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ВСТУП

Актуальність теми дослідження. У сучасному суспільстві відбуваються бурхливі зміни, що мають своїми наслідками, зокрема, перебудову соціальних зв’язків, стирання жорстких меж між традиційними гендерними ролями. Особи чоловічої статі завжди мали значно ширші можливості для реалізації свого внутрішнього потенціалу, тоді як можливості самореалізації жінок лишалися досить обмеженими.

Лідер – це особа, за якою решта всіх членів групи визнає право брати на себе найбільш відповідальні рішення, інтереси, що зачіпають їх, і визначає напрям і характер діяльності всієї групи.

Він може бути призначений офіційно, а може і не займати ніякого офіційного положення, але фактично керувати колективом через свої організаторські здібності. Керівник призначений офіційно, ззовні, а лідер висувається "знизу". Лідер не тільки направляє і веде своїх послідовників, але й хоче вести їх за собою, а послідовники не просто йдуть за лідером, але й хочуть іти за ним. Лідерові властиві наступні психологічні якості: упевненість в собі, гострий і гнучкий розум, компетентність як досконале знання своєї справи, сильна воля, вміння зрозуміти особливості психології людей, організаторські здібності. Проте аналіз реальних груп показав, що деколи лідером стає людина, що не володіє перерахованими якостями, і, з іншого боку, людина може мати дані якості, але не бути лідером.
Явище лідерства в демократичному суспільстві трактується неоднозначно. Іноді воно розглядається як прояв слабкості суспільства, не готового брати на себе відповідальність за результати своєї діяльності, недостатньо активного в самоорганізації та усвідомленні стратегій розвитку. 
В управлінні персоналом жінка-керівник більше уваги приділяє відносинам між членами колективу, її більше хвилює сфера міжособистісних відносин, ніж керівника-чоловіка. Жінка більш тонко реагує на моральнопсихологічний клімат у колективі. У взаєминах із зовнішнім середовищем жіночий стиль управління відрізняється гнучкістю, ситуативністю, умінням адаптуватися до обставин. Діяльність жінки-менеджера спрямована на послідовні, поступові перетворення без орієнтації на миттєвий результат. 
Гендерна нерівність у лідерстві пояснюється в основному наявністю гендерних та культурних стереотипів, і тому від жінки-лідера вимагають більшої компетентності, у порівнянні з лідером-чоловіком, оскільки статус чоловіків у загальному в суспільстві вищий, тому й первинне сприйняття чоловіка-лідера буде вищим. 

З погляду масштабності вирішуваних задач виділяють:

1) побутовий тип лідерства (у шкільних, студентських групах, об'єднаннях для дозвілля, в сім'ї);

2) соціальний тип лідерства (на виробництві, в профспілковому русі, в різних товариствах: спортивних, творчих і т. д.);

3) політичний тип лідерства (державні, громадські діячі).

Існує безперечний зв'язок між долею лідера побутового, лідера соціального і лідера політичного. Перший завжди має можливість висуватися в лідери іншого типу.

Лідер (не залежно від статі)  з організаторськими здібностями в стані швидко і правильно оцінювати ситуацію, виділяти завдання, що потребують першочергової реалізації, відрізняти здійсненне від безплідного прожектерства, достатньо точно розрахувати терміни вирішення задач. 

Саме тому реалії сьогодення у ставленні до жінки потребують проведення досліджень саме в умовах сучасного ринку, вказують на актуальність дослідження гендерних аспектів лідерства.
Таким чином, викладене вище зумовлює актуальність теми дослідження.

Об'єктом дослідження – психологічні особливості жінки-лідера та їх розвиток.
Предмет дослідження – психологічні особливості жінки-лідера у сучасному суспільстві.

Мета  дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні та емпіричному вивченні психологічних особливостей жінки-лідера у сучасному суспільстві.

Завдання дослідження:

1.Проаналізувати психологічний зміст проблеми вивчення особливостей жінки-лідера у сучасному суспільстві в науковій літературі.

2.Здійснити емпіричне дослідження психологічниих особливостей жінки-лідера у сучасному суспільстві;

3. Розкрити особливості моделей компетенцій лідерства.
4. Надати практичні рекомендації щодо розвитку жінкі-лідера в сучасному суспільстві.

Методи дослідження: аналіз наукової літератури з проблеми дослідження,  констатувальний експеримент, тестування (опитування за методикою діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого, опитувальники Уєлча, діагностика психологічної статі за статеворольовим опитувальником С. Бем), статистичні і аналітичні методи обробки даних.

Практичне значення дослідження полягає у можливості наукового використання результатів дослідження при навчанні та  розвитку лідерів у соціумі. Використати дослідження можна при роботі психолога та соціального педагога.

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНИЙ АНАЛІЗ ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ ЖІНКИ-ЛІДЕРА В СУЧАСНОМУ СУСПІЛЬСТВІ

          1.1. Аналіз джерел за проблемою дослідження  у вітчизняній та зарубіжній психології  

Як ми вже зазначали, часом оформлення гендерної психології як самостійної галузі психологічного знання вважаються 70-ті роки минулого століття. Назвемо декілька подій, які вважаються знаковими в становленні цієї науки. Це публікації наукових праць, що відобразили нові погляди вчених на гендер, як соціальну стать. Так, впродовж 70-х років були опубліковані два підручники Women and sex roles: A social psychological perspective; Gender and Communication, що висвітлили соціально-психологічні аспекти статі. Наукові обговорення проблеми привели до створення в структурі Американської психологічної асоціації окремої секції під назвою «Психологія жінок», а також сприяли тому, що вийшли у світ перші номери журналів: «Статеві ролі» та «Психологія жінки». Завдяки феміністичній активності до 90-х років гендерна психологія була сфокусована на жіночій психології, і лише на кінець 90-х років психологи починають розширювати проблематику досліджень. Стало враховуватися те, що і психологія чоловіків також несе в собі відбиток суспільства, культури та повсякденної взаємодії і заслуговує окремих досліджень. У результаті, в 2000 році в межах Американської психологічної асоціації утворюється секція 24 «Психологія чоловіків та маскулінності», а також однойменний науковий журнал (2000). 
В останні роки, коло інтереси гендерної психології доповнились ще і дослідженнями психологічних характеристик людей з нетрадиційним гендером та нетрадиційною сексуальною орієнтацією. Ці дослідження дають цінний матеріал для розуміння процесів конструювання гендеру в культурі (Shelley J. Correll, Sarah and Stephen Benard, 2007). У науковій та навчальній літературі Ви можете знайти різні підходи до аналізу історичного шляху гендерної психології. Однак усі однозначно звертають увагу на тривалу передісторію розвитку цієї науки та дуже коротку її історію. 
На Заході гендерна психологія пройшла тривалий шлях розвитку, можна навіть сказати, що до 90-х років це була виключно західна наука. Особливо плідно гендерна проблематика розвивалась у США. Становлення гендерної психології пройшло декілька етапів, зміна яких обумовлена розвитком теорії та методології гендерних досліджень (Helgeson, Vicki S., 2012). 
Перший етап (1894-1936) пов’язаний із дослідженнями статевих відмінностей у психологічних властивостях. Особлива увага була прикута до з’ясування реальних відмінностей в інтелектуальних здібностях чоловіків та жінок, оскільки саме низькими здібностями жінок часто обґрунтовувався нижчий статус жінки в суспільстві. 
Другий етап (1936-1954) відповідає дослідженням маскулінності фемінності як глобальних рис особистості. На цьому етапі гендерна ідентичність розумілася як результат ідентифікації з нормами фемінності чи маскулінності, прийнятими у суспільстві. Були розроблені психологічні шкали для вимірювання маскулінності та фемінності. Оцінка сформованості засвідчувала адаптованість особистості. 
На третьому етапі (1954-1982) дослідження стосувалися типів гендерної ідентичності. У цей час фемінність та маскулінність розглядаються як різні виміри гендерної ідентичності, що базуються на емоційності та інструментальності. Вони можуть бути поєднані в структурі особистості порізному. Були розроблені опитувальники для вивчення типів гендерної ідентичності, наприклад, статево-рольовий опитувальник С.Бем. 
Четвертий етап (1982- і донині) за своєю суттю є дослідженнями гендеру як соціальної категорії. У цей час відбувається усвідомлення того, що гендер – це багатогранна конструкція, яку неможливо оцінити за одиничними параметрами. Стає зрозумілим, що зміст гендерної ідентичності, гендерних ролей залежить від контексту, часу, місця, культури. Інтерес викликають випадки, коли виконання гендерної ролі не співпадає з культурним стандартом, або гендерна роль не співпадає з біологічною статтю. 
Значну роботу з аналізу історії досліджень статі та гендеру у психології здійснено О.Бендас (2005) та І.Клециною (2002; 2003; 2012). Детально з оглядом цього питання Ви можете познайомитись у посібниках названих авторів, тут же ми лише означимо основні етапи становлення науки: 
1) розробка відповідних ідей у руслі філософії (від античних часів до кінця XIX ст.); 
2) формування предмету і розділів гендерної психології (кінець XIX - початок XX ст.); 
3) «фрейдівський період», пов'язаний з прізвищем 3. Фрейда і психоаналізом (початок XX ст. - 1930-і рр.); 
4) початок експериментальних досліджень і поява перших теорій (1950-1980-і рр.); 
5) бурхливий розвиток гендерної психології: сплеск експериментальних досліджень, теоретичне осмислення емпіричних фактів, адаптація відомих методів і методик для вивчення гендерної проблематики і створення специфічних гендерних методик (з 1990-х рр. по теперішній час). 
Історія розвитку гендерної психології в Україні розпочинається у 90-ті роки минулого століття під впливом розвитку гендерних досліджень на Заході. Важливими передумовами розвитку гендерної психології в Україні була поява в радянські часи (70-ті роки) низки галузей психології: психології статі, психології статевих відмінностей, психології сім’ї та сімейних взаємин. Слід сказати, що більшість праць, пов’язаних із проблематикою гендеру в радянській психології, мали біодетерміністський характер. Однак, маємо відмітити важливі результати щодо вивчення формування психологічної статі людини в онтогенезі ленінградської школи психології Б.Ананьєва. Завдяки цим дослідженням утверджується термін «відмінності, пов’язані зі статтю». Він визнав динаміку і нерозривність категорій статі і віку. 
Ближчими до соціальної детермінації статі є дослідження В.Кагана, І.Кона та М.Обозова. 
Логіку розвитку гендерної психології в Україні можна представити так:

1. Кінець ХІХ – початок ХХ ст. – дослідження психологічних особливостей чоловіків і жінок. 
2. 1920-1930 рр. – педологічні дослідження (П.Блонський), ототожнення статі з сексуальністю. 
3. 1960-1980 рр. – дослідження гендерних відмінностей в школі Б.Ананьєва. 
4. З 1990 рр. до сьогодні – вивчення гендерних відмінностей, що не зумовлені біологічною основою. 
Серед психологів пострадянського простору окремо слід відзначити Т.Бендас, І.Кльоцину, які видали перші підручники з гендерної психології, узагальнивши велику кількість наявного матеріалу в цій галузі. З українських психологів помітний внесок був зроблений І.Бондаревською, Т.Говорун, Л.Заграй, С.Іванченко, О.Кікінежді, Т. Титаренко, М.Ткалич, які досліджували різні аспекти гендерного досвіду та гендерної ідентичності
Формуванню якісних лідерів різного рівня приділяється мало уваги, що підвищує актуальність розвитку лідерського потенціалу особистості, зокрема, молодих людей. Особистість лідера містить ряд протиріч, адже кожна галузь науки намагається наділити його певним рисами та властивостями. Вивчення лідерства зумовило появу багатьох теорій: теорії рис (Р. Манн, Р. Стогділл), поведінкового підходу (Р. Блейк, К. Левін), ситуативної теорії (Ф. Фідлер), адаптивного підходу         (Т. Мітчел, П. Херсі), концепції харизматичного лідерства (Дж. Конгер, Р. Хаус,                     Б. Шамір), лідерства в контексті групової динаміки (Г. Андреєва, Р. Кричевський), лідерства як синтезу особистісних характеристик лідера і його відносин з групою (А. Менегетті). Саме тому виникає потреба у систематизації наукових знань до трактування понять «лідер», «лідерство», «гендер».
Термін «лідер», згідно з Оксфордським словником англійської мови (1933), виник в XIII столітті. Дієслово lead в перекладі з англійської означає «вести», «керувати», «очолювати». Від нього й утворилось слово leader, маюче знаячення «ведучий», «керівник». 
У ІІ пол. XІX термін «лідер» увійшов до вітчизняного вжитку. 
Таблиця 1.1

Трактування поняття «лідер» сучасними вітчизняними та зарубіжними

науковцями

	Автор
	Визначення

	1
	2



	Л. Орбан-Лембрик [23]
	наділений найбільш ціннісним потенціалом індивід, який має провідний вплив у групі.

	І. Дригіна [13, с. 40]
	людина, яка у відповідності з певною ситуацією в групі втілює у своїй активності групові цінності, бере на себе відповідальність, максимально впливає на життєдіяльність групи, орієнтуючись на завдання, поставлене перед групою; управляє організацією міжособистісних відносин і аналізує рішення поставлених завдань ( активізує групу).

	Л. Конишева [16, с. 178]
	це авторитетний член організації, групи, який може генерувати ідеї і впливати на оточуючих з метою об'єднання зусиль на досягнення поставлених цілей.



	М. Рожков [25, с. 34]
	провідна людина, котра здатна повести за собою, пробудити інтерес до справи. Лідер намагається «викластись» для досягнення загальної мети, активно впливає на інших, найбільш повно розуміє інтереси більшості, здатний «завести» інших. Лідер має ті якості, що й більшість членів команди, але його дії якісно відрізняються від дій інших членів, і рівень його діяльності вище, ніж у решти.

	М. Альберт, М. Мескон, Ф. Хедоурі [21]
	це людина, що грає в групі ключову роль щодо спрямування, контролю та зміни діяльності інших членів групи з досягнення групових цілей та ефективно здійснює формальне і неформальне керівництво.

	А. Менегетті [20, с. 23]
	це людина, яка задовольняючи власний егоїзм, реалізує суспільний інтерес.

	Г. Хоуманс
	особистість, яка регулярно і більш ніж будь-хто інший впливає на членів своєї групи і їй потрібно від інших членів групи набагато менше, ніж їм потрібно від неї.


Трактування поняття «лідер» сучасними вітчизняними та зарубіжними науковцями Автор Визначення Л. Орбан-Лембрик [23] наділений найбільш ціннісним потенціалом індивід, який має провідний вплив у групі. І. Дригіна [13, c. 40] людина, яка у відповідності з певною ситуацією в групі втілює у своїй активності групові цінності, бере на себе відповідальність, максимально впливає на життєдіяльність групи, орієнтуючись на завдання, поставлене перед групою; управляє організацією міжособистісних відносин і аналізує рішення поставлених завдань ( активізує групу). Л. Конишева [16, c. 178] це авторитетний член організації, групи, який може генерувати ідеї і впливати на оточуючих з метою об'єднання зусиль на досягнення поставлених цілей. М. Рожков [25, c. 34] провідна людина, котра здатна повести за собою, пробудити інтерес до справи. Лідер намагається «викластись» для досягнення загальної мети, активно впливає на інших, найбільш повно розуміє інтереси більшості, здатний «завести» інших. Лідер має ті якості, що й більшість членів команди, але його дії якісно відрізняються від дій інших членів, і рівень його діяльності вище, ніж у решти. М. Альберт, М. Мескон, Ф. Хедоурі [21] це людина, що грає в групі ключову роль щодо спрямування, контролю та зміни діяльності інших членів групи з досягнення групових цілей та ефективно здійснює формальне і неформальне керівництво. А. Менегетті [20, c. 23] це людина, яка задовольняючи власний егоїзм, реалізує суспільний інтерес. Г. Хоуманс особистість, яка регулярно і більш ніж будь-хто інший впливає на членів своєї групи і їй потрібно від інших членів групи набагато менше, ніж їм потрібно від неї. 
Існує близько 130 визначень поняття «лідер». У найбільшому тлумаченні «лідер» - це людина, яка бере на себе функції управління, домінування, посідає провідне місце в ієрархії групи та здатна впливати на цю групу більше, ніж будь-хто інший. Відповідно до цього, терміном «лідерство» охоплено взаємини домінування та підлеглості впливу й дотримання в системі міжособистісних стосунків у групі, процес управління й організації поведінки людей, який здійснює лідер. Поняття "лідерство" прямо пов'язано з поняттями "управління" і "керівництво". 
Лідерство – це здатність впливати на окремі особи та групи працівників з метою зосередження їх зусиль на досягненні певних цілей. 
У сучасній науці лідерство характеризується неоднозначно. Воно має низку інтерпретацій. 
Таблиця 1.2
Теоретичні підходи до трактування «лідерства»
	Автор
	Визначення

	Ейзенхауер Дуайт
	це мистецтво спонукати людей робити те, що вам потрібно, та ще й тому що вони хочуть зробити це.

	Норман Шварцкопф
	це могутній союз двох факторів - стратегії і характеру.

	Сет Г одін
	це мистецтво дати людям платформу для втілення їхніх ідей в життя.

	Джон Террі
	це вплив на групи людей, який спонукає їх до досягнення спільної мети.

	Р. Танненбаум, І. Вешлер, Ф. Массарик
	міжособова взаємодія, яка проявляється в конкретній ситуації за допомогою комунікаційного процесу і направлена на досягнення цілей.

	Катц і Кан
	елемент, який справляє вплив і проявляється незалежно від механічного виконання повсякденних доручень організації.

	Мері Паркер Фоллетт
	це здатність піднятися над ситуацією, побачити і оцінити всю картину в цілому, організувати людей для досягнення мети, лідерство не залежать від посад і позицій.


Теоретичні підходи до трактування «лідерства» Автор Визначення Ейзенхауер Дуайт це мистецтво спонукати людей робити те, що вам потрібно, та ще й тому що вони хочуть зробити це. Норман Шварцкопф це могутній союз двох факторів - стратегії і характеру. 
Сет Годін це мистецтво дати людям платформу для втілення їхніх ідей в життя. 
Джон Террі це вплив на групи людей, який спонукає їх до досягнення спільної мети. Р. Танненбаум, І. Вешлер, Ф. Массарик міжособова взаємодія, яка проявляється в конкретній ситуації за допомогою комунікаційного процесу і направлена на досягнення цілей. 
Катц і Кан елемент, який справляє вплив і проявляється незалежно від механічного виконання повсякденних доручень організації. 
Мері Паркер Фоллетт це здатність піднятися над ситуацією, побачити і оцінити всю картину в цілому, організувати людей для досягнення мети, лідерство не залежать від посад і позицій. 
Проблема лідерства надзвичайно багатогранна. 
У ній можна виділити безліч аспектів, кожен з яких має право на власне визначення. 
Залежно від обраних критеріїв зміст визначень може підкреслювати смислову, структурну, змістовну чи іншу сутність лідерства. 
Багато в чому це обумовлено тим, які завдання ставилися перед дослідженням. 
Питання гендерної нерівності є одним з актуальних у наукових дослідженнях. Виділяють три етапи еволюції поняття «гендер» [15]: 
1. «Алармистський» - характеризується андроцентричним відхиленням у суспільних науках, критикою розуміння соціальних теорій із маскулінної точки зору, дефектністю традиційної епістемології. 
2. «Феміністської концептуалізації» - сприяв виникненню та закріпленню орієнтації у теорії та практиці фемінізму. 
3. «Постфеміністський» - характеризується організацією одночасно чоловічих та жіночих студій, внаслідок чого основу гендерного підходу становлять дві статі, їх взаємовідносини, взаємозв’язок та взаємодетермінації з соціальними системами різних рівнів. 
Таблиця 1.3
Наукові підходи до поняття «гендер»
	Автор
	Визначення

	Т.В. Говорун та О.М. Кікінеджі
	соціально-психологічна характеристика, набута у процесі соціалізації, яка формує людину як чоловіка чи жінку і значною мірою визначається особливостями культури, традицій, звичаєвості, виховання,соціальними очікуваннями.

	Мак-Кормік
	це соціальна категорія ,в основі якої лежить біологічна стать ,але охвачує також типи поведінки, ролі та образи,які, хоч і не детерміновані біологічно, але розглядаються в суспільстві як притаманні чоловічим та жіночим представникам.

	Ш.Берн
	соціально-біологічна характеристика, за допомогою якої люди дають визначення поняттям «чоловік» і «жінка».

	Дж. Скотт
	набір відносин між суспільством і чоловіком / жінкою.

	Х.Сису, Л.Ірригаре
	культурна метафора, що виокремлює свою культурно- символічну сутність в обґрунтуванні образів фемінності та маскулінності в їх соціальній дійсності.

	П. Бергер, Т. Лукман, І. Гофман
	організаційна модель соціальних відносин між чоловіками та жінками, котра конструюється основними інститутами суспільства.

	Н. Пушкарьова
	це системна характеристика соціального порядку, від якої неможливо відмовитися або позбутися.


Наукові підходи до поняття «гендер» автор визначення Т.В. Говорун та                  О.М. Кікінеджі соціально-психологічна характеристика, набута у процесі соціалізації, яка формує людину як чоловіка чи жінку і значною мірою визначається особливостями культури, традицій, звичаєвості, виховання,соціальними очікуваннями. Мак-Кормік це соціальна категорія, в основі якої лежить біологічна стать ,але охвачує також типи поведінки, ролі та образи,які, хоч і не детерміновані біологічно, але розглядаються в суспільстві як притаманні чоловічим та жіночим представникам. Ш.Берн соціально-біологічна характеристика, за допомогою якої люди дають визначення поняттям «чоловік» і «жінка». Дж. Скотт набір відносин між суспільством і чоловіком / жінкою. Х.Сису, Л.Ірригаре культурна метафора, що виокремлює свою культурносимволічну сутність в обґрунтуванні образів фемінності та маскулінності в їх соціальній дійсності. П. Бергер, Т. Лукман, І. Гофман організаційна модель соціальних відносин між чоловіками та жінками, котра конструюється основними інститутами суспільства. Н. Пушкарьова це системна характеристика соціального порядку, від якої неможливо відмовитися або позбутися. Як пише Р. Унгер [30, c. 131]: «Визначення статі зазвичай включає в себе риси, безпосередньо зумовлені біологічною статтю, тоді як гендер бере до уваги ті аспекти чоловічого і жіночого, причини, виникнення яких ще не відомі. 
Проблема в тому, що причинно-наслідковий зв'язок не завжди очевидний і може бути викликаний як біологічними, так і соціальними чинниками».                                Н. І. Абубікірова вважає, що «якщо говорити про гендер в широкому сенсі, то термін включає в себе складну систему. Іншими словами, ця конструкція концептуальна і заснована на досвіді, індивідуальна і суспільна, крос-культурна і специфічно культурна, фізична і духовна, а також політична. Тобто вона є відображенням життя в світі, який створив нас не просто людьми, але завжди жінкою або чоловіком, у світі, де будь-яке розрізнення або поділ знаходяться в системі строгих ієрархічних і домінуючих відносин. Саме гендерні установки відбивають у відомому сенсі «стратегію» системи підлога - гендер і вказують, ким ми повинні бути: жінкою чи чоловіком, дівчинкою чи хлопчиком. Народжуючись, люди жіночої та чоловічої статі відразу потрапляють в сформовану систему відносин, де жінкам відведена пасивна роль, а чоловікам активна. При цьому значимість активного («чоловічого») завжди вище пасивного («жіночого») у відповідності з ієрархією відносин» [1, c. 123]. 
Останнім часом гендер розглядають як цілий комплекс понять. І те, що гендер не має остаточного і однозначного визначення, - не недолік або проблема, а швидше, особливість самого поняття. Складність полягає в тому, що тут простежується взаємозв'язок дії і мислення, які не можуть бути роз'єднані. Ми маємо справу з динамізмом, остаточно не визначеним, бо саме визначення є дія, яке тягне серйозні наслідки. 
Виділяють три основних виміри гендеру: 
1) індивідуальний, тобто гендерна ідентичність (наприклад, хлопчик, дівчинка), а також триваюче протягом усієї подальшої соціалізації співвіднесення себе з «жіночими» і «чоловічими» якостями; 
2) структурний - становище жінок і чоловіків у структурі соціальних інститутів, включаючи економіку, політику, релігію, освіту, сім'ю, медицину;

3) символічний, або культурний, гендер, тобто те, що в кожній культурі в конкретний історичний час включається в образи «справжній чоловік», «справжня жінка» або жіночна(ий), мужній(я) [14, c. 173]. 
Вперше ідея про виділення двох вимірів статі - біологічного і соціального - виникла у Роберта Столлера. Таку диференціацію він ввів при дослідженні суб'єктивної переконаності людини у своїй приналежності до протилежної статі. У цьому феномені найбільш чітко відбивається той факт, що природні характеристики організму існують для людини тільки як деякі символи, наділені соціальним і особистісним сенсом і ціннісними значеннями. Отже, здійснення гендерних досліджень дозволяє подолати абстрактне розуміння людини - як позастатевої істоти - у головних виявах її суспільного життя та сформувати толерантне ставлення до світу як чоловічого, так і жіночого. 

           1.2Класифікація факторів, які впливають на розвиток/становлення жінок-лідерів

Лідер – це перш за все груповий феномен. Усюди, де збираються разом більше двох людей, виникає проблема, хто буде управляти, керувати у стосунках. В процесі формування групи деякі її учасники починають грати активнішу роль, ніж інші, їм надають перевагу, до їх слів прислухаються з великою повагою, і вони набувають домінуюче положення серед таких самих як вони. Таким шляхом відбувається розподіл учасників групи на тих, хто веде за собою, і тих, хто їх наслідує, тобто на лідерів і послідовників. Термін лідер («leader», англ.) є багатозначним і перекладається як той, хто веде за собою, йде попереду, показує шлях. Його можна представити у таких ракурсах: 
• це член групи, за яким вона визнає право приймати рішення в значущих для неї ситуаціях; 
• це індивід, який має мету, здатний виконувати центральну роль в організації спільної діяльності і регулюванні взаємостосунків у групі; 
• це авторитетна особа, яка уміє впливати на людей, сміливо бере на себе відповідальність і вірить в успіх; 
• це людина, яка навчилася управляти собою, контролювати свої думки, слова, емоції і вчинки та передавати їх іншим для наслідування; 
• це особистість, яка наділена визначеними якостями, вміннями, навичками та якій вірять, довіряють і яку люблять; 
• це яскравий харизматик, якого сприймають, оцінюють як обдаровану особливими внутрішніми та зовнішніми рисами індивідуальність, здатну утримувати на собі інтерес, захоплювати, ефективно впливати на інших.

Лідер не може з’явитися сам по собі. Природно, що історія концентрації лідерства в кожній групі протікає по-різному. Можна намітити основні відправні точки і події росту й функціонування групи, а також ті значимі характеристики її членів, які сприяють появі лідера як такого: 
• «один посеред нас». Лідер цього типу особливо не виділяється серед членів групи, він не є «прибульцем». Вивчення ділових біографій успішних лідерів показує, що такий лідер володіє певними загальними характеристиками, які властиві усім членам групи. Він сприймається як «перший серед рівних» в певній сфері, це той, що є найбільш «везучий» або такий, що випадково виявився на керівній посаді. В цілому ж він, на думку групи, живе життям групи, разом з нею радіє і сумує, приймає правильні рішення і робить помилки як і усі інші члени колективу; 
• «кращий з нас». Лідер, що належить до цього типу, виділяється з групи за багатьма (діловими, моральними, комунікаційними, професійними та іншими) параметрами і в цілому сприймається як зразок для наслідування, оскільки у більшості випадків виглядає краще за інших; 
• «гарна людина». Лідер такого типу сприймається і цінується як реальне втілення хороших моральних якостей: чесності, порядності, справедливості, доброзичливості, уважності до інших, готовності прийти на допомогу, тобто є носієм гуманних рис та якостей особистості; 
• «слуга групи». Такий лідер завжди прагне виступати в ролі виразника інтересів своїх прибічників і групи в цілому, орієнтується на їх думку і діє від їх імені, користується авторитетом і довірою групи. Щоб залишатися лідером, він повинен приймати, або робити вигляд, що «живе групою», приймає традиції, норми і цілі групи та допомагає їй в досягненні цілей. Якщо ж такий лідер не справляється з функцією представництва групи в зовнішньому середовищі, не зможе «говорити від імені усіх», то група висуне нового лідера; 
• «головний лідер». В процесі кількісного росту, збільшення числа функцій і конкретизації групових цілей розвивається ієрархія за мірою впливу серед членів групи. Створюються об'єктивні умови для висунення типу «верховного», рангового лідера. Проте, це не відноситься до великих і складних груп, де можуть виникати багато лідерів; 
• «впливовий лідер». Потреба у впливовій людині особливо гостро відчувається групою в тих випадках, коли на шляху до досягнення групових цілей виникає яка-небудь перешкода або щось загрожує групі ззовні, тобто коли складається критична ситуація. Аналіз виникнення лідерів показує, що вони з'являються саме в складних, критичних ситуаціях, коли потрібні миттєві і важливі зміни. Якщо в такій ситуації який-небудь індивід зуміє забезпечити досягнення цілей або безпеку групи через свої особові характеристики, тоді він найімовірніше стане лідером цієї групи. Таким чином, міра небезпеки або труднощі подолання перешкод, з якими стикається група, обумовлює не лише факт виникнення лідерства, але також об’єм і форми його поширення. В найбільш критичних ситуаціях лідерство фокусується, зосереджується в одних руках; 
• «лідер-новачок». Новий лідер може з’явитися як результат адміністративних дій, призначень на посаду, і швидше за все в той період, коли старий лідер не відповідає своєму керівному положенню як стратег, експерт, планувальник, адміністратор. Сприятливі обставини для висунення нового лідера можуть виникнути не лише коли хтось проявив невміння чи під впливом зовнішньої загрози, але й внаслідок внутрішніх групових конфліктів. 
Сприйняття лідера окремими членами групи можуть не співпадати або накладатись один на одного. Так, один співробітник може оцінювати лідера як «одного посеред нас», інші сприймають його одночасно і як «кращого з нас», і як «слугу групи», «важливого лідера». 
Для усіх цих характеристик властиво одне – усі зазначені вище лідери відіграють головну роль в організації загальної справи, в побудові взаємин у конкретній групі. Управлінська діяльність не може функціонувати без лідера, адже саме він відіграє значну роль у досягненні ефективності цього процесу. Залежно від висування і сприйняття лідера групою можна виділити різні типи лідерів. Одночасно є можливим здійснити наступну класифікацію лідерів відповідно до особливостей їх діяльності: 
1. За змістом діяльності: а) лідер-«творець» ситуації, не лише створює, але у більшості випадків її вирішує; б) лідер-«виконавець», тобто пристосуванець, що чуйно уловлює групові настрої після того, як ситуація створена. 
2. За стилем керівництва: а) авторитарний лідер, що орієнтується на себе; б) демократичний, що орієнтується на групу. 
3. За характером діяльності: а) лідер ситуаційний, тобто той, що уміє створювати і вирішувати певні, схожі ситуації; б) універсальний, який справляється з обов'язками організатора в різних ситуаціях, не схожих одну на одну. 
У групах людей розрізняють «формальне» і «неформальне» лідерство. Формальне лідерство – це процес впливу на людей з позиції займаної посади, пов'язаний зі встановленням правил та має на увазі функціональні стосунки. Неформальне лідерство – процес впливу на людей за допомогою своїх здібностей, вміння чи інших ресурсів і виникає на основі особистих взаємин учасників. 
Як відчути різницю між тими, кого лідерами зробила посада, і тими, кого називають лідерами через їхню сутність і поведінку? Існують Лідери з великої літери і лідери з маленької літери. Більшість людей прагне працювати з останніми, і ось яка між ними різниця: 
Лідери (з великої літери) – це люди, наділені владою. До таких належать офіційні лідери організацій чи колективів. Від них очікують лідерської поведінки, оскільки їхня посадова інструкція наказує їм правити. Зрештою, зрозуміло, що якщо у вас вища зарплатня і набагато більш авторитетніша посада – значить „керувати банкетом” будете саме Ви. 
З маленької літери лідери – це люди, які просто керують іншими і спрямовують їх, незалежно від своєї посади чи функціональних обов’язків. Вони активні, показують власний приклад, першими приймаючи важкі рішення чи беруться за найскладнішу роботу. Вони не лідери (за посадою), вони лідери за покликанням. 
Життя показує, що є певні закономірності: 
· не кожен лідер вміє вести за собою людей і давати їм приклад; 
· не кожен лідер займає посаду лідера; 
· лідери іноді поводяться як лідери, але не завжди; 
· лідерство перебуває не лише у лідерах, але й поза ними; 
· справжній лідер має більшу харизму ніж звичайн члени команди. 
Яке призвання справжнього лідера групи? Дослідники проблем керівництва і лідерства в трудових колективах наголошують на особливому значенні лідера для групи та розкриває основні його функції, які властиві для формального і неформального лідера і обумовлені особливостями цієї групи:

· Лідер є політиком. Це важлива функція, де лідер визначає лінію поведінки групи, групові цілі, методи їх досягнення. Існує три джерела досягнення цього: 
· Вказівка «згори», що отримується групою від керівництва відповідно до субординації. Проте лідери нижчого рівня залучаються в якості консультантів, з правом дорадчого голосу. 
· Вказівка «знизу», тобто рішення самої групи. Хоча цілі і засоби визначені знизу, проте лідер несе відповідальність за їх реалізацію, оскільки він, будучи членом групи, також залучений до вироблення цих завдань і методів. 
· Вказівка самого лідера (за умови, що він має автономію в ухваленні рішень і група йому довіряє). 
2. Лідер є адміністратором. Найбільш очевидною для лідера є роль верховного координатора діяльності групи. Незалежно від того, чи сам він розробляє основні напрями діяльності групи, чи вони пропонуються йому згори, в коло його відповідальності незмінно входить функція спостереження за виконанням. Причому суть адміністративної функції полягає не в самостійному виконанні роботи, а в делегуванні її іншим членам групи – перекладенні частини відповідальності і повноважень на інших. Численні функції лідера отримують інтеграцію в усеосяжній ролі «батька» для членів групи. 
3. Лідер є стратегом. Лідер часто виконує обов'язки розробника методів і засобів, за допомогою яких група досягає цілей. Ця функція може включати як визначення безпосередніх кроків, так і розробку довгострокових планів діяльності. Часто лідер визначає загальну стратегію, план дій, він один знає подальші шляхи, усі інші члени групи знайомі лише з окремими, не пов'язаними між собою частинами плану. 
4. Лідер є експертом. Лідер часто є тією особою, до якої звертаються як до джерела достовірної інформації або кваліфікованого фахівця. Безумовно, при розподілі функцій у великих групах лідери (керівники організацій) звертаються до послуг різних заступників, фахівців і консультантів. В цьому випадку сам вибір цих експертів другого ступеня наочно характеризує здібності самого керівника. Майже в усіх випадках, коли члени групи залежать від людини, технічні знання і кваліфікація якої потрібні для здійснення групових цілей, навколо цієї особи відбувається поляризація влади, яку вона може використовувати для зміцнення своєї ролі лідера. 
5. Лідер є представником. Лідер є офіційною особою групи, яка виступає в зовнішньому середовищі від імені колективу. Тому учасникам групи не байдуже, хто і як їх представлятиме. Лідер в цьому випадку представляє собою усіх членів групи, їх колективний розум, волю, емоції, трансформує інформацію, яка виходить з групи і отримана для групи. 
6. Лідер є регулятором. Лідер здійснює функцію регулювання міжособистісних і ділових, офіційних стосунків усередині групи і здійснює свій вплив через комунікативну мережу, яка може мати різний вигляд. У деяких групах уся інформація проходить через лідера, іноді існують в групі наближені до лідера люди, які замикають на собі цю мережу. 
7. Лідер є розподільником. Тут лідер виступає як третейський суддя і миротворець. Особливо важливою обставиною регулювання групових відносин є система заохочень і покарань, яку лідер застосовує для контролю та корегування діяльності учасників групи. Ця функція пред'являє високі вимоги до особистих якостей лідера, його відчуття справедливості і особливо в групах, де більша увага приділяється не матеріальному, а моральному чиннику. Лідер повинен знати індивідуальну мотивацію діяльності кожного члена групи, порівнювати силу дії заохочувальних і пенітенціарних заходів до кожного з учасників групи. 
Окрім адміністративного регулювання діяльності членів і застосування офіційних заходів заохочення, лідер може уміло застосовувати неформальні соціальні санкції, які зазвичай складаються в малих групах. Неформальні санкції — це прийоми, за допомогою яких люди, що знають близько один одного, виражають повагу тим, чия поведінка відповідає їх очікуванням, і проявляють невдоволення тими, хто не виправдовує їх надій. В цілому повноцінне лідерство дозволяє управляти людьми без їх опору і невдоволення, формального контролю, страху і покарань. 
8. Лідер є прикладом. Лідер у більшості випадків служить джерелом цінностей і норм, що становлять груповий світогляд. У деяких групах лідер може служити моделлю поведінки для інших членів групи, тобто забезпечувати їх наочною вказівкою щодо того, ким вони мають бути і що вони повинні робити. Істинний лідер — це фокус усіх позитивних емоцій членів групи, ідеальний об'єкт ідентифікації і почуття відданості. 
9. Лідер є символом. Групи з високою мірою згуртованості прагнуть не лише до внутрішніх, але і зовнішніх відмінностей від інших індивідуумів. Члени таких груп застосовують різні відмінності в одязі, поведінці, стилі діяльності. Лідери, будучи ядром таких груп, починають виконувати функцію символів: їх імена привласнюють усьому руху, розглядаючи свою справу як продовження особи лідера (наприклад різних наукових шкіл, течій, манерності тощо). 
10. Лідер є відповідальною особою. Нерідко лідер відіграє важливу роль для членів групи в звільненні їх від відповідальності за особисті рішення і дії, якої вони хотіли б уникнути. Улюблені вирази лідерів: «усі претензії – до мене», «дійте за моїми наказами», «передайте, що я наказав» відносяться саме до цієї функції. Таким чином, у відповідь на відданість послідовника лідер бере на себе обов'язок приймати за нього рішення. Причому, спостерігається ситуація, що послідовники досить охоче передають свою свободу дій лідерам. 
Перераховані функції лідерів мають неоднакове значення стосовно різних типів груп. Безумовно, не усі члени групи однаково сприймають особу і вчинки лідера. Відзначимо, що лідер існує у свідомості послідовників у рамках їх особи, тобто можливості сприйняття людини людиною обмежуються особистими даними того, хто сприймає. Крім того, чим менш доступний лідер, тим більше він надає простору для фантазії послідовників в конструюванні його (лідера) образу. Тому важко виділити серед названих ролей лідера головні і другорядні, їх значення коливається залежно від внутрішніх і зовнішніх чинників, усього того, що можна назвати життям колективу. Якщо проблеми, з якими стикається група, дуже складні за своїм діапазоном, функції лідерства зазвичай розподіляються між декількома особами. У міру спрощення завдань лідерство стає концентрованим, а при легких групових завданнях лідерство знову розпилюється (завдання настільки просте, що кожен може вирішити його самостійно). Тепер звернімося до розкриття явища лідерства. 
Лі́дерство («leadership», англ.) - реалізація організаційного керівництва, яке охоплює розробку бачення, планування, прийняття рішень, мотивування, організацію, розвиток, наділення повноваженнями і спрямування діяльності людей на досягнення конкретних цілей. Лідерство розглядають у трьох важливих аспектах: 
1. Лідерство – це різновид влади, специфікою якої є спрямованість зверху вниз, а також те, що її носієм виступає не більшість, а одна людина або група осіб. 
2. Лідерство – це управлінський статус, соціальна позиція, пов'язана із прийняттям рішень, це керівна посада. 
3. Лідерство – це мистецтво, вінець управлінської діяльності, здатність впливати як на окрему людину, так і на різні групи людей з метою спрямування діяльності заради досягнення мети. 
Лідерство – провідна тема в психології і в наш час є достатньо наукових теорій, які намагаються пояснити різні аспекти цього явища. Вчені здавна намагаються з’ясувати, чи певні якості роблять людей великими лідерами, чи все ж таки ситуативні чинники відіграють головну роль; чи певні особи народжуються лідерами, або ж – лідерство це навичка, якій можна навчитися? 
Незважаючи на велику різноманітність теорій лідерства, можна їх розділити на основні вісім напрямів. 
Основні теорії лідерства Назва теорії Сутність теорії Теорія «великої людини» (Great Person Theory). Витоки цієї теорії можна знайти ще в працях римських та грецьких філософів, які розглядали історію людства як результат дій видатних людей, покликаних керувати масами через свої природні якості. Прибічники цього напрямку припускають, що здатність до лідерства є природженою і великими лідерами народжуються, а не стають. Ця теорія часто зображує великих лідерів в героїчних і міфічних образах, призначення яких - стати вождями, коли в цьому виникне необхідність. Термін «велика людина» в якості лідера був використаний як розуміння людських якостей, особливо з позиції військового лідерства. 
Теорія «Характерних рис». Вона схожа на теорію «Великої людини». Припускає, що люди наслідують певні якості і риси, які роблять їх більше відповідними для лідерства. Теорія рис часто визначає особливості особи або поведінкові характеристики, загальні для керівників. Розглядає індивідуальні відмінності з позиції низки відносно постійних незалежних рис, де риса є біполярною конструкцією (наприклад, розумний-безглуздий; скупий-щедрий), що часто представляється шкалою, за якою можуть оцінюватися індивідууми. Теорія характерних рис дає можливість зробити вагомий опис особи, створюючи портрет відповідно до її характерних рис. Прикладами можуть бути шістнадцятифакторний питальник Кеттела, (1963), непрямий вимір (проектні тести), які характеризують людей за домінуючими рисами.

Ситуаційна теорія лідерства (Contingency theory of leadership) Фокусується увага одночасно на особистих властивостях лідера і на ситуації, в якій він діє. Ця теорія лідерства стверджує, що ефективність лідера залежить як від того, наскільки цей лідер орієнтований на завдання або на стосунки, так і від того, якою мірою лідер контролює групу і реалізує свій вплив на неї. Лідерів розділяють на два типи: одні - орієнтовані головним чином на завдання, інші - на взаємини. Лідер, орієнтований на завдання (task — oriented leader), більше стурбований тим, щоб робота була зроблена як слід, а лідер, орієнтований на взаємини (relationship — oriented leader), в першу чергу цікавиться тим, які почуття і взаємини виникають в середовищі працівників. Жоден з цих двох типів лідера не є ефективнішим, ніж інший. Усе залежить від обставин і від характеру ситуації, а саме від того, яка міра контролю лідера і його впливу серед членів групи. Ця теорія розглядає лідерство як характерну рису ситуації, а не конкретного типу особини, та в її основі лежить ідея, що різні обставини вимагають різних форм лідерства.

Теорія «обставин» (Theory of circumstances). Ця теорія концентрує увагу на конкретних ситуаціях, що дозволяє визначити, який стиль керівництва краще всього підходить для кожної конкретної ситуації. Згідно з цією теорією, немає універсального стилю поведінки для лідера, який би однаково добре діяв в усіх ситуаціях. Успіх залежить від низки чинників, включаючи стиль керівника, особливості послідовників, а також різні аспекти ситуацій. Найкращий шлях - функція обставин, заданих довкіллям в конкретний час і в конкретній ситуації. Найважливіший чинник, що визначає управлінський успіх - гнучкість, здатність до аналізу і адаптивність до обставин, що міняються, а не пошук містичного оптимального шляху для досягнення мети. 
Біхевіористична теорія лідерства (Behavioral theory of leadership) Теорія, заснована на переконанні, що великими лідерами, не народжуються, а стають. Сутність цієї теорії лідерства опирається на біхевіоризм (поведінковий напрям), де основна увага приділяється діям лідерів, а не їх психічним якостям або внутрішнім станам. Згідно з цією теорією, люди можуть вчитися і ставати лідерами через навчання і спостереження, здобуваючи таким шляхом необхідні риси лідера. Поведінка людини у своїй основі визначається не внутрішніми психічними процесами, а механічними впливами зовнішнього середовища за принципом «стимул-реакція» і зводиться до механічних, машиноподібних актів у відповідь на зовнішні подразнення. 
Трансакційна теорія лідерства (теорія управління) (Transaction theory of leadership) Теорія приділяє основну увагу стосункам між лідерами і послідовниками, які базуються на зовнішніх, неглибинних мотиваціях при стосунках. У ній аналізується взаємна вигода від стосунків на основі обміну, коли лідер пропонує певні речі, наприклад ресурси або винагороду, в обмін на визнання послідовниками його влади. Лідер концентрує увагу на поточній діяльності, традиційних функціях керівника. 
Трансформаційна теорія (Transformation theory). В основі трансформаційного лідерства лежить внутрішня мотивація. Таким чином, тут акцент робиться не на похвалі і відданості послідовників, а на їх справжній прихильності до ідей лідера. У зв'язку з цим лідер трансформаційного типу є активною і творчою людиною, що уміє думати широко і образно. Тут значне місце займає бажання такого лідера здійснювати значні зміни, здійснювати переміни в концепцію майбутнього розвитку організації, в її стратегію, культуру, виробництво. Цей лідер схильний наслідувати загальноприйняті правила, і прагне до стабільності більше, ніж до змін. 
Теорія впливу (Theory of influence). Основна увага зосереджена на владі і впливу, які створює лідер. У основі цієї теорії думка, що усі дороги ведуть до лідера, і заперечується значення послідовників і сили культури організації. В центрі уваги - харизматичний лідер, чия влада заснована не на посаді, а на особистих якостях. Ця концепція - чергова спроба визначити форми поведінки, що відрізняє лідера від інших, і визначити умови, які сприяють становленню харизматичного лідера. Вважається, що саме такі лідери ініціюють зміни, надихаючи послідовників. 
Стилі лідерства Вивчаючи ці методи стосовно малих груп, соціальні психологи розробили декілька класифікацій стилів лідерства. Наведемо найбільш поширену класифікацію, яка бере початок від робіт відомого вченого ХХ ст., дослідника теорії поля в соціальній психології - Курта Левіна. В основу цієї класифікації покладений такий важливий компонент поведінки лідера, як підхід до ухвалення рішень. При цьому виділяються наступні стилі лідерства: 
1. Авторитарний. Авторитарне лідерство передбачає суворі правила, чітко розподілені обов'язки. Думка такого управлінця - єдино правильна, дискусії неможливі. Такий лідер приймає рішення одноосібно, визначаючи усю діяльність підлеглих і не даючи їм можливості виявити ініціативу. Одноосібно вирішує всі питання, не враховуючи думки підлеглих, часто втручається в дії працівників і керівників нижчого рівня, не дає можливості проявити ініціативу і не дозволяє їм приймати самостійних рішень, робити і вирішувати щось без його відома. 
2. Демократичний. Лідер залучає підпорядкованих працівників в процес групової дискусії, стимулюючи їх активність і розділяючи разом з ними усі повноваження щодо ухвалення рішень. Як правило, рішення приймається тільки після виявлення думки підлеглих, лідер охоче ділиться з ними владою, надає можливість проявити ініціативу, розвивати свої здібності. Робить все для того, щоб підлеглі розуміли, що їм доведеться вирішувати більшу частину проблем, не шукаючи його схвалення або допомоги. Паралельно з цим такий лідер створює атмосферу відкритості і довіри, за якої підлеглий завжди може звернутися до лідера за допомогою та порадою, розказати про проблеми, які є або назрівають, порадитися. Демократичний лідер завжди орієнтується на думку групи. 
3. Вільний, ліберальний. Лідер уникає якої-небудь власної участі в ухваленні рішень, надаючи підлеглим повну свободу приймати рішення самостійно. Керівник дає лише загальні настанови і час від часу контролює діяльність виконавців. При ліберальному лідерові організація групи слабка: не усі знають, що від них вимагають, а вимогливість на низькому рівні.

Спостереження над експериментально створеними групами, проведені під керівництвом К.Левіна, виявили найбільші переваги демократичного стилю лідерства. При цьому стилі група відрізнялася найвищою задоволеністю, прагненням до творчості, найбільш сприятливими взаєминами з лідером. Проте, показники продуктивності були найвищими в умовах авторитарного лідерства, трохи нижчими – при демократичному стилі, найнижчими – при вільному стилі. 
Кожен з розглянутих стилів лідерства має і переваги, і недоліки. Вибір стилю лідерства у такому разі повинен визначатися часом, відведеним на ухвалення рішення. Авторитарне лідерство дозволяє швидко приймати рішення. У практиці діяльності різних організацій нерідко виникають ситуації, в яких рішення потрібно приймати оперативно, а успіх досягається при беззаперечному підпорядкуванні наказу керівника. Один з головних недоліків такого стилю – часте незадоволення підлеглих, які можуть вважати, що їх творчі сили не знаходять належного застосування. Крім того, авторитарний стиль лідерства зазвичай народжує зловживання негативними санкціями (покараннями). 
Висока ефективність демократичного лідерства заснована на використанні знань і досвіду членів групи, проте здійснення такого стилю вимагає від керівника значних зусиль із координації діяльності підлеглих.

Вільний, анархічний стиль лідерства надає членам групи свободу, велику ініціативу у вирішенні питань, що виникають в ході роботи. 
Залежно від стилю лідерства можна розглянути його значення і вплив. Так, поділяють лідерство на конструктивне (функціональне) – сприяє здійсненню цілей організації, групи; деструктивне (дисфункціональне) – формується на основі прагнень, що завдають збитку організації (скажімо лідерство в групі хабарників); нейтральне – не впливає безпосередньо на ефективність діяльності. Найбільш простою і розповсюдженою класифікацією лідерства в групі є виділення його типів за змістом, виконуваними ролями: 
- ділове лідерство характерне для колективів, де панують формальні стосунки, вирішуються виробничі завдання. В основі такого лідера є такі якості, як висока компетентність, уміння краще за інших вирішувати організаційні завдання, діловий авторитет, найбільший досвід в цій сфері діяльності. Ділове лідерство найсильніше впливає на керівництво, його ефективність. З діловим лідером добре працюється, він може організувати справу, налагодити потрібні ділові взаємозв'язки, забезпечити успіх справи. 
- емоційне лідерство виникає найчастіше в неформальних групах на основі людських симпатій – привабливості лідера як учасника міжособистісного спілкування. Емоційний лідер викликає у людей довіру, випромінює доброту, вселяє упевненість, знімає психологічну напруженість, створює атмосферу психологічного комфорту. Емоційний лідер є людиною з високим рівнем емпатії, до нього кожен в групі може звернутися за співчуттям. 
- інформаційне лідерство визначається тим, що його суб'єкт володіє широким знаннями, може пояснити і допомогти знайти потрібну інформацію.

- ситуативне лідерство за своєю природою може бути і діловим, і емоційним. Проте його відмінною рисою є нестійкість, тимчасова обмеженість, зв'язок лише з певною ситуацією. Ситуаційний лідер може повести за собою групу лише в певній ситуації, наприклад, при розгубленості чи небезпеці. Найефективнішим буде лідер, який зуміє поєднувати усі чотири якості, хоча такий універсальний лідер зустрічається рідко. Найчастіше можна зустріти поєднання таких компонентів: емоційного і ділового, інформаційного і ділового, емоційно-ситуативного. 
Отже, лідер є домінуючим обличчям будь-якого суспільства, організованої групи, організації, колективу. Лідера вирізняють якості, що характеризують цей тип: виражені емоції, відкритість, багато енергії, сильна воля, компетентність, комунікативність, гнучкість, харизма – усе це спонукає людей йти за такою людиною і вірити в неї. Це людина, яка не лише уміє впливати на людей і підпорядковувати їх своїй волі, але й уміє організовувати роботу колективу або групи людей і нести відповідальність за виконані вчинки. Справжній лідер уміє переконувати, мотивувати і направляти людей, він також робить усе можливе для того, щоб підвищити працездатність колективу. Він живе інтересами групи і залучає нових учасників, уміє приймати ефективні рішення і формує політику колективу з урахуванням усіх можливих чинників. 
Одночасно слід визначити наступні характерні відмінності між керівником та лідером. Лідерство і керівництво є феноменами, що властиві організованим суспільним об’єднанням. Ці поняття є дуже близькими і припускають цілеспрямований вплив на людей і виступають засобами координації, організації, управління стосунками членів соціальної групи. Однак, між цими суспільними явищами є принципові відмінності, що мають глибинний зміст. Термін «керівництво» широко використовується у сфері управління персоналом і означає збирати, об'єднувати людей і направляти їх рух до визначеної мети. Без відповідної організації колективу і спрямування напряму їх дій неможливо досягти успішного результату. Це є аксіома організації праці будь-якого колективу. Керівництво забезпечується організаційно, згори-вниз, і передбачає місце розташування керівника в певній структурній ієрархії. 
Система і посада наділяють керівника владою над людьми, де функціонує стиль «начальник-підлеглий». Важливо, що вплив керівника на підлеглих здійснюється в системі адміністративно-правових стосунків тієї або іншої установи, що є необхідною ознакою будь-якої офіційної організації. Керівники, обіймаючи посаду застосовують до підлеглих формальні владні повноваження. Ці повноваження дані керівництву офіційно і його обов'язок - транслювати своїм підлеглим вимоги і очікування установи, домагатися їх виконання, причому, направляючи роботу інших – нести персональну відповідальність за її результати. Це диктує дотримання керівниками у більшості випадків авторитарного стилю управління, що передбачає наказову форму звертань, посадово-ділові, функціональні стосунки з колективом, підвищену вимогливість (як начальника), узаконені жорсткі дії. 
Успішне керівництво засноване на умінні керівника ставити мету, забезпечувати контроль і сприяти зворотному зв'язку зі своїм підлеглим. Керівник управляє ситуацією, формально впливаючи на людей заради визначених цілей, принципів, цінностей. Саме ці риси властиві традиційному погляду на «керівництво» в системі управління організованими суспільними об’єднаннями. 
Тепер звернімося до особи лідера. Традиційне уявлення людей про лідерів зазвичай передбачає образ керівника – людини, офіційно наділеної владою. Втім, бути лідером не завжди означає мати офіційну посаду, офіційне визнання і відповідний запис у трудовій книжці. Сучасна психологія управління вважає «лідерство» домінуючим обличчям будь-якого суспільства. Лідерство ж, як специфічний тип стосунків в управлінні, ґрунтується більше на процесі соціально-психологічної дії, а точніше взаємодії в організації. Цей процес на відміну від керівництва є набагато складнішим, вимагаючи високого рівня взаємозалежності учасників, припускає наявність в організації послідовників, а не підлеглих. Перш за все необхідно зрозуміти, що лідерство – це вибір, а не офіційна посада і воно забезпечується особово, знизу-вгору. Вплив лідера відбувається (на відміну від керівника) в системі морально-психологічних зв'язків між людьми і заснований не на формальних владних повноваженнях, а на певних здібностях і якостях носія, його харизмі. 
Лідер – це авторитетна особа, яка вміє виділитись з натовпу, у якої є чітка мета. Лідера ще називають «агентом змін», новатором, який заражає інших своїм ентузіазмом, надає імпульс руху визначеній громаді, сміливо бере на себе відповідальність і вірить в себе та інших людей. Лідер управляє ситуацією, впливаючи на себе, він не може наказати, але може показати особистий приклад. Засобом такого впливу є емоційно-вольова сфера, що проявляється за допомогою якостей як щирість, відкритість, стійкість, енергійність. Усе це спонукає інших йти за такою людиною, наслідувати її.

Лідерство не зводиться до простого набору якостей, рис, прийомів і техніки. Це вміння направляти свої зусилля на самого себе, на динамічну, якісну зміну. Лідер міняє інших, змінюючись одночасно й сам. Звідси висновок — лідерству не можна навчитися, лідером можна стати.

Дослідження науковцями змісту діяльності, соціальних ролей, методів впливу, обов’язків керівників і лідерів вказують, що кожний з них виконує свою, важливу роль в управлінській сфері. Найкращим способом структурованіше пояснити відмінності між ними є застосування методу порівняльних характеристик. 
У табліці 1.2 можна звернути увагу на наведені паралелі между ними: відмінності між керівніком і лідером. Керівник лідер- носій функцій і засіб регулювання офіційніх відносин у межах соціальної организации. Шляхом контролю і влади, на основі адміністративно-правових повноважень й обов'язків. Покликання регулюваті міжособістісні стосунки у групі, які мають неформальний характер. Обирається або призначається на офіційному рівні, тобто цей процес є цілеспрямованим и здійснюється виникає стихійно і займає ключові позиції з відкритої чи прихованої згоди групи. Лідер - менш стабільний.

Керівник – це стабільне явище, констатація факту. явище, і його поява та існування великою мірою залежить від настрою групи, психологічного клімату, міжособистісних відносин. Має підтримку у вигляді делегованих йому офіційних повноважень і, як правило, діє в їх межах у конкретній функціональній сфері. Ці повноваження він отримує разом із обійманною посадою. Більшою мірою у своїх діях опирається на довіру, на визнання його як авторитету групи, члени якої з власної волі прислухаються до нього і вірять у його силу. Може брати на себе керівництво. Процес прийняття рішень складний, опосередкований багатьма обставинами, часто поза межами групи. Несе відповідальність перед законом за стан справ у групі, за результати її діяльності. Приймає безпосередні рішення, що стосуються у більшості групової діяльності. Офіційної відповідальності за свої дії не несе. Управляє роботою підлеглих за правилами. Детально планує їх діяльність Вимагає довіри, підлеглі отримують винагороду в якості грошей. Веде за собою людей згідно з принципами. Має послідовників і прибічників, яким вказує потрібний напрям. Завойовує довіру. Винагорода послідовників – самоповага, інтерес і задоволення від роботи. Зацікавлений в продуктивності. Показ відібраної інформації. Концентрується на актуальних, тактичних, практичних, планових, структурних завданнях. Бачить короткострокову перспективу і зосереджений на сьогоденні. Підводить підсумки. Зацікавлений в ефективності. Демонстрація відкритої інформації. Концентрується на фундаментальних цінностях, спільних цілях, інтересах групи. У центрі уваги – щось нове, передове, стратегічно важливе. Бачить довгострокову перспективу, зосереджений на майбутньому. Не зупиняється на досягнутому. Створює правила. Наказує підлеглим і сам встановлює, що є справедливим. Прагне завжди затверджувати власну правоту і звинувачує інших у помилках. Може порушувати встановлені правила. Переконує послідовників. Вважає важливим дотримуватися соціальної справедливості. Визнає свої помилки. 
Вплив заснований на формальних владних повноваженнях. Звертається до розуму. Опирається на субординацію, покарання, Вплив ґрунтується на особистій харизмі. Звертається до почуттів. Покладається на довірливі відносини, вільний вибір, дискусію, Спонукає інших йти за собою. координацію, контроль. Вимагає підпорядкування, покори. Приймає статус-кво. Спонукає персонал до дотримання прийнятих стандартів, прагне до стабільності і спокою, орієнтований на результат. Уникає конфліктів, додержується певної стратегії. Взаємодіє з культурою організації і підлаштовується під неї. Кидає виклик статусу-кво. Надихає інших та шукає змін і нових досягнень. Позитивно використовує конфліктні ситуації. Шукає нових можливостей. Змінює і формує культуру організації. Задоволений сучасним станом справ, підтримує звичайний порядок і прагне до передбачуваності. Намагається мінімізувати будь-які ризики, діє реактивно, тобто реагує на події, а не готується до них. «Агент змін», якому не дає спокою тяга до прогресу і вдосконалення. Жадає ефективних перетворень, які б розвивали групу. Легко йде на ризик, діє активно на основі пріоритетів. При позитивному статусі є центром наслідування. Завжди певна зірка, законодавець моди в групі, психологічний центр, ядро – коли думки, ідеали, цінності, судження навіть предмети вжитку чи побуту стають наслідуванням для інших і мають цінність в групі. 
Можна сказати, що основна схожість цих феноменів полягає у тому, що і керівництво і лідерство є засобом координації, організації, управління стосунками членів соціальної групи, обидва реалізують процеси соціального впливу та обом феноменам властива субординація стосунків. Причому в керівництві це простежується досить виразно і закріплено посадовими інструкціями, а в лідерстві є менш помітно і заздалегідь не є окреслено.

Відмінність між лідером і керівником – це природа мотивації співробітників і самого себе, прогностичне бачення свого колективу, відчуття ситуації, особливості ролей та функцій, які вони виконують. Для успішного функціонування і розвитку колективу чи групи потрібні обидва підходи – і керівництво і лідерство. 
Керівництво необхідне, щоб управляти людьми і ресурсами відповідно до офіційних принципів, цінностей. Практика свідчить, що організації, які досягають успіху, відрізняються від інших через те, що мають динамічніше і ефективніше керівництво, яке чітко дотримується визначених норм. Якщо є хороші лідери, але немає ефективного керівника, то у більшості випадків це програшна ситуація, адже опираючись тільки на одне натхнення, ідеї і прагнення, не підкріплені структурованою і цілеспрямованою діяльністю, досягти успіху важко, а інколи – неможливо. З іншого боку, керівництву теж не обійтись без лідерства, оскільки в певній групі людей не буде ні творчої рушійної сили, ні довіри, цінностей, які згуртували б співробітників і спонукали до нових звершень. 
Головне завдання лідерства – встановити для організації напрям руху, а керівництва - розділити ресурси, які воно має так, щоб досягти поставленої мети і завдань. При цьому керівник може бути, а може і не бути лідером, так само як і навпаки. Виходячи із функціональних і психологічних відмінностей між керівником і лідером, розкриємо, які можуть виникнути ситуації у групі, і який відбиток вони накладають на групову діяльність: 
1. Лідер і керівник – різні особи, які не знаходять спільних точок взаємодії. Ця ситуація не сприятиме успішній діяльності групи і гармонізації міжособистісних стосунків. 
2. Лідер і керівник – різні особи, які на основі взаємоповаги і компромісів знаходять компроміс взаємодії. Така група може працювати успішно і в ній пануватиме певний “дух” змагання і суперництва. 
3. Лідер і керівник – одна і та сама особа. В цьому випадку група працюватиме як єдина команда, віддана своєму капітанові, тобто найефективніше з погляду діяльності і найбільш гармонійно з погляду людських стосунків. 
Уміння бути лідером не має відношення до посади, хіба що формальної. У світі є багато людей, які зовсім не є начальниками, але постійно направляють інших людей, а багато з тих, хто обіймає високу посаду, керувати не уміють зовсім. Керівник, як правило, завжди лідер. Лідер– не зобов'язаний бути керівником. Однак, лідерство здатне переходити в керівництво, а керівник – ставати ефективним лідером. Перетворення здібного управлінця, керівника в лідера – процес непростий і тривалий.
Джим Коллінз у своїй книзі «Від хорошого до великого» стверджує, що ієрархія навичок складається з чотирьох рівнів: 
- Перший рівень. Високопрофесійний співробітник. Активно використовує свої здібності, знання, досвід, уміння організувати свою працю та працю інших людей. 
- Другий рівень. Цінний та компетентний управлінець. Вносить особистий вклад у загальну справу. Ефективно взаємодіє з іншими членами команди, організовує людей і раціонально розподіляє ресурси. 
- Третій рівень. Ефективний керівник. Формує бачення групи і послідовно домагається того, щоб організація, колектив в цілому просувалася по наміченому шляху. Забезпечує високі стандарти якості роботи. 
- Четвертий рівень. Керівник високого професійного рівня. Його керівництво дозволяє добитися виняткових і довгострокових та стабільних результатів завдяки парадоксальному поєднанню видатних якостей лідера і управлінських здібностей. 
У наш час хороший керівник організації – це людина, яка одночасно є лідером та ефективно управляє своїми підлеглими, прикладів такої трансформації у минулому і сьогодні є багато. Оптимальним для керівника є поєднання якостей формального і неформального лідера. Проте, такий симбіоз в одній особі цих соціальних ролей, особливо ролей офіційного керівника і емоційного лідера є складним, і потребує часу, бажання, відповідних рис. На думку багатьох учених, лідерами «народжуються», однак ще в більшій мірі ними стають за допомогою навчання, наполегливої індивідуальної роботи, сповненої знаннями практичного досвіду і навичками.

Опираючись на усе це, практично кожен компетентний та далекоглядний керівник може стати діловим, багато в чому і емоційним лідером, який дивиться у майбутнє, розвиваючи себе і свій колектив. Одночасно можна виділити типові невдачі та помилки лідерів Людина не є досконалою і тому може помилятися. Лідери це живі люди, яким як і будь-кому, властиво приймати неправильні рішення. Перш за все, лідер може бути заручником ментальних пасток. Вони у більшості пов’язані з вадами характеру, особливостями емоційно-вольової сфери і здатні знизити ефективність навіть найкращого лідера, а іноді – повністю звести до нуля всі його зусилля. 
Якщо синтезувати основні типові невдачі лідерів, то до них можна віднести: 
• впертість (продовження роботи над тим, що вже втратило свою цінність); 
• перебільшення (вкладення більшої кількості зусиль, ніж віддача, яку отримаємо при досягненні цілі); 
• недооцінка (переоцінка власних можливостей і недооцінка можливостей конкурентів, що може призвести до втрати лідируючої позиції, і навіть до появи самозвеличення власної персони); 
• недовіра (хвороблива недовіра лідерів-керівників до своїх підлеглих призводить до того, що вони починають контролювати кожен їхній крок); 
• недооцінка потенційних можливостей співробітників, поява відчуття тотального контролю, що не дозволяє повною мірою розкрити потенціал працівників, не кажучи вже про зайві витрати часу); 
• відсутність самоудосконалення (зупинка на досягнутому, відсутність бажання іти вперед, самоудосконалюватись. Для більшості людей характерна тенденція обмежуватися вчорашніми знаннями, а не виховувати в собі дух безперервного, бажання стати кращим); 
• паніка, розгубленість, низька стійкість до стресів (буває, що керівники стикаються з такою ситуацією, коли в певний момент вони психологічно не готові до вирішення надто складних завдань, до зустрічі з наслідками неправильних рішень і впадають у паніку, стають розгубленими, сильно нервують. 
Якщо керівник групи показує свою неготовність до зустрічі з проблемами, з певними негативними результатами і наслідками, він може викликати сумніви з приводу власної дієздатності. Крім того, емоційна нестабільність, невміння швидко діяти, пристосовуватись до ситуацій, паніка, можуть сприяти психічним розладам, появі стресів, напруги на робочому місці. 
Лідер, який не готовий до стресових ситуацій, не може ефективно управляти і діяти в колективі, адже першими досягають успіху виключно сильні духом особи. При виникненні критичних ситуацій лідер повинен подати приклад поведінки для того, щоб не посіяти паніку в команді, адже будь-якому суспільству потрібний упевнений лідер, який здатний вирішити будь-яке поставлене завдання, і прийняти рішення, яке буде максимально ефективним в будь-якій ситуації); 
• нечіткість поставлених цілей (керівники нерідко терплять невдачу через те, що слабо уявляють собі мету, до якої прагнуть. Вони не ставлять перед собою чіткі цілі, не бачать кінцевого

1.3. Психологічні особливості жінки-лідера в сучасному суспільстві

В проведених соціологічних дослідженнях, опитані жінки відзначили, що робота дозволяє їм проявляти творчість, ініціативу, викликає поважне відношення з боку знайомих, друзів, родичів. Але ці моменти мають мале значення. Насторожує той факт, що для жінок мотиви праці є як би зовнішніми, праця меншою мірою є самоцінністю.

На професійний статус жінки серйозно впливає її сімейний стан, необхідність сполучення ролей, що обмежує вибір діяльності, ускладнює посадове просування, створює труднощі в роботі.

Професійні труднощі відступають перед надмірним навантаженням жінок - на роботі й вдома. Звідси й утома, і постійна нервова напруга, острах не встигнути, не впоратися й т.п. Усі ці обставини, ускладнюють повноцінне включення жінок у професійну діяльність.

Психологічні риси, які характеризують сучасну ділову жінку. Насамперед, це глибоке усвідомлення рівноправності, рівності своїх можливостей і здатностей до участі у всіх сферах життя суспільства.

Іншою важливою рисою є визнання необхідності комбінації різних соціальних ролей - не тільки активної учасниці трудового й громадського життя, але й «господині», матері. Жінки обирають різні варіанти комбінації цих ролей, хоча більшість орієнтуються на однакову їхню значимість. Конкретний вибір життєвого шляху жінка робить сама у відповідності зі своїми особистісними якостями, перевагами, смаками, обставинами життя, але можливість такого вибору сильно залежать від того, яку економічну й моральну підтримку виявить їй держава й суспільство на кожному з вибраних нею шляхів.

Ніяка соціальна практика не може скасувати психологічні труднощі, які виникають при «подвійній» зайнятості жінки на роботі й вдома.

Рівноправне становище жінки в суспільстві суттєво змінює традиційні уявлення про такі риси, як мужність і жіночність. Жінці тепер у більшій мірі властиві такі зразки поведінки, які раніше закріплювалися за чоловіками, наприклад, навичка й здатність ухвалювати рішення, відстоювати свою думку, незалежність.

Спробуємо узагальнити ті психологічні риси, які характеризують сучасну жінку (рис.1.1.). Насамперед, це глибоке усвідомлення рівноправності, рівності своїх можливостей і здатностей до участі у всіх сферах життя суспільства. 
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Рис.1.1. Класифікація жінок керівників за пихологічними рисами

 «Чоловік у спідниці». У жінок цього типу емоційна сфера розвинена слабко, і вони намагаються компенсувати "недостачу" твердістю, підкресленою авторитарністю у відносинах з підлеглими.

Комплекс емоційної неповноцінності змушує їх брати за зразок не занадто педантичних у виборі засобів, самовпевнених, прагматичних колег - представників сильної статі. Товаришам по службі такого керівника не позаздриш: "чоловік у спідниці" веде своїх підлеглих залізною рукою, та ще в "їжакових рукавицях". Вільнодумство, обмін думками виключаються в корені. У такому колективі панує моральна занепад, прокидаються гірші сторони людської натури – підлабузництво і тд. З "чоловіком у спідниці" співпрацють, як правило, малокваліфіковані працівники; професіоналам тут нема чого робити. Але якщо трапилося так, що ваша керіниця - із цієї когорти й у вас є вагомі підстави миритися з таким станом речей, варто пам’ятати: будь-яка службова помилка викликає в "чоловіка в спідниці" стрес. І ваше завдання - перевести розмову із площини скандалу в діалог, за можливостю конструктивний. Для цього насамперед знадобиться вміння мовчати і дар переконання (не варто забувати про прагматизм "чоловіка в спідниці").

"Добра мама". Ця категорія жінок керівників - пряма протилежність описаної вище. Тут усе будується на емоціях. Особистісна чарівність - один з головних "інструментів" " доброї мами". Стиль її звертання до підлеглих - "хлопчики", "дівчата".
"Добра мама" надліберальна, і тому в колективах, очолюваних нею, помалу запановує хаос. Усі висловлюють свою точку зору, ігноруючи думку сусіда, а погодити їх і вибрати єдину вірну нікому: диригент ("добра мама") розчиняється в оркестрантах (підлеглих), і симфонія перетворюється в какофонію.

Якщо людина знаходиться під початком "доброї мами" і твердо вирішила присвячувати свій робочий час роботі, слід звертатися зі своїми проблемами не до співтовариша, а прямо до неї. При цьому варто спробувати як можна емоційніше описувати свої пропозиції, опускаючи деталі й технічні подробиці. Якщо їй сподобається, як людина говорила, вона неодмінно вникне в те, про що тлумачили з таким жаром. 
«Королева». Головне для королеви – вона сама, її неперевершена краса, розум, талант, ділові якості. Навколишні чоловіки повинні відігравати роль казкового дзеркала, у якому королева в міру необхідності запитує: «Чи я на світі всіх миліше?». Інших відповідей, крім «Так!», бути не може. Такі жінки багато чого досягають в політиці, на керівних позиціях у ЗМІ, шоу-бізнесі. 

«Міледі». Такі жінки зустрічаються на позиціях, які дають сховану владу, можливість смикати за «таємні ниточки», наприклад, у якості заступника директори. «Міледі» по своїй суті чоловіконенависниця, вона змагається із чоловіками, маніпулює ними, пускаючи в хід свою найголовнішу зброю – жіночу привабливість, радіє, коли вдається перемогти. Її сила – у тонкому вмінні знайти больові точки кожного. 
«Принцеса». Керівник такого типу з'являється, коли чоловік бізнесмен дарує дружині, наприклад, салон краси. Цій жінці не доводилося прикладати яких-небудь зусиль для досягнення керівного поста. Нею рухає спрага вражень, задоволення й новизни. «Принцесі» протипоказане бути керівником, тому що вона в принципі не може нізащо відповідати: ні за себе, ні за свої дії, ні за довірених її керівництву людей. Однак ці жінки керівники,  можуть бути успішні в сферах, де необхідний легкий творчий підхід, де важливо схопити швидкоплинний настрій, враження. 
«Ненаситна дитина». Це жінка метеор, яка завжди спрямовується до центру – подій, роботи, любові, грошей. Вона прагне всього й відразу. Вона притягає й захоплює людей своїм стрімким рухом, енергією й пристрасністю. Зовні вона виглядає сильної, самодостатньої й успішної. Однак сама вона почуває себе інакше – обділеною, вкрай вразливої. Вона ніколи не буває повністю задоволена, досягнувши одного, жалкує про іншиі втрачені можливості. Хоча вона успішна на кожному відрізку свого шляху, їй не вистачає сталості.

«Контролер». Наступна категорія, це сильна й примхлива жінка, якою рухає спрага влади не тільки над бізнесом, але й над людьми, їх душами, долями. Вона вміло маніпулює людьми, використовуючи заздрість, ревнощі, суперництво. Врна підтримує в компанії потрібну температуру, використовуючи повною мірою сильну жіночу якість – здатність встановлювати й підтримувати емоційний контакт. Вона робить своїх співробітників інфантильними, підсилює в них відчуття безпорадності. Для її працівників головне – догодити, не розсердити її. Незважаючи нахаос, змішання особистого й професійного, справи в компанії йдуть непогано. Дана категорія жінок усе тримає під контролем. Вона прагматична, хитра, здатна прораховувати ситуацію далеко вперед і досить успішна в бізнесі. 
«Командир». Такі жінки забувають, що люди діляться на чоловіків і жінок, і відмовляються від того, що може становити їхню силу: жіночої привабливості, здатності подобатися, притягати, бути гнучкою, розуміти інших людей. Прагнучи наслідувати чоловіків, такі жінки реально до них не дотягають і не можуть скласти їм справжньої конкуренції. Організація, очолювана «командиром», може бути цілком працездатна й надійна, але в ній немає тієї енергії, яка запалює, притягає, надихає. 
«Ентузіаст». «Ситуативний» тип жінки керівника. Вона буквально горить на роботі: приходить раніше всіх і йде останньою. Робочий стіл її завалений паперами, де "важливі" перемішані з "неважливими", а "термінові" - з "довготривалими". Настільки ж хаотичні її відносини з підлеглими: керіниця  "ситуативного" типу може раптом забути, хто за що відповідає, в який термін повинен бути виконаний той або інший проект і т.д. Для людей, що звикли до розміреного, неспішного ведення справ, це суцільне покарання. Але якщо особа твердо знає свої службові обов'язки й у стані спокійно роз'яснити їх - все не так вже й кепсько.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1

Аналіз теоретичних джерел дає змогу зробити наступні висновки.

Іннують різні наукові підходи до поняття «гендер».  Авторами визначення є Т.В. Говорун та О.М. Кікінеджі, які вважають, що це  соціально-психологічна характеристика, набута у процесі соціалізації, яка формує людину як чоловіка чи жінку і значною мірою визначається особливостями культури, традицій, звичаєвості, виховання,соціальними очікуваннями. Ш.Берн соціально-біологічна характеристика, за допомогою якої люди дають визначення поняттям «чоловік» і «жінка».

Проаналізовано основні підходи до вивчення гендеру та гендерних відмінностей у психології.

Лі́дерство - реалізація організаційного керівництва, яке охоплює розробку бачення, планування, прийняття рішень, мотивування, організацію, розвиток, наділення повноваженнями і спрямування діяльності людей на досягнення конкретних цілей.

Теорії  лідерства різноманітні, але  їх можна  розділити на основні вісім напрямів.

Лідер є домінуючим обличчям будь-якого суспільства, організованої групи, організації, колективу. Лідера вирізняють якості, що характеризують цей тип: виражені емоції, відкритість, багато енергії, сильна воля, компетентність, комунікативність, гнучкість, харизма – усе це спонукає людей йти за такою людиною і вірити в неї. 
В розділі узагальнити ті психологічні риси, які характеризують сучасну жінку. Насамперед, це глибоке усвідомлення рівноправності, рівності своїх можливостей і здатностей до участі у всіх сферах життя суспільства. 

РОЗДІЛ 2.  ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ ЖІНКИ-ЛІДЕРА В СУЧАСНОМУ СУСПІЛЬСТВІ

         2.1. Методичні заходи, хід та процедура констатувального експерименту
Констатувальний експеримент направлений на встановлення фактичного стану та рівня тих чи інших психолого-педагогічних особливостей контингенту на момент проведення дослідження. На цьому етапі різними засобами вивчають матеріили, збирають попередні відомості, використовуючи спостереження, анкети, тести, описують умови, які передують виникненню факту, що досліджується. Як правило, в результаті цього етапу дослідник починає орієнтуватись в сатеріалі, встановлює необхідний контакт з піддослідним. Експерементатор осмислює гіпотезу та поглиблює уявлення про сутність психолого-педагогічних факті, які мають бути перевірені та підтверджені подальшим вивченням.

Цей етап покликаний виявити стан розвитку психічних якостей, явищ, процесів, що спостерігається на початку дослідження. Тобто робиться діагностика або «зріз» досліджуваного явища.
Результат констатувального експерименту є заповнені даними протоколи спостережень, статистично опрацьовані результати, що подані у вигляді таблиць, графіків, висновки стосовно «життєздатності» гіпотези та уточнення гіпотези.

Формою проведення констатувального експерименту було вибрано анкетування.

Анкетування - це письмова форма опитування, здійснювана, як правило, заочно, тобто без прямого і безпосереднього контакту інтерв'юера з респондентом [26]. 
Популярність цього методу обумовлена його оперативністю і економічністю. У короткий термін можна опитати великі сукупності людей. При цьому підготовка анкети не вимагає значних тимчасових і фінансових витрат. 
Соціологічна анкета - об'єднана єдиним дослідницьким задумом система питань, спрямованих на виявлення кількісних і якісних характеристик об'єкта дослідження. Виступаючи основним інструментом соціологічного опитування, анкета служить для збору первинної соціологічної інформації. Вона є найпоширенішим вимірювальним засобом, від якості якого залежить інтерпретація отриманих даних. 
Складання анкети - справа складна, трудомістка, потребує наявності певних професійних навичок. До анкети висувається ряд вимог, яких треба дотримуватись при їх конструюванні. Запитання соціологічних анкет повинні класифікуватися: 
-за змістом (про факти свідомості, поведінки, особу респондентів); -за формою (відкриті й закриті, прямі й непрямі); 
-за функціями (основні й неосновні). 
Тільки дотримуючись певних вимог при її складанні, можна отримувати об'єктивні дані. Даний метод має досить значні переваги серед інших методів дослідження в тому, що при ньому вплив інтерв’юера на респондента мінімальний, що підвищує об’єктивність, якість і надійність дослідження. 
Використовуючи роздаткову, поштову чи надруковану у пресі анкету, дослідник з мінімальною технічною допомогою за короткий час може зібрати первинну інформацію від сотень респондентів. Забезпечуючи повну анонімність, метод анкетування дає змогу ефективніше досліджувати морально-етичні проблеми. Його найчастіше використовують для збирання інформації про масові соціальні явища, вивчаючи, наприклад, мотиви плинності кадрів, ефективність певної форми організації праці, характер соціально-психологічного клімату, задоволення працею, адаптованість молодих робітників та інші проблеми трудових колективів. 
Анкетування може застосовуватися в дослідженні будь-якої соціальної проблеми, якщо для її розв’язання потрібна інформація про явища суспільної та індивідуальної свідомості: потреби, інтереси, мотиви, настанови, думки, ціннісні орієнтації окремих індивідів чи соціальних груп, а також про об’єктивні соціальні факти: організацію праці та побуту, освіту і кваліфікацію, матеріальне стимулювання. 
Основним інструментарієм анкетування є анкета. Якість анкети визначає надійність, достовірність результатів дослідження. Анкета не повинна бути занадто довгою. Якщо для заповнення анкети потрібно більше часу, то увага притупляється, інтерес слабшає, відбуваються помилки при заповненні, а то й просто пропускаються питання, над якими респонденту вже не хочеться думати. 
Специфікою анкетного опитування є те, що вона заповнюється опитуваним самостійно, тому її конструкція і всі коментарі повинні бути гранично ясні для респондента. Основні принципи побудови анкети полягають у наступному [26]: 
- програмна логіка питань не повинна бути змішуваність з логікою побудови анкети; 
- врахування особливостей сприйняття респондентом тексту анкети; неодмінний облік специфіки культури та практичного досвіду опитуваної аудиторії; 
- смислові блоки анкети повинні бути приблизно одного об'єму; 
- розподіл питань за ступенем їх труднощі. Перші питання повинні бути більш простими, далі йдуть складніші, потім - ще складніше, потім - спад і в кінці - найбільш складні питання, після чого йдуть розвантажувальні питання. 
Анкетування є ключовим інструментом під час проведення соціологічних досліджень. Під час упорядкування анкет, соціолог має старанно продумати наскільки великий буде внесок відповіді у сформульоване запитання для подальших дій. Анкети складаються із єдиною метою - отримати відповіді на найрізноманітніші питання, які залежно від цілей дослідження структуризуются і приймають вузьку спрямованість. 
З метою підвищити швидкість і простоту обробки отриманої інформацієї, в анкетах широко застосовують закриті запитання, не дивлячись те, що відкриті запитання дозволяють отримати більше корисної інформації для соціолога. Анкета мусить бути складена в такий спосіб, щоб питання, з я ких вона складається не викликали негативну поведінку респондентів. Хороша анкета повинна: полегшити відповідьреспондента; сформулювати питання з урахуванням впливу на відповідь опитуваного; дозволити її легко проаналізувати. 

При аналізуванні гендерних особливостей лідерства в соціологічному дослідженні ми використаємо метод анкетування по декільком методикам.

Стандартні методики розраховані на поглиблену оцінку. Але щоб їх провести, потрібно більше часу. Тому обрані 2 популярні методики для визначення лідерських якостей:

1. Методика діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого (додаток). Дана методика широко використовується, щоб оцінити керівників середньої ланки, і якщо готується переведення співробітника на керівну посаду. Методика включає 50 питань, на які випробуваний повинен відповісти протягом декількох хвилин. Результати тесту показують, наскільки в людини розвинені лідерські якості. 

2. Тест на лідерство Джека Уэлча (додаток). Методика побудовано на оцінці 4 якостей, важливих для лідера: енергії, умінні надихати, волі до перемоги й дисципліні. У тесті 12 суджень, які потрібно оцінити по шкалі від 1 до 5, де: 1 — повністю не згодний, 2 — не згодний, 3 — не маю до цього відносини / не знаю, 4 — згодний, 5 — повністю згодний. 
Також було проведено опитування за методом С. Бем. (Sandra L. Bem, 1974) (додаток), яка  запропонувала для діагностики психологічної статі та визначає ступіня андрогінності, маскулінності та фемінності особистості. Опитувальника містить 60 тверджень (якостей), на кожне з яких досліджуваний відповідає «так» чи «ні», оцінюючи тим самим наявність або відсутність у себе названих якостей. Дана методика дозволяє виміряти гендерні особливості особистості в кількісному вигляді. Окрім того, автор методики розглядає гендер не як дихотомічну шкалу, а як феномен, який може мати різну інтенсивність прояву, що відповідає теоретичним основам дослідження.

Гіпотеза: саморозвиток впливає на рівень успішності лідера не зважаючи на гендорний фактор. 
Мета: визначити як залежить рівень успішності особи-лідера від рівня освіти,саморозвитку.
Об’єкт: люди різної статі віком від 23 до 75 років. 
Предмет: виявити залежність рівня освіти,саморозвитку на становлення лідера. 
Аналіз дослідження подано в пункті 2.2.

              2.2. Психологічний та статистичний аналіз  результатів констатувального експерименту
Вибірка складалася з 30 досліджуваних (15 жінок та 15 чоловіків). 

Загальна характеристика досліджвувальних подана на рис.2.1, 2.2.
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Рис. 2.1. Структура вибірки за місцем проживання та зайнятістю
Дані рис.2.1 показують, що серед досліджувальних осіб більшість проживає в містах, займається підприємницькою діяльністью або є найманими працівниками. Як наймані працівники жінки мають більшу вагу, а чоловіки більше займаються підприємницькою діяльністью. Рівень безробіття однаковий.
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Рис. 2.2. Структура вибірки за рівнем освіти, самоосвіти
Дані рис.2.2 показують, що серед досліджувальних осіб мають вищу освіту, займаються самоосвітою. 
При цьому середню освіту мають більше чоловіків, ніж жінок. Тако ж вони  і не займаються самоосвітою.
На першому етапі було проведено методику діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого.
На рис.2.3 відображені данні результатів опитування дослідженних за методикою діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого. 
З аналізу данних видно, що лідерські в рівній мірі  мають як чоловіки, так і жінки. 
При цьому жінки перевагють в категорії «людина як лідер схильна до диктату», а в категорії «лідерські якості виражені сильно» їх кількість рівна.
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Рис. 2.3. Аналіз даних результатів опитування за методикою діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого.
На другому єтапі дослідвувальним було запропановано заповнити опитувальник Уєлча.
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Рис. 2.4. Аналіз даних результатів опитування за опитувальником Уєлча
З даних рис. 2.4. видно, що жінки переважають в категорії «людина наділена лідерськими якостями», в інших категорія значення майжє рівні.
Порівняні результатів опитування за методикою Жарикова й Крушельницкого і Уєльса дає змогу зробити висновок, що при  розвинені лідерських якостях, не завжди людина може себе оцінити відповідно. Бо для для лідера важливі енергія, умінні надихати, воля до перемоги й дисципліна.

На третьому етапі з метою вивчення гендерних характеристик досліджуваних, ступінь їх прояву та особливості опитування проводилось на «Маскулінністьфемінність» С. Бем. 
В таблиці 2.1 на ведені результати для аналізу за методикою С. Беем.
Таблиця 2.1

Результати дослідження для діагностики психологічної статі за статеворольовим опитувальником С. Бем

	Психологічна стать/
Стать
	Мускулінність
	Фемінність
	Андрогінність
	Підсумок

	Чоловіки
	7/33%
	3/20%
	7/47%
	15

	Жінки
	4/20%
	4/27%
	8/53%
	15

	Підсумок
	8/27%
	7/23%
	15/50%
	30


Данні таблиці 2.1 свядчать, що андрогенний гендер має 47% чоловіків та 53% жінок, фемінний – 27% жінок, маскулінний – 33% чоловіків. Це досить цікаві результати, маже всі опитані мають чітко виражену андрогену психологічну стать, що вказує нам на стирання кордонів гендерних характеристик, оскільки соціум вимагає від кожної людини різних стратегій поведінки в незалежності від того чоловік ти чи жінка. Відповідно до існуючих уявлень індивід не обов'язково є носієм чітко вираженої психологічної маскулінності або фемінності. Ще вважаємо за необхідно зауважити що респондентами є особи, яки працюють в різних сферах  життєдіяльності, мають різний життєвий досвід і соціальнє оточення.

Для наочності результатів відповідей за методикою С. Бем, з діаг​ностики психологічної статі та визначення ступню андрогінності, мас- кулінності та фемінності особистості досліджуваних, представимо у вигляді діаграм.
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Рис.2.5.Ступінь андрогінності, маскулінності та фемінності особистості досліджувальних осіб
Проаналізував результати відповідей досліджувальних осіб можна побачити, що різниці за гендером немає. Для підтвердження отриманих результатів нами було обрано t - критерій Стьюдента для незалежних вибірок. Проведені розрахунки підтвердили, що різниці між двома групами респондентів немає (t=4,6). Тобто гендер респондентів обох груп однаковий.

Нами було проведено дослідження гендерних особливостей особистості за методикою «Маскулінність-фемінність» С.Бем та діагностика лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого, результати яких можна побачити у таблиці 2.2.

Для обчислення зв'язку між гендерними характеристиками досліджуваних лідерськими здатностями  використовувався коефіцієнт кореляції Пірсона, який був обчислений у Microsoft Office Excel 2010.

Таблиця 2.2.

Обчислення коефіцієнту кореляції Пірсона між гендерними характеристиками та лідерськими здатностями  визначеними за методикою Жарикова й Крушельницкого
	Опитуємий
	Стать
	Реузльтати методики С. Бем
	Результати Діагностики лідерських здібностей                    (Є. Жаріков,                                    Є. Крушельницький)

	
	Чоловік
	Жінка
	
	

	1
	2
	3
	4
	5

	1
	1
	
	0,953
	42

	2
	1
	
	-0,900
	20

	3
	1
	
	-0,890
	37

	4
	1
	
	0,900
	28

	5
	1
	
	-0,890
	41

	6
	1
	
	-0,900
	30

	7
	1
	
	-0,990
	36

	8
	1
	
	0,950
	36

	9
	1
	
	1,011
	37

	10
	1
	
	0,836
	42

	11
	1
	
	0,987
	41

	12
	1
	
	0,960
	26

	13
	1
	
	0,990
	29

	14
	1
	
	1,010
	21

	15
	1
	
	1,015
	38

	16
	
	1
	-0,995
	45

	17
	
	1
	0,900
	28

	18
	
	1
	0,999
	36

	19
	
	1
	0,912
	41

	20
	
	1
	1,010
	38

	21
	
	1
	-0,855
	42

	22
	
	1
	0,940
	41

	23
	
	1
	0,955
	39

	24
	
	1
	1,200
	30

	25
	
	1
	0,990
	40

	26
	
	1
	-0,879
	42

	27
	
	1
	1,055
	41

	28
	
	1
	0,899
	37

	29
	
	1
	1,300
	34

	30
	
	1
	0,931
	24

	коефіцієнт кореляції Пірсона
	-0,119452


Значення коєффіціента корреляції Пірсона склало -0,1194, що свідчить про низьку залежність між рівнем показнику гендера і лідерськими здатностями. Тобто сульпільству потрібно проводити більшу трансформацію, сприяти  стиранню чітких меж між гендерними ролями. Для того, щоб ефективніше взаємодіяти у соціумі, особистості необхідно володіти широким спектром рис та характеристик особистості, які включають як традиційно чоловічі, так і традиційно жіночі. Але це ні як не впливає на лідерські якості гендерної статі особистості. Сучасна модель гендерного розподілу це комбінація традиційно чоловічих та традиційно жіночих рис особистості. Саме андрогінний тип особистості є найбільш адаптивним у сучасному соціумі, який інтенсивно трансформується та може ставити перед особистістю ряд норм поведінки та взаємодії, який, як і саме суспільство, зазнає постійних змін.
           2.3. Практичні рекомендації щодо розвитку  жінкі-лідера в сучасному суспільстві
Індивідуальний розвиток та інноваційність. Відповідальність лідерів за управління людьми. В цілому персональне лідерство (або індивідуальний розвиток лідерів) зосереджено на двох наступних завданнях: зміцнення особистих навичок, компетенцій та здібностей керівників усіх рівнів, посилення виконавчих навичок, а також якості та змісту послуг, що надаються установою. 
Зв'язок та узгодженість між цими двома поняттями варіюється залежно від цільової групи, конкретної установи і конкретних цілей для основних завдань, що вирішуються в установі. 
Дослідження показують, що розвиток сильних персональних навичок лідерства робить керівника спроможним інтегрувати управління і лідерство, мотивуючи при цьому персонал та створюючи натхненне професійне робоче середовище та організацію. Розвиваючи персональне лідерство, лідери мають: 
- посилювати власну спроможність працювати краще; 
- поліпшувати свою ефективність і продуктивність, а також посилюєте концентрацію на своїй професійній діяльності шляхом чіткого формулювання позиції, мети, місії та цінностей; 
- впевнено просуватись до здійснення запланованих цілей, бачень і прагнень; 
- готуватись, щоб стати ефективним лідером організації; - дізнаватись про всі «підводні камені», які можуть заважати вам у роботі; 
- впевнено йти професійною стежкою, знаючи, що знаходяться на правильному шляху. 
Побудові персонального лідерства передує побудова організаційного лідерства. Слід провести аналіз особистих планів розвитку та дій. Якщо особа не буде щоденно розвивати персональне лідерство, то не зможе ефективно допомагати людям, які працюють на неї, розвивати їхні лідерські навички. Все починається з вас. 
В цьому контексті персональне лідерство – це спроможність та бажання сформувати спосіб мислення, визначити конкретний напрям та цілі. Воно включає в себе мужність, вибір та бажання рухатися в цьому напрямку, приймаючи цілеспрямовані та рішучі дії з метою досягти, набути або стати тим, ким ви себе уявляєте. 
На рис. 2.6 наведені основні цілі розвитку перносального лідерства.
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Рис.2.6. Оновні цілі розвитку персонального лідерства
Персональне лідерство може здійснюватися різними способами і в різних формах, а також необхідно буде вирішити низку питань, наприклад: «Це частина місцевої короткострокової чи довгострокової стратегії на розв’язання конкретних завдань? Чи це довгострокові інвестиції в розвиток компетенцій? Чи це обумовлено кар'єрою? Це обумовлено політичними вимогами чи вимогами організації як частини основного процесу змін?». Запитання такого спрямування допомагають визначити деякою мірою зміст, підсумок та необхідні результати процесів і програм розвитку персонального лідерства. Проте, більшість цілей розвитку персонального лідерства зазвичай пов’язані з показниками та результатами у власній установі. Таким чином, більшість програм розвитку персонального лідерства детально і систематично оцінюються на всіх рівнях. Згаданий процес можна представити наступним чином: процес розвитку персонального лідерства, аналіз потреб, навчання, зворотний зв'язок, наближення, інтеграція, зворотний зв'язок, оцінка, загальна картина ситуації, аналіз потреб (рис.2.7). 
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Рис.2.7. Оновні етапи розвитку персонального лідерства
Виконання зазначеного компоненту здійснюється як індивідуально, або як частина потреб, визначених спільним напрямком або на рівні керівників (включаючи політичний рівень). Якщо потреби визначено на індивідуальному рівні, на спільному рівні або як частина спільного напрямку стратегії розвитку компетенцій; індивідуальний аспект відіграє дуже важливу роль під час аналізу потреб – особливо, якщо це є частиною індивідуального плану розвитку кар'єри. 
У зв'язку з визначеними потребами у рамках цього компоненту також повинні визначатися основні параметри та цільові показники з метою оцінки процесу. Це можна здійснити завдяки особистому плану розвитку, який містить цілі, засоби і результати, що мають бути досягнуті в межах конкретних сфер лідерства. Оцінка і розуміння власних уподобань для того, щоб визнати і розвивати персональне лідерство необхідно зрозуміти особисті інтелектуальні і емоційні вподобання. Вони складають основу професійного розвитку менеджера або лідера. Результати та діалог, пов'язані з оцінкою, тести зазвичай інтегруються в безперервний процес протягом усього процесу розвитку. Зазначений компонент пов'язаний з окремими позиціями, що стосуються потреб. 
Інструменти і тести, що використовуються в цьому компоненті, як правило, адаптовані до учасника і зосереджені на особистих уподобаннях і сприйнятті. Суть полягає в тому, що сам менеджер і є найважливішим інструментом, а розуміння і використання особистих уподобань є ключовим елементом в розвитку персонального лідерства. 
У розвитку персонального лідерства метою оцінки є визначення та оцінка особистих уподобань. Зазвичай це робиться за допомогою тестів у поєднанні з обговоренням результатів тестування, проведених сертифікованими і авторизованими спеціалістами. Можна поділити тести на три основні групи: динамічні уподобання, стабільні уподобання та взаємодіючі уподобання. Динамічні уподобання зосереджені на уподобаннях, які можуть бути уточнені, посилені, покращені або адаптовані до відношення, поведінки, підходу і спроможності. Adizes - система особистого профілю є типовим прикладом таких тестувань. Тестування здійснюється в рамках чотирьох категорій: продуктивний профіль (щоб досягти мети), адміністративний профіль (для створення ефективних управлінських і координаційних систем), інтеграційний профіль (мотивувати людей і співпрацювати) і підприємницький профіль (зміни та інновації). Стабільні уподобання зосереджені на розумінні в них глибших та основних уподобань.
Домінуючим тестом у цій сфері є індикатор типів особистості Майєрса-Бріггса (МВТІ). Типологія Майєрс-Бріггс базується на типології Юнга, метою цього тесту є не зміна уподобань в принципі, а отримання більш глибокого розуміння і знання впливу уподобань – на мислення, типовий підхід до завдань та викликів, вплив на інших людей і ставлення до них. Зазначена типологія побудована за чотирма двійковими критеріями: екстраверсія (E, extroversion) — інтроверсія (I, introversion), інтуїція (N, intuition) — сенсорика (S, sensation), мислення (T, thinking) — переживання (F, feeling), думка (J, judgment) — сприйняття (P, perception). 
Інтуїція (підхід до життя як до чогось абстрактного та концептуального) — сенсорика (підхід до життя як до чогось конкретного), мислення (використовується інформація, відомості, логіка та принципи підходячи до завдань та людей) чи переживання (використовується співчуття та емоції підходячи до завдань та людей), думка (життєдіяльність структурована та запланована) або сприйняття (життєдіяльність з великою кількістю можливостей) поєднання цих чотирьох критеріїв визначає те, як людина ставиться до інших людей, як сприймає та підходить до розв’язання проблем і те як  організовує своє життя. 
Наприклад, якщо тип людини: екстраверсія, сенсорика, переживання, ви повинні подумати і про інші, протилежні типи. Командні уподобання зосереджені на взаємодіючих уподобаннях. 
Один з найпопулярніших тестів у цій галузі є тест Белбіна з метою визначення ролі в команді. Він класифікує 9 основних ролей у команді: голова (координація та огляд), шейпер (мотиватор), душа команди (ініціатор), дослідник ресурсів (користувач мережі), координатор (роз'яснює цілі і завдання), генератор ідей (виробляє ідею і комплексно вирішує проблеми), аналітик-стратег (критик), працівник компанії (реалізатор, робоча бджілка), педант (контролер, завершувач). Метою цього тесту є визначення природної ролі лідера в командній роботі та підвищення обізнаності про важливість кожного з дев'яти ролей у проектах, а також загальне співробітництво. 
Як правило, бажано використовувати всі три категорії тестів в особистому розвитку лідерства, оскільки вони охоплюють всі важливі аспекти лідерства. Метою персонального лідерства є зрозуміти та інтегрувати всі ці аспекти лідерства на особистісну рамку, яка допоможе вам у майбутньому професійному розвитку. 
Після завершення аналізу потреб і оцінки, включаючи особисті уподобання, розпочинається етап навчання з метою належного реагування на визначені виклики. Навчальний компонент має базуватися на низці важливих основних методів і принципів: 
1. Має бути забезпечена абсолютна конфіденційність, оскільки навчання стосується особистих питань. 
2. Воно повинне бути засноване на методі, що передбачає спільну участь. Особиста участь має вирішальне значення, а відповіді на виклики не можуть дати зовнішні «експерти». Тому тренери повинні працювати в якості помічників і забезпечити відкритий і безпечний навчальний процес, заснований на дискусії та мисленні. 
3. Учасники повинні мати можливість обмінюватися один з одним досвідом і знаннями. 
4. Питання, що розглядаються, повинні бути пов'язані з контекстом роботи організації в якій працюють учасники. 
5. Також повинна бути можливість створити персональну мережу для учасників – так щоб учасники могли консультуватися один з одним під час, посеред і після програми розвитку. 
6. Навчання має бути підсумоване та прописане в індивідуальному плані розвитку, що необхідно врахувати в процесі розробки програми. 
Зворотний зв'язок як ключовий компонент персонального лідерства Давати та збирати відгуки дуже важливо в персональному лідерстві. Здібності та навички виконання процесів отримання зворотного зв'язку в установі мають великий вплив на робочу культуру і встановлюють віхи професійної ефективності та якості. 
Отримання зворотного зв'язку створює платформу для розвитку особистості лідера, де визначаються оцінки начальника, колег і співробітників до якостей у лідерстві. Надання зворотного зв'язку об'єднує і уточнює амбіції, бачення як лідера, а отже, встановлює стандарти і цінності для лідерства. 
Отримання зворотного зв'язку в особистому розвитку лідерства, як правило, здійснюється за допомогою системи зворотного зв'язку 360 градусів, що являє собою систему або процес, в якому лідери отримують конфіденційні, анонімні відгуки від людей, які працюють з ними. Метод «360 градусів» передбачає оцінку зусібіч – керівниками, колегами, підлеглими, клієнтами, і самооцінку. Опитувальник заповнює близько 8 людей. В ньому містяться питання, які охоплюють широкий спектр компетенцій лідера. Форми зворотного зв'язку включають питання, які оцінюються за рейтинговою шкалою, а також наймаються рейтингові агентства з метою надання письмових зауважень. Лідер, отримуючи зворотній зв'язок, також заповнює опитувальник, який включає в себе ті ж питання. Лідери використовують метод «360 градусів», щоб краще зрозуміти свої сильні і слабкі сторони. Зазначена система автоматично підраховує результати у форматі, який допомагає одержувачу створити план розвитку. Індивідуальні відповіді завжди поєднуються з відповідями інших людей в тій же категорії з метою збереження анонімності і надання працівникові чіткого уявлення про його / її сильні і слабкі сторони. 
Метод «360 градусів» використовується для: 
• Отримання інформації про сприйняття поведінки та компетенції лідера співробітниками, колегами і керівництвом. 
• Оцінювання таких лідерських навичок як вміння слухати, планувати, визначати ціль, вести діалог та спілкуватися. 
• Оцінки роботи в команді, характер та ефективність керівництва. 
Система зворотного зв'язку 360 градусів Надання зворотного зв’язку пояснює та поширює амбіції, цілі та сенс значення серед співробітників, а також створює платформи для зростання і продуктивності у підрозділі або офісі. Надання зворотного зв'язку дає іншим людям можливість подумати про свою поведінку, відносини і уявлення. Це означає, що надання зворотного зв'язку в персональному лідерстві є взаємним шанобливим діалогом зі співробітниками. 
Традиційно надання зворотного зв'язку засноване на п'яти основних компонентах з багатьма варіантами: 
1. Положення порівняно з попереднім тестуванням. 
2. Сила та успіх. 
3. Слабкість та сфери, якими лідер слабо володіє. 
4. Можливості та простір для самовдосконалення, а також розвиток компетенції. 
5. Результати, які необхідно досягти в майбутньому. 
Серед багатьох методів, що використовуються для отримання зворотного зв'язку, найбільш продуктивним для формування навичок зворотного зв'язку в персональному лідерстві є метод позитивного оцінювання. Цей метод заснований на припущенні, що всі люди мають велике бажання зробити свій певний внесок і бути визнаними – виходячи зі своїх навичок, досвіду чи компетенції. Мета цього методу полягає в спонуканні людей зосереджуватись на власному успіху в різних ситуаціях та бути позитивно налаштованими до незнайомого. 
Процес позитивного оцінювання складається з чотирьох стадій, які утворюють цикл. 
Перша з них називається «Дослідженням». Вона полягає у залученні ресурсів лідера на пошуки “позитивного ядра змін”, тобто найефективніших моментів його діяльності і найбільш вагомих успіхів, яких йому вдалося досягти за час свого існування. Мета цього етапу – стимулювати у лідера відчуття гордості за себе, спрямовувати його на позитив. 
На другій стадії, яка називається «Мрією», формується бачення майбутнього на основі інформації про найбільш значні успіхи лідера у минулому, а також шляхом пошуку відповіді на питання: «До чого я прагну в цілому?» Іншими словами, на цьому етапі лідеру пропонують помріяти про те, яким він може стати. 
На третій стадії методології позитивного оцінювання (вона називається «Дизайном») складається список довгострокових і короткострокових цілей, досягнення яких допоможе лідеру наблизитися до ідеалу. 
Четвертий і останній етап позитивного оцінювання полягає в тому, щоб конкретизувати дії, визначені на попередній стадії. Процес повинен закінчитися складанням чіткого плану, що включає детальний опис кроків, зазначення необхідних ресурсів і відповідальних за виконання людей. 
Тут додатково можна використовувати будь-які методи стратегічного планування, але при цьому обов’язково підтримувати позитивний спосіб мислення. Лідер виступає в ролі посередника для запуску цього діалогового процесу. Зворотній зв'язок з працівником повинен надавати можливості і простір для роздумів. 
Метод заснований на припущенні, що працівник, який надає зворотній зв’язок, забезпечує рішеннями та висновками. Таким чином, працівник, який надає зворотній зв’язок, бере на себе більше обов’язків щодо саморозвитку та досягнення результатів. Коли лідер визнає та цінує внесок досвіду, цінних навичок і компетенції певної особи, це створює енергію і віддачу, а також вивільняє додаткові ресурси за допомогою працівника, який надає зворотній зв’язок. У цьому сенсі метод позитивної оцінки ситуації у персональному лідерстві створює позитивне відношення, відданість справі та підвищення культурного і робочого середовища в організації. У процесі розвитку персонального лідерства (зокрема, на нових інноваційних засадах) дуже важливим є зв'язок цілей та діяльності самої.
Надання зворотного зв’язку пояснює та поширює амбіції, цілі та сенс значення серед співробітників, а також створює платформи для зростання і продуктивності у підрозділі або офісі. Надання зворотного зв'язку дає іншим людям можливість подумати про свою поведінку, відносини і уявлення. Це означає, що надання зворотного зв'язку в персональному лідерстві є взаємним шанобливим діалогом зі співробітниками. 
Має бути створений контекст, в якому розвиток персонального лідерства проходить паралельно зі стратегічним та організаційним розвитком організації. Це означає, що керівник повинен поєднувати проблеми та основні елементи персонального лідерства, які були визначені та проаналізовані в процесі розвитку, з цілями, завданнями і функціями організації. Узгодженість між особистим планом розвитку лідера та щоденними завданнями і діяльністю організації буде визначати результат персонального лідерства. Найкращий спосіб здійснити це полягає у використанні особистого плану розвитку як основи для покращення якості та ефективності функцій організації. Простий спосіб показано на прикладі нижче. Приклад, можна розширити також чіткими цілями, конкретними питаннями, графіками, ключовими питаннями та результатами, які мають бути досягнуті, тощо. Перш ніж проаналізувати кожен з них визначимо два принципи такого аналізу. 
Принцип перший: наявність або відсутність проявів кожного компоненту не передбачає і не виключає можливості реалізації лідерської позиції. Особистісний ресурс володіє компенсаторними і адаптаційними можливостями. Тому відсутність або недостатній рівень сформованості якогось з компонентів не означає, що ви не станете лідером. Його можна компенсувати за рахунок інших. 
Принцип другий: при регулярній підтримці особистісного ресурсу можна прогнозувати його розвиток, а за відсутності - очікувати значного зниження. Мотиваційно-ціннісний компонент Що в реалізації лідерського потенціалу найбільш оптимально? Зрозуміло, співвідношення високого рівня домагань і адекватної самооцінки. Поєднання «хочу + можу». Відсутність одного з доданків цієї простої формули призведе до того, що лідер не відбудеться. На практиці часто зустрічається, що людина прагне до кар'єрного росту. Але більш висока кар'єрна позиція – це не завжди позиція лідера , але може бути лише її замінником. Зустрічаються і люди, які могли б стати лідерами в колективі (і часто в тих чи інших ситуаціях себе проявляють як справжні ситуаційні лідери), але вони не хочуть брати на себе тягар процесуального лідера-керівника. Важливу роль тут відіграє система ціннісних орієнтацій, в числі яких: 
• цінність людського життя (своєї й іншої людини); 
• патріотизм; 
• свобода; 
• віра; 
• мистецтво; 
• професійна діяльність; 
• сім'я; 
• матеріальні цінності; 
• совість; 
• відповідальність. 
Важливо мати на увазі, що істотну роль відіграє не тільки сам набір ціннісних орієнтацій, але і їх порядок в структурі особистості. У структурі мотиваційного комплексу лідера домінують мотиви: 
• досягнення успіху; 
• мотиви афіліації; 
• мотиви влади; 
• мотиви взаємодії (інтеракції) . 
Мотивом досягнення успіху вважається прагнення людини досягти успіхів у різних видах діяльності як стійкої особистісної риси. Мотив уникнення невдачі – це відносно стійке прагнення уникати невдач у тих ситуаціях життя, де результати діяльності оцінюються іншими людьми. Це риса особистості, протилежна мотиву досягнення успіхів. 
У інтелектуально - когнітивному ресурсі лідера виділяють « когнітивну складність особистості». Ця властивість дозволяє говорити про ступінь системності сприйняття та оцінки реального світу. Наприклад, одна людина стикаючись з конкретними обставинами, бачить тільки їх і намагається їх змінити. Це відповідає низькому рівню «когнітивної складності особистості». Інша людина у ситуації бачить її причини, прогнозує її розвиток, співвідносить з попереднім досвідом. Тобто, має безліч вимірів соціальної дійсності, що відповідає високому рівню «когнітивної складності особистості». 
Іншою важливою інтелектуальною якістю лідера є здатність сприймати невизначеність ситуації. Невизначеність полягає у відсутності будь-яких правил, інструкцій і попереднього досвіду, які дозволяють прийняти рішення. Отже, воно може бути знайдено лише на основі творчого, інтелектуального пошуку. 
Емоційний компонент в особистісному ресурсі лідерської позиції. Для системи відносин і діяльності лідера характерно одне протиріччя. З одного боку, діяльність лідера відрізняється гранично високою стресогенністю, з іншого – ефективний лідер повинен регулювати свої емоції. Тому психологічною особливістю лідера є високий рівень емоційності і, одночасно, стресостійкості. Стресостійкість – здатність зберігати високі показники психічної діяльності при зростанні стресового навантаження. Емоційність – це здатність заражати своїм емоційним впливом інших людей.

Комунікативна компетентність передбачає: 
• спрямованість людини на спілкування і взаємодію; 
• високий рівень узгодженості вербальних і невербальних засобів комунікації; 
• сформованість широкого діапазону комунікативних навичок (навичок публічних виступів, ведення розмови, активного слухання) і комунікативних явищ. 
У реальному житті лідер повинен сам отримувати задоволення від процесу спілкування. Йому необхідний великий арсенал засобів спілкування, вміння узгоджено ними користуватися в різних ситуаціях (маленька ремарка: демагогія – це не є ефективне спілкування). Комунікація для лідера не самоціль, а засіб вирішення певних завдань. Отже, комунікативна поведінка має будуватися з урахуванням цілей, що стоять перед лідером, а за змістом відповідати завданню, для якого воно здійснюється. 
У ході реалізації комунікативного процесу можуть виникати перешкоди – так звані комунікативні бар'єри. Вони діляться на соціальні та психологічні. До соціальних відносять професійні, статусні, вікові, етнічні, освітні та інші бар'єри. Психологічним комунікативним бар'єром можуть стати невпевненість, агресивність, тривожність, емоційна нестійкість. Для успішного лідерства необхідно усвідомити психологічні бар'єри, зробити їх ресурсом комунікативної поведінки, а потім відпрацювати навички подолання соціальних бар'єрів. 
Серед можливих інноваційних підходів слід виділити розробку моделей компетенцій лідерства. Відповідно до сучасних принципів розробки моделей компетенцій (наприклад, за Л. Спенсером) компетенції розуміються як базові якості людей, які проявляються в стійких варіантах поведінки або мислення, поширюваних на різні ситуації в професійній сфері. Ці базові якості в кінцевому підсумку дозволяють людині успішно вирішувати професійні завдання у своїй галузі діяльності. 
Виділяється п'ять основних типів компетенцій: 
1. Базові мотивації; 
2. психофізіологічні особливості ( такі, наприклад, як швидкість і тип реакції); 
3. регулятивні механізми (до числа яких автори концепції включають цінності, установки, Я – концепцію особистості тощо психологічні феномени); 
4. знання; 
5. вміння та навички. 
П'ять груп компетенцій у свою чергу можуть бути згруповані в три «кола» моделі компетенцій в залежності від ступеня їх схильності до навчання. 
Психофізичні особливості є в більшості вродженими і в найменшій мірі можуть бути змінені через процедури навчання (скоріше мова може йти про компенсацію на рівні умінь і навичок, ніж про зміну психофізіологічних особливостей особистості). Базові мотивації також складаються на різних етапах дорослішання і можуть бути скориговані в дорослому віці лише незначною мірою. 
Психофізіологічні особливості і базові мотивації особистості складають ядро системи компетенцій особистості, яке слабо піддається трансформації (в усякому разі, в рамках відносно короткострокових або середньострокових освітніх програм). Я – концепція, установки і цінності, як показує практика психологічних тренінгів і програм корекції, можуть бути змінені в результаті спеціально організованих програм, у тому числі освітніх, зокрема тренінгів. Однак ці зміни можуть бути досягнуті у відносно довгостроковій перспективі і з істотними витратами. Ця група компетенцій складає так звану «внутрішню оболонку» системи компетенцій особистості.

Компетенції ядра і «внутрішньої оболонки» в сукупності складають те, що може бути визначене як професійно значущі особистісні якості. Знання та вміння в професійній сфері складають «зовнішню оболонку» системи компетенцій особистості. Вони найбільшою мірою і в найбільш короткі терміни можуть бути змінені в результаті освітнього процесу. 
Лідерські компетенції належать до сфери керівництва та управління людьми. Вони відображають здатність людини розпоряджатися власною владою, спрямовувати діяльність підлеглих у певне русло, надавати підлеглим підтримку, виявляти до них участь і наділяти їх повноваженнями. Крім цього, лідерські компетенції припускають наявність у керівника здатності створювати у підлеглих направленість на загальне завдання, уміння працювати з різнорідним колективом, підтримувати творчу активність підлеглих і формувати в організації почуття спільності, створювати команду і т.п. 
Прояв лідерських компетенцій багатоплановий. Контент-аналіз літератури і досліджень в сфері молодіжного лідерства, а також робота експертних груп у рамках розробки цього курсу дозволяє зробити висновок, що сучасний лідер-керівник (процесуальний лідер) повинен володіти такими базовими компетенціями. 
1. Мотивація до досягнення (переважання орієнтації на досягнення мети, на результат). 
2. Внутрішнє прагнення до саморозвитку. 
3. Креативність. 
4. Працездатність. 
5. Уміння надихати, заражати ідеями. Емоційна компетентність. 
6. Управлінська компетенція (здатність до постановки цілей, здатність прогнозувати, планувати , приймати рішення , спонукати інших до дії, контролювати). 
7. Уміння діяти в невизначених ситуаціях. Уміння розумно структурувати хаос, орієнтуючись на головне, а не на другорядне. Уміння контролювати ситуацію з урахуванням вирішуваних завдань. 
8. Патріотизм і прийняття соціальної відповідальності. 
9. Знання та вміння у спеціальних сферах (управління громадською організацією, фандрайзинг, лідерство і командоутворення, ділові комунікації, національна соціально-політична система, включаючи розуміння історії її виникнення, міжнародного контексту і тенденцій розвитку). 

Емоційна компетентність, на наш погляд, має кілька складових, важливих для розвитку лідерського потенціалу. 
По-перше, вміння надихати, заражати своїми ідеями прямо залежить від ступеня емоційної підтримки. Успішні лідери приводять у рух людей за допомогою емоцій, і якщо людина вміє керувати емоціями позитивно, то люди навколо починають працювати з захопленням, демонструючи свої вищі якості. 
По-друге, це здатність розпізнавати свої почуття і почуття інших людей з метою управління своїми внутрішніми емоціями та емоціями у відносинах з іншими людьми. Багато людей з недостатньою емоційною компетентністю зрештою опиняються під керівництвом людей з більш низьким IQ, але тих, хто досяг успіху в розвитку своєї емоційної компетентності. 
По-третє, це вміння від співчуття і співпереживання переходити до осмисленого сприяння. 
Цілепокладання – це вибір мети діяльності організації та її конкретизація. Мається на увазі, що спочатку формулюється стратегічна мета, а потім вона розбивається на узгоджуються один з одним підцілі. Саме мета визначає загальну спрямованість роботи організації, її склад і структуру. І саме мета регулює характер діючих в організації взаємозв'язків між її компонентами та інтегрує їх у погоджену систему. Вона виступає основою для найбільш важливих стратегічних рішень, визначаючи зміст планування.

Цілі організації розташовуються в певній ієрархії. Загальні цілі конкретизуються в цілях основних структурних підрозділів та з метою більш дрібних підструктур. Таке «дроблення» цілей відбувається до рівня окремого виконавця, діяльність якого теж повинна мати чітку мету. Цілі індивідуальної діяльності кожного виконавця узгоджуються з цілями більш високих рівнів і ієрархічно їм підпорядковані. Навичка цілепокладання важлива на будьякому етапі діяльності організації. Починаючи від стратегічних цілей і закінчуючи реалізацією будь-якого проекту, зокрема масовою акцією або розробкою сайту. 
Наступна основна компетенція лідерства – прогнозування . Вона забезпечує перехід від стратегії «пасивного реагування» до стратегії «активного попередження». Людина не просто реагує на мінливі зовнішні умови, а починає готуватися до них, розробляє заходи щодо недопущення найбільш негативних з них. 
Прогнозування якраз і є основним засобом трансформації пасивної стратегії управління в активну. Основний об'єкт прогнозування – розвиток зовнішнього середовища і наслідки взаємодії з ним. Сьогодні людство живе в стрімко мінливому світі, де перетворюється все – звички і підходи, продукти і технології, політичні концепції та цілі соціальні системи. 
Зовнішнє середовище складна, рухлива і невизначена система. На її розвиток і взаємодію з організацією впливають (безпосередньо чи опосередковано) безліч факторів, кожен з яких варіативний, і всі вони, так чи інакше взаємопов'язані. Тісний взаємозв'язок призводить до змін всіх інших факторів при будь-якій незначній зміні хоча б одного з них. Відсутність достовірної інформації по кожному з факторів впливу створює часто ситуацію невизначеності. Тому з компетенцією прогнозування напряму пов'язані: 
• системне мислення, що враховує множинність і взаємовплив різних факторів; 
• вміння діяти в невизначених ситуаціях: розумно структурувати хаос, орієнтуючись на головне, а не на другорядне, структурувати ситуацію з урахуванням вирішуваних завдань; 
• компетенція прийняття рішень (з урахуванням невизначеності, складності та динамічності змін у навколишньому середовищі).
ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2

Констатувальний експеримент направлений на встановлення фактичного стану та рівня тих чи інших психолого-педагогічних особливостей контингенту на момент проведення дослідження.
Стандартні методики розраховані на поглиблену оцінку. Але щоб їх провести, потрібно більше часу. Тому обрані 2 популярні методики для визначення лідерських якостей: методика діагностики лідерських здатностей Жарикова й Крушельницкого; тест на лідерство Джека Уэлча.
Також було проведено опитування на «Маскулінність-фемінність» С.Бем, який дає змогу досліднику виміряти ступінь прояву гендера в кількісному вигляді. Окрім того, автор методики розглядає гендер не як дихотомічну шкалу, а як феномен, який може мати різну інтенсивність прояву, що відповідає теоретичним основам дослідження.
Отже, результати проведеного констатувального експерименту дають нам змогу робити висновок про те, що не  існують гендерні відмінності у прагненні до лідерства.
За результатами опитування андрогенний гендер має 47% чоловіків та 53% жінок, фемінний – 27% жінок, маскулінний – 33% чоловіків. Це досить цікаві результати, маже всі опитані мають чітко виражену андрогену психологічну стать, що вказує нам на стирання кордонів гендерних характеристик, оскільки соціум вимагає від кожної людини різних стратегій поведінки в незалежності від того чоловік ти чи жінка. Відповідно до існуючих уявлень індивід не обов'язково є носієм чітко вираженої психологічної маскулінності або фемінності. 

Ще вважаємо за необхідно зауважити що респондентами є особи, яки працюють в різних сферах  життєдіяльності, мають різний життєвий досвід і соціальнє оточення.

Серед досліджуваних не виявилося жодного з яскраво вираженою маскулінністю або фемінністю, це може бути спричинено тим, що андрогінний тип особистості є найбільш адаптивним у сучасному соціумі, який інтенсивно трансформується та може ставити перед особистістю ряд норм поведінки та взаємодії, який, як і саме суспільство, зазнає постійних змін.
Встановлено низьку залежність між рівнем показнику гендера і лідерськими здатностями.

Обновні напрямки розвитку лідерства у сучасному суспільстві – це індивідуальний розвиток та інноваційність. Відповідальність лідерів за управління людьми. В цілому персональне лідерство (або індивідуальний розвиток лідерів) зосереджено на двох наступних завданнях: зміцнення особистих навичок, компетенцій та здібностей керівників усіх рівнів, посилення виконавчих навичок, а також якості та змісту послуг, що надаються установою.
ВИСНОВКИ
1. Проведено теоретичний аналіз і емпіричне дослідження психологічних особливостей жінки-лідера в сучасному суспільстві.

Показано, що лідерство – це реалізація організаційного керівництва, яке охоплює розробку бачення, планування, прийняття рішень, мотивування, організацію, розвиток, наділення повноваженнями і спрямування діяльності людей на досягнення конкретних цілей.

Теорії  лідерства різноманітні, але  їх можна  розділити на основні вісім напрямів.

Лідер є домінуючим обличчям будь-якого суспільства, організованої групи, організації, колективу. Лідера вирізняють якості, що характеризують цей тип: виражені емоції, відкритість, багато енергії, сильна воля, компетентність, комунікативність, гнучкість, харизма – усе це спонукає людей йти за такою людиною і вірити в неї. 
2. Визначено узагальнені психологічні риси, які характеризують сучасну жінку. Насамперед, це глибоке усвідомлення рівноправності, рівності своїх можливостей і здатностей до участі у всіх сферах життя суспільства. 

Проведено констатувальний експеримент впливу статі на лідерські якості. Для визначення  лідерських якостей були використані методика діагностики лідерських здатностей Є.Жарикова й Є.Крушельницкого та тест на лідерство Дж. Уелча. Також було проведено опитування на «Маскулінність-фемінність» С.Бем, яке дає змогу досліднику виміряти ступінь прояву гендеру в кількісному вигляді. Окрім того, авторка методики розглядає гендер не як дихотомічну шкалу, а як феномен, який може мати різну інтенсивність прояву, що відповідає теоретичним основам дослідження.
Результати емпіричного дослідження було проаналізовано і поддано статистичній обробці. Результати дослідження  показали низьку залежність між рівнем показника гендера і лідерськими здатностями. Тому для закріплення лідерських позицій в сучасному суспільстві жінці важливий індивідуальний розвиток та інноваційність. В цілому персональне лідерство (або індивідуальний розвиток лідерів) зосереджено на двох завданнях: зміцнення особистих навичок, компетенцій та здібностей керівників усіх рівнів, посилення виконавчих навичок, а також якості та змісту послуг, що надаються установою.

3. Серед можливих інноваційних підходів слід виділити розробку моделей компетенцій лідерства. Відповідно до сучасних принципів розробки моделей компетенцій (наприклад, за Л. Спенсером) компетенції розуміються як базові якості осіб, які проявляються в стійких варіантах поведінки або мислення, поширюваних на різні ситуації в професійній сфері. Ці базові якості в кінцевому підсумку дозволяють особистості успішно вирішувати професійні завдання у своїй галузі діяльності. 

Виділяється п'ять основних типів компетенцій: базові мотивації; психофізіологічні особливості (наприклад, швидкість і тип реакції); регулятивні механізми (до числа яких включають цінності, установки, Я–концепцію особистості  та інші  психологічні феномени); знання;  вміння та навички. 

Наведені групи компетенцій, у свою чергу, можуть бути згруповані в три «кола» моделі компетенцій в залежності від ступеня схильності до навчання. 

4. Прояв лідерських компетенцій багатоплановий. Сучасний лідер-керівник (процесуальний лідер) має володіти такими базовими компетенціями: мотивація до досягнення (переважання орієнтації на досягнення мети, на результат); внутрішнє прагнення до саморозвитку; креативність; працездатність; уміння надихати, заражати ідеями, емоційна компетентність; управлінська компетенція (здатність до постановки цілей, здатність прогнозувати, планувати, приймати рішення, спонукати інших до дії, контролювати); уміння діяти в невизначених ситуаціях; уміння розумно структурувати хаос, орієнтуючись на головне, а не на другорядне. Уміння контролювати ситуацію з урахуванням вирішуваних завдань; патріотизм і прийняття соціальної відповідальності; знання та вміння у спеціальних сферах (управління громадською організацією, фандрайзинг, лідерство і командоутворення, ділові комунікації, національна соціально-політична система, включаючи розуміння історії її виникнення, міжнародного контексту і тенденцій розвитку).
Результати констатувального експерименту дають змогу робити висновки, які можуть представляти цінність для практичних психологів, психологів-консультантів, психологів у закладах освіти, а також можуть бути корисними для подальших теоретичних наробок у галузі гендерної психології. Вони є підставою для проведення подальших досліджень психологічних особливостей жінки-лідера, гендерних відмінностей самоактуалізації за допомогою психосемантичних методів (зокрема, методу репертуарних ґраток Дж. Келлі).
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ДОДАТКИ
Додаток А
АНКЕТА
	
	Підкресліть вірну відповідь

	Стать 
	чоловік/жінка

	Місто проживання
	Місто обасного, районого значення/ Місто/ Сільцева місцевість

	Зайнятість
	найманий працівник, займає кєрівну посаду/ найманий працівник/ приватний підприємець/ безробітний/я

	Рівень освіти
	Вища освіта/ Середня-спеціальна освіта/ Середня освіта

	Самоосвіта
	Регулярно/ час від часу/ ні займаюсь


“Діагностика лідерських здібностей” (Є. Жаріков, Є. Крушельницький)

Інструкція: “Вам буде запропоновано 50 запитань, на які необхідн дативідповідь “так” (А) або “ні” (Б), зробивши позначку “+” у відповідній графі реєстраційного бланка. Середнього значення у відповідях не передбачено. Не гайте часу на роздумування. Найбільш природною є та відповідь, яка першою приходить в голову. Якщо маєте сумніви стосовно варіанту відповіді, все ж таки зробіть позначку на користь тієї альтернативної відповіді, до якої Ви більше схиляєтесь”.

1. Чи часто Ви буваєте у центрі уваги оточуючих? 

а) так;

б) ні.

2. Чи вважаєте Ви, що багато оточуючих Вас людей мають більш високе службове становище, ніж Ви? 

а) так; 

б) ні. 

3. Знаходячись на зборах людей, рівних Вам за службовим становищем, чи відчуваєте Ви бажання не висловлювати своєї думки, навіть коли це необхідно? 

а) так; 

б) ні. 

4. Коли Ви були дитиною, чи подобалося Вам бути лідером серед однолітків?

а) так; 

б) ні. 

5. Чи відчуваєте Ви задоволення, коли Вам вдається переконати когось у чому-небудь? 

а) так; 

б) ні. 

6. Чи трапляється, що Вас називають нерішучою людиною? 

а) так; 

б) ні. 

7. Чи погоджуєтеся Ви із твердженням: “Все найкорисніше у світі є результатом діяльності невеликої кількості видатних людей?” 

а) так; 

б) ні. 

8. Чи відчуваєте Ви нагальну потребу мати радника, який зміг би направити Вашу професійну активність? 

а) так; 

б) ні. 

9. Чи втрачали Ви інколи холоднокровність під час розмови з людьми? 

а) так; 

б) ні. 

10. Чивідчуваєте Ви задоволення, коли бачите, щооточуючі побоюються Вас

а) так; 

б) ні. 

11. Чи стараєтеся Ви займати за столом (на зборах, у компанії і т. і.) таке місце, яке б дозволяло Вам бути в центрі уваги і контролювати ситуацію? 

а) так; 

б) ні. 

12. Чи вважаєте Ви, що справляєте на людей вагоме (імпозантне) враження? 

а) так; 

б) ні. 

13. Чи вважаєте Ви себе мрійником? 

а) так; 

б) ні. 

14. Чи розгублюєтеся Ви, якщо люди, які Вас оточують, виражають незгоду з Вами? 

а) так; 

б) ні. 

15. Чи доводилося Вам з особистої ініціативи займатися організацією трудових, спортивних та інших команд і колективів? 

а) так; 

б) ні. 

16. Якщо те, що Ви намітили, не дало очікуваних результатів, то Ви: 

а) будете задоволені, якщо відповідальність за цю справу покладуть на когось іншого; 

б) візьмете на себе відповідальність і самі доведете справу до кінця. 

17. Яка з двох думок Вам ближче? 

а) справжній керівник повинен сам робити ту справу, якою він керує і особисто брати участь в ній; 

б) справжній керівник повинен лише вміти керуватиіншими і не обов’язково робити справу сам. 

18. З ким Ви вважаєте за краще працювати? 

а) з покладливими людьми; 

б) з незалежними и самостійними людьми. 

19. Чи намагаєтеся Ви уникати гострих дискусій? 

а) так; 

б) ні. 

20. Коли Ви були дитиною, чи часто Ви стикалися з владністю Вашого батька? 

а) так; 

б) ні. 

21. Чи вмієте Ви в процесі дискусії на професійну тему залучити на свій бік тих, хто раніше був з Вами не згоден? 

а) так; 

б) ні. 

22. Уявіть собі таку сцену: під час прогулянки з друзями лісом Ви загубили дорогу. Наближається вечір і потрібно приймати рішення. Як Ви вчините? 

а) надасте право прийняти рішення найбільш компетентному з Вас; 

б) просто не будете нічого робити, розраховуючи на інших. 

23. Є таке прислів’я: “Краще бути першим у селі, ніж останнім у місті”. Чи справедливе воно? 

а) так; 

б) ні. 

24. Чи вважаєте Ви себе людиною, яка впливає на інших? 

а) так; 

б) ні.

25. Чи може невдача у проявленні ініціативи змусити Вас більше ніколи цього не робити? 

а) так; 

б) ні. 

26. Хто, на Вашу думку, справжні йлідер? 

а) найкомпетентніша людина; 

б) той, у кого найсильніший характер. 

27. Чи завжди Ви намагаєтесь зрозуміти і належним чином оцінити людей? 

а) так; 

б) ні. 

28. Чи поважаєте Ви дисципліну? 

а) так; 

б) ні. 

29. Якому з наступних керівників Ви віддаєте перевагу? 

а) тому, який все вирішує сам; 

б) тому, який завжди радиться та прислуховується до думки інших. 

30. Який із наступних стилів керівництва, на Вашу думку, найкращий для роботи закладу того типу, в якому Ви працюєте? 

а) колегіальний; 

б) авторитарний. 

31. Чи часто у Вас складається враження, що інші зловживають Вами? 

а) так; 

б) ні. 

32. Який із наступних портретів найбільше нагадує Вас? 

а) людина з гучним голосом, виразними жестами, за словом до кишені не полізе; 

б) людина зі спокійним, тихим голосом, стриманий, задумливий. 

33. Як Ви поведете себе на зборах і нараді, якщо вважаєте свою думку єдиною, яка є вірною, але решта з Вами не погоджуються? 

а) промовчите; 

б) будете захищати свою думку. 

34. Чи можете Ви підкорити свої інтереси і поведінку інших людей справі, якою займаєтеся? 

а) так; 

б) ні. 

35. Чи виникає у Вас почуття тривоги, якщо на Вас покладена відповідальність за яку-небудь важливу справу? 

а) так; 

б) ні. 

36. Чому б Ви віддали перевагу? 

а) працювати під керівництвом хорошої людини; 

б) працювати самостійно, без керівників. 

37. Як Ви відноситесь до твердження: “Для того щоб сімейне життя було хорошим, необхідно, щоб рішення в сім’ї приймав один із подружжя?” 

а) згоден; 

б) не згоден. 

38. Чи доводилося Вам купувати що-небудь під впливом думки інших людей, а не виходячи з власної потреби? 

а) так; 

б) ні. 

39. Чи вважаєте Ви свої організаторські здібності хорошими? 

а) так; 

б) ні. 

40. Як Ви поводитесь, зіткнувшись з труднощами? 

а) опускаєте руки; 

б) з’являється велике бажання їх подолати. 

41. Чи докоряєте Ви людям, якщо вони на це заслуговують? 

а) так; 

б) ні. 

42. Чи вважаєте Ви, що Ваша нервова система здатна витримувати життєві навантаження? 

а) так; 

б) ні. 

43. Як Ви вдієте, якщо Вам запропонують реорганізувати Ваш заклад чи організацію? 

а) введу потрібні зміни негайно; 

б) не буду поспішати і спочатку все ретельно обдумаю. 

44. Чи зможете Ви перервати занадто балакучого співрозмовника, якщо це необхідно? 

а) так; 

б) ні. 

45. Чи згодні Ви з твердженням: “Для того щоб бути щасливим, потрібно жити непомітно?” 

а) так; 

б) ні. 

46. Чи вважаєте Ви, що кожна людина повинна зробити що небудь видатне? 

а) так; 

б) ні. 

47. Ким би Ви хотіли стати? 

а) художником, поетом, композитором, вченим; 

б) видатним керівником, політичним діячем. 

48. Яку музику Вам приємніше слухати? 

а) потужну і урочисту; 

б) тиху і ліричну. 

49. Чи відчуваєте Ви хвилювання, очікуючи зустрічі с поважними і відомими людьми? 

а) так; 

б) ні. 

50. Чи часто Ви зустрічали людей більш волевих, ніж Ви? 

а) так; 

б) ні. 

“Ключ” 1а, 2а, 3б, 4а, 5а, 6б, 7а, 8б, 9б, 10а, 11а, 12а, 13б, 14б, 15а, 16б, 17а, 18б, 19б, 20а, 21а, 22а, 23а, 24а, 25б, 26а, 27б, 28а, 29б, 30б, 31а, 32а, 33б, 34а, 35б, 36б, 37а, 38б, 39а, 40б, 41а, 42а, 43а, 44а, 45б, 46а, 47б, 48а, 49б, 50б. Обробка та інтерпретація результатів 
Сума балів підраховується за допомогою “ключа” до опитувальника. 
За кожну відповідь, яка співпадає з ключем, респондент отримує один бал, в іншому випадку – 0 балів. 0-25 – якості лідера виражені слабо; 26-35 – якості лідера виражені помірно; 36-40 – лідерські якості виражені сильно; 41 і більше − людина як лідерсхильна до диктату.

Додаток Б
Опитувальник Уелча

Оцініть себе по кожному параметру за п'ятибальною шкалою:

5 – ви повністю згодні зі сказаним;

4 – ви згодні зі сказаним;

3 - це до вас не відноситься;

2 - ви не згодні зі сказаним;

1 – ви повністю не згодні зі сказаним.

	№
	Ствердження 
	Бали 

	1.
	Я дуже пряма людина
	1 2 3 4 5

	2.
	В мене гарне чуття в бізнесі
	1 2 3 4 5

	3.
	Я думаю глобально
	1 2 3 4 5

	4.
	На перше місце я ставлю клієнта
	1 2 3 4 5

	5.
	Я розцінюю зміни як можливість
	1 2 3 4 5

	6.
	Я вмію ефективно спілкуватися 
	1 2 3 4 5

	7.
	Я вмію будувати команди
	1 2 3 4 5

	8.
	Я допомагаю компанії досягати цілей
	1 2 3 4 5

	9.
	Я здатний/а надихати інших
	1 2 3 4 5

	10.
	Я можу заражати інших своїм ентузіазмом
	1 2 3 4 5

	11.
	Я завжди виконую фінансові задачі, досягаю цілей
	1 2 3 4 5

	12.
	Я люблю свою роботу
	1 2 3 4 5


Ключ до тесту

● більше 50 – людина наділена лідерськими якостями;

● від 40 до 49 - є всі задатки і передумови, щоб стати справжнім лідером;

● від 30 до 39 – потрібно працювати над собою, але це буде непросто;

● від 20 до 29 – показник нижче середнього: людині не вистачає або досвіду, або вродженої здатності до лідерства; знадобиться наставник;

● 20 - шанс стати лідером не більше 10%, базові лідерські якості розвинені слабко.

Додаток В
Опитувальник С. Бем

Інструкція: оцінити наявність (або відсутність) у себе названих нижче якостей. Можна відповідати тільки «Так чи ні».
1. Віра в себе.

2. Уміння поступатися.

3. Здатність допомогти.

4. Схильність захищати свої погляди.

5. Життєрадісність.

6. Похмурість.

7. Незалежність.

8. Соромливість.

9. Сумлінність.

10. Атлетичність.

11. Ніжність.

12. Театральність.

13. Напористість.

14. Падкость на лестощі.

15. Удачливість.

16. Сильна особа.

17. Відданість.

18. Непередбачуваність.

19. Сила.

20. Жіночність.

21. Надійність.

22. Аналітична.

23. Уміння співчувати.

24. Ревнивість.

25. Здібність до лідерства.

26. Турбота про людей.

27. Прямота, правдивість.

28. Схильність до ризику.

29. Розуміння інших.

30. Скритність.

31. Швидкість в ухваленні рішень.

32. Співчуття.

33. Щирість.

34. Самодостатність (полагание тільки на себе).

35. Здатність утішити.

36. Пихатість.

37. Владність.

38. Тихий голос.

39. Привабливість.

40. Мужність.

41. Теплота, щирість.

42. Урочистість, важливість.

43. Власна позиція.

44. М'якість.

45. Уміння дружити.

46. Агресивність.

47. Довірливість.

48. Малорезультатівность.

49. Схильність вести за собою.

50. Інфантильність.

51. Адаптивність.

52. Індивідуалізм.

53. Нелюбов лайок.

54. Несистематичність.

55. Дух змагання.

56. Любов до дітей.

57. Тактовність.

58. Амбітність.

59. Спокій.

60. Традиційність, схильність умовностям.

Обробка опитувальника С. Бем

Ключ

Маськулінность (відповідь «так»): 1, 4, 7, 10, 13, 16, 19, 22, 25, 28, 31, 34, 37, 40, 43, 46, 49, 52, 55, 58.

Фемінінность (відповідь «так»): 2, 5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29, 32, 35, 38, 41, 44, 47, 50, 53, 56, 59.

За кожен збіг з ключем нараховується 1 бал. Потім визначається показник фемінності (F) і маскулінності (М) відповідно до формули:

F = (сума балів по фемінності): 20

М = (сума балів по маскулінності): 20

Основний індекс IS визначається як

IS = (F-M) * 2,322.

+Якщо величина індексу полягає в межах від -1 до +1, то робиться висновок про андрогенність. Якщо індекс менший -1, то робиться висновок про маскулінність, якщо індекс більший +1 – про фемінність, у разі, коли індекс більший +2,025 говорять про яскраво виражену фемінність, а якщо індекс менший – 2,025 говорять про яскраво виражену маскулінність.
Жінка кірвник





Чоловік у спідниці





Ненаситна дитина





Принцеса





Добра мама





Королева





Міледі





Ентузіаст





Контролер





ЦІЛІ  РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛЬНОГО ЛІДЕРСТВА





Відкрити силу особистісних цінностей, цілей та бачень





Розкрити сильні сторони персонального лідерства





Розвинути розуміння вимог і викликів лідерства





Детально дослідити роль лідерів і власний підхід до лідерства





Зрозуміти себе через розуміння особистих уподобань





Визначити практичні кроки на шляху до лідерства





Використати результати на благо організації шляхом більш ефективного лідерства
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Розвиток персонального лідерства





1. Аналіз потреб





2. Оцінка





3. Навчання





4. Зворотний зв'язок





5. Наближення та інтеграція





6. Оцінка








