уровень стресса среди сотрудников.

Последней характеристикой данного стиля управления, является способность женщин- лидеров к более нестандартным действиям, решениям, к структурным преобразованиям.

Таким образом, особенности лидера не зависят от их принадлежности к определенному полу, а зависят от того, насколько у них выражены черты маскулинности и феминности. Исследования показывают, что чем больше показатели маскулинности, тем больше склонность к авторитарному стилю управлению, так как маскулинность предполагает такие черты личности как: сила, жесткость, агрессивность, влияние и власть, которые лежат в основе проявления авторитарного стиля. И чем больше показатели феминности, тем больше склонность к демократическому стилю, т.к. феминности присущи такие черты личности как: отзывчивость, мягкость, заботливость, это проявляется в большей заботе о подчиненных, в стремлении уменьшить внутригрупповое напряжение, создании атмосферы товарищества и делового сотрудничества, что соответствует демократическому стилю управления.
1.3. Гендер как социальный конструкт.
В предыдущей главе мы рассмотрели факторы, которые выделяют исследователи рассуждая о гендерной специфике карьерного роста. Данные исследования показывают, что гендерная специфика не имеет под собой психофизиологических обоснований, а всего лишь является  конструктом человеческого сознания.  Для того, чтобы подтвердить эту гипотезу, мы рассмотрим гендер в контексте конструкционизма  П.Бергера и Т.Лукмана
Термин «гендер» (от английского «gender» — «пол», «род») утвердился в научных источниках некоторых стран мира (преимущественно в англоязычных) в 60-е годы ХХ века. В то же время в самой Великобритании, во Франции и во многих восточно-европейских странах он не прижился и там социологи продолжали развивать термин «women’s studies». Дискуссии не умолкают и сегодня. Одни ученые рассматривают «гендер» только как совокупность биологических и физиологических признаков пола, другие — как некий «социальный пол», третьи вообще не признают такой термин и придерживаются определения «женские исследования».

По мнению исследователей Е. Здравомысловой и А. Темкиной понятие гендера стоит связывать с понятием социального статуса, который отражает индивидуальные особенности, профессиональной деятельности, роли в семейных отношениях, сексуальности
. В теоретическом аспекте гендерные аспекты лидерства можно разделить на три направления.

В первом гендерный фактор считается главным, во втором – предпочтение отдается лидерским качествам, в третьем – оба аспекта рассматриваются как равноправные: 

1) концепция гендерного потока была выдвинута Б. Гутек, которая считала фактор пола доминирующим. Согласно этой концепции, восприятие лидеров последователями зависит, прежде всего, от их пола
; 

2) теория гендерного отбора лидеров (Дж. Боумен, С. Саттон) основана на предположении, что люди и в организациях, и в частной жизни предъявляют разные требования к лидерам разного пола
. По отношению к женщинам эти требования выше: чтобы получить руководящую должность, женщина должна продемонстрировать гораздо большую компетентность, чем мужчина. Поскольку это трудно, признанных женщин-лидеров меньше;

3) концепция токенизма (Р. Кантер)
 предполагает, что на групповую динамику значительное влияние оказывает пропорция в группе представителей из разных культурных категорий (по гендерной и расовой принадлежности). Члены в группе, составляющие большинство по какому-то из указанных признаков, были названы доминантами, а меньшинство – «токенами» (символами). Последние из-за малочисленности более заметны, их характеристики преувеличиваются, они воспринимаются более стереотипно. Так, женщины в мужской группе или мужском деловом мире должны подходить под одну из разновидностей социальных стереотипов:

 а) «матери» – от нее ждут эмоциональной поддержки, а не деловой 

активности; 

б) «соблазнительницы» – «токен» выступает в организации лишь 

сексуальным объектом с высоким должностным статусом; 

в) «игрушки, талисмана» – не столько лидера, сколько женщины, 

приносящей удачу;

г) «железной леди» – таким «токенам» приписывается не женская 

жесткость, их опасаются и от них держатся на расстоянии.

Все эти концепции описывают гендер, как конструкт человеческого сознания.

      Также гендерную специфику лидерства можно рассмотреть в контексте социального конструкционизма П.Бергера и Т. Лукмана. П. Бергер и Т. Лукман в своей книге «социальное конструирование реальности» развивают понятие «социального конструкционизма». Само по себе социальное конструирование реальности представляет собой объединение парадигм социального реализма и социального номинализма.

        Согласно их рассмотрению теории,  реальность - конструкт человеческого сознания. Люди и группы людей принимают участие в создании этой самой реальности. «люди вместе создают человеческую окружающую среду во всей совокупности ее социокультурных и психологических образований». Составляющей реализма является социальный конструкт, так как самое понятие «реальность» будет не одинаково представляться в сознании различных групп людей. Получается, что такое понятие, как лидерство, которое представляет собой психологическое влияние в отношении других субъектов деятельности на основе принципов совместности, восприятия, понимания, внушения и др, и устоявшееся мнение относительно этого понятия, также является социальным конструктом человеческого сознания. То, что будет являться нормой для одних, другими будет восприниматься как нонсенс и отвергаться. Главной задачей социального конструкционизма является поиск и исследование тех самых процессов, благодаря которым в сознании людей формируются нормы, традиции, и социальные ценности, которые в последствии начинают восприниматься индивидами как объективная реальность. При этом, лидерство, как способ организации и реализации власти посредством предоставления исключительных полномочий отдельным субъектам, проистекает из самой природы человека. Таким образом, первостепенное значение имеет понятие власти. Власть - это возможность оказывать определенное влияние на людей, воздействовать на их деятельность и поведение, даже вопреки их сопротивлению38. В одних случаях источником власти является занимаемая должность, в других — личные качества лидера. Однако, поскольку социальный конструкт, как явление не заданное изначально природой,   изобретается и поддерживается 

самим обществом, а также представляет собой постоянно изменяющийся и развивающийся процесс, соответственно, суть понятий «власть» и «лидерство» тоже может меняться. Согласно теории конструкционизма, конструирование реальности, в конкретном случае, конструирование института лидерства, происходит через три важные ступени: хабитуализация, типизация, институционализация. 

   Первым этапом является конструирования реальности выступает хабутиализация. Хабитуализация - это процесс опривычивания. То есть любое действие, которое часто повторяется, становится образцом, впоследствии оно может быть воспроизведено с экономией усилий. Кроме того, хабитуализация означает, что рассматриваемое действие может быть снова совершено в будущем тем же самым образом и с тем же практическим усилием. Исходя из этого, можно предположить, что процесс хабитуализации произошел и с такими понятиями, как маскулинность (мужественность), которая представляет собой в большей степени традиционное понимание роли мужчины, и феминность, представляющей комплекс психологических и характерологических особенностей, традиционно приписываемых женщинам.
 На сегодняшний день, несмотря на противоположность понятий феминности и маскулинности, нельзя четко выделить признак мужского пола, поэтому правильнее в определении употреблять понятие к группе, которое однако на современном этапе не совсем отражает фактическое положение вещей
. Традиционно понятие  маскулинности  ассоциируется с понятием половых биологических различий между мужчиной и женщиной. Однако и само понятие мужественности уже также трансформировано в силу новых общественных явлений и различного рода групп. Так, например, в отношении геев по половому признаку это мужчины, но с признаками не маскулинности, а феминности. Комплексом характеристик, которые относятся к категории маскулинности и феминности, является гендер.
 Исходя из того, что на данный момент произошел процесс изменения понятий феминности и маскулинности, соответственно хабитуализация (опривычивание) смысла, который вкладывают  в понятие гендера, также претерпел изменения. 

 Общие представления и понимание реальности повседневной жизни воспроизводятся и закрепляются, то есть  типизируются. Поскольку черты, строго приписываемые тому или иному гендеру, потеряли свою значимость, то и гендерные стереотипы, являющиеся сформированными в обществе понятиями об особенностях статуса гендеров, основанные на традициях исторического, культурного и иного развития, которые воспринимают мужчину и женщины с точки зрения традиционных ролей, потеряли свою актуальность. Гендерные стереотипы больше не поддерживаются в обществе и в науке, а значит  формирование неравенства и дискриминации по половому признаку больше не является социальным конструктом человеческого сознания. И появляется типизация гендерного равенства.

    Гендерные стереотипы, однако, еще не так давно были тесно взаимосвязаны с институтом лидерства. То есть женщине- руководителю, достаточно сложно было добиться авторитета среди сотрудников. Авторитет - это влияние индивида, основанное на занимаемом им положении, должности, статусе. Понятие авторитет в социальной психологии нередко соотносится с представлением о власти и с ролью руководителя.  Руководитель есть ключевая фигура управления, деятельность которого регламентирована отдельными правовыми актами, стандартами. Кроме того руководитель – это представитель организации в других учреждениях, он решает вопросы как внутри организации, так и вне ее.

Лидер, рассматривается как член группы, обладающий авторитетом. На данный момент,  среди руководителей и лидеров коллектива, все чаще можно встретить представительницу женского пола, а значит лидерство,  больше не взаимосвязано с гендерными стереотипами. По- мнению  Р. Танненбаум, И. Вэшлер и Ф. Массарик, лидерство является продуктом межличностного взаимодействия, которое проявляется в рамках конкретной ситуации на основе коммуникативных навыков
. Так как действия в результате межличностного взаимодействия типизируются, лидерство, таким образом, институционализируется, поскольку, институционализация имеет место везде, где осуществляется взаимная типизация опривыченных действий деятелями разного рода. Иначе говоря, любая такая типизация есть институт. Поэтому, можно говорить о том, что институт лидерства претерпел изменения.
Таким образом мы будем рассматривать гендерную  специфику карьерного роста в контексте социального конструктивизма Бергера и Лукмана, и на сегодняшний день представление о гендерных ролях в обществе  и в компании существенно изменились и можно говорить скорее о гендерном равенстве. Для того, чтобы  подтвердить гипотезу о том, что представители обоих гендеров обладают равными шансами для карьерного роста внутри компании, нами будет проведено исследование в транснациональной компании «Philipp Morris».
Глава 2. Гендерная специфика карьерного роста в крупной компании (на примере PMI).
2.1  Факторы, определяющие карьерный рост в крупной компании.
Последние два десятилетия характеризуются активным завоеванием женщинами лидирующих позиций в бизнесе и в политике. Однако, в силу гендерной специфики  женщины  и мужчины подходят по разному к вопросу руководства. В управленческой литературе существует множество концепций лидерства, объясняющих поведение лидера и его последователей. В данном случае представляются интересными различные направления исследований в области гендерных аспектов лидерства. Мы также провели свое собственное исследование, позволяющее ответить нам на вопрос действительно ли существуют барьеры, которые мешают занять должность руководителя,  а также одинаково ли женщина и мужчина на руководящих должностях будут восприниматься внутри коллектива. 

В данном исследовании мы изучаем гендерную специфику карьерного роста в транснациональных компаниях на примере крупной международной компании “PhilippMorris”. В теоретической части работы, изучив психофизиологические и социальные основания лидерства в исследованиях социологов и психологов, а также рассмотрев феномен стеклянного потолка и его взаимосвязи с гендерной спецификой лидерства, мы пришли к выводу, что существует большое количество теорий и исследований, относительно женского лидерства. Стоит отметить, что переплетаясь между собой, тем не менее, результаты и гипотезы зачастую носят достаточно противоречивый характер. Учитывая отступление от традиционных ценностей на второй план, а также продвижение индивидуалистических ценностей- стремление к развитию собственной личности, статус и положение женщин в социальной, политической и экономической сферах жизни изменяется настолько динамично, что необходимо проводить как можно больше исследований в данной области

Для того, чтобы подробнее изучить гендерную специфику лидерства в транснациональных компаниях, была выбрана компания “PhilippMorris” (PMI). «Филип Моррис Интернэшнл» — ведущая международная табачная компания, в которой по всему миру работает более 80 000 человек. PMI постоянно развивается и расширяет границы своего влияния, и для того, чтобы трансформировать свою компанию, в целях привлечения аудитории совершеннолетних курильщиков, PMI находится в постоянном поиске лучших, энергичных и самых перспективных талантов и обеспечивает стабильный карьерный рост своих сотрудников. При этом, количество руководящих позиций, занимаемых женщинами, примерно равносильно количеству, позиций, занимаемыми мужчинами. А значит, на примере такой международной компании, исследование будет носить достаточно точные результаты, отражающие положение женщин на рынке труда, а именно их статус руководителя в международных компаниях. Именно это делает данное исследование актуальным.
     Целью данной работы является научно-практическое изучение гендерной специфики карьерного роста и стеклянного потолка в ТНК “PhilippMorris”.

Объектом исследования являются сотрудники компании “PhilippMorris”

Предметом исследования является представление о женском и мужском стиле руководства в ТНК “PhilippMorris”

Задачи:

* охарактеризовать гендерную специфику стиля руководства на примере ТНК “PhilippMorris”

* выявить особенности мужского и женского стиля руководства в ТНК.

* выявить барьеры, которые могут возникнуть при построении карьеры

* выявить гендерное соотношение на различных уровнях руководства в ТНК “PhilippMorris”

Теоретическая модель.
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Карьерный рост — это движение верх по служебной лестнице в иерархических системах организаций. Для того, чтобы добиться карьерного роста внутри компании необходимо принять во внимание множество факторов, которые являются неотъемлемой частью продвижения по карьерной лестнице. Прежде всего,  на карьерный рост влияют личные характеристики сотрудника: пунктуальность, внешний вид, способность принимать рискованные решения, эрудиция, грамотно поставленная речь, инициативность, способность брать на себя ответственность. Именно эти качества ценятся коллегами и начальством. При этом, немаловажную роль  в продвижении по карьерной лестнице, играет статус сотрудника внутри компании, который складывается из его  опыта работы в компании, уровня образования, профессионализма, и занимаемой им на данной момент должности. Таким образом, чем выше оцениваются личные характеристики сотрудника внутри коллектива, чем выше его статус в глазах начальства – тем больше шансов на карьерный рост. Однако, также необходимо учитывать такой фактор как пол сотрудника. Гендер определяет психофизиологические особенности, то есть мужчинам и женщинам присущи определенные феминные и маскулинные черты. Также представителю того или другого пола соответствуют определенные ценности, которые сложились в ходе культурно-исторического развития. В зависимости от  ценностей и черт маскулинности и феминности  формируется специфика подхода сотрудника к работе. В большей степени это отражается на стиле руководства, который выбирает сотрудник. К примеру, женщина-руководитель будет более лояльной к коллекетиву, чем мужчина-руководитель. Однако гендер сотрудника может мешать ему в продвижении по карьерной лестнице: этим барьером является феномен стеклянного потолка. Этот феномен, подразумевает, что сотрудник женского пола будет  не так успешно продвигается начальством по карьерной лестнице, в сравнении с мужчиной сотрудником. Таким образом, гендер также является фактором карьерного роста.
В ходе проведения исследования будут проверяться следующие гипотезы:

1) Несмотря на различия в стиле руководства обоих полов, нельзя утверждать, что один из выбранных стилей является менее эффективным;

3) Женщина и мужчина-сотрудники обладают равными шансами для карьерного роста внутри компании;

4) Женщина и мужчина - руководители одинаково воспринимаются рабочим коллективом, вне зависимости от выбранной ими стратегией руководства
4) Самооценка  сотрудниц женского пола  на порядок ниже  оценки мужчин 
Основные понятия и их операционализация:

Лидерство-это процесс организации работы в группе, где лидером выступает человек, к которому прислушиваются, доверяют. Лидер может быть как назначенным (формальный лидер), так и выбранным группой (неформальный лидер). Последний не имеет никаких полномочий, он равноправный участник группы, к мнению которого по той или иной причине прислушивается коллектив.[2] ТНК “PhilippMorris” является компанией, с иерархической организацией — структурой с вертикальной формой управления (контроля) элементами, входящими в неё. Фактически это пирамида, каждым уровнем которой управляет более высокий уровень. Соответственно лидерство в данной компании будет проявляться через карьерный рост-это расширение полномочий и ответственности сотрудника, движение вверх, переход с одного уровня управления на другой[5]. Благодаря карьерному росту сотрудник становится руководителем. Руководство — процесс управления и контроля деятельности организации или группы лиц.[6] Однако, женщина-руководитель на пути карьерного роста может сталкиваться с гендерными стереотипами - cформировавшимися в культуре обобщенными представлениями (убеждениями) о том, как действительно ведут себя мужчины и женщины. Термин следует отличать от понятия гендерная роль, означающего набор ожидаемых образцов поведения (норм) для мужчин и женщин. Появление гендерных стереотипов обусловлено тем, что модель гендерных отношений исторически выстраивалась таким образом, что половые различия располагались над индивидуальными, качественными различиями личности мужчины и женщины.[5] Эти стереотипы проявляются не только в бытовой жизни, но также и в сфере бизнеса.


В ТНК “PhilippMorris” работает практически равное количество представителей обоих полов. Проведя исследование в такой компании, можно установить взаимосвязь между гендером и спецификой карьерного роста. Гендер являет собой определение женщин и мужчин на основе их социальной роли. Это не то же самое, что пол (биологические особенности женщин и мужчин), и не то же самое, что

 женщина. Гендер определяется концепцией задач, функций и ролей, предназначенных обществом женщинам и мужчинам в их общественной и личной жизни.[3] Специфика карьерного роста также включает в себя феномен стеклянного потолка - это термин из теории гендерных исследований, введенный в начале 1980-х годов для описания

невидимого и формально никак не обозначенного барьера («потолка» в карьере), который якобы ограничивает продвижение женщин по служебной лестнице по причинам, не связанным с их профессиональными качествами.[4]

Таким образом, проведенное исследование поможет установить взаимосвязь вышеописанных понятий и раскрыть их смысл.
2.2 Исследование гендерной специфики карьерного роста в ТНК «Philipp Morris»
Для изучения гендерной специфики лидерства в ТНК “PhilippMorris” необходимо использовать как качественный, так и количественный методы анализа. Идея проведения глубинного интервью или опрос фокус-группы была отвергнута, по причине того, что при личном общении, сотрудники могут не достаточно честно ответить на вопросы. Поэтому было решено провести исследование, которое несло бы более обезличенный характер, а значит вероятность получить честные ответы значительно выше. В связи с этим, был выбран анкетированный опрос сотрудников, как наиболее эффективный способ сбора данных, так как анкетирование позволяет получить большой массив данных для количественного исследования. При этом, часть вопросов открытая, с целью того, чтобы проанализировав полученные ответы, получить данные для качественного исследования.

Данная анкета разделена на три блока вопросов. Первый блок вопросов-паспортичка, помогает узнать личные данные респондента. Тем не менее, в этих вопросах можно выделить некоторые особенности: к примеру, возраст. Было выделено всего 2 категории: от 18 до 30 и от 31. Это объясняется тем, что после 31 года люди обладают не только большим опытом, но и большим рабочим стажем, соответственно и отношение к лидерству и его взаимосвязи с гендером по сравнению с категорией от 18 до 30 будет сильно отличаться Помимо этого, также во втором пункте, где указывается опыт работы в компании, временные рамки были поделены на промежутки 3,5 года Это объясняется тем, что в ТНК “PhilippMorris” есть своя специфика карьерного роста: если сотрудник не продвигается по карьерной лестнице в течение 3,5 лет, то вероятность того, что он получит повышение спустя 3,5 года- крайне мала.

Посредством анкетирования было опрошено 100 сотрудников компании. 48 из них- женщины, остальные 52-мужчины. Из них 78%-  моложе 31 года. 78 человек -специалисты,18-начальников, и 4-менеджера .  Благодаря данному исследованию были решены все поставленные задачи.Все данные, полученные при анкетировании обрабатывались при помощи Exel. 

Второй блок вопросов помогает выявить барьеры карьерного роста и узнать, можно ли с уверенностью утверждать о наличии гендерной диспропорции в данной компании. Для этого предлагается сравнить характеристики мужчины и женщины- руководителей с точки зрения респондента. При этом респондентам мы не говорим о стеклянном потолке: мы говорим о трудностях, барьерах карьерного роста и уже на основании этих данных делаем вывод о феномене стеклянного потолка.
Результаты, полученные при анкетировании женщин-сотрудников:
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(рис. 1)

И мужчин сотрудников:
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(рис. 2)

Результаты на первый вопрос второго блока можно рассмотреть с разных сторон.С одной стороны возможен вариант того, что женщины действительно меньше продвигаются по карьерной лестнице, однако среди опрошенных начальников и менеджеров 48% - женского пола, поэтому этот вариант был отвергнут. Второй вариант, наиболее вероятный, гласит, что одна  их характеристик феминности- склонность к недооцениванию своих возможностей, и также неуверенность в себе и своих действиях. Соответственно женщина-сотрудник оценивает успешность своего карьерного роста на порядок ниже, чем мужчины, которые  обладают большей уверенностью, являющейся одной из характеристик маскулинности. Именно поэтому, процент женщин, которые ответили «скорее нет, чем да» и «нет» - 63,4%, а мужчин, всего лишь 37,5%.
  Второй вопрос был направлен на выявление гендерной диспропорции в компании. Действительно ли сотрудники обоих полов предпочитают выбирать мужчин на новую должность. Вопрос звучал следующим образом: “ Представьте, что вы - начальник отдела. К вам на собеседование приходят мужчина и женщина, обладающие одинаковыми характеристиками. Кого бы вы предпочли взять на работу?” (рис 3)
 Самым популярным ответом среди сотрудниц и сотрудников было “затрудняюсь ответить” (66,7% и 68,7%) . Они аргументировали это тем, что все зависит от состава коллектива, куда выбирается сотрудник. Если коллектив исключительно женский, то стоит разбавить его сотрудниками мужского пола, так как в идеале коллектив по составу должен быть смешанный.
  Второй причиной, была сфера обязанностей потенциального сотрудника. Среди мужчин это также был наиболее популярный ответ. Некоторые из них конкретизировали свойвыбор тем, что если речь о найме сотрудника в  отдел, к примеру, RRP, то они предпочли бы взять сотрудника женского пола, а вот если IT- то мужского. Часть респондентов также отметила, что мужчина и женщина априори не могут обладать одинаковыми характеристиками,даже если так может показаться на первый взгляд. Поэтому, в ходе собеседования, в какой-то момент будут выявлены более высокие коммуникативные навыки и личностные качества.

   Но, как показывает исследование, те сотрудники, которые все же могут выделить представителя того или иного гендера, предпочитают работать в коллективе с противоположным полом. Мужчины - сотрудники аргументировали это достаточно просто, отметив, что с женщинами просто приятнее ладить, и их не хватает в коллективе (18,8%). Женщины, указавшие, что на должность нового сотрудника взяли бы мужчину, пояснили это тем, что сотрудники мужского пола более конкретны в своих решениях, рациональнее, заботливее, и что самое главное-менее эмоциональны чем женщины (25%). Тогда как женщины- сотрудницы не умеют принимать решения “с холодной головой”. Выбирая сотрудника своего пола, респонденты без исключений указали, что с ними им будет легче понять друг друга.  Получается, что женщины - сами порождают гендерную диспропорцию, отдавая в работе предпочтение мужчинам, тогда как мужчины более лояльны в выборе сотрудника на новую должность.
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(рис.3)

Третий вопрос позволял конкретизировать критерии отбора сотрудников. Участникам было предложено 15 качеств: пунктуальность, внешний вид, способность брать на себя ответственность, обязательность, честность, способность принимать рискованные решения, позитивный настрой, чувство юмора,  способность предлагать свежие идеи, инициативность, уровень образования, профессионализм, уровень образования, опыт работы, эрудиция, грамотно поставленная речь. Среди этих качеств нужно было выделить 5 главных.
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(рис. 4)
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(рис.5)

Мужчины сотрудники проявили большую вариативность: большинство из них сделали акцент на следующих критериях отбора сотрудников: ответственность (56,3%)способность предложить новаторские идеи (50%), инициативность (43,8%), грамотно поставленная речь (44%). Между остальными 11 качествами голоса были поделены примерно одинаково. Среди женщин процент отметивших ответственность (50%), способность предложить новаторские идеи (50%) , инициативность (42%) также высок.  Однако, для сотрудниц женского пола очень важную роль играют: честность(67%), эрудиция(48,4%), обязательность(33,3%) и профессионализм(40,4%) потенциального сотрудника. Помимо этого, 28% респондентов женского пола в критерии отбора указали также чувство юмора, тогда как среди мужчин это критерий не превысил отметку в 14%. Соответственно можно сделать вывод, что при выборе сотрудника, женщина больше ориентируется на личностные качества сотрудника. Таким образом, женщина, в качестве руководителя, ориентируется на личные качества сотрудника потому, то прежде всего ориентирована на команду, в которой будет работать сотрудник. Ведь чем больше поладят между собой сотрудники, тем лучше будет обстановка в коллективе. Ведь женщина руководитель создает благоприятную обстановку в коллективе с целью повышения продуктивности работы всей команды для достижения своих, более глобальных целей. Мужчины больше смотрят на те качества, которые можно практически применить в работе. Причиной этому может выступать их нацеленность на результат, ведь чем эффективнее  каждый отдельно взятый сотрудник- тем больше шансов получить высокие результаты.  Получается, что женщины-руководители действительно больше ориентированы на цель, которая достигается только при помощи плодотворной работы в коллективе, тогда как мужчина руководитель нацелен на решение определенных задач. 
В следующем подпункте этого вопроса респондентам было предложено из выше представленных 15 качеств выбрать 5 главных, которые наиболее важны как для женщины-сотрудника, так и для мужчины- сотрудника. А затем расположить их в порядке убывания от самого значимого, к наименее значимому. Результаты получились примерно такими же, как в предыдущем пункте. В 84% случаев респонденты указывали одинаковые, или почти одинаковые качества у сотрудников обоих полов, делая акцент на способность предложить новые идеи, инициативность, ответственность. Однако, мужчины, определяя главные качества для женщин-сотрудниц,  указывали: умение разговаривать, а также пунктуальность, помещая эти характеристики на третью- четвертую строчку, но не указывая их в графе у мужчин- сотрудников. Возможно именно этих качеств, по мнению мужского коллектива, недостает их коллегам.  Помимо этого, 35% респондентов в графу к женщинам помещали внешние данные, распологая их на третьей-четвертой строчке, из-за чего другие качества в графе спускались вниз, относительно графы «мужчины». 
Четвертый вопрос предполагал 4 утверждения относительно эффективности сотрудников обоих полов на должности руководителя. Респонденты должны были согласиться или не согласиться с данными утверждениями:

 4.1 На позиции руководителя представители мужского и женского пола одинаково эффективны. Пол начальника никак не влияет на эффективность его работы;

  4.2 Женщина на позиции руководителя будет уступать мужчине. Потому что женщины больше отвлечены на посторонние факторы: семья, дети, поддержание своего внешнего вида. Помимо этого, женщина чаще тратит время на сплетни внутри коллектива. Мужчина же более нацелен на развитие компании, посвящая ей даже свое свободное время;

  4.3 Женщина-руководитель лучше справляется со своими обязанностями, потому что грамотнее подходит к вопросу организации рабочего процесса, распределяя его между сотрудниками, а также поддерживая благоприятную для рабочего процесса атмосферу в коллективе;

 4.4 Мужчина-руководитель больше отвлечен на соперничество. Достигая своей цели способен идти по головам, не обращая внимания на работу своих подчиненных, что может негативно сказаться на результате работы.
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(рис.6)

Отмечу, что те респонденты мужского пола, которые выбрали “скорее не согласен” -были старше 31 года. 
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(рис.7)

Среди женщин меньше уверенных в том, что женщина-руководитель и мужчина-руководитель одинаково эффективны (49,9% против 41,1%) , а также на 16,6% больше уверенных в том, что руководители обоих полов не одинаково эффективны. Однако в отличии от мужской аудитории респондентов, никакой зависимости от возраста анкетируемого не выявлено. Большая часть сотрудников не видят никакой зависимости между полом руковдителя и его управленческими особенностями. Но для того, чтобы понять, действительно ли считают женщины и мужчины сотрудники,что руководители обоих гендеров - одинаково справляются со своей должностью, необходимо сравнить их ответы по следующим представленным утверждениям:
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(рис.8)
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(рис.9)

[image: image12.png]My)X4MHa-pyKOBOAUTENb 60Mible OTBEYEH Ha
COMEpHNYECTBO. ITO MOXET HEraTMBHO CKa3aTbeA Ha
pesynbTate pa6oTbl.

05

04
02
02
o
mmma fs.00% [é.00% [RE.00%
00

n%"n'"..fc"?:m cofmacen cotnacen  ne cormacen

W erupsrcoTpym
W yansis-corpyaKn





(рис.10)

Проанализировав все ответы, можно резюмировать, что в понимании сотрудников, руководители, вне зависимости от их пола, будут одинаково эффективны на занимаемой ими должности.  Но, можно заметить, что мужчины, указавшие в первом пункте, несогласие относительно равной эффективности сотрудников, отмечают, что женщина-руководитель лучше справляется со своими обязанностями, ввиду того, что грамотнее подходит к вопросу организации рабочего процесса, тогда как мужчина-руководитель, по их мнению, склонен отвлекаться от работы на соперничество. Таким образом, делаем вывод, что в понимании 25% сотрудников мужского пола, женщина-руководитель лучше справляется со своими обязанностями.

Последний вопрос второго блока позволял найти ответ на главный вопрос, действительно ли существует в тнк «Philipp Morris» феномен стеклянного потолка. Конечно, этот вопрос был больше направлен на сотрудниц женского пола, тем не менее, их результаты практически не отличались от результатов, полученных мужчинами- сотрудниками.
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(рис.11)

Согласно анализу данных, в тнк “PhilippMorris” нельзя говорить о гендерной диспропорции, в 43,8% случаев женщины-сотрудницы ответили, что не сталкивались с барьерами, мешающими их карьерному росту. Те сотрудники, которые указали, что сталкивались или скорее сталкивались с преградами, указывали следующие причины:

1) плохие отношения с начальством

2) ожидание, когда появится вакантное место на повышение (или повысят вышестоящего начальника)

3) на желаемую должность выбирали другого сотрудника

4) по причине того, что респондент плохо справлялся с обязанностями 

5) не был заинтересован в карьерном росте в отделе, в котором работал.

Третий блок вопросов позволяет выявить специфику руководства и психологические особенности сотрудников обоих полов.

    Для того, чтобы получить наиболее точные ответы, практически все пункты, представляют собой вопросы ситуативного типа. Прежде всего, это поможет респондентам представить, случались ли подобные ситуации в компании, а также поможет сделать их ответы наиболее полными, так как выбирая графу “другое”, сотрудник сможет наиболее детально описать свою позицию относительно того, или иного вопроса.

  Первый вопрос был ориентирован на целевые предпочтения в работе. Были представлены следующие варианты ответов:

1) Достигать поставленной цели, принимая рискованные решения

2) Поддерживать стабильный эмоциональный фон в коллективе: чем лучше атмосфера, тем выше результаты.

3) И то, и другое

4) Другое, укажите что именно:
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(рис.12)

Женщины более нацелены на достижение цели, чем на поддержание стабильного эмоционального фона в сравнении с мужчинами. В графе “другое” среди мужчин был отмечен такой вариант, как совершенствование навыков, самореализация. Можно предположить, что именно поэтому мужчины предпочитают работать с противоположным гендером, ведь женщина, как руководитель и сотрудник, будет прежде всего поддерживать стабильный эмоциональный фон в коллективке, что в глазах мужского пола как раз и ведет к достижению  поставленных им задач.
В следующем пункте анкеты представлены вопросы ситуативного типа: ответы на эти вопросы помогут понять, насколько одинаково воспринимаются респондентами авторитарный и демократический стили руководства.
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(рис.13)

Выбирая ответ “нет,не одинаково” респонденты практически единодушно сошлись во мнении, что будучи достаточно жестким, мужчина-руководитель, более адекватен и взвешен в своих решениях, тогда как женщина руководитель, более эмоциональна, соответственно ее “крики и наставления” в адрес сотрудников не объективны.  
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(рис.14)

Респонденты женского пола указали, что если мужчина очень мягкий, то он не будет восприниматься как  руководитель.  Интересно, что сотрудники мужского пола не рефлексируют относительно пола руководителя и его стиля руководства. Тогда как женщины- сотрудники склонны к навешиванию ярлыков и четко разделяют пол сотрудника, а также модель поведения, которая должна ему ссответствовать в зависимости от пола.
В четвертом вопросе, можно четко проследить тенденцию, что женщины и мужчины уверенно ставят превыше всего семейные ценности. На втором и третьем месте идут деньги. Но  если женщины больше заинтересованы в установлении социальных связей и получении удовольствий (путешествия, спорт, вечеринки), то для мужчин второе место занимает карьера. Но есть одна особенность: все опрошенные  сотрудницы компании, которые старше 31 года, в «главные ценности»  относили также и карьерные достижения. Скорее всего именно потому, что достигнув определенного статуса в компании,  у сотрудниц проявляется спортивный интерес относительно выстранивания карьеры. Помимо этого, после 31 года, большинство женщин уже построили семью, определили сферу своих интересов, и готовы полностью посвятить себя работе.
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(рис.15)
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(рис.16)


Последний анкетный вопрос позволял подкрепить предположение, выдвинутое по результатам первого опроса  в самом начале анкеты (рис 1). Действительно ли женщины склонны проявлять большую неуверенность в себе и своих действиях? Вопрос звучал следующим образом: «0Испытываете ли вы чувство удовлетворения и гордости за проделанную вами работу и полученный результат, для достижения которого вы приложили максимум своих усилий?»
1) да, всегда хвалю себя за проделанную работу.

2) да, радуюсь своему успеху,считаю себя ценным кадром для начальства, но все же подмечаю небольшие недочеты, допущенные во время достижения поставленных задач.

3) нет, потому что проанализировав проделанную работу, понимаю, что многие вещи можно было бы сделать гораздо лучше и быстрее.

4) скорее нет: хоть и осознаю, что получил отличные результаты именно благодаря своим усилиям, тем не менее, чувство того, что другие сотрудники могли бы сделать то же самое, не дает мне покоя.
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(рис.17)

27%- нет, потому что проанализировав проделанную работу, понимаю, что многие вещи можно было бы сделать гораздо лучше и быстрее.
51,9%-да, радуюсь своему успеху,считаю себя ценным кадром для начальства, но все же подмечаю небольшие недочеты, допущенные во время достижения поставленных задач.
17,3%-да, всегда хвалю себя за проделанную работу.
3,8%-скорее нет: хоть и осознаю, что получил отличные результаты именно благодаря своим усилиям, тем не менее, чувство того, что другие сотрудники могли бы сделать то же самое, не дает мне покоя
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(рис.18)

60,4%-да, радуюсь своему успеху,считаю себя ценным кадром для начальства, но все же подмечаю небольшие недочеты, допущенные во время достижения поставленных задач.
33,3%-нет, потому что проанализировав проделанную работу, понимаю, что многие вещи можно было бы сделать гораздо лучше и быстрее
6,3%-да, всегда хвалю себя за проделанную работу.

Проанализировав ответы, можно прийти к выводу, что женщины сотрудницы действительно критикуют свою работу и действия на порядок больше чем мужчины.
Таким образом, исходя из полученных данных в ходе исследования в тнк«Philipp Morris» можно резюмировать, что гендерная диспропорция в тнк отсутствует. Женщина и мужчина способны к одинаковому росту внутри компании и на своем пути к лидерству и построении карьеры встречают равное количество преград и барьеров. Помимо этого, вне зависимости от выбранной ими стратегией руководства, женщина и мужчина руководители будут практически одинаково восприниматься в коллективе, тем не менее, именно среди женщин существуют предубеждения и стереотипы относительно стилей руководства. Некоторые из них убеждены в том, что женщина должна быть мягким руководителем, тогда как мужчине стоит придерживаться авторитарного стиля руководства. Мужчины менее склонны к навешиванию ярлыков и гендерных предубеждений, в некоторых случаях они отмечают, что женщина-руководитель сильнее с позиции того, что больше внимания уделяет поддержанию стабильного эмоционального фона в коллективе. Однако сами женщины ставят на равные позиции достижение целей, риски связанные с ними, и поддержание стабильного эмоционального фона.  Мужчины сотрудники же наоборот, выделяют поддержание стабильного эмоционального фона в коллективе, возможно именно поэтому выбирая себе сотрудника в отдел, часть из них выбрали именно женщину. 

В целом, отмечается тенденция того, что хоть и в современном мире произошло ценностное переориентирование обоих полов, тем не менее, лидирующую позицию в строке жизненных ценностей у обоих полов занимает семьи и дети. Но, женщины гораздо менее нацелены на карьерный рост в сравнении с мужчинами, зато уровень достатка является важной составляющей в жизни и тех, и других. Из этого можно сделать вывод, что женщины внутри компании стремятся не столько к карьерному росту, сколько к высокому уровню достатка.
Заключение.
Приложение 1.1
Задачи:

* охарактеризовать гендерную специфику стиля руководства на примере ТНК “PhilippMorris”

* выявить особенности мужского и женского стиля руководства в ТНК.

* выявить барьеры, которые могут возникнуть при построении карьеры

* выявить гендерное соотношение на различных уровнях руководства в ТНК “PhilippMorris”

В ходе проведения исследования будут проверяться следующие гипотезы:

1) Несмотря на различия в стиле руководства обоих полов, нельзя утверждать, что один из выбранных стилей является менее эффективным;

2)Женщина и мужчина руководитель способны перенимать стиль руководства, соответствующий противоположному гендеру;

3) Женщина и мужчина-сотрудники обладают равными шансами для карьерного роста внутри компании;

4) Женщина и мужчина - руководители одинаково воспринимаются рабочим коллективом, вне зависимости от выбранной ими стратегией руководства

Приложение 1.2
Анкета:

Здравствуйте, меня зовут Алькаева Юлия, и я провожу исследование на тему “Гендерная специфика карьерного роста в транснациональных компаниях”. Пройдя эту анкету и честно ответив на все вопросы, вы внесете свой вклад в развитие исследований относительного гендерного неравенства и гендерной специфики карьерного роста.

  Ваше участие в исследовании носит анонимный характер и не подразумевает под собой сбор ваших персональных данных. После завершения прохождения анкеты, положите ее обратно в конверт и запечатайте.

Спасибо за участие в исследовании!

1. 

     1. Пол

1) М                2) Ж

      2. Возраст

1)18-30    2) от 31

      3. Стаж работы в компании  

1) 1-3,5     2) 3,5-7    3) 7-10,5    4) более 10,5 лет

      4.  Занимаемая должность:___________________________

      5. Уровень образования: * (укажите если получали дополнительное        образование (курсы повышения квалификации), или заканчивали факультеты других ВУЗов.

_____________________________________________________________ _____________________________________________________________

2. (выявление барьеров карьерного роста)

1. Считаете ли вы, что за время работы в компании, вы достигли значимого карьерного роста?

1) да           2) скорее да, чем нет         3) скорее нет, чем да       4) нет

5) затрудняюсь ответить

      2. Представьте, что вы - начальник отдела. К вам на собеседование приходят мужчина и женщина, обладающие одинаковыми характеристиками. Кого бы вы предпочли взять на работу?

1) женщину  2) мужчину    3) затрудняюсь ответить   

     2.1 Объясните вашу позицию:

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

      3. Какими критериями вы бы руководствовались, как начальник, выбирая сотрудника на новую должность? Выберите не более 5 пунктов.

1) пунктуальность

2) внешний вид (приятная, опрятная внешность)

3) способность брать на себя ответственность

4) способность принимать рискованные решения

5) обязательность

6) честность

7) позитивный настрой

8) способность предлагать новаторские (свежие) идеи

9) инициативность

10)  чувство юмора

11)  уровень образования

12)  эрудиция

13)  профессионализм

14)  грамотно поставленная речь

15)  опыт (стаж работы)

          3.1 Какими критериями вы руководствуетесь, выбирая на новую должность мужчину-сотрудника и женщину-сотрудника. Выберите критерии из пункта 3 (можно выбрать любые пункты, даже если вы их не выбрали в предыдущем пункте) и соотнесите их с двумя, представленными  ниже колонками,  расположив по степени значимости,где верхняя строка- наиболее важное качество, а нижняя строка-наименее важное качество.* (укажите не более 5 качеств в обоих столбцах).

1) мужчина-сотрудник                                              2) женщина-сотрудник

      _____________________                                       ______________________

      _____________________                                       ______________________

      _____________________                                       ______________________

      _____________________                                       ______________________

      _____________________                                       ______________________             

       4. Согласны ли вы со следующими утверждениями?

4.1 На позиции руководителя представители мужского и женского пола одинаково эффективны. Пол начальника никак не влияет на эффективность его работы. 


1)  согласен, полностью  


2) скорее согласен 


3) скорее не согласен 


4) совершенно не согласен


4.2 Женщина на позиции руководителя будет уступать мужчине. Потому что женщины больше отвлечены на посторонние факторы: семья, дети, поддержание своего внешнего вида. Помимо этого, женщина чаще тратит время на сплетни внутри коллектива. Мужчина же более нацелен на развитие компании, посвящая ей даже свое свободное время.

1) согласен, полностью 


2) скорее согласен 


3) скорее не согласен 


4) совершенно не согласен

4.3 Женщина-руководитель лучше справляется со своими обязанностями, потому что грамотнее подходит к вопросу организации рабочего процесса, распределяя его между сотрудниками, а также поддерживая благоприятную для рабочего процесса атмосферу в коллективе. 


1)согласен, полностью 

           2) скорее согласен 


3) скорее не согласен 


4) совершенно не согласен

4.4 Мужчина-руководитель больше отвлечен на соперничество. Достигая своей цели способен идти по головам, не обращая внимания на работу своих подчиненных, что может негативно сказаться на результате работы.

1) согласен, полностью 


2) скорее согласен 


3) скорее не согласен 


4) совершенно не согласен

5.   Сталкивались ли вы во время работы с барьерами, препятствующими вашему карьерному росту? 

1) да    2) скорее да, чем нет     3) скорее нет, чем да     4)   нет 

      5) затрудняюсь ответить

          5.1 Если да, расскажите, пожалуйста, как это проявлялось?

________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

3. (выявление специфики руководства и психологических особенностей)

 1. Что для вас предпочтительнее в работе?

1) Достигать поставленной цели, принимая рискованные решения

2) Поддерживать стабильный эмоциональный фон в коллективе: чем лучше атмосфера, тем выше результаты

3) И то, и другое

    4) Другое, укажите что именно:

      _______________________________________________________________

      _______________________________________________________________

       2.  Представьте себя в роли подчиненного. Вами руководят два начальника: женщина и мужчина. Оба достаточно жесткие руководители. Одинаково ли вы их будете воспринимать?

1) да, одинаково. 

2) нет, не одинаково (если нет, то почему?)

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

3. Теперь представим ситуацию наоборот: оба ваших начальника очень мягкие и демократичные управленцы. Одинаково ли вы их будете воспринимать?

1) да, одинаково. 


2) нет, не одинаково (если нет, то почему?)

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

 4.  Какие жизненные ценности являются для вас главными, определяющими ваши жизненные цели? Выделите не более 3 пунктов.

1) семья, дети

2) друзья, социальные связи

3) деньги, высокий уровень достатка

4) карьера

5) удовольствия (путешествия, спорт, вечеринки)

6) саморазвитие, самопознание

7) развитие и улучшение мира

8) знания, образование

9) здоровье

10)  красота, эстетика

11)  другое: ____________________________

         5. Как вы считаете, процесс получения дополнительного образования (тренинги, курсы повышения квалификации)  помогает вам:

1) углубить и расширить свои знания

      2)  ускорить процесс продвижения по карьерной лестнице

      3)  и то, и другое

      4)  другое:___________________________________________

         6. Испытываете ли вы чувство удовлетворения и гордости за проделанную вами работу и полученный результат, для достижения которого вы приложили максимум своих усилий?

1) да, всегда хвалю себя за проделанную работу.

2) да, радуюсь своему успеху,считаю себя ценным кадром для начальства, но все же подмечаю небольшие недочеты, допущенные во время достижения поставленных задач.

3) нет, потому что проанализировав проделанную работу, понимаю, что многие вещи можно было бы сделать гораздо лучше и быстрее.

4) скорее нет: хоть и осознаю, что получил отличные результаты именно благодаря своим усилиям, тем не менее, чувство того, что другие сотрудники могли бы сделать то же самое, не дает мне покоя.
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