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СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕОСОБЕННОСТИ 
УСТАНОВОК И КАРЬЕРНЬІХ ОРИЕНТАЦИЙ ЖЕНЩИН-

РУКОВОДИТЕЛЕЙ 
Рассматриваются гендерньїе аспекти менеджмента. Приводятся результати исследования, демонстри-
рующие различия между установками и карьерними ориентациями женщин-руководителей и женщин-
рядовьіх сотрудниц. 

Вхождєние женщин в ту сферу деятельности, которая 
традиционно считалась мужской, - сферу управлення -
проходит достаточно сложно. 

Женщина в роли руководителя чувствует на себе дав-
ление устойчивьіх гендерньк стереотипов, столетиями 
утверждавших в общественном сознании мьісль о прин-
ципиальной неюзможности осуществления женщиной 
властньгх функций в трудовой сфере. Качества личности, 
характеризующие «гипичную женщину» и «типичного 
руководителя», вьіступают как дихотомические и, естест-
венно, возникает вопрос - вьібирая сферу менеджмента 
для самореализации, не теряет ли женщина фемининньш 
образ? 

С другой стороньї, реальность современного цивили-
зованного мира такова, что все больше и больше женщин 
успешно вьістраивают свою управленческую карьеру. 
Психологические характеристики таких женщин все чаще 
становятся предметом исследования, но в большинстве 
случаев сравнение идет с руководителями мужчинами. 
Современньїе же подходьі в русле гендерной психологии 
акцентируют внимание на том, что важно сравнивать 
женщин с женщинами же, но иного типа, с другими про-
фессиональньїми интересами, взглядами, установками и, 
соответственно, с иньм уровнем достижений 

Можно привести много примеров зарубежньтх и оте-
чественньк исследований, в которьк отмечается скепти-
ческое отношение в обществе к женщинам в роли руково­
дителя. Имеются данньїе, что мужчиньї-менеджерьі, по 
сравнению с женщинами-менеджерами, пользуются 
большей симпатией коллектива и получают большую 
поддфжку подчиненньк [1, с.332]. 

С другой стороньї, появилось вьгражение «женский 
гуманитарньш менеджмент», подчеркивающее исключи-
тельньїе женские способности в преодолении трудностей, 
с которьіми сталкиваются современньїе руководители в 
нашем бьістро меняющемся мире. Приведем цитату из 
работьі Е.С. Гвоздевой и В.И. Герчакова «Штрихи к порт­
рету жснщин-менеджеров»: «Сегодня специалистьі при­
шли к мнению, что в будущем бизнес должен стать менее 
иерархичньгм, более гибким и подвижньїм. Согласно по-
следним исследованиям, лучший менеджер новой генера-
ции умеет хорошо спушать, мотивировать и поддержи-
вать своих работников... Есть группа людей, которьіе 
имеют огромньїе преимущества в реализации нового под-
хода - зто женщиньі>> [2, с.37]. 

В исследованиях американского психолога Розенер 
отмечено, что руководители женщиньї более «грансфор-
мационньї» и успешньї именно благодаря, а не вопреки, 
фемининньїм качествам. Ею бьш сделан очень интерес-
ньій вьівод, что первьіе женщиньї-руководител и бьіли 
вьшужденьї перенимать стиль и зффективньїе приемьі 
мужского поведения. «Вторая волна» женщин, пришед-
ших на рукоюдящие должности, уже не подражает муж­
чинам, а использует те навьжи и установки, которьіе раз-
вились на основе собственного опьгга [3, с.175-176]. 

Обобщение большого количества работ, проведенное в 
диссертационном исследований А.В. Чфнобровкиной [4], 
позволило вьіделить ряд наиболее общепринятьіх ВЬІВО-
дов, касающихся гендерньїх особенностей менеджмента. 
Поведение мужчин и женщин в управленческой деятель­
ности детерминировано как особенностями управленче­
ской ситуации, так и традиционньїми гендфньїми ролями 
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и идеалами: представители обоих полов ожидают соци-
ального одобрения за поведение, соответствующее своей 
традиционной гендфной роли. Для мужчин наиболее зна­
чимо наличие возможностей для продвижения по службе, 
требование хорошо оплачиваемой работьі, наличие воз-
можностей обучения и повьшіения квалификаиии, успех 
для них значит больше, чем качество жизни. Для женщин 
наиболее значимими являются работа в дружеской атмо-
сфере, возможность оставаться на данном рабочем месте 
так долго, как зтого хочется, наличие приемлемьіх условий 
труда, хорошие отношения с руководством и коллегами; 
качество жизни является более значимим, чем профессис-
нальньш успех. Вьщеленьї характеристики преобразова-
тельного управленческого стиля, практикуемого по пре-
имуществу жешцинами: активное взаимодействие с под-
чиненньїми, поддержание в сотрудниках уважения к соб-
ственной персоне и поддержка их в стрессовьіх ситуациях. 

Но, в целом, как зарубежньїе, так и отечественньїе ис­
следования рисуют достаточно противоречивую картину 
- от полного неприятия гендфньтх различий, как фактора 
влияния на вьібор стиля и тактики руководящих воздейст-

вий, до абшлютизации гендфньїх стереотипов в сфере 
менеджмента. 

В книге «Ломая стеклянний потолок» Моррисон с 
коллегами проводят обзор исследований, касающихся 
особенностей жешігян-руководителей, чтобьі вьіяснить, 
какие факторьі влияют на успех и неудачи, бьши ли зти 
факторьі одинаковьіми для женщин и мужчин и нужда-
лись ли женщиньї в иньїх возможностях для развития, чем 
мужчиньї. Основньїе полученньїе результатьі приведень! в 
таблице 1 [3]. 

Многие из факторов успеха и неудач, показанньїх в 
таблице, относятся и к мужчинам, и к женщинам, но как 
отмечают автори, женщиньї, по-видимому, должньї иметь 
больше ценньгх качеств и меньше недостатков, чем муж­
чиньї, чтобьі бьггь успешньїми; у них должен бьггь отлич-
ньій послужной список, они должньї бьггь полностью 
компетентньї и преданьї организации; уметь управлять 
подчиненньїми, особенно мужчинами, и бьггь жесткими и 
требовательньїми. Они также должньї бьггь готовьі идти 
на риск. 

Таблиця 1 - Кпючевьіе факторьі, влияющие на карьеру женщин-руководителей 

Шесть факторов успеха 
Помощь вьішестоящего начальника 
Послужной список 
Желание добиться успеха 
Способность управлять подчиненньїми 
Готовность к рискам, связанньш с карьерой 
Способность бьіть жесткой, решительной и требовательной 

Три фактора неудач 
Неспособность адаптироваться 
Завьішеннне требования (к себе или другим женщинам) 
Проблемьі с зффективностью работьі 

Четьіре фактора успеха в карьере 
Принятие организацией 
Поддержка и одобрение 
Обучение и развитие 
Стремление к сложной работе и карьерному росту 

Обратим внимание на то, что факторьі успеха ориен-
тированьї на чисто мужскую модель менеджмента, на то, 
что все-таки женщина должна в роли руководителя де-
монстрировать маскулинную модель поведения. Позтому, 
как отмечает П.И. Дьшик, на пуги у женщиньї-управленца 
встречаются две типичньїе проблемьі [5]. Довольно часто 
хорошо подготовленная в профессиональном отношении 
женщина не умеет приспособиться к стереотипу управле­
ння, скроенному по «мужской модели» и предполагаю-
щему в качестве позитивного образца наличие сугубо 
мужских качеств: жесткости, напористости, авторитарно-
сти, склонности к обезличенному управлению, змоцио-
нальному аскетизму. 

В зтой ситуации женщина должна либо «сломать се-
бя», принять чуждую ее природе модель поведения, что 
неизбежно скажется на ее общем жизненном образе, либо 
предпринять колоссальньїе усилия для утвфждения в 
глазах коллектива и окружения своего права на особьій, 
«женский» стиль управлення. Традиционно именно муж­
чина занимал вфхнюю позицию во властной ифархии, и 
зто место воспринималось им самим (да и женщиной) как 
имманентно присущее данному полу. Позтому женщине 
на пуги к висотам управлення приходится преодолевать, 
прежде всего, сфьезньїе внутренние барьфн. 

Говоря о специфике женского лидерства, нельзя обой-
ти вниманием еще один немаловажний аспект. В соци-
альной психологии существуют исследования, в которьгх 
доказьтается, что женщина, занимающая в организациях 
руководящие должности, сильно отличается от женщин в 
целом, в то время как мужчиньї на тех же позициях менее 
отличаются от среднестатистической мужской внборки. 
То єсть мужчиньї-менеджфн - более типичньїе предста­
вители своего пола, чем женщиньї-менеджфн, которьгх 
можно назвать атипичньїми [6-8]. 

Позтому ми попитались на проблему личностннх 
особенностей женщин-руководителей (менеджеров) 
взглянуть и с другой стороньї, виявив специфику жен-
щин-менеджеров по фавнению с жешцинами же. 

Целью нашего исследования стало вьіявление соци-
ально-психологических устаноюк и ориентаций женщин-
менеджеров, вьшолняющих управленческие функции по 
фавнению с женщинами-исполнителями (в одной и той 
же сфере деятельности). Различия либо сходство диагнс-
стировалось по следующим показателям: 

- в степени вьфажснности и иерархии карьерньгх ори­
ентаций; 

- в социально-психологических установках на труд, 
свободу, власть и деньги. 
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Для решения поставленньгх задач, бьши использованьї 
следующие методики: 

- опросник «Якоря карьерьі» (Опросник 3. Шайна для 
определения карьерньгх ориентаций личности); 

- методика диагностики социально-психологических 
устаноюк личности в мотивационно-пстребносіной сфе­
ре О.Ф. Потемкиной. 

В исследований принимали участие 40 человек: жен­
щиньї в возрасте от 20 до 28 лет, работающие в сфере 
профессий системьі «человек-человек». Для проведення 
сравнительного анализа испьггуемьіе бьши разбити на 2 
фуппьі: 

1. Женщиньї-менеджерьі, в структуру деятельности 
которьгх входят управленческие функции. 

2. Женшиньї-рядовьіе сотрудницьі, чьи функции носят 

Таблица 2 - Показатели вьіраженноеіи ориентаций 

исключительно испсшнительский характер. 
Обе гругшьі одинаковьі по количеству (N=20 человек). 

Тестирование проводилось в индивидуальном порядке. 
Результати, полученньїе по методике «Якоря карьерьі» 
представленьї в табл.2Л 

Существенньїе различия между гругшой женшин-
менеджеров и женщин-подчиненньк бьши вьіявленьї по 
четьірем карьфньїм ориентациям: профессиональная 
компетентность, менеджмент, служение и интеграция 
сталей жизни. По шкалам профессиональной компетент-
ности, менеджмент и служение показали вьпне у женщин-
менеджеров. По шкале интеграция сталей жизни вьпне 
показатель у женщин-подчиненннх. Значимьіе различия 
по остальньїм видам карьерньгх ориентаций не обнаруже-
ньі (по критерию Стьюдента-Фишера). 

Карьернме ориентаций Группа 1 
(менеджери) 

Группа 2 
(исполнители) Р 

1. Профессиональная компетентность 5,4±0,02 3,8±0,79 * 
2. Менеджмент 8,1±0,03 6,1 ±0,08 * 
3. Автономия (независимость) 6,6±0,1 6,4±0,П -
4. Стабильность 6,3±0,06 6,9±0,01 -
5. Служение 7,3±0,38 6,1 ±0,09 * 
6. Вьізов 5Д±0,07 5,1±0,04 -
7. Интеграция стилей жизни 6,5±0,18 7,9±0,17 * 
8. Предпринимательство -6,0±0,3 5,9±0,89 -

Примечание: * р<0,05 (критерий Стьюдента-Фишера) 

Отметим наличие различий между 2-мя гругшами в 
иерархии карьерньгх ориентаций и в степени внраженно-

Таблица 3 - Иерархии карьерньгх ориентаций 

ста направленноста на карьеру в целом (см. табл.3,4). 

№ п/п Группа 1 (менеджери) № п/п Группа 2 (исполнители) 
1 Менеджмент 1 Интеграция стилей жизни. Стабильность 
2 Служение 2 Автономия 
3 Автономия 3 Менеджмент, служение 
4 Интеграция стилей жизни 4-5 Предпринимательство 
5 Стабильность 6 Вьізов 
6 Предпринимательство 7 Профессиональная компетентность 
7 Профессиональная компетентность 8 
8 Внзов 

Таблица 4 - Степень вьіраженности направленности на карьеру 

Группн Группа 1 Группа 2 
Мср.(в баллах) 6,41 6,02 

Анализ полученньгх результатов показьшает, что жен-
щинн-рукоюдители в наибольшей степени ориентирова-
ньі на менеджмент (в отличие от своих подчиненньгх, у 
которьгх данная карьерная ориентация занимает 4-5 место 
в иерархии). Показательно, что у управленцев вьпне ре­
зультат по шкале «служение». Так как исследование про­
водилось в организации с сильной и активно поддержи-
ваемой руководстюм корпоративной культурой, ориента-
рующей на преданность, лояльность, с четко обозначен-
ной миссией, то можно вьісказать предположение, что 
ориентация на служение, с одной стороньї, обеспечивала 
достаточно легкое и бьістрое «вписмвание» в организа-
цию, а с другой стороньї, как мьі знаєм по практике, про-
явление в повседневной деятельности ориентаций на ра-
боту с людьми, на служение целям организации, является 

немаловажним фактором для рукоюдителей вьісшего 
звена при виборе кандидатов на повьппение. 

Ожидаемнм результатом явился и более високий 
средний балл у рукоюдителей по шкале профессиональ­
ной компетентносте по сравнению с рядовими сотрудни-
ками. Хотя, надо отметить, что значимость зтой карьер-
ной ориентаций в целом невелика. Зтот факт является 
достаточно типичньїм для нашего общества, так как мнс-
гие работают не по своей базовой специальности, и свою 
практическую деятельность они не рассматривают как 
развитие и углубление тех профессиональньгх знаний и 
умений, которне бьши полученьї йми в ВУЗе. 

У рядових сотрудниц значимо вьпне ориентация на 
интеграцию образа жизни (она занимает у них 1-е место в 
иерархии по сравнению с руководителями). Можно ви-
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сказать ряд гипотез, обьясняюших зто различие. 
1. Те женщиньї, которьіе более всего ориентированьї 

на интеграцию, на равновесное присутствие в их жизни 
работьі и личной жизни, соответственно и не стремятся к 
занятию руководящих должностей, так как управленче-
ская карьера предполагает, в большинстве случаев, не-
нормированньш рабочий день, большую вовлеченность в 
трудовую деятельность, чем зто бьгло бьі приемлемо для 
женщин, стремящихся к балансу семьи и работьі. 

2. Для женщин, ориентированньгх на «вертикальную 
карьеру», возможное нарушение баланса с перевесом в 
сторону работу не является пугающим фактором. Они 
готовьі к зтому дисбалансу, как одному из условий дос-
тижения карьерного успеха 

Естественно, что зти две гипотезьі не противоречат, а 
дополняют друг друга. 

Исследования, проводимьіе в области психологии 
управлення, изучения особенностей личности руководите­

ля, традиционно затрагивали такои аспект, как направлен-
ность на досгижения - власть, деньги и т. п. С другой сто­
роньї, и в гендерньгх исследованиях часто указьгаается на 
то, что мужчиньї в большей степени, чем женщиньї, при-
дают значение победам, превосходству, что для женщин 
более, чем для мужчин, значимьім является мотив недопу­
щення неудач, чем досгижения успеха; что деньги являют-
ся для них более значимьім мотиватором и т.д. [1,5,7]. 

Методика О.Ф. Потемкиной, направленная на вьіявле-
ние социально-психологических установок на труд, на 
свободу, на власть и на деньги, позволит нам увидеть, про-
явятся ли в обеих гругшах ориентаций, традиционно при-
сущие женскому полу и, соответственно, общие для обеих 
групи испьпуемьіх, либо проявятся те личностньїе осо-
бенности, которьіе обусловили различие в карьерном рос­
те опрошенньк. 

Полученньїе в исследований результатьі представленьї 
в таблицах 5,6. 

Таблица 5 - Вьіраженность социально-психологических установок в группах испьпуемьіх 

Социально-психологические установки Группа 1 Группа 2 Р 
На труд 4,8±0,03 4,0±0,08 
На свободу 5,8±0,07 6,1±0,08 -
На власть 5,2±0,01 3,3±0,02 <0,01 
На деньги 4,5±0,05 3,03±0,04 <0,05 

Примечание: по ї - критерию Стьюдента-Фишера. 

Таблица 6 - Иерархия социально-психологических установок женщин-руководителей и женщин-
исполнителей 

Место Группа 1 Место Группа 2 
1 Ориентация на свободу 1 Ориентация на свободу 
2 Ориентация на власть 2 Ориентация на труд 
3 Ориентация на труд 3 Ориентация на власть 
4 Ориентация на деньги 4 Ориентация на деньги 

Значимьіе различия между двумя группами испьпуе-
мьгх бьши вьіявленьї в ориентациях на власть и на деньги. 
У женнгин-рукоюдителей значимо вьпне показатели ори­
ентаций на власть и на деньги по сравнению с их подчи­
ненньїми. Зтот результат коррелирует с данньгми, полу-
ченньши в предьщущей методике, вьістраивая триаду 
взаимосвязанньїх и взаимозависимьіх ориентаций на ме­
неджмент, власть и деньги. 

В целом, наше исследование продемонстрировало дос­
таточно симптоматичную картину: успешность в сфере 
менеджмента в современньгх условиях не определяется 
принадлежностью к определенному полу (которому авто-
матически приписьтаются те личностньїе характеристики, 
которьіе являются профессионально-значимьіми в сфере 
управлення). 

Исследования же, проводимьіе в области психологии 
менеджмента, в подавляющем большинстве сфокусирова-
ньі на сравнительном анализе особенностей личности, 
поведения, стилей управлення и т.п. рукоюдителей раз-
ньгх полов, причем мужчина вьіступает в качестве стан-
дарта, с которьім сравнивается женщина Но, как показьі-
вает наше исследование, значимьіе различия существуют 
в социально-психологических характеристиках женщин-
рукоюдителей и рядовьгх сструдниц. И многие характери­
стики, описьівающие специфику устаноюк и ориентаций 
рукоюдителя, в полной мере свойственньї представителям 
обоих полов. 

В дальнейшем бьгло бьі целесообразно продолжить 

исследование, проведя аналогичное сравнение особенно­
стей карьерньгх ориентаций и социально-психологических 
устаноюк на власть, труд, свободу, деньги мужчин-
рукоюдителей и рядовьгх сотрудников. 
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АКТИВНЕ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНЕ НАВЧАННЯ ЯК МЕТОД 
ГРУПОВОЇ ПСИХОКОРЕКЦІЇ ВНУТРІШНІХ КОНФЛІКТІВ 

ПРАЦІВНИКІВ ОРГАНІВ ВНУТРІШНІХ СПРАВ 1 

Узагальнені результати тривалого детального відпрацювання багатопланової проблеми психології на­
вчального партнерства та співробітництва, а саме, застосування методів групової психокорекції в ор­
ганах внутрішніх справ. Надані конкретні пропозиції щодо подальшої розробки методів активного со­
ціально-психологічного навчання та аналізу тематичних психомалюнків. 

Необхідність якісного вирішення організаційно-
практичних завдань, пов'язаних з реформуванням органів 
внутрішніх справ (ОВС), посилила актуальність форму­
вання особистості, яка володіє широким творчим потенці­
алом, морально-психологічною стійкістю та психологіч­
ною гнучкістю, цілісністю, психологічним здоров'ям, 
високою моральністю та культурою спілкування з людь­
ми. Одним із важливих елементів психологічної підготов­
ки працівників міліції є попередження негативних явищ у 
колективах структурних підрозділів, зокрема, своєчасне 
вирішення їх внутрішніх конфліктів, особливо у період 
адаптації до службових умов. Тому перед психологами 
органів внутрішніх справ постало завдання розробки, об­
ґрунтування та впровадження найбільш ефективних ме­
тодів навчання і розвитку особистості праці вниюв та їх 
психокорекції'. 

В останні роки спостерігається зростання практично 
орієнтованих форм роботи з працівниками ОВС у вигляді 
різноманітних форм активної групою! підготовки у про­
фесійному і комунікативному плані (організащйно-ділові, 
ділові та рольові ігри, моделювання ситуацій, тематичні 
тренінги та ш.). Однак, на нашу думку, групові форми 
психокорекції в ОВС застосовуються ще не достатньо 

1 Первинна рекомендація з напрямку досліджень: докт. пси-
хол. наук Самойлов О.Є. (ДДУВС). 

широко. 
Метою дослідження є обгрунтування ефективності за­

стосування активного соціально-психологічного навчання 
як методу групової психокорекцгйної роботи з персоналом 
ОВС. Новизна роботи полягає у вивченні необхідності 
розширення комплексу заходів психологічного супрово­
дження як навчально-виховної роботи навчальних закладів 
МВС України, так і інших служб та підрозділів ОВС. 

Вихідними позиціями майже всіх методів групової 
психокорекції' є ідеї позитивних змін, трансформації люд­
ського "Я" у динамічному світі. Як зазначає А.Ф. Бонда­
ренко, "виражена в різних термінах, які складають ряд 
лексем: "розвиток", "зростання", ідея змін, спочатку з роз­
витком і актуалізацією особистішого потенціалу, співвід­
носиться з ідеєю і поняттям індивідуації К.Г. Юнга, само-
актуалізації А. Маслоу і С. Джурарда, особистісного зрос­
тання К. Роджерса і, в цілому, виражає якийсь загально­
прийнятий ціннісний конструкт, який відображає реінтег­
рацію особистісного "Я" на основі нового досвіду і готов­
ності до його сгфийняття" [1, с. 27-28]. Іншими словами, 
мова йде про використання закономірностей міжособисті-
сної взаємодії в групі для психокорекції та досягнення 
фізичного і психічного благополуччя. 

Аналіз досліджень проблеми застосування групових 
методів психокорекції у працях зарубіжних і вітчизняних 
вчених показує, що вони хоч і мають тривалу історію, все 
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