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ВСТУП
Актуальність теми. З огляду на те, що у будь-якому суспільстві існує поділ праці між представниками різних статей, специфічні для чоловіків і жінок види діяльності й соціальні функції [1, с. 113], структура ринку праці, взаємини на робочому місці, контроль робочого процесу – все це перебуває під впливом символів гендеру, процесів гендерної ідентичності, стереотипів.

Поняттям “гендер” (від англ. Gender – стать, рід) позначають безперервний процес продукування суспільством відмінностей у чоловічих і жіночих ролях, ментальних та емоційних характеристиках. Методологія гендерного аналізу розглядає світ як гендерно маркований, орієнтуючи на розрізнення і розмаїття, а не на типовість і однозначність. Таку реальність, на думку Л.А. Усанової та М.М. Нестеренко, не можна спростити до логічної послідовності чи заданого алгоритму, вона є складним механізмом взаємозалежності чоловіка й жінки [2, с. 98]. Останні дослідження довели, що формула “рівність у відмінності” та політика “відсутність відмінностей” не сприяли розв’язанню гендерних проблем [3, с. 87]. Зважаючи на той факт, що поведінка жінки й поведінка чоловіка відрізняються за змістом і рушійними силами, важливим, на думку Н.О. Кодацької [4, с. 475], є застосування гендерного підходу до управління персоналом.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженню різних аспектів проблеми гендерних відмінностей у соціально-трудовій сфері присвячена значна кількість наукових праць. Зокрема, гендерні аспекти ділового спілкування та розбудови комунікацій вивчають О. Мешко і Г. Мешко [5], Л. Корнєва [6]; на конфлікти ділового спілкування в умовах гендерної нерівності звертають увагу С.М. Бортнік та М.В. Саган [7]. Гендерні аспекти корпоративної культури досліджує В.П. Кубко [8]. Чинники гендерної нерівності у сфері вітчизняного топ-менеджменту визначені у праці І.Ю. Кочуми і Т.М. Мандоліної [9]. Порівняльний аналіз розвитку чоловічої та жіночої кар’єри виконала Е.Р. Степанова [10]. Н.О. Кодацька у своїх дослідженнях розкриває особливості гендерного підходу в управлінні персоналом [4], встановлює причини виникнення гендерної диференціації у соціально-трудових відносинах [1] та гендерні відмінності процесу професійного самовизначення [11]. М.Г. Ткалич, Д.О. Шутько, Я.Ю. Кацович, Л.М. Карамушка досліджують соціально-психологічні особливості гендерної взаємодії в організації [12–14], соціально-психологічні характеристики гендерних груп [15], психолого-організаційні аспекти розбудови гендерної політики організацій [16; 17] та обґрунтовують гендерно-орієнтований підхід до особистісно-професійного розвитку працівників [18], психологічного супроводу персоналу організації [19]. Гендерні аспекти менеджменту досліджують Л.О. Пампуха [20], Д.О. Гладка та М.О. Самофалова [21]; Н.В. Боркова обґрунтовує вибір стилю управління з урахуванням гендерних особливостей [22]. Гендерні стереотипи та проблеми лідерства досліджують Л. Усанова та М. Нестеренко [2], Г. Ортіна [23], Д. Коваленко та М. Школяр [24], А. Весельська [25] та інші науковці.
Зважаючи на багатоаспектність проявів організаційної поведінки, дослідження ролі гендерного чинника у забезпеченні її ефективного регулювання на вітчизняних підприємствах досі залишається актуальним. Зокрема, розробка механізмів продуктивної гендерної взаємодії працівників може підвищити рівень задоволеності трудовим життям, знизити плинність кадрів і поліпшити соціально-психологічний клімат.
Метою дослідження є розробка теоретико-методологічних засад формування і впровадження до практичної діяльності українських підприємств гендерно-орієнтованої системи управління персоналом, що дозволить отримати ефект синергії від обґрунтованого гендерного розмаїття та продуктивної гендерної взаємодії працівників.
Для досягнення поставленої мети сформулюємо такі завдання: 1) окреслити основні напрямки виконання гендерного аналізу у соціально-трудовій сфері; 2) дослідити прояви гендерної професійної сегрегації на ринку праці; 3) установити передумови гендерної нерівності у соціально-трудовій сфері (зокрема, гендерної асиметричності в реалізації лідерських здібностей і кар’єрних амбіцій працівників різної статі) та окреслити шляхи її подолання; 4) виконати порівняльний аналіз чоловічого та жіночого стилів ділового спілкування, мотивування поведінки й управління; 5) оцінити роль гендерних аспектів у трудовій ситуації ПрАТ “Лілея”; 6) описати напрямки трансформації традиційної системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель.

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом ПрАТ “Лілея”.
Предметом дослідження є теоретико-методологічні і практичні аспекти удосконалення системи управління персоналом на основі принципів гендерного розмаїття та гендерної взаємодії.
У ході дослідження використані такі наукові методи: абстрактно-логічний метод – для з’ясування сутності понять гендерного менеджменту; порівняння – для дослідження специфіки “чоловічого” й “жіночого” стилів ділового спілкування, лідерства, реалізації кар’єрних амбіцій; аналізу й синтезу – для оцінювання перспектив удосконалення системи управління персоналом на основі принципів гендерного розмаїття та гендерної взаємодії; гіпотетично-дедуктивний метод – для формулювання і подальшої перевірки гіпотези про ймовірність досягнення ефекту синергії від гендерної взаємодії у трудовому колективі; опитування і спостереження – для визначення гендерних установок працівників ПрАТ “Лілея” та ідентифікації гендерного типу організації; моделювання – для розробки структурно-логічної схеми трансформації традиційної системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель.
Результати проведеного дослідження містять такі елементи новизни: 1) введено поняття “синергія гендерної взаємодії” – для обґрунтування ефекту взаємопосилення переваг і взаємної нейтралізації слабких сторін “чоловічої” і “жіночої” моделей трудової поведінки; 2) розроблена структурно-логічна схема трансформації традиційної системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель.
Результати роботи оприлюднені на науково-практичних конференціях та опубліковані у наукових журналах (додаток А).

Пропозиції щодо удосконалення системи управління персоналом на основі принципів гендерного розмаїття і гендерної взаємодії прийняті до розгляду і подальшого впровадження керівництвом ПрАТ “Лілея” (додаток Б).

1 термінологія гендеру у соціально-трудових відносинах та управлінні персоналом
Гендер – це змодельована суспільством та підтримувана соціальними інститутами система цінностей, норм і характеристик чоловічої й жіночої поведінки, стилю життя, способу мислення, ролей та стосунків жінок і чоловіків, що визначається соціальним, політичним, економічним і культурним контекстами буття й фіксує уявлення про жінку та чоловіка залежно від їх статі [26, с. 45].

Гендерний вимір економіки ґрунтується на розподілі економічних ресурсів між групами людей залежно від їх статі, а також розподілі відповідальності за благополуччя людей між родиною (домогосподарством), ринком і державою. Гендерними аспектами економіки є: визнання і схвалення суспільством єдиного різновиду роботи – оплачуваної праці; наявність поділу праці за статевою ознакою; специфіка жіночої участі в економічній діяльності; моделі соціальної політики як механізми розподілу соціальних та економічних ресурсів [27, с. 325].

У суспільстві існує гендерна диференціація: біологічні відмінності між жінками і чоловіками наділяються соціальним значенням і використовуються як засоби соціальної класифікації [1, с. 113]. При цьому зазвичай проявляються гендерна асиметрія (непропорційна представленість соціальних і культурних ролей обох статей [26, с. 51]), гендерні стереотипи (стійкі загальноприйняті уявлення про ролі того чи іншого гендеру [26, с. 77]), гендерні упередження (соціальна установка з негативним і спотвореним змістом, упереджена думка стосовно представників іншої статі [26, с. 81]). Це створює підстави для гендерної нерівності як прояву дискримінації щодо певної статі, що супроводжується нав’язуванням певної гендерної ролі, тиском з боку суспільства, виявом антипатій, неможливістю самореалізації [7].

Поняттям “гендерна поляризація” позначають фактор, який організує суспільне життя навколо чоловічих і жіночих відмінностей та формує культурний зв’язок між статтю і практично будь-яким іншим аспектом людського досвіду. Інституційний рівень гендерної поляризації сприяє соціальній репродукції чоловічої влади, розділяючи соціальний світ на “маскулінне володіння оплачуваною роботою” і “фемінне володіння будинком” [26, с. 62–63].
Гендерний підхід – ознака політичної, економічної і будь-якої іншої культури, яка полягає у врахуванні інтересів обох соціально-статевих груп суспільства. Цей підхід передбачає, що суспільні явища по-різному впливають на чоловіків та жінок, викликають у них неоднакові реакції [26, с. 75]. Соціально-трудові відносини також є об’єктом гендерного аналізу, спрямованого на визначення залежності характеру цих відносин від фактора статі та, навпаки, визначення відмінностей впливу соціально-трудових відносин на чоловічу та жіночу статі.
Соціально-трудові відносини доречно вивчати крізь призму “гендерного контракту” як домінуючого типу гендерних відносин, символічно репрезентованих на кожному етапі розвитку гендерної системи. Наприклад, для класичного капіталізму першої половини XX ст. публічна сфера була переважно сферою чоловічої активності, тоді як приватна – жіночої. Традиційні уявлення про гендерні ролі зводились до того, що жінки поступаються чоловікам в обсягах накопиченого людського капіталу (освіти, фахових навичок, індивідуальних здібностей), тому для сім’ї вигідна зайнятість чоловіка на ринку праці, а жінки – у домашньому господарстві [27, с. 327]. Відтак, базовою гендерною угодою для жінки є контракт “домогосподарки”, для чоловіка – контракт “годувальника”.

У постіндустріальному суспільстві утверджується контракт “рівного статусу”, на зміну патріархату приходить вирівнювання прав і можливостей чоловіків та жінок [26, с. 74–75]. Зокрема, однією з європейських цінностей, визначених Лісабонським договором, є заборона будь-якої дискримінації і забезпечення рівності між чоловіками та жінками. З-поміж цілей Стратегії сталого розвитку до 2030 р. ООН ціль № 5 – досягнення гендерної рівності та посилення прав жінок і дівчат. Прийнята Радою Європи Стратегія гендерної рівності на 2018–2023 рр. передбачає створення рівних можливостей для жінок і чоловіків, подолання гендерної асиметрії та нерівності в усіх сферах [28, с. 310].
Дійсно, у різних сферах за останні роки значно зросла частка жінок на керівних посадах. Жінки активно беруть участь у роботі органів виконавчої та законодавчої влади, у прийнятті управлінських та політичних рішень. Кількісна перевага жінок помітна у таких сферах, як медицина та охорона здоров’я, освіта, соціальна робота, культура, сфера послуг та інформації.

Гендерний поділ праці – це розподіл продуктивної і домашньої роботи між чоловіками та жінками [26, с. 47]. Дискримінація на ринку праці виникає тоді, коли до окремих працівників, за однакових показників продуктивності, ставлення є різним через їх належність до різних соціально-демографічних груп. Розрізняють різні види дискримінації: в оплаті праці, при найманні на роботу та скороченні персоналу, у кар’єрному просуванні, підвищенні кваліфікації. Зокрема, у сфері зайнятості інколи проявляється “дискримінація на рівні переваг”, коли підприємці беруть на роботу переважно чоловіків [27, с. 337]. При цьому діє стереотип, що чоловіки більш активні, логічні, незалежні, реалістичні, а жінки більш емоційні, вразливі, м’які, непостійні і тому менш компетентні [11, с. 23–24].
Професійна сегрегація за ознакою статі – це стійка тенденція опанування різних професій, посадових позицій і видів діяльності залежно від статі [26, с. 67–68]. За поглядами неокласиків, професійна сегрегація виникає внаслідок впливу чинників попиту та пропозиції на ринку праці: індивідуальних конкурентних переваг чоловіків і жінок як раціональних виробників і споживачів. З точки зору феміністів, розміщення жінок у сфері зайнятості здійснюється внаслідок чоловічого тиску в суспільній і приватній сферах. Представники Кембріджської групи науковців основною причиною вважають вплив чоловічого менталітету на зайнятість жінок в економічній, соціокультурній, сімейній сферах [27, с. 340].
Відповідно до досліджень у рамках Програми розвитку ООН в Україні частка жінок серед керівників компаній і підприємств дорівнює 30 %. Освіта – єдиний вид економічної діяльності, де більшість керівників (69 %) є жінками. Види діяльності, де організації очолюють переважно жінки, – бухгалтерський облік та аудит, туризм, салони краси, профспілки, заклади соціальної допомоги.
Гендерні особливості рівня життя – це наявність пропорцій або диспропорцій, що виражаються у показниках, які характеризують відмінності у формуванні й отриманні індивідуальних доходів за статевою ознакою [26, с. 81]. Варто зауважити, що в Україні залишається актуальною проблема різниці у заробітній платі чоловіків і жінок: у 2018 р. в економіці України гендерний розрив в оплаті праці дорівнював 22,3 % [28, с. 310].
Дослідження гендерної сегрегації в зайнятості на основі аналізу міжпрофесійних відмінностей у заробітній платі дозволили виявити такі закономірності: 1) існує від’ємна кореляція між представленістю жінок у певній професії та розміром середньої заробітної плати; 2) співвідношення заробітної плати чоловіків і жінок позитивно корелює з часткою жінок (чоловіки все ще заробляють більше за жінок майже в кожній з професій, хоча відмінності є меншими в тих професійних групах, де переважають жінки); 3) “чоловічі” сфери зайнятості подані переважно найпрестижнішими професіями, тоді як “фемінізованими” є професії сфери послуг.

Нижча оплата праці жінок пояснюється двома моделями. “Модель винятку” полягає у тому, що жінок наймають лише на низькооплачувані вакансії; у цьому разі заробітна плата не формується на основі ринкового механізму, оскільки не враховує реальної пропозиції праці в межах професії. “Модель переповнювання” основана на тому, що на рівні наймання не відбувається дискримінації і жінки можуть найматися на будь-які роботи, зокрема й престижні та високооплачувані, однак з часом їх витісняють з цих робочих місць і заміщують чоловіками [27, с. 340].
У соціально-трудових відносинах має відбуватися гендерне вирівнювання – вироблення системи науково обґрунтованих заходів, спрямованих на згладжування різних форм гендерної дискримінації у трудових колективах, на робочих місцях і в родині з метою досягнення гендерної рівності щодо рівномірного розподілу ресурсів та участі [26, с. 70]. Водночас, гендерна справедливість є більш глибоким поняттям, оскільки вимагає не зрівняльних відносин, а уваги до потреб осіб певної статі для досягнення гендерного балансу.

Отже, врахування гендерних особливостей має стати стратегічним ресурсом, націленим на гармонізацію інтересів підприємства і окремих працівників, підвищення якості та культури управлінської діяльності керівників та забезпечення результативності управління персоналом [22, с. 353].
2 Гендерні аспекти організаційної поведінки

та управління персоналом
Як показали результати досліджень, гендерні відмінності більше стосуються структури та функцій організації, ніж індивідуальних характеристик чоловіків і жінок, а тому трудові організації повинні сприйматися як гендеровані, а не як гендерно нейтральні [14, с. 46].

Зовнішнє середовище організації (суспільство, ринок праці) створює усі підстави для гендерної нерівності. Тенденція працевлаштування жінок за чітко визначеними професіями, галузями зайнятості, посадовими категоріями дістала назву “гендерна професійна сегрегація” [23, с. 32].

Горизонтальна гендерна сегрегація передбачає поділ на “жіночі” і “чоловічі” професії та сфери діяльності. Зокрема, більшість жінок працює у невиробничих видах побутового обслуговування, громадському харчуванні, роздрібній торгівлі, медицині, освіті, культурі. Традиційно “чоловічими” вважаються сфери добувної промисловості, машинобудування, будівництва, військової промисловості [15, с. 78]. Однак, як зауважує Л.О. Пампуха, цей поділ зазвичай носить традиційно-побутовий, а не науково обґрунтований характер, оскільки в більшості випадків він не пов’язаний з особливостями жіночої психіки та інтелекту [20]. Робота чоловіків винагороджується відповідно до її позиції в ієрархії чоловічих занять (порівняно вище), а робота жінок – відповідно до ієрархії жіночих занять (порівняно нижче) [12, с. 47].

Вертикальна сегрегація має місце, коли жінки і чоловіки нерівномірно розподілені за посадами та статусами у межах галузі чи установи. Така нерівність відображає стереотипи щодо взаємовиключаючих здібностей і характеру діяльності чоловіка /жінки, зокрема поділ сфер на експресивну (обслуговуючо-виконавчу) та інструментальну (творчо-результативну) [2, с. 104–105; 3, с. 102].

Інша група чинників, що впливають на організаційну поведінку, – це ставлення до гендерного питання всередині того чи іншого підприємства. Дослідження М.Г. Ткалич [13, с. 246–247] дозволили зробити висновки, що у вітчизняних організаціях існують гендерні відмінності у поведінкових стратегіях міжособистісної взаємодії, суб’єктивній оцінці інтерперсональних стосунків з колегами протилежної статі, типах гендерної взаємодії персоналу.
М.Г. Ткалич та Л.М. Карамушка пропонують розглядати організацію як об’єкт і суб’єкт гендерної взаємодії – сукупності соціально-рольових відносин між гендерними групами та у гендерній інгрупі в організації, що реалізується в рамках організаційно-професійних та міжособистісних взаємин персоналу [3, с. 89; 14, с. 46]. На думку дослідників, існує зв’язок між психологічним змістом гендерної взаємодії персоналу і особливостями організаційного розвитку [12, с. 46].

Гендерна взаємодія вбудована у площину організаційної взаємодії на суспільному, міжгруповому, міжособистісному рівнях. Категорія гендеру складається з: гендерного типу організації (співвідношення кількості чоловіків і жінок); гендерної ієрархії (розподілу) посад; гендерних особливостей організаційної культури та кадрової політики; характеру гендерної поведінки персоналу (у власній гендерній групі та між гендерними групами) [14, с. 46].

Гендерний тип організації відображає кількість жінок і чоловіків у колективі, розподіл посад за гендерною ознакою, а також поєднання гендерних характеристик персоналу (психологічної статі особистості, гендерної ідентичності) і соціально-демографічних характеристик (віку, сімейного стану, кількості дітей). За цією ознакою організації поділяються на моногендерні (в яких більшість (понад 80 %) персоналу становлять представники однієї статі) та гетерогендерні (в яких кількість представників обох статей та різних гендерних груп є або однаковою, або представників однієї статі не менше 35 %) [3, с. 90; 14, с. 46–47].

Гендерні відмінності, з якими можуть зіткнутися учасники колективу, – це відмінності у комунікативній поведінці чоловіків та жінок, які виявляються у типових стратегіях і тактиках ведення розмови, виборі тем спілкування тощо. Наприклад, чоловікам притаманна зосередженість на одній темі; вони намагаються взяти на себе контроль за перебігом спілкування; їх комунікативній поведінці притаманне використання стратегій домінування. Співрозмовники різної статі можуть неточно оцінювати як вербальні, так і невербальні реакції один одного. Зокрема, жінки, на відміну від чоловіків, більше уваги звертають на почуття і не визнають елементарних мовних рішень, віддають перевагу пошукам прихованого підтексту, прислухаючись до інтонації та “читаючи” мову тіла [6, с. 112]. У внутрішньоорганізаційних комунікаціях фактор статі використовується як додатковий спосіб тиску на партнера. Наприклад, чоловіки можуть застосовувати поведінкову стратегію завуальованої ворожості: розмова на підвищених тонах, погрози і залякування впливають на жінку сильніше, ніж на чоловіка, деморалізуючи її [5, с. 138]. А отже, проблемою, яка викликає неусвідомлювані комунікативні бар’єри, можуть стати когнітивні, емоційні і поведінкові розходження між статями.
Гендерно-рольовий конфлікт – це протиріччя між нормативними уявленнями про риси особистості, особливості поведінки чоловіків і жінок та неспроможністю /небажанням особистості відповідати цим уявленням та вимогам [26, с. 75]. Такі конфлікти негативно позначаються на працездатності працівників, сумлінності виконання ними професійних обов’язків, ведуть до погіршення психологічного клімату, зниження мотивації до праці.
Гендерна відмінність яскраво проявляється у пріоритетах професійного самовизначення, критеріях вибору кар’єри, оцінюванні праці. Особливо помітний гендерний дисбаланс у сфері управління: чим вищий соціальний статус посади, тим менша імовірність, що її обійматиме жінка [5, с. 137]. На шляху жіночої кар’єри виникають культурно-історичні, політико-правові, індивідуально-психологічні та соціально-демографічні бар’єри. Без жодних на те підстав жінкам приписуються недостатня компетентність, відсутність логіки та прагнень до кар’єрних просувань [10, с. 129]. Вважається, що жінкам подобається робота, яка не вимагає інтелектуальної напруги; в роботі їх більше цікавлять комунікативні і емоційні моменти; жінки цінують самоактуалізацію і просування по службі менше, ніж чоловіки; жінкам притаманні сумніви у своїх здібностях поєднувати роботу і сім’ю [2, с. 102; 24, с. 186].
Залежно від кадрової стратегії щодо сприяння кар’єрному зростанню жінок, організації характеризуються такими типами гендерної взаємодії: 1) деструктивний тип гендерної взаємодії (елімінація гендерних відмінностей та їх підтримка, сексизм, професійна дискримінація); 2) конструктивний тип гендерної взаємодії (усунення гендерних бар’єрів в оргструктурі, програми балансу “робота – життя” /“робота – сім’я”, сприяння кар’єрному зростанню жінок).

Елімінація гендерних відмінностей означає, що стать і гендер сприймаються як синоніми; кар’єра жінок є повільнішою порівняно з чоловічою кар’єрою; модель працівника носить маскулінно-домінуючий характер, цінуються маскулінні риси (авторитет, незалежність, агресія, домінантність, досягнення); умови “кар’єрного змагання” є рівними і жінки змушені розвивати маскулінні якості.
Підтримка гендерних відмінностей означає, що в організаціях визнається існування гендерних відмінностей, які є наслідком диференційної гендерної соціалізації, що формують різні рольові моделі, які призводять до формування різного комунікативного та інтерактивного стилю, лідерської поведінки в чоловіків і жінок. Жіночі навички не цінуються та не визнаються, тоді як наявні гендерні відмінності цінуються й оберігаються [3, с. 96; 14, с. 48].

Одним з психолого-організаційних феноменів кадрової політики в гендерному вимірі є феномени “скляної стелі” та “скляного ескалаторa”.

Феномен “скляної стелі” охоплює ті штучні бар’єри, які виникли на ґрунті світоглядних чи організаційних упереджень, що заважають кваліфікованим індивідам просуватися кар’єрними сходами в межах своєї організації та обіймати посади управлінського рівня. Цей феномен пояснюється низкою стереотипів: жінки привносять менший людський капітал у роботу організації; жінка не придатна для ролі керівника; певні психологічні риси, віднесені до фемінних, заважають професійному розвитку та просуванню кар’єрними сходами; в організації можуть існувати неписані норми, згідно з якими на високі посади краще призначати чоловіків; жінки не здобувають в організації досвіду, необхідного для просування по службі; сімейні обов’язки жінки заважають їй просуватися по службі [12, с. 48].

Стосовно чоловіків діє феномен “скляного ескалатора” – коли чоловіки, які працюють в “жіночих” сферах діяльності або у моногендерних жіночих організаціях, швидше просуваються кар’єрними сходами саме через те, що вони чоловіки [3, с. 105–106]. З іншого боку, чоловіки також є жертвами статевої дискримінації на робочому місці, оскільки саме вони працюють на найризикованіших та найнебезпечніших роботах (феномен “скляного підвалу”).
На думку Н.О. Кодацької, розвиток жіночого менеджменту ускладнює не стільки переважання у структурі управління представників чоловічої статі, скільки характер самого менеджменту, тому що жінки-керівники змушені інтегруватися в концепції управління, розроблені чоловіками і для чоловіків [4, с. 478]. Зокрема, концепція “гендерного менеджменту” розглядає захисні стратегії і техніки, пов’язані з нестачею влади, які використовують жінки у процесі здійснення лідерства. Існує припущення, що лідерство не входить до системи життєвих цінностей багатьох жінок, а тому жінки-лідери програють лідерам-чоловікам в ефективності керівництва, будучи наділеними меншою владою, впливом і ресурсами. Водночас, той факт, що жінки вважають за можливе визнавати за собою типово чоловічі моделі поведінки, свідчить про поступове руйнування статево-рольових стереотипів [25, с. 19–20].

Розходження чоловічого і жіночого ділового стилю найчастіше зводяться до таких моментів: для чоловіків характерний так званий технократичний стиль, для жінок – емоційно-егоїстичний; чоловіки легше сприймають новації, жінки схильні до традицій; чоловіки швидше схоплюють проблему в цілому, жінки більш уважні до деталей; жінки вирізняються високою відповідальністю і дисциплінованістю, стратегія їх ділової поведінки характеризується меншою амбіційністю і непередбачуваністю; у чоловіків головні критерії правильності рішення – раціональність і простота, у жінок – позитивні людські наслідки; чоловіки прагнуть звести нанівець емоційну напруженість діяльності, натомість жінки не можуть працювати без особистісного ставлення до предмета діяльності і до партнерів; для чоловіка результат важливіший за процес, для жінки – навпаки; ефективність керівників-чоловіків вища у ситуаціях з більшим ступенем невизначеності, а керівників-жінок – в умовах стабільності; жінкам притаманний стиль керівництва, орієнтований на стратегію винагороди, тоді як чоловіки надають перевагу методам примусу [5, с. 134; 9, с. 34].

Таким чином, жінки-керівники відрізняються від чоловіків за стилем та інструментальними підходами до управління (рис. 1).
Рис. 1. Відмінні риси жіночого стилю трудової поведінки й управління

Джерело: складено автором на основі [4, с. 477; 5, с. 134; 10, с. 130–131; 20]
На характер посади, яку обіймає жінка, суттєво впливає культура праці в організації, що передусім характеризується стилем керівництва, манерою спілкування людей на роботі. “Чоловічий”, або “конкурентний”, стиль наголошує на авторитарному підході до розв’язання проблем управління. Альтернативою є “інтеграційний” стиль керівництва, в якому наголошується на створенні єдиної команди, активній участі кожного, на умінні чутливо реагувати на зміни й ураховувати різні погляди, що більш повною мірою віддзеркалювало би роль жінки в управлінні. Звідси висновок: якщо в організації прийнятий демократичний стиль спілкування, то жінки-лідери цінуються так само високо, як чоловіки, а якщо авторитарний, то оцінка жінок-керівників є нижчою [5, с. 134].
Розглянуті особливості поведінки жінки-керівника дозволяють спростувати думку про меншу ефективність “м’якого” жіночого менеджменту порівняно з “жорсткою” чоловічою моделлю управління. Показово, що жінки-менеджери досягають успіхів не в результаті копіювання чоловічого стилю, а за допомогою творчого використання своїх здібностей, реалізації властивих жінці якостей.
3 Дослідження гендерних аспектів трудової ситуації

у ПрАТ “Лілея”
Для дослідження обране Приватне акціонерне товариство (ПрАТ) “Лілея”, основним предметом діяльності якого є виробництво, реалізація та продаж швейних виробів. Для оцінювання гендерних аспектів трудової ситуації на підприємстві нами використаний підхід Г.М. Захарчин та О.О. Миханцю [29].
На підприємстві працює 330 осіб, з яких 244 (74 %) – жінки. У цьому спостерігається прояв горизонтальної професійної сегрегації на ринку праці, що відносить швейну промисловість до розряду “жіночих” професій. Відтак, за гендерним типом ПрАТ “Лілея” наближається до моногендерних трудових колективів, в яких частка працівників однієї статі перевищує 80 %. Суттєва відмінність спостерігається у розрізі різних категорій промислово-виробничого персоналу, оскільки серед керівників і фахівців частка чоловіків дещо вища, ніж серед технічних службовців та робітників (табл. 1). Однак варто зауважити, що серед функціональних підрозділів є відділи, в яких домінують жінки (зокрема, відділ кадрів повністю укомплектований представниками жіночої статі).
Табл. 1

Гендерний аспект категоріальної структури персоналу ПрАТ “Лілея” у 2018 р.
	Категорії промислово-виробничого персоналу
	Гендерна структура

	
	Жінки
	Чоловіки

	
	осіб
	%
	осіб
	%

	Керівники
	6
	2,5
	16
	18,6

	Фахівці
	11
	4,5
	15
	17,4

	Технічні службовці
	22
	9,0
	8
	9,3

	Робітники
	205
	84,0
	47
	54,7

	Всього
	244
	100
	86
	100


Далі розглянемо вікову структуру персоналу ПрАТ “Лілея” в гендерному розрізі (табл. 2). Як бачимо, на підприємстві переважають чоловіки молодшого віку (52,3 % віком до 30 років і 23,3 % віком від 31 до 45 років), а жінки – старшого віку (понад 50 % віком від 46 років). Найменше працюючих жінок у віці до 30 років, оскільки це активний репродуктивний вік жінок, які займаються сім’єю і вихованням дітей. Домінування жінок у старшій віковій групі пояснюється бажанням жінок мати постійну роботу, тоді як чоловіки часто починають шукати вищих посад в інших компаніях або відкривають свій бізнес.

Табл. 2

Гендерний аспект вікової структури персоналу ПрАТ “Лілея” у 2018 р.
	Вікові групи промислово-виробничого персоналу
	Гендерна структура

	
	Жінки
	Чоловіки

	
	осіб
	%
	осіб
	%

	До 30 років
	23
	9,4
	45
	52,3

	Від 31 до 45 років
	95
	38,9
	20
	23,3

	Від 46 до 55 років
	112
	45,9
	13
	15,1

	Старші 56 років
	14
	5,8
	8
	9,3

	Всього
	244
	100
	86
	100


Гендерний зріз структури персоналу ПрАТ “Лілея” за стажем роботи наведений у табл. 3. Загалом жінки на підприємстві мають більший стаж роботи: 51,2 % – від 11 до 20 років, 31,2 % – понад 20 років. Серед чоловіків приблизно 48 % мають стаж роботи до 10 років, а 52 % – більше 11 років.
Табл. 3

Структура персоналу ПрАТ “Лілея” за стажем роботи у 2018 р. (гендерний аспект)
	Стаж роботи
	Гендерна структура

	
	Жінки
	Чоловіки

	
	осіб
	%
	осіб
	%

	Від 1 до 5 років
	11
	4,5
	16
	18,6

	Від 6 до 10 років
	32
	13,1
	25
	29,1

	Від 11 до 20 років
	125
	51,2
	26
	30,2

	Понад 20 років
	76
	31,2
	19
	22,1

	Всього
	244
	100
	86
	100


Певний інтерес викликає також рух персоналу в гендерному розрізі (табл. 4). Як бачимо, на підприємство у 2018 р. було прийнято більше жінок (27), ніж чоловіків (11), також більша кількість жінок звільнилася з підприємства. Однак, якщо оцінювати рух кадрів у відносному вимірі, значення коефіцієнтів з обороту є більш високими в чоловіків: наприклад, якщо коефіцієнт плинності жінок дорівнював 0,1, то для чоловіків він становив 0,21.

Табл. 4

Гендерний аспект руху персоналу ПрАТ “Лілея” упродовж 2018 р.
	Показники
	Жінки
	Чоловіки

	Чисельність штатних працівників, осіб
	244
	86

	Прийнято штатних працівників, осіб
	27
	11

	Вибуло штатних працівників, осіб
	25
	18

	– у т. ч. з причин плинності
	25
	18

	Коефіцієнт обороту з прийняття кадрів
	0,11
	0,13

	Коефіцієнт обороту зі звільнення кадрів
	0,10
	0,21

	Коефіцієнт загального обороту кадрів
	0,21
	0,34

	Коефіцієнт плинності кадрів
	0,10
	0,21

	Коефіцієнт співвідношення кількості прийнятих і звільнених працівників
	1,08
	0,61


У політиці набору персоналу керівництво надає перевагу представникам жіночої статі, орієнтуючись на віковий ценз до 30 років. Щодо лояльності персоналу, то більшість жінок, яких взяли на роботу ще на момент заснування підприємства, продовжують працювати й сьогодні, тоді як багато чоловіків звільнилися. Це пояснюється тим, що у чоловіків більш розвинуті кар’єрні амбіції, тоді як жінки переважно зорієнтовані на стабільність і комфортність умов праці.

Щодо співвідношення кількості прийнятих і звільнених працівників, то у жінок цей показник більший за 1 (1,08), а в чоловіків – значно нижчий (0,61). Значення показників руху персоналу підтверджують попередній висновок про те, що багато чоловіків, керуючись амбіційними мотивами, досягши певного рівня професійної майстерності та кар’єрних висот, починають шукати роботу з вищим рівнем заробітної плати і статусності.
Аналіз оплати праці в гендерній площині дозволив оцінити диференціацію середньомісячної заробітної плати чоловіків і жінок (табл. 5, рис. 2). Як бачимо, в оплаті праці мають місце гендерні розриви: середньомісячну заробітну плату у розмірі від мінімальної зарплати до 4000 грн у 2018 р. отримували майже 28 % жінок і лише 18 % чоловіків. Прикметно, що у діапазон від 4000 до 5000 грн потрапляє середня заробітна плата майже однакової частки жінок і чоловіків (близько 30 %). Що стосується більш високого рівня оплати праці, то тут домінують чоловіки: лише 42 % жінок (проти 46 % чоловіків) отримують заробітну плату в інтервалі від 5000 до 10000 грн, тоді як зарплату розміром понад 10000 грн на підприємстві отримують лише 4 особи, і це виключно чоловіки.
Табл. 5

Розподіл працівників ПрАТ “Лілея”
за розмірами середньомісячної заробітної плати у 2018 р. (гендерний аспект)

	Показник
	Жінки
	Чоловіки

	
	осіб
	%
	осіб
	%

	Кількість штатних працівників, яким оплачено 50 % і більше робочого часу, осіб
	222
	100
	82
	100

	у т. ч. в розмірі, грн:

до однієї мінімальної заробітної плати
	-
	-
	-
	-

	від однієї мінімальної заробітної плати до 4000,00
	62
	27,9
	15
	18,3

	від 4000,01 до 5000,00
	67
	30,2
	25
	30,5

	від 5000,01 до 10000,00
	93
	41,9
	38
	46,3

	понад 10000,00
	-
	-
	4
	4,9
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Рис. 2. Гендерні розриви в оплаті праці персоналу ПрАТ “Лілея” у 2018 р.

Для з’ясування гендерних установок працівників ПрАТ “Лілея” нами проведене опитування із застосуванням анкети, наведеної у додатку В.
До вибірки потрапили 83 особи, з яких 61 – жінка, 22 – чоловіки.

Як показали результати, на думку майже всіх респондентів, значно легше і цікавіше працювати у змішаному колективі, де присутні і жінки, і чоловіки. У таких колективах, на думку опитаних, кращий соціально-психологічний клімат і, відповідно, вища результативність. Фактів гендерної дискримінації при прийомі на роботу не виявлено, оскільки домінування жінок у колективі пояснюється перш за все професійною сегрегацією на ринку праці. Так само, жодних перепон щодо кар’єрного зростання для жінок не створюється. Більш висока заробітна плата чоловіків пояснюється тим, що вони більш амбітні і швидше зважуються на підвищення у посаді.

Більшість опитаних вважає, що кращим керівником на вищих рівнях організаційної ієрархії є чоловік, оскільки чоловічий стиль мислення більш придатний для розв’язання стратегічних завдань. Водночас, середні та нижчі щаблі управління більше підходять для жінки, з огляду на більш лояльний стиль управління, більший рівень емпатії, виваженість і толерантність.

Аналіз рівня конфліктності на гендерному ґрунті показав, що в одній і тій самій трудовій ситуації жінки запам’ятовують більше конфліктів, ніж чоловіки, а отже, вони є більш вразливими стосовно гендерно-рольових стресів.
Більшість респондентів (70 %) сприймають представників протилежної статі як рівноправних співробітників, а отже, можуть бути віднесені до егалітарного позитивного типу. Втім, близько 25 % опитаних схиляються до думки, що місце жінок, перш за все, у сім’ї, а чоловіків – у професійній діяльності (це представники традиційного позитивного типу), і лише 5 % можуть вважатися носіями традиційного негативного типу (це чоловіки старшого віку, в яких образ працюючої жінки періодично викликає негативні емоції). Як видно з рис. Г1 (додаток Г), розподіл працівників за гендерними типами серед опитаних чоловіків і жінок є різним. А отже, жінки в цілому є більш лояльними у своєму ставленні до представників протилежної статі на роботі.
Близько 77 % опитаних мають з колегами протилежної статі схожі професійні інтереси і відчувають підтримку у професійних питаннях (це прояви партнерсько-професійного типу гендерної взаємодії). Близько 19 % у більшій мірі орієнтовані на емоційні контакти з представниками іншої статі (це ознака партнерсько-соціального типу взаємодії). Нарешті, 4 % орієнтовані на уникнення взаємодії, або ж відчувають агресію та схильність до конфліктів (це конфліктно-дистантний тип взаємодії). Знову ж таки, цікавими є розбіжності щодо належності до цих типів серед опитаних чоловіків і жінок, що ілюструє діаграма на рис. Г2 (додаток Г).
Загалом, результати опитування засвідчують оптимістичне сприйняття питань гендерного розмаїття та гендерної взаємодії у трудовому колективі. Більше половини респондентів готові підвищувати рівень своєї гендерної компетентності, для того щоб краще розуміти партнерів по діловому спілкуванню. Домінуюче уявлення про гендерну справедливість зводиться до того, що роботодавець має в однаковій мірі враховувати специфічні потреби працюючих чоловіків (прагнення до вищого заробітку, кар’єрні амбіції) і жінок (гнучкий графік роботи, сприятлива психологічна атмосфера тощо).

Таким чином, оцінивши гендерні аспекти трудової ситуації у ПрАТ “Лілея” (табл. 6), можна стверджувати, що у соціально-трудових відносинах забезпечується гендерний баланс, з урахуванням галузевої специфіки діяльності та розподілу функціональних обов’язків між співробітниками.
Табл. 6

Результати дослідження гендерних аспектів трудової ситуації у ПрАТ “Лілея”
	Показник
	Коротка характеристика

	1 Прояви горизонтальної гендерної професійної сегрегації
	Присутні: швейна промисловість, згідно з пануючими гендерними стереотипами, належить до “жіночих” галузей

	2 Прояви вертикальної гендерної професійної сегрегації
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	Близький до моногендерного; є гендерні дисбаланси у віковій структурі персоналу та показниках мобільності

	4 Домінуючі гендерні установки працівників
	Егалітарний позитивний (орієнтований на рівноправність чоловіків і жінок)

	5 Тип гендерної взаємодії персоналу
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Досліджуване підприємство є соціально відповідальним, тому намагається розв’язувати гендерні проблеми, закладаючи до стратегії управління персоналом принципи гендерної рівності, які б гармонізували відносини персоналу і сприяли ефективній співпраці.
4 Особливості формування гендерно-орієнтованої системи управління персоналом ПрАТ “Лілея”
На нашу думку, сучасна система управління персоналом повинна відповідати вимогам підтримування доцільного (з організаційно-технологічної та соціально-психологічної точок зору) гендерного розмаїття, продуктивної гендерної взаємодії, справедливої гендерної диференціації стимулів до праці та кар’єрного просування. З урахуванням цих основоположних принципів нами розроблена структурно-логічна схема трансформації традиційної системи управління персоналом (СУП) у гендерно-орієнтовану модель (додаток Д).

На першому етапі доречно виконати гендерний аналіз, результати якого дозволять оцінити укоріненість у громадській думці стереотипів щодо ролі жінки у суспільстві (ментальний, культурологічний аспект проблеми), ступінь прояву гендерної професійної сегрегації (дослідження ситуації на ринку праці), а також визначити домінуючі гендерні установки працівників (рис. 3), гендерний тип організації, вид організаційної культури за ознакою фемінності, тип гендерної взаємодії за характером впливу на соціально-психологічний клімат (розроблений нами порядок дій схематично наведений у додатку Е).
За результатами гендерного аналізу можна зробити висновки щодо впливу розглянутих чинників на згуртованість трудового колективу, соціально-психологічний клімат, рівень конфліктності і, головне, результати праці.
Існують різні типи гендерної взаємодії. Партнерсько-професійний тип корелює з когнітивно-поведінковим компонентом гендерної взаємодії (схожі професійні інтереси з колегами, професійна підтримка, допомога у професійному розвитку). Партнерсько-соціальний тип відображає міжособистісні стосунки поза контекстом професійної діяльності (емоційна підтримка, дружба). Конфліктно-дистантний тип містить негативні патерни взаємодії між гендерними групами та в гендерній інгрупі (збереження дистанції, уникнення колег, конфлікти, агресія, фрустрація) [13, с. 242].

Рис. 3. Різновиди гендерних установок працівників організації як передумова продуктивної /непродуктивної взаємодії у трудовому процесі

Джерело: складено автором на основі [3, с. 125–126]
За гендерною ознакою виділяють два типи організаційних культур: 1) такі, що нейтралізують фемінність; 2) в яких фемінність є конкурентоспроможною. Перші породжують професійну дискримінацію і гендерну професійну сегрегацію, погіршують гендерну взаємодію, ведуть до дисгармонійної спрямованості міжособистісних взаємин з колегами протилежної статі. Організаційні культури другого типу спрямовані на: гнучкість у взаємодії, готовність до об’єднання й обміну; соціальну справедливість у гендерному розподілі посад і зарплат; впровадження програм балансу “робота – життя”. В організаціях з конкурентоспроможною фемінністю відбувається поступове руйнування традиційної системи гендерного поділу праці, послаблення поляризації чоловічих і жіночих соціально-виробничих функцій, ролей, сфер діяльності [14, с. 47].
Отже, гендерна взаємодія персоналу організацій може мати два вектори розвитку: продуктивний або непродуктивний. Непродуктивним вважається конфліктно-дистантний тип гендерної взаємодії, якому відповідають такі стратегії, як суперництво, пристосування, уникнення взаємодії, недовірливість, скептичність. Продуктивна гендерна взаємодія визначається партнерським типом гендерної взаємодії, якому відповідають стратегії співробітництва і компромісу, а також комунікативність, бажання взаємодіяти, довіра [13, с. 240].

Після виконання гендерного аналізу слід розпочати трансформацію існуючої системи управління персоналом в гендерно-орієнтовану модель, орієнтовану на урахування гендерного чинника у всіх механізмах, принципах, формах і методах впливу на формування, розвиток і використання персоналу.

Найбільшої уваги у цьому аспекті потребують такі складові системи управління персоналом: 1) професійна орієнтація (процес вибору людиною певного виду трудової діяльності або конкретної професії має бути позбавлений гендерних стереотипів); 2) рекрутинг персоналу (підбір персоналу має здійснюватись з урахуванням принципу обґрунтованого гендерного розмаїття); 3) розвиток організаційної структури управління (має досягатися баланс “чоловічого” (конкурентного, авторитарного) й “жіночого” (м’якого, інтеграційного) стилів керівництва); 4) управління трудовими відносинами (має бути орієнтоване на формування партнерського типу гендерної взаємодії); 5) управління соціальним розвитком (має здійснюватись на основі “політики дружнього щодо сім’ї місця роботи”); 6) управління мотивацією поведінки персоналу (слід здійснювати на основі справедливої гендерної диференціації стимулів до праці і кар’єрного просування); 7) інформаційне і правове забезпечення (слід зорієнтувати на підтримку гендерної рівності, формалізуючи відповідні ідеї, наприклад, у гендерному кодексі компанії) [30, с. 69–70].
До шляхів практичної реалізації гендерно-орієнтованих програм психологічного супроводу персоналу належать: психолого-управлінське консультування; використання гендерно-чутливого стилю керівництва; застосування тренінгових програм з розвитку гендерної компетентності, гендерної культури та гендерної взаємодії.

Запропонований до впровадження в умовах ПрАТ “Лілея” гендерно-орієнтований тренінг спрямований на забезпечення таких психологічних умов: а) формування та систематизація уявлень співробітників про зміст та особливості професійної самоактуалізації особистості; б) оцінка співробітниками як власних професійних досягнень, так і можливостей професійної самоактуалізації різних гендерних груп в організації; в) профілактика та подолання практик гендерної дискримінації в організації, досягнення гендерної рівності у професійних можливостях для розвитку.

Як методичні складові особистісно-професійного розвитку персоналу доречно використовувати інтерактивні та проективні техніки групової психологічної роботи, як методичні прийоми – елементи тренінгів сензитивності, тренінгів особистісного зростання, що спрямовані на підвищення рівня рефлексії учасників, також для тренування навичок саморозуміння, міжособистісної чутливості та емпатії до об’єктів інтраперсонального поля особистості співробітників організацій, що є особливо важливим, зважаючи на необхідність долати певні стереотипи та упередження, які стоять на шляху самоактуалізації як жінок, так і чоловіків. Тренінгова програма сформована за принципами групової роботи: занурення в комплексний досвід; актуалізація внутрішньої мотивації; особистісна орієнтованість; систематична рефлексивна спрямованість; проблемність; активна взаємодія учасників тренінгового процесу [18, с. 95].

Програма тренінгу складається з трьох основних модулів: “Мій професійний розвиток, моя кар’єра”; “Я – жінка /чоловік: мої професійні досягнення”; “Гендерна рівність на робочому місці”. Тренінгова програма розрахована на 24 години (по 8 годин на кожен модуль).

Перший модуль тренінгу “Мій професійний розвиток, моя кар’єра” має на меті актуалізацію теми професійного розвитку, розбудови кар’єри, професійної самоактуалізації персоналу. В цьому модулі поставлені такі завдання: формування уявлень про процес професійної самоактуалізації особистості, його основні складові та етапи; підвищення рівня самоефективності, професійної компетентності; розвиток навичок позитивної оцінки власного професійного та особистісного потенціалу; визначення шляхів подальшого професійного розвитку в організації, на робочому місці.

Другий модуль тренінгу “Я – жінка /чоловік: мої професійні досягнення” присвячений професійним здобуткам та досягненням персоналу жіночої та чоловічої статі, їхнім особливостям та відмінностям. Основними завданнями цього модуля виступають: визначення та аналіз особистісних та професійних досягнень учасників; створення наочної картини власних професійних успіхів та труднощів; визначення нових можливостей професійного розвитку для жінок та чоловіків; механізми подолання перешкод на шляху професійного зростання різних гендерних груп; визначення важливих ресурсів подальшого професійного розвитку, самоактуалізації на принципах рівних можливостей; аналіз основних організаційних ресурсів для самоактуалізації персоналу; визначення власної особистісно-професійної значущості для розвитку підприємства.

Третій модуль тренінгу “Гендерна рівність на робочому місці” допомагає у профілактиці та подоланні проблем дискримінації на робочому місці, вивченні антидискримінаційних практик, створенні рівних можливостей для гендерних груп на шляху до професійної самоактуалізації на робочому місці. Серед завдань модуля: аналіз рівності можливостей та ставлення у відносинах трудової зайнятості; проблема рівної винагороди за рівноцінну працю; аналіз рівності кар’єрного розвитку, можливостей самоактуалізації в організації; визначення балансу між роботою та іншими сферами життя, справедливого як для чоловіків, так і для жінок; позбавлення різних форм дискримінації.
Для урахування чинника гендеру в управлінні персоналом ПрАТ “Лілея” доцільно сформувати власну гендерну політику, під якою розуміється діяльність, спрямована на реалізацію та гарантування рівних прав, свобод і можливостей для жінок і чоловіків у професійному розвитку, кар’єрному зростанні, заробітній платі та уникненні дискримінації за статевою ознакою [16, с. 87; 17, с. 26]. Системним втіленням позитивної гендерної політики є програми балансу “робота – життя”, сутність яких полягає у впровадженні в організаціях таких практик, як гнучкий графік роботи, менша кількість робочих годин, розподіл одного місця роботи на двох, спеціальні “материнські” заходи тощо [14, с. 49].
Критеріями оцінювання дій щодо успішності трансформації системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель пропонуємо вважати:

1) підвищення ефективності процесу підбору персоналу, оскільки, крім професіоналізму, братимуться до уваги чинники психологічної сумісності представників різної статі, їх гендерні установки, специфічні мотиви поведінки і кар’єрні амбіції, а також прогнозуватиметься позитивний ефект від досягнення обґрунтованого гендерного розмаїття у робочих групах;

2) відсутність проявів гендерної дискримінації на робочому місці, яка є порушенням положень концепції гідної праці, не дозволяє працюючим жінкам у повній мірі розкрити свій трудовий потенціал, а отже, негативно впливає на результати роботи підприємства;

3) удосконалення процесу управління кар’єрою завдяки нейтралізації впливу гендерних стереотипів (ефектів “скляної стелі” та “скляного ескалаторa”);

4) досягнення гармонії у діловому спілкуванні. У процесі емпіричного дослідження було отримано підтвердження гіпотези про превалювання емоційної домінанти у жіночому комунікативному стилі та інформаційної домінанти – у чоловічому [26, с. 50]. Відповідно, при проведенні тренінгів для персоналу з формування комунікативної та емоційної компетентності варто враховувати гендерний аспект, що дозволить удосконалити існуючу в організації систему формальних і неформальних комунікацій;

5) зменшення кількості і рівня напруженості гендерних конфліктів. Будь-який гендерний конфлікт базується на явищі статево-рольової диференціації та ієрархічності статусів чоловіків і жінок [26, с. 75]. Слід зазначити, що чоловіки і жінки конфліктують приблизно з однаковою частотою, але причини і форми прояву конфліктів у них різні. Жінки активно спрямовують свою негативну енергію у зовнішнє середовище; при цьому вони володіють м’якими конфліктними технологіями, в них більш розвинута здатність до компромісів, прийняття зважених рішень [9, с. 35]. А отже, при проведенні тренінгів для персоналу з формування конфліктологічної компетентності варто враховувати гендерну специфіку вибору стратегій розв’язання конфліктів;

6) підвищення рівня гендерної компетентності у керівників різних рівнів. Гендерна компетентність – це соціально-психологічна характеристика людини, що дозволяє їй бути ефективною в системі міжстатевої взаємодії. Гендерна компетентність включає: знання про існуючі ситуації гендерної нерівності, фактори й умови, що їх викликають; уміння помічати й адекватно оцінювати ситуації гендерної нерівності в різних сферах життєдіяльності; здатність не проявляти у своїй поведінці гендерно-дискримінаційних практик; здатність розв’язувати гендерні проблеми і конфлікти [26, с. 56–57];

7) формування у працівників егалітарної гендерної культури. Гендерна культура – це частина загальної культури суб’єкта, що містить гендерну компетентність, гендерну картину світу, специфічні ціннісні орієнтації й моделі поведінки. Розрізняють гендерну культуру патріархатного та егалітарного типів. Патріархатною гендерною культурою особистості є компонент загальної культури людини, заснований на традиційних уявленнях про домінуюче становище чоловіка в родині та суспільстві. Егалітарною гендерною культурою особистості є компонент загальної культури людини, спрямований на реалізацію принципу гендерної рівності [26, с. 59–60];

8) більш повне розкриття і використання трудового потенціалу працівників. Для того щоб більш широко використовувати можливості, навики та здібності усіх працівників, необхідно навчитися цінувати й повніше використовувати ту різноманітність, яку привносять жінки у культуру праці. Управління розмаїттям персоналу має ґрунтуватися на культурі спілкування, заохоченні до праці працівників обох статей, використанні потенціалу всіх співробітників, їх умінь та можливостей, що означає всеосяжну повагу до кожного [4, с. 476–477; 21].

Таким чином, гендерно-орієнтована система управління персоналом формується на основі гендерної системи суспільства, з урахуванням гендерної чутливості та гендерної соціалізації індивідів, за результатами гендерного аналізу соціально-трудових відносин та має бути орієнтована на принципи гендерного вирівнювання, досягнення гендерної справедливості у питаннях працевлаштування, кар’єрного просування, заробітної плати. Впровадження цієї системи дозволяє усунути прояви негативних гендерних установок окремих індивідів та груп, гендерної дискримінації та гендерно-рольових стресів на робочому місці, досягти обґрунтованого гендерного розмаїття у трудових колективах, подолати гендерні бар’єри у діловому спілкуванні, орієнтувати працівників на партнерський (конструктивний) тип гендерної взаємодії, цілеспрямовано формувати організаційну культуру з конкурентоспроможною фемінністю, успішно розв’язувати та попереджати гендерно-рольові конфлікти, підвищити загальний рівень гендерної компетентності та гендерної культури.

Основним критерієм ефективності гендерно-орієнтованої системи управління персоналом вважаємо досягнення ефекту синергії гендерної взаємодії, що передусім означає появу у системі “персонал” емерджентних властивостей, які не є характерними ознаками трудової поведінки виключно жінок або виключно чоловіків, а проявляються завдяки їх когерентному сполученню під час виконання виробничих завдань. Як показали дослідження, кардинальних відмінностей між чоловіками і жінками з точки зору ефективності немає, проте в одних ситуаціях краще діють чоловіки, а в інших – жінки. Психологічно оптимальним вважається тандем чоловіка і жінки, в якому чоловік виступає інструментальним лідером (формальним керівником, який розподіляє функції і приймає рішення), а жінка – емоційним лідером (що забезпечує позитивні стосунки у групі) [5, с. 138]. У робочій ситуації чоловік і жінка теоретично сумісні, оскільки жіноча ірраціональність компенсується конструктивністю і комунікабельністю, а чоловіча прямолінійність – прагненням до успіху і потребою у владі.
Таким чином, синергія гендерної взаємодії – це ефект стрибкоподібного підвищення ефективності виконання виробничих завдань робочою групою, що досягається за рахунок подолання гендерної асиметрії і забезпечення гендерної гармонії у розподілі командних ролей, поєднання переваг “чоловічого” і “жіночого” стилів лідерства, появи емерджентних складових кадрового потенціалу і резервів підвищення продуктивності праці завдяки досягненню психологічної сумісності та професійної спрацьованості працівників чоловічої і жіночої статі.
ВИСНОВКИ

Проведене дослідження дозволило довести неоднозначність впливу гендерних чинників на результати роботи сучасних організацій. З одного боку, гендерна диференціація та гендерна взаємодія є об’єктивно зумовленими явищами, врахування яких дозволяє удосконалити процес професійного самовизначення для чоловіків і жінок, краще зрозуміти їх сильні і слабкі сторони, принципові відмінності і перспективи співпраці. Водночас, гендерна нерівність є проявом соціальної несправедливості, що знижує можливості реалізації трудового потенціалу кожного працівника незалежно від його статі.

Гендерний аналіз соціально-трудових відносин має виконуватися як на макрорівні (з метою з’ясування поширеності явищ гендерної сегрегації на ринку праці), так і на рівні окремого трудового колективу (з метою з’ясування домінуючих гендерних установок, типу гендерної взаємодії, профілактики гендерно-рольових конфліктів і стресів на робочому місці).

Дослідження гендерних аспектів трудової ситуації у ПрАТ “Лілея” показало, що на підприємстві існує певна гендерна диспропорція у кількісно-якісній структурі персоналу. Однак вище керівництво підприємства докладає зусиль для підвищення гендерної компетентності, впровадження базових цінностей егалітарної гендерної культури, забезпечення рівноправної участі чоловіків і жінок у всіх процесах та управлінських рішеннях.
Трансформація традиційної системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель має здійснюватися шляхом урахування гендерних аспектів у процесах професійної орієнтації, підбору персоналу, розвитку оргструктури, управління трудовими відносинами та соціальним розвитком, управління мотивацією поведінки персоналу, інформаційного та правового забезпечення. Основним критерієм її ефективності є досягнення ефекту синергії гендерної взаємодії, що базується на принципі взаємопосилення переваг і взаємної нейтралізації слабких сторін “чоловічої” і “жіночої” моделей трудової поведінки.
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ДОДАТОК В

Анкета для діагностики ставлення персоналу ПрАТ “Лілея” до питань гендерного розмаїття і гендерної взаємодії

у трудовому колективі

Шановні працівники ПрАТ “Лілея”!

З метою оцінювання та подальшого удосконалення гендерної політики на Вашому підприємстві просимо Вас взяти участь у соціологічному опитуванні і відповісти з максимальною щирістю на поставлені нижче запитання.

Дякуємо за співпрацю!

1 Ваша стать:

· Чоловіча

· Жіноча

2 Яким є співвідношення чоловіків та жінок у Вашому колективі?

· Домінують жінки

· Домінують чоловіки

· Приблизно 50 : 50

3 Який колектив, на Вашу думку, є оптимальним з точки зору соціально-психологічного клімату?

· Жіночий

· Чоловічий

· Змішаний

За бажанням, обґрунтуйте свою відповідь ________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

4 Який колектив, на Вашу думку, є оптимальним з точки зору виконання виробничих завдань?

· Жіночий

· Чоловічий

· Змішаний

За бажанням, обґрунтуйте свою відповідь ________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

5 Хто, на Вашу думку, є кращим керівником на вищому рівні організаційної ієрархії (наприклад, директор підприємства)?

· Жінка

· Чоловік

За бажанням, обґрунтуйте свою відповідь ________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

6 Хто, на Вашу думку, є кращим керівником на середньому рівні організаційної ієрархії (наприклад, начальник відділу)?

· Жінка

· Чоловік

За бажанням, обґрунтуйте свою відповідь ________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

7 Хто, на Вашу думку, є кращим керівником на нижчому рівні організаційної ієрархії (наприклад, майстер цеху, бригадир)?

· Жінка

· Чоловік

За бажанням, обґрунтуйте свою відповідь ________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

8 Чи мають місце гендерні упередження при прийомі на роботу на Ваше підприємство або при скороченні персоналу?

· Так

· Ні

За бажанням, наведіть приклади ________________________________
_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

9 Чи мають місце гендерні упередження у питаннях розвитку кар’єри на Вашому підприємстві?

· Так

· Ні

За бажанням, наведіть приклади ________________________________
_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

10 Чи мають місце гендерні упередження в оплаті праці на Вашому підприємстві?

· Так

· Ні

За бажанням, наведіть приклади ________________________________
_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

11 Оцініть своє сприйняття представників протилежної статі у трудовому колективі:
· Це рівноправні партнери

· Місце жінок, перш за все, у сім’ї, а чоловіків – у професійній діяльності
· Ці люди викликають у мене негативні емоції
12 Як часто на Вашому підприємстві виникають конфлікти, пов’язані з гендерними питаннями?

· Досить часто

· Інколи

· Майже ніколи

13 З колегами протилежної статі Вас пов’язують перш за все:
· Схожі професійні інтереси, професійна підтримка, допомога у професійному розвитку
· Емоційна підтримка, дружба, особисті стосунки
· Прояви агресії, конфліктів, байдужості

14 Чи погоджуєтесь Ви з такими твердженнями?

· У нашій організації є програми рівних можливостей для чоловіків і жінок (Так / Ні)
· У нашій організації відповідально ставляться до декретної відпустки (Так / Ні)
· В нашій організації жінки мають такі ж самі можливості для самореалізації, як і чоловіки (Так / Ні)
· Жінки в нашій організації цінуються так само, як і чоловіки (Так / Ні)
15 Охарактеризуйте своє розуміння поняття “гендерна справедливість”

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________
16 Чи є у Вас бажання підвищити рівень своєї гендерної компетентності (наприклад, взявши участь у спеціально організованому тренінгу)?

· Так

· Ні

ДОДАТОК Г

ГРАФІЧНА ІНТЕРПРЕТАЦІЯ РЕЗУЛЬТАТІВ ДОСЛІДЖЕННЯ

ГЕНДЕРНИХ УСТАНОВОК І ТИПІВ ГЕНДЕРНОЇ ВЗАЄМОДІЇ ПРАЦІВНИКІВ ПрАТ “Лілея”
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Рис. Г1. Розподіл учасників опитування серед працівників ПрАТ “Лілея”
щодо притаманних їм гендерних установок
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Рис. Г2. Розподіл учасників опитування серед працівників ПрАТ “Лілея”
щодо їх орієнтованості на певний тип гендерної взаємодії

ДОДАТОК Д

Структурно-логічна схема трансформації традиційної СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ у гендерно-орієнтовану модель


ДОДАТОК Е
Напрямки виконання гендерного аналізу

у сфері соціально-трудових відносин

АНОТАЦІЯ
Оскільки поведінка жінки й поведінка чоловіка суттєво відрізняються за змістом і рушійними силами, доцільним є застосування гендерного підходу до управління персоналом на кожному підприємстві. Урахування гендерних аспектів допоможе краще зрозуміти мотивацію чоловіків і жінок у трудовій сфері, правильно підібрати належні стимули, налагодити комунікації, знизити конфліктність у колективі і підвищити завдяки цьому продуктивність праці.
Метою дослідження є розробка теоретико-методологічних засад формування і впровадження до практичної діяльності українських підприємств гендерно-орієнтованої системи управління персоналом, що дозволить отримати ефект синергії від обґрунтованого гендерного розмаїття та продуктивної гендерної взаємодії працівників.
Для досягнення поставленої мети сформульовані такі завдання:
1) окреслити основні напрямки виконання гендерного аналізу у соціально-трудовій сфері;
2) дослідити прояви гендерної професійної сегрегації на ринку праці;
3) установити передумови гендерної нерівності у соціально-трудовій сфері (зокрема, гендерної асиметричності в реалізації лідерських здібностей і кар’єрних амбіцій працівників різної статі) та окреслити шляхи її подолання;
4) виконати порівняльний аналіз чоловічого та жіночого стилів ділового спілкування, мотивування поведінки й управління;
5) оцінити роль гендерних аспектів у трудовій ситуації ПрАТ “Лілея”;
6) описати напрямки трансформації традиційної системи управління персоналом ПрАТ “Лілея” у гендерно-орієнтовану модель.

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом ПрАТ “Лілея”. Предметом дослідження є теоретико-методологічні і практичні аспекти удосконалення системи управління персоналом на основі принципів гендерного розмаїття та гендерної взаємодії.
У ході дослідження використані такі наукові методи: абстрактно-логічний метод – для з’ясування сутності понять гендерного менеджменту; порівняння – для дослідження специфіки “чоловічого” й “жіночого” стилів ділового спілкування, лідерства, реалізації кар’єрних амбіцій; аналізу й синтезу – для оцінювання перспектив удосконалення системи управління персоналом на основі принципів гендерного розмаїття та гендерної взаємодії; гіпотетично-дедуктивний метод – для формулювання і подальшої перевірки гіпотези про ймовірність досягнення ефекту синергії від гендерної взаємодії у трудовому колективі; опитування і спостереження – для визначення гендерних установок працівників ПрАТ “Лілея” та ідентифікації гендерного типу організації; моделювання – для розробки структурно-логічної схеми трансформації традиційної системи управління персоналом у гендерно-орієнтовану модель.

Робота складається зі вступу, чотирьох розділів, висновків, переліку джерел посилання, який налічує 30 позицій, і шести додатків.
У першому розділі роботи сформовано термінологічну систему гендеру в економіці праці, соціально-трудових відносинах та управлінні персоналом.

У другому розділі розглянуто прояви гендерної професійної сегрегації на ринку праці та гендерної асиметричності в реалізації лідерських здібностей і кар’єрних амбіцій працівників різної статі. Виконано порівняльний аналіз чоловічого та жіночого стилів ділового спілкування, мотивування поведінки й управління.
У третьому розділі проаналізовано гендерні аспекти трудової ситуації у ПрАТ “Лілея”. Зокрема, встановлена наявність об’єктивно та суб’єктивно зумовлених диспропорцій у кількісно-якісній структурі персоналу, плинності кадрів, вікових групах, кар’єрних прагненнях працівників та рівнях оплати праці чоловіків і жінок. Проведене опитування дозволило з’ясувати домінуючі гендерні установки, тип гендерної взаємодії, рівень прояву гендерно-рольових конфліктів, уявлення працівників про гендерну справедливість і їх готовність підвищувати свій рівень гендерної компетентності та гендерної культури.
У четвертому розділі роботи окреслені основні напрямки виконання гендерного аналізу у соціально-трудовій сфері. Сформульовані напрямки трансформації традиційної системи управління персоналом ПрАТ “Лілея” у гендерно-орієнтовану модель. Для позначення ефекту підвищення ефективності праці завдяки підтримці гендерного розмаїття та правильно організованій гендерній взаємодії працівників рекомендовано вживати поняття “синергія гендерної взаємодії”.
Практичну значимість для досліджуваного підприємства може мати проведення тренінгу, покликаного сформувати у працівників необхідний обсяг знань і практичних навичок щодо досягнення взаєморозуміння з представниками протилежної статі під час виконання виробничих завдань. Ознаками впровадження гендерно-чутливого стилю управління персоналом у перспективі можуть стати розробка гендерного кодексу, активна профілактика проявів гендерної дискримінації, здійснення моніторингу гендерних чинників мотивації.

За результатами дослідження опубліковано дві статті у наукових журналах та підготовлено чотири виступи на науково-практичні конференції міжнародного рівня.































































Застосування тренінгових програм з розвитку гендерної взаємодії





Вироблення гендерно-чутливого стилю керівництва





Практичні заходи





Більш повне розкриття і використання трудового потенціалу працівників





Досягнення гармонії у діловому спілкуванні, зменшення кількості гендерних конфліктів





Підвищення ефективності процесу підбору персоналу





Усунення гендерних стереотипів з процесів професійного самовизначення та кар’єрного просування





Підвищення рівня гендерної компетентності у керівників різних рівнів





Відсутність проявів гендерної дискримінації на робочому місці





Критерії


оцінювання результатів





Управління мотивацією поведінки персоналу на основі гендерної диференціації стимулів до праці





Несприятливий соціально-психологічний клімат, напруженість стосунків, конфліктність,


плинність кадрів





Використання енергії єдності, довіри, співробітництва; психоемоційна і творча самоорганізація колективу; нарощування соціального капіталу





Поширення явищ


професійної гендерної дискримінації





Формування гармонійної гендерної взаємодії





негативне емоційне ставлення до жінок у трудовому колективі





схильність до патріархатної ієрархії ролей у гендерній системі





жінки і чоловіки сприймаються як рівноправні співробітники





Традиційний негативний тип





Традиційний


позитивний тип





Егалітарний


позитивний тип




















Гендерні установки працівників





Конфліктно-дистантний тип гендерної взаємодії





Партнерський тип гендерної взаємодії





ні





так





Міжособистісні взаємини з колегами протилежної статі є гармонійно спрямованими?





Управління соціальним розвитком на основі “політики дружнього щодо сім’ї місця роботи”





Розвиток організаційної структури управління з урахуванням балансу “чоловічого” й “жіночого” стилів керівництва








Управління трудовими відносинами на засадах гендерної взаємодії








Підбір персоналу з урахуванням принципу обґрунтованого гендерного розмаїття





Професійна орієнтація з урахуванням гендерного чинника





Напрямки модернізації складових системи





Проведення соціологічних опитувань і спостережень для встановлення домінуючих гендерних установок у керівників і рядових співробітників





Оцінювання гендерного типу організації, виду організаційної культури за ознакою фемінності, типу гендерної взаємодії та їх зв’язку з результатами праці трудових колективів





Аналіз гендерного розподілу сфер зайнятості на ринку праці (гендерна професійна сегрегація)





Дослідження пануючих у суспільстві гендерних стереотипів





Гендерний аналіз





Мета: підвищення ефективності управління персоналом за рахунок досягнення обґрунтованого гендерного розмаїття та продуктивної гендерної взаємодії у трудовому колективі





Інформаційне та правове забезпечення гендерної рівноправності у питаннях особистісно-професійного розвитку





ОСОБЛИВОСТІ ЖІНОЧОГО СТИЛЮ ТРУДОВОЇ ПОВЕДІНКИ ТА УПРАВЛІННЯ





Здатність до комбінування управлінських стратегій





Вибір стратегії активного протистояння в екстремальних ситуаціях





Демократичність, готовність до співпраці і колегіального ухвалення рішень





Схильність до тактичного планування, врахування


дрібних деталей





Гнучкість, ситуативність, адаптивність у відносинах з зовнішнім середовищем





Використання інтуїції під час ухвалення рішень





Поетапна форма контролю, поєднання вимогливості і “м’якості”





4 Визначення типу гендерної взаємодії





Деструктивний тип гендерної взаємодії





Конструктивний тип гендерної взаємодії





ні





так





Швидкість кар’єрного просування чоловіків і жінок приблизно однакова?





Організація є гетерогендерною





Організація є моногендерною





ні





так





Більше 80 % персоналу – представники однієї статі?





1 Визначення гендерного типу організації





3 Виконання порівняльного аналізу


траєкторій кар’єри чоловіків і жінок в організації





Організаційна культура з конкурентоспроможною фемінністю





Організаційна культура орієнтована на нейтралізацію фемінності





ні





так





В організації культивується традиційна система гендерного поділу праці?





2 Визначення типу організаційної культури





Підвищена увага до соціально-психологічних чинників, емоційного клімату





Організація праці:


чіткий розподіл функцій, делегування повноважень





Рухлива мотиваційна структура





Розробка і впровадження гендерної політики
































Психолого-управлінське консультування








