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In recent decades, the manifestation of gender differences in the field of

professional development involves the study of the psychological characteristics

of the management activities of women and men leaders.

Consideration of psychological features of management processes, when

these active entities are men and women requires the separation of male than

female controls, in their capacity as self-studied gender.

Consideration of management activities such as performing the

management role that personality implemented in accordance with its position in

the organization allows to combine the concepts of device management theory

and psychology of personality. This approach is based on the assumption

according to which the manager realizes management in the process of group and

interpersonal interaction. Thus, its activities, represents only herself

implementation of a particular social - management role.

През последните десетилетия проявата на джендърните различия в

областта на професионалното развитие и израстване предполага
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изследването на психологическите особености на управленската дейност

на жените и мъжете лидери.

Разглеждането на психологическите особености на управленските

процеси, когато в тях активни субекти се явяват мъжете и жените,

налага отделянето на мъжкото от женско управление, в качеството им на

самостоятелно изследван пол.

Разглеждането на управленските дейности като изпълнение на

управленската роля, която личността реализира, в съответствие със

своята позиция в организацията, позволява да се съвместят понятният

апарат на теорията за управление и психологията на личността. Този

подход се основава на предположението, съгласно което ръководителя

реализира управление в процеса на груповото и междуличностно

взаимодействие. По този начин, неговата дейност представлява само със

себе изпълнението на определена социална – управленска роля.

1. Джендър и лидерство

Джендърът или социалния пол е набор от поведенчески норми и

роли (мъжки и/ или женски), които човек придобива в процеса на

социализация. За разлика от пола, джендър ролите са зависими от културата

и ценностната система, в която бива възпитаван даден индивид. Джендър

ролите се „научават” в семейството, училището, работното място и се

предават чрез медиите, книгите, киното, институциите, законите и т.н.

Редица автори, отбелязвайки необходимостта от разделение на

биологични и психологически характеристики дават следното определение

за джендъра:
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- Усвояване от детето в процеса на полова социализация на нормална

полова роля, получена от нормите и обичаите на съответната култура1;

- Интегрирана система на половите роли, в светлината на индивида,

различаващ критериите, които отличават "мъжете" от "жените"; индивида

оценява себе си по тези критерии, претендиращ за съответните дейности,

статус и т.н.2;

- Система от определени потребности, мотиви, ценности на

ориентация, характеризиращи представата на човека за себе си, като

представител на определен пол, като способ на поведение, реализиращ тези

представи3.

Л. С. Ильченко използва понятието "личностна полосфера", която

съставлява образа на пола, пол-ролевото поведение и установяване на

половата идентификация, половите идеали, както и категоризацията на

половите отношения и феномена на половата общност с представители на

своя пол4.

По настояще в научната литература се използват два термина,

обозначаващи пола на човека – биологичния („sex” в англо-езичната

литература) и социалния (съответно, „джендър”) пол.

Биологичния пол се определя като "съвкупност от контрастни

генеративни признаци на единия вид”, а социалния или "джендъра" – като

комплекс от физически, репродуктивни социокултурни и поведенчески

характеристики, обезпечаващи индивида с личен, социален и правен статус

на мъжете и жените.

1 Асмолов А.Г. Психология личности. Принципы общепсихологического анализа. М., МГУ,
1990.
2 Кон И.С. Психология половых различий // Вопросы психологии, 1981, № 2, С.47-57.
3 Юферева Т.И. Образы мужчин и женщин в сознании подростков.// Вопросы психологии,
1985, С.84-90
4 Ильченко JI.B. Развитие психологического пола ребенка- дошкольника 4-7 лет: Дисс.
канд. психол. наук. - Р.н/Д., 1995
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Общоизвестен е факта, че половият диморфизъм се отнася към

фундаменталните, постоянни характеристики на човешкия онтогенезис, а

половото разделение на труда в една или друга форма съществува във всяко

общество5.

Анализ на проблемите на адаптацията на биологично дадените

полови различия в съвременните изследвания позволяват да се утвърди

обичайното понятие, че половата принадлежност на индивида му е "дадена"

не чисто биологически, а представлява "резултат от сложен биосоциален

процес на свързване на онтогенезата,  с половото социализиране и развитие

на самосъзнанието"6.

Проблемът за джендърните различия в стила на управление е един от

най-дискутираните в полето на социалната психология през последните

години.

Характеризирайки основните позиции на изследователите е

необходимо да се отбележи, че значителна част от изследванията са

посветени на проблемите в стила на управление. Курт Левин, Роналд Липит

и Ралф Уайт7 провеждат първите изследвания върху типологията на

лидерските стилове и тяхното влияние върху ефективността. В тях се

отграничават три лидерски стила: авторитарен, демократичен и либерален.

Ефективността на лидерското поведение се диференцира на основата на три

измерения: власт и отговорност, дефиниране и разпределение на задачите,

комуникационен процес8.

5 Ананьев Б.Г. Человек как предмет познания. Л., 1969, С.339.
6 Кон И.С. Половые различия и дифференциация социальных ролей. / В кн. Соотношение
биологического и социального в человека. Материалы к симпозиуму в Москве. М., 1975 г.
7 Lewin, K., Lippett, R. and White, R. (1939). Patterns of aggressive behaviour in experimentally
created „social climates“, Journal of Social Psychology. 10: 271-99
8 Карабельова, С., „Ценности и културни практики в България”, София, изд. “Класика и
стил”, 2011 г., с. 85-101.
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Всеки от посочените стилове има своите, както положителни, така и

отрицателни страни, които определят възможностите и границите на тяхната

приложимост.

Лидерите използващи авторитарен стил на управление не делегират

права, при тях властта е централизирана и вземат еднолични решения, които

не се подлагат на обсъждане и се отчитат само формално установени връзки.

Предоставят само информация, необходима за решаване на конкретни

задачи, упражняват строг контрол и не допускат отклонения от тях.

Плюсовете при използването на този стил са надеждността, съкращава се

цикълът на решенията, гарантира се точното изпълнение на задачите и се

осигурява единодействието на големи човешки маси. Като минуси при

авторитарния стил на управление можем да посочим, че при него се потиска

инициативността и творческата активност, проявява се чувство на

неудовлетвореност от работата, безразличие към целите на организацията,

напрегнат социално-психологически климат, информационни бариери и др.

При демократичния стил на управление са характерни колективните

форми за вземане на решения, ръководителите, използващи този стил

делегират права на своите подчинени. На сътрудниците се предоставя

информация за организацията като цяло, проявява се интерес към наличието

и основата за възникване на неформални групи. Положителното при

демократичния стил е, че при него се стимулира инициативността и

творческата активност, създава се чувство на удовлетвореност от работата,

повишава се отговорността и загрижеността за цялостната дейност. Като

недостатък тук се явява както удължаване на цикъла на решението, така и

това, че нараства сумарният разход на време.

Ръководителите използващи либерален (толерантен) стил на

управление, делегират права на сътрудниците си да вземат решения, за
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които те притежават необходимата компетентност, почти не се месят в

работата на колектива, при тях формата на разпореждане, се явява предимно

предложение, съвет, молба, което съкращава дистанцията, произтичаща от

формалната структура на организацията, решаването на проблемите

предварително се съгласува със съответния компетентен орган.

Положителните страни при този стил на управление са силно изразена

творческа активност и инициативност, повишено чувство за отговорност и

самодисциплина, чувство на удовлетвореност от работата, благоприятен

социално-психологически климат. Като единствен недостатък при този стил

на управление може да се посочи, че резултатите зависят предимно от

качествата на сътрудниците, които създават предпоставки за общо

понижаване равнището на дисциплината.

На практика обаче използването на един от описаните типове стил на

ръководство в неговия чист вид не е възможно, нито целесъобразно.

2. Лидерски стил на жените в управлението

Редица автори в своите творби са насочили вниманието си върху

разделянето на специфичните характеристики на стила на управление,

характерни за жената или мъжа – ръководител. Поддържащите това

твърдение, утвърждават че е възможно да се говори за особен управленски

стил, който принадлежи само за жени мениджъри9.

Един от тези автори е Дж. Роузнер, която обсъжда проблема на

женския стил на ръководство в мениджмънта и отбелязва, че за дълго време,

ключът към успеха в бизнеса се е характеризирал с редица особености, като

9 Айслер Р. От господства к партнерству. Новый взгляд на взаимоотношения мужчины и
женщины в обществе будущего., в кн.: Один мир для всех: Контуры глобального сознания.,
М., Прогресс, 1990, С.51; RosenerJ.B. Ways women lead // Harvard business rev. Boston, 1990,
Vol.68, №6, p.74-85; Henning M., Jardin A., The managerial women. L., 1978; Чирикова А.Е.
Женщина во главе фирмы. М.: Издательство Ин-та Социологии РАН, 1998



7

например: агресивност, жестокост, егоизъм, които са присъщи предимно на

мъжете. Въпреки това, жените успяват, противно на общоприетото

схващане, че те не са подходящи за ръководители. Дж. Роузнер установява

редица характеристики, присъщи за женския стил на ръководство, които тя

нарича "трансформиращи". Към тези характеристики се отнасят: активно

взаимодействие с подчинените, поддържане на самоуважение със

сътрудниците и поддържане на сътрудниците в стресови за тях ситуации.

Обобщавайки резултатите от своите проучвания Дж. Роузнер

въвежда понятието "трансформиращ стил” на ръководство на жените-

мениджъри, който е в резултат от предишния им опит10. Този стил на

ръководство, преди всичко е свързан с, това, че при усвояване на

управленската дейност, жените ги привличат ролите, които те са свикнали

да играят у дома. Така, че те предпочитат да работят в отделите за

управление на персонала, свързан с обществените отношения, търговия,

както и подкрепа на работата, които отдели са обикновено зле платени и

почти не изискват управление на хора. И най-вече поради факта, че именно

такова поведение е позволило на жените да постигнат успех в управлението.

Увеличаване на заплатите и съответните добавки към тях по мнение на

жени-ръководители, не са достатъчни, а само част от лостовете в доброто

управление. Също така е важно да се отбележи, че когато хората са наясно,

че работят за постигане на крайната цел, те имат възможност да повишат

своята квалификация и да растат като личности.

Основната характеристика на „трансформиращия стил” се явява,

активното взаимодействие с подчинените. Подчинените се насърчават да

участват в управлението на фирмата, с тях те делят власт и информация,

пробуждат у тях интерес към изпълнение на работата. Ръководители с такъв

10 Rosener J.B. Ways women lead // Harvard business rev. Boston, 1990, Vol.68, №6, p.74-85.
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стил вярват, че ако се даде възможност на сътрудниците да допринасят

активно за общата кауза те осъзнават своята значителност и печелят и

бизнес-сделки и повече персонал.

Един пример за този стил може да бъде открит в стратегията на

фирма „Apple”, която включва серия от събрания, дискусии, където всеки

служител може да изрази своето мнение. Служителите виждат, че

управляващите им се доверяват, възприемат техните идеи с уважение, в

резултат на което расте и тяхната преданост към политиката на фирмата.

Възниква желанието да се споделя информацията, с която разполагат

служителите, което води до увеличаването на груповата сплотеност.

Повишава се вероятността, лидерите да бъдат известявани за възникването

на проблемите в организацията, още на етапа на зараждането им.

Служителите имат възможност да правят заключения, при решаване на

проблеми и да видят механизмите на приетите решения. Жените

предприемачи смятат, че хората работят най-добре, когато са доволни от

себе си и от своята работа, така че отговорностите на лидера включват

създаването на ситуации, способстващи появата на такива чувства. По този

начин, в основата на ръководството чрез взаимодействие, стои въвличането

на сътрудниците в дейността по управление на организацията. Така

служителите разбират, че са част от организацията и благодарение на това

по-активно поддържат приетите решения и се намалява риска от неочаквана

поява на опозиция.

Недостатъците на този стил се изразяват в това, че трябва да се

получи информация за взетите от сътрудника идеи, което изисква време и

споделяне на критики. В резултат на това, може да се създаде грешното

впечатление, че мениджъра не разполага със свои идеи. Необходимо е също

да се помни, че във всяка организация има хора, които предпочитат да
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получават разпореждане, а не да "участват" при вземането на съвместни

решения.

Друга характеристика на този стил се явява и поддържането у

сътрудниците на уважение към собствената си персона (самоуважение).

Присъединяването на сътрудниците към процеса на вземане на решения, им

помага да осъзнаят собствената си важност за организацията.

Третата характеристика на стила на жените-мениджъри в

проучването, е свързана с поддържане на сътрудниците си в стресови

ситуации, които са причинени от постоянната конкуренцията на пазара и

работа с клиенти. Това включва прилагането на различни програми за

поддържане здравето, за предотвратяване на симптомите на "изгарянето" в

съвместното свободно време, създаване на благоприятен климат по време на

работа.

Резюмирайки резултатите от своите изследвания Дж. Роузнер

заключава, че мъжете възприемат работата си като серия от въпроси (или

сделки) с подчинените си, присъждат награди за извършени услуги или

наказание за некачествена работа, и те често използват властта, която им

дава заеманата длъжност. Жените осъществяват ръководство по такъв

начин, че подчиняват своите интереси, отчитайки интересите на групата,

поставяйки пред себе си по-широки цели. За източник на своето влияние, те

използват личните си качества – способността да общуват, да работят

усилено, а не от позицията на заеманата длъжност. Изводите на Дж. Роузнер

е необходимо да бъдат взети под внимание, имайки предвид, че основният

метод изследвания, е именно метода описан за стила на ръководство на

самите мениджъри, а не наблюдение или каквито и да са други обективни

методи, което позволява да се предположи значителното влияние на ефекта

"социална желателност".
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M. Хеннинг и A. Жарден отделят редица особености на

управленският стил, характеризиращи разликите между мъжете и жените –

ръководители. Според тях, мъжете не разделят личните от кариерни цели,

докато жените ги разделят. Съществуват разлики и в отношенията с риска в

бизнеса. За мъжете, рискът – това е балансът между печалби и загуби, при

това част от мъжете разглеждат риска негативно, а друга част позитивно и

всички са съгласни, че рискът има както положителни, така и отрицателни

характеристики. Жените се характеризират с негативни отношения към

риска, разглеждайки го като потенциална опасност от загуба, унищожаване,

и безпокойство.

Изследователите също тъка отбелязват и разликата в отношенията

към тази роля, която е длъжна да се играе от мениджърите в организацията.

Така че, жените се опират предимно на собствените си идеи (и това може да

ги отчужди от ръководство), като начина, по който тя се държи в

организацията е част от личността им, жените не отделят личните от

служебните си отношения. В такава ситуация мъжете се опират на

очакванията от своите началници. Мъжете по-лесно овладяват

кооперативният стил на ръководство в организацията, в която работят,

отколкото жените, те могат да постъпят с лична неприязън.

Като цяло, мъжете на ръководни длъжности са склонни да съдят

другите служители на базата на общи идеи, които те преследват, за самите

себе си, за кариерата, в мениджмънта като цяло и в конкретната компания,

за която те работят. Представите на жените са различни от тези на мъжете на

всички нива на организацията11.

В проучване на руските мениджъри, проведено от A. E. Чириков

методите на самохарактеристика разкриват личностните черти, които

11 Henning M., Jardin A., The managerial women. L., 1978
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допринасят, по мнението на жените, за техния успех в бизнеса. Към тези

черти в обобщен вид се отнасят: способността да се установят контакти с

хора, добросъвестност и отговорност, умение да доведеш започнатото до

край, стремеж към всичко да разбереш и да научиш сам, интуиция, късмет и

хитрост. Изследвайки качествата, които отличават мъжете от жените,

стигаме до извода, че те си съвпадат в 20-25 % от случаите. При това

лидерско положение заемат, следните качества: "умение да приемат

нетривиални решения" (за жените – „способност да комуникира"); като цяло

за мъжете е характерно, отдаването в тези задачи, в които могат да положат

свои собствени усилия за постигането им.

Сред чертите на личността, които пречат на бизнеса, в 75% от жените

и 35% от мъжете са се нарекли „прекалено меки”, и 25% от мъжете –

„прекомерно жестоки”. Също сред чертите, които пречат на бизнеса, са:

липса на точност, невъзможността да прекрачат самосъжалението,

прекомерна емоционалност, доверчивост, желанието да направят добро за

всички.

В същото време, A. E. Чириков отбелязва, че част от личностните

свойства, формиращи "потенциалните ползи" на жените – мениджъри не

винаги се признават от тях. Към тях се отнасят: умение да регулират

процесите на промяната, "калейдоскопно мислене", предразположеност към

лидерство, адекватност и самооценка. При това, само 29 % от жените

мениджъри са отнесли себе си към рационалният тип. Останалите се

приравняват към ирационален или интуитивен тип на мислене. По мнение

на А. Е. Чириков доминиране на интуицията над рационалността в бизнеса,

в дейността на успешните жени-мениджъри не е случайна. Именно,

интуицията позволява да се формират творческата линия на поведение в

деловите среди с много неизвестни.
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Феноменът на "калейдоскопното мислене" – е способността да се бяга

далеч от застоялите стереотипи и да се погледне на проблема от нов ъгъл,

използвайки цялата предварително събрана информация. Подобно мислене

се отличава от "въздействието на мислене", че не се застоява на всеки един

аспект на проблема и не е концентрирано във всякакви условия, а само на

определени способи за решаване на проблема12.

Данните, получени A. E. Чириков, се потвърждават и в изследванията

на Я. А. Мерсон показващи, че мъжки стил за решаване на интелектуални

задачи, характеризиращи се с тенденцията да отделят един, най-значим

проблем от тяхната точка на зрителния фактор, и игнорират останалата част

от условията му. Жените също се включват в разглеждане на колко се може

повече изходни данни, като не ги разделят на повече или по-малко

значими13.

В заключение бихме могли да посочим, че анализа на литературата по

проблемите на джендърните различия позволява да се заключи, че

поведението на мъжете и жените лидери се определя както в зависимост от

особеностите на управленската ситуацията, така и в зависимост от

традиционни джендерни роли и идеали.
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