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К - частка психологічного бар’єра. 

ВСТУП
Актуальність теми дослідження. Жінки-лідери сьогодні реалізуються у різноманітних сферах суспільного життя, зокрема і в політичній. Саме явище жіночого політичного лідерства у світі поступово набуває вагомого значення в організації суспільного розвитку. 
Різні аспекти проблеми лідерства активно розроблялись у політико-психологічних дослідженнях, водночас проблема жіночого політичного лідерства не належить до добре вивчених питань чи до питань, щодо яких досягнуто беззаперечних результатів. 

У вітчизняній соціальній та політичній науці фундаментальні дослідження з проблем лідерства не проводилися до 1960-х років. Саме поняття «лідер» лише з початку 1970-х років увійшло у вітчизняний науковий обіг, а до цього часу феномен лідерства вивчали через поняття «вождь», «керівник». Значну роль у теоретичній розробці проблеми лідерства відіграли праці зарубіжних учених, передусім класичні для цієї галузі праці Т. Адорно, Г. Алмонда, Дж. Барбера, М. Вебера, К. Дойча, Л. Едингера, Г. Кіссінджера, Г. Лебона, В. Одайника, Р. Таккера, Г. Тарда, С. Хаймана, Е. Харгроува та ін. 

З кінця 1970-х – початку 1990-х років поняття і теорії лідерства почали застосовувати для пояснення вітчизняних реалій. У низці праць цього періоду розкривались загальносоціологічні, філософські, психологічні засади й характеристики лідерства (Г.К. Ашин, Н.І. Бірюков, В.М. Бебик, Ж. Блондель, Д.І. Видрін, Б.Д. Паригін, Н.Н. Обозов). В соціальній та політичній психології проблему лідерства досліджували такі відомі вчені, як Т.В. Бендас, Р. Кеттел, Д.В. Ольшанський, Б.Д. Паригін, А.В. Петровський, В.О. Татенко, Л.І. Уманський, Є. Хартлі, Є.Б. Шестопал та ін. 

Більшість запропонованих зарубіжними дослідниками варіантів вивчення лідерства («героїчний» напрям, конкурентна модель лідерства, «теорія рис», ситуативний та синтетичний підходи до лідерства, фідлерівська ймовірнісна модель лідерської ефективності, цільова теорія Р. Хауза тощо) здійснювались без урахування фактора статі, через те, що лідерська роль вважалась маскулінною і сам феномен лідерства у психологічній науці вивчали на чоловічих вибірках (Т.В. Бендас, Т.С. Фомічова). У міру зростання кількості жінок на високих політичних постах і управлінських посадах виникала потреба у порівняльних дослідженнях лідерів обох статей, які і лягли в основу гендерних теорій лідерства (теорій лідерського потоку, гендерного відбору лідерів, концепції інтеграції), сформульованих наприкінці минулого століття К. Джонсон, М. Зеріллі, Е. Іглі, С. Дж. Керролл, К. Пейтмен. 

Серед сучасних вітчизняних учених і науковців із Білорусії та Росії, які розробляють питання жіночого політичного лідерства, – С.Г. Айвазова, Т.В. Бендас, О.М. Здравомислова, І.М. Жеребкіна, Г.Г. Кертман, Л.С. Кобелянська, Є.В. Кочкіна, Т.М. Мельник, І.Р. Чикалова та ін. В українській політичній психології гендерні аспекти лідерства та явища жіночого лідерства почали емпірично вивчати з середини 1990-х років (О.Л. Вознесенська, Н.М. Кравченко, О.Н. Мірошниченко, Т.І. Нефьодова, М.В. Сафонова, О.М. Скнар, Р.В. Фурс та ін.). Досліджували передовсім політичних лідерів як особистостей, а також те, якими вони постають у масовій свідомості (імідж політичного лідера, специфіку, механізми та закономірності сприйняття політичного лідера тощо). 

Окремі праці присвячені гендерним стратегіям жіночого лідерства (Е.В. Капусткіна, А.А. Гончарова), гендерній специфіці кар’єрної мотивації лідерів (А.С. Мельник), гендерним особливостям лідерства (Н.М. Григор’єва), соціально-психологічним особливостям жінок-політиків та виявленню суперечностей у їх характері й поведінці (Т.В. Пономаренко), з’ясуванню впливу особистісних характеристик жінок на їхню кар’єру (Є.М. Жорнікова). Водночас залишаються нез’ясованими ті індивідуальні та групові феномени, які спричинюють стабільно нижчий рівень жіночого політичного представництва і становлять психологічну специфіку жіночого політичного лідерства.

Пропонована робота спрямована на визначення гендерно специфічних конфігурацій психологічних бар’єрів та особливостей їх впливу на самореалізацію жінки як політичного лідера. 

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами
Дисертаційне дослідження виконано в межах комплексних науково-дослідних тем лабораторії методології психосоціальних і політико-психологічних досліджень Інституту соціальної та політичної психології НАПН України: «Історіогенез і методологічний простір побудови соціально-психологічних теорій» (номер держреєстрації 0108U001246), що розроблялась у 2008 – 2012 рр., та «Особливості становлення і розвитку форм соціально-психологічного мислення» (номер держреєстрації 0113U002137), що розробляється з 2013 р. Тему дисертації затверджено на засіданні Вченої ради Інституту соціальної та політичної психології НАПН України (протокол від 02.03.2011 р.). та узгоджено в бюро Міжвідомчої ради з координації наукових досліджень з педагогічних і психологічних наук в Україні (протокол № 5 – 2011 від 24.05.2011 р.).


Мета дослідження: визначити гендерно специфічні конфігурації та особливості впливу психологічних бар’єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів. 

Відповідно до мети дослідження було визначено такі завдання:

1) здійснити теоретичний аналіз проблеми політичного лідерства у вітчизняній та зарубіжній літературі, визначити можливі дослідницькі підходи до вивчення жіночого політичного лідерства;
2) розробити теоретично та емпірично верифікувати критеріальну модель психологічних бар’єрів самореалізації жінки як політичного лідера;
3) виокремити типові політико-психологічні бар’єри, що негативно впливають на побудову жіночої політичної кар’єри;

4) з'ясувати гендерні особливості впливу типових психологічних бар'єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів.

Об’єкт дослідження: самореалізація жінок у сфері політики. 

Предмет дослідження: конфігурації політико-психологічних бар’єрів, що позначаються на самореалізації жінок як політичних лідерів.
Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань було використано комплекс методів: теоретичні – для визначення концептуальних засад дослідження самореалізації жінок у сфері політики; емпіричні – психодіагностичний інструментарій (методика визначення загальної та соціальної самоефективності Дж. Маддукса і М. Шеєра в адаптації А.В. Бояринцевої, методика вимірювання локусу контролю Дж. Роттера, методика діагностики вольового потенціалу особистості Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова, методика вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера А. Кенна та І. Зігфріда у модифікації Т.В. Бендас, методика діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса, методика А.А. Єршова – для вивчення орієнтації керівника, методика діагностики рольового конфлікту в діяльності керівника С.І. Еріної, опитувальник М.В. Сафонової (авторська модифікація) – для дослідження емпіричних критеріїв психологічних бар’єрів, контент-аналітичні процедури – для остаточного уточнення та розширення змісту й характеру впливу специфічних гендерних конфігурацій психологічних бар’єрів, глибинне напівструктуроване інтерв’ю – для виявлення характеристик життєвих ситуацій, пов’язаних із психологічними бар’єрами у самореалізації жінок – політичних лідерів), методи математичної статистики – багатофакторний дисперсійний аналіз, F-критерій Р. Фішера; Q - критерій Розенбаума, порівняння вибіркових середніх та відсоткового розподілу значень за аналізом таблиць спряженості – для виявлення змісту психологічних бар’єрів, які впливають на самореалізацію жінки як політичного лідера 
Емпіричну базу дослідження становило опитування 355 респондентів, з них 177 жінок і 178 чоловіків, представники 19 міст і 20 районів, що входять до 20 областей України. Географія: Сумська, Київська, Миколаївська, Харківська, Дніпропетровська, Луганська, Львівська, Полтавська, Херсонська, Закарпатська, Рівненська, Житомирська, Кіровоградська, Чернівецька, Волинська, Черкаська, Кіровоградська області та м. Севастополь і Джанкойський р-н (АР Крим).
Наукова новизна роботи полягає у тому, що:

·  уперше виявлено гендерно специфічні конфігурації психологічних бар’єрів, притаманних жінкам – політичним лідерам місцевого рівня, зокрема: конфігурації бар’єрів особистісного характеру; психологічні бар’єри, пов’язані із очікуваннями нижчої ефективності роботи жінок з боку їх партійного керівництва, колег-чоловіків та самих від себе; комунікаційні бар’єри, що виявляються в мовчазному ігноруванні чоловіками як керівництвом так і колегами у відповідь на пропозиції жінок-лідерів; психологічні бар’єри, пов’язані з поширеними патернами розподілу гендерних ролей у родинах жінок-лідерів; психологічні бар’єри, зумовлені переживаннями нестачі матеріальних ресурсів на повноцінне здійснення жінками-лідерами їх депутатської роботи; «рамкові» бар’єри, що визначають специфіку політичної діяльності на місцевому рівні, пов’язані із правозастосуванням, надмірною централізацію влади, особливостями розподілу бюджетних коштів на рівні центрального та місцевого бюджету; психологічні бар’єри, пов’язані з гендерно специфічними стратегіями політичної самореалізації жінок-лідерів.
· запропоновано і застосовано гендерно чутливий підхід у психологічних дослідженнях до вивчення жіночого лідерства, побудований з використанням положень теорії статусних очікувань (С. Ріджуей) та соціально-рольової теорії статевих відмінностей і подібностей у поведінці (Е. Іглі);

· уточнено уявлення про зміст та психологічну специфіку депутатського лідерства на місцевому рівні, яка полягає в довірі права на прийняття важливих для громади рішень лідерові лише за умови попередньо сформованого авторитету. Для місцевого лідерства притаманна менша психологічна дистанція між депутатами і виборцями, а також є важливою безпосередня комунікація з громадою, яка проявляється більше порівняно з депутатами вищих рівнів. 

Практичне значення одержаних результатів. Результати дослідження можуть бути використані для розробки навчальних програм із жіночого лідерства, оптимальних моделей навчання і перепідготовки депутатів, практичних програм підвищення кваліфікації політиків місцевих рад, побудови прогностичної моделі поведінки лідерів депутатських об’єднань у тій чи іншій ситуації. 

Положення дослідження можуть бути використані при викладанні навчальних курсів з політичної психології, політології, психології управління, а також при включенні гендерної складової у викладання дисциплін соціогуманітарного циклу 

Результати дослідження впроваджено в практику роботи виконавчого комітету Шосткинської міської ради (Сумська обл.), Всеукраїнської асоціації органів місцевого самоврядування «Асоціація міст України», Всеукраїнської громадської організації «Жіночий консорціум України» та покладено в основу дослідницької програми жіночої політичної участі ГО «Київського інституту гендерних досліджень».
Особистий внесок здобувача. У статті, написаній у співавторстві з М.М. Скорик, автору належать ідеї щодо деталізації теоретичних пропозицій з вивчення жіночого політичного лідерства за допомогою теорії статусних очікувань (С. Ріджуей) та соціально-рольової теорії статевих відмінностей у поведінці (Е. Іглі). У статті, написаній у співавторстві з М.М. Скорик, внесок автора становить 50%.
Апробація результатів. Основні результати дисертаційної роботи доповідалися та обговорювалися на П’ятій міжнародній конференції «Жінка в науці та освіті: минуле, сучасність, майбутнє» (Київ, 2012); ІІ міжнародній конференції «Міжнародні Челпанівські психолого-педагогічні читання» (Київ, 2013); І Міжнародній науково-практичній конференції «Проблеми девіантної поведінки: історія, теорія, практика» (Тернопіль, 2013); Всеукраїнській науковій конференції «Проблеми етнопсихології та політичної психології у ХХІ столітті» (Київ, 2011); VI Всеукраїнській конференції «Проблеми політичної психології та її роль у становленні громадянина Української держави» (Київ, 2011); науково-практичному семінарі «Актуальні питання психології та філософії: наука та практика» (Шостка, 2013).
Результати дослідження доповідались на заходах науково-практичного характеру, зокрема на засіданнях Комітету з питань гендерної рівності проекту «Місцевий економічний розвиток міст України» (Київ, 2011 – 2014), на Форумі місцевого самоврядування з питань забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків (Київ, 2012); на форумі «Бізнес і підприємництво: забезпечення рівних прав та можливостей для жінок і чоловіків» (Київ, 2012); у вебінарі «Моніторинг Закону «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків» (Шостка, 2012); при розробці Стратегії забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків АМУ, яка була обговорена і схвалена членами Комітету АМУ та затверджена Правлінням АМУ (Вінниця, 2013); при розробці проекту «Гендерний портрет міста Шостки» на конкурс гендерних ініціатив АМУ щодо сприяння участі жінок у місцевому економічному розвитку (Шостка, 2013); у роботі фокус-групи проекту «Розвиток стратегії участі жінок у місцевих виборах» (Київ, Харків, 2013); на форумі «Малі міста як центр уваги реформи місцевого самоврядування та територіальної влади в Україні» (Українка, 2013); на всеукраїнській конференції «Жінки – суспільство – політика», яку проводив ВГО «Жіночий консорціум України» (Київ, 2014).
Публікації. Результати дослідження відображено в 7 публікаціях, з яких 5 статей – у фахових наукових виданнях, включених до переліку МОН України, ще одна – у виданні, що входить до міжнародних наукометричних баз. 

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ВИВЧЕННЯ САМОРЕАЛІЗАЦІЇ ЖІНОК ЯК ПОЛІТИЧНИХ ЛІДЕРІВ

1.1.  Аналіз сучасних поглядів на феномен політичного лідерства

Феномен політичного лідерства на сьогодні залишається однією з привабливих, помітних і провідних проблем для науковців. Інституалізація його досліджень як самостійної галузі соціально-психологічного знання відбулася в 50-ті роки минулого століття. Її пов'язують з появою у 1949 і 1950 рр. перших програмних статей американських соціологів Дж. Шеннона і Л. Селігмена, що вийшли під однаковою назвою – «Вивчення політичного лідерства» [1]. Відтоді започатковано багато підходів до аналізу феномена. В теоретичних напрямках його дослідження умовно виокремлюють концептуальне визначення поняття; систематизацію функцій політичного лідера; виявлення й обґрунтування лідерських рис; типологію політичного лідерства; формування стилю управління й обґрунтування факторів політичної діяльності особистості [2]. У рамках нашої роботи, присвяченої психологічним бар’єрам самореалізації політичних лідерів-жінок, розглянемо політичне лідерство через основні підходи до його розуміння, теорії лідерства, а також виділимо та розглянемо окремо гендерно чутливі теорії лідерства.
1.1.1. Основні підходи до визначення політичного лідерства
У процесі вивчення проблеми лідерства вченими було запропоновано багато різних визначень цього поняття. У зарубіжній політичній психології один із найбільш повних оглядів визначень лідерства дав Р. Стогділл на основі аналізу ста двадцяти чотирьох досліджень та оглядів з проблеми, надрукованих протягом півстоліття (з 1904 по 1947 рр.). Він класифікував їх, виокремивши одинадцять основних тематичних груп, у яких «лідерство» розглядається як: центр групових досліджень; вияв особистісних рис; мистецтво досягнення злагоди; дія й поведінка; інструмент досягнення мети або результату; взаємодія; уміння переконувати; здійснення впливу; відносини влади; диференціація ролей; ініціація або запровадження структури. Розглянемо їх більш докладно: 
· лідерство як центр групових досліджень виявляється у перевазі одного або декількох індивідів над іншими членами групи, що виявляється у процесі керівництва групою, тощо; 

· лідерство як вияв особистісних рис розглядається як комбінація характеристик індивіда, які підштовхують інших до виконання поставленого завдання;

· лідерство як мистецтво досягнення злагоди визначене як процес, за допомогою якого досягається підпорядкування поведінки інших у потрібному напрямку;
· лідерство як дія й поведінка виявляється через окремі дії, до яких вдається лідер в управлінні групою, зокрема такі, як, наприклад, розподіл обов'язків, заохочення або критика окремих членів групи, зацікавленість у їхніх успіхах тощо; 
· досягнення мети або результату, де лідерство – інструмент, засіб інтеграції інших групових ролей для забезпечення єдності дій і здобуття результату; 

· взаємодія – у цій групі визначень лідерство виростає з активного процесу взаємодії й існує там, де його усвідомлюють і підтримують інші члени групи;

· лідерство як уміння переконувати визначається як форма переконування, владний інструмент досягнення очікуваного результату; 

· лідерство як здійснення впливу є процесом прямої взаємодії, внаслідок якої індивід впливає на поведінку інших, спонукаючи їх до досягнення певного результату;

· лідерство як відносини влади виявляється у здатності одного індивіда домінувати над іншими, змушуючи їх робити те, що потрібно для організації; 

· лідерство як диференціація ролей визначається особливими ролями всередині системи стосунків, взаємними очікуваннями певних дій лідера й послідовників. Причому до ролі лідера ставляться більші вимоги, на неї покладають вищі обов'язки, ніж на інші ролі; 

· лідерство як ініціація або запровадження структури, де лідерство й керівництво можуть бути рівнозначними або природа й ступінь активності самого лідерства змінюються в різних соціальних ситуаціях, та ін. [3].
Як бачимо, дослідники акцентували увагу на різних аспектах лідерства. Вони ставили різні цілі: визначення об'єкта спостереження для емпіричних досліджень у малих групах; задоволення форми практики; задоволення цільової орієнтації, забезпечення теоретичного розвитку цієї проблеми і т.д. Багато авторів намагалися чітко сформулювати той особливий компонент, який вносить сам лідер. Очевидно, кожне з визначень відкриває лише одну з граней природи лідерства. Найбільш ранні з них характеризують лідерство як центр групового процесу та розвитку. Більш пізні визначення лідерства подають цей феномен у термінах влади, ролі та ініціювання структури [4]. Коментуючи ситуацію багатоаспектності феномену, один із відомих сучасних дослідників теорій лідерства Н.К. Бірюков зазначає: «Серед фахівців немає згоди навіть щодо питання висхідного визначення політичного лідерства» [5, с. 15]. Це добре ілюструють поширені сьогоденні розуміння лідерства: як впливу; керівництва (управління), координації та контролю; прийняття рішень; лідерства як новаторства тощо [5]. Окремі українські вчені підтримують класифікацію Р. Стогділла та наголошують, що визначення феномену лідерства можна дати через одинадцять наведених вище позицій, залежно від особистих поглядів дослідника та його оцінок політичного процесу [6]. 
В одній з останніх паць, що вивчають і систематизують проблематику й поняття лідерства, М. Фейрхольма, всі дослідження лідерства згруповано в 4 напрями у термінах того, хто такий лідер, що лідер робить, в якій ситуації він ефективний [7]: 

· за теорією рис лідерство залежить від того, хто лідер, на що він здатний, які в нього персональні якості, особливості характеру; 

· за поведінковими теоріями лідерство – це сума двох важливих складових поведінки, в яких лідери водночас – домагаються мети і добре встановлюють стосунки із людьми та ін;

· за ситуативними теоріями, лідерство залежить від того, що лідери роблять у специфічних ситуаціях, як відрізняються через унікальні зовнішні і внутрішні сили тощо;

· за трансформаційними теоріями акцент робиться не на вивченні певних лідерів у певних ситуаціях, які роблять специфічні речі, а на тому, що є загальними елементами відносин, які виявляються з плином часу і характеризують те, що зветься «лідерством» [7]. 
Зазначені етапи відображають рух наукового осмислення проблеми лідерства у світовій психологічній, політичній та соціальній думці, де теорія рис є історично першою, а трансформаційні теорії лідерства – хронологічно останніми. Водночас, як зазначала Ф. Денмарк, теорія рис застосовувалась переважно до 1930-х років [8]. Однак цей напрямок досліджень зазнав невдачі: дослідники продукували все більше й більше списків індивідуальних рис; окремі з них повторювали риси одне одного, інші – були геть відмінними, що у наслідку унеможливило віднайдення універсальних лідерських рис. Наслідком стала узгоджена думка вчених, що «успішне лідерство не залежить від універсальних, уроджених рис і здатностей... І замість того щоб бути вродженими, можуть бути вивчені навички й поведінка для успіху в лідерстві» [8].
Хронологічно друга група ситуаційних теорій лідерства закладена вивченням інтерактивних ефектів людини й ситуації в дослідженнях лідерства, яке розпочато із 1930-х років. Одним із перших на цей шлях став Е. Вестбург у 1931 р., припустивши, що для ефективного вивчення лідерства необхідне одночасне вивчення індивідуальних якостей і специфічного середовища [9]. Ще через 40 років, у 1970 р., появу лідерів, які б включали індивідуальні риси і людини, і ситуації, підтримали Е.П. Холандер та Дж.В. Джуліан[10], а також, десь у цей же час, Ф.Е. Фідлер, сформувавши свою модель імовірнісного лідерства («Fiedler Contingency Model»)[11], в якій ефективність лідера залежить від запитів ситуації. Останнє допомогло усій галузі тодішньої американської промислової та організаційної психології перейти від вивчення якостей та особистісних характеристик лідерів до стилів керівництва та моделей поведінки. На ці тенденції вказують Дж. Бартунек зі співавторами, зазначаючи, що відбувається рух від традиційних теорій рис та поведінкових теорій до новітніх ідей харизматичного і трансформаційного лідерства. На їхню думку, «сучасні вивчення лідерства зосереджені на ефективних шляхах, якими лідери можуть спрямовувати групи або організації у стабільні часи і, останнім часом, в періоди драматичних організаційних змін» [12]. 

Важливо, що наведені розуміння лідерства сугголосні з повноваженнями депутатів органів місцевого самоврядування, як лідерів громади, що їх обрала. Так, зарубіжні вчені визначають лідерство як «поведінку індивіда, залученого до керування діяльністю групи»; «процес однакового або взаємного стимулювання, що контролює і спрямовує енергію людей для досягнення спільної мети»; «процес впливу на діяльність організованої групи в її спробах досягти спільної мети» [3]. Вітчизняні вчені схоже визначають лідера, вважаючи що це «авторитетний член організації, групи, суспільства загалом, особистий вплив якого дає йому змогу відігравати провідну чи суттєву роль у політичних процесах та ситуаціях» [13]; «особа, що має постійний пріоритетний вплив на те чи інше політичне об’єднання або на все суспільство завдяки своїй участі в політиці» [14]. Саме як політичне лідерство, на їхню думку, є «процес взаємодії, в ході якої наділені реальною владою авторитетні люди здійснюють легітимний вплив на суспільство чи його певну частину, котра добровільно віддає їм частину своїх політико-владних повноважень і прав» [15], що прямо збігаються з визначенням депутата та його повноважень. Так, відповідний Закон України визначає депутата місцевої ради як такого, що представляє та захищає інтереси територіальної громади, виборців свого округу в місцевих органах виконавчої влади, відповідних органах місцевого самоврядування тощо, зобов'язаний виконувати їх доручення (в межах повноважень, наданих йому законом), брати активну участь у здійсненні місцевого самоврядування [16]. 
Політичні психологи дають схожі визначення лідерства. Так В.Д. Ольшанський визначає лідера як особу, за якою співтовариство визнає право на прийняття рішень, найбільш значущих з погляду групового інтересу [17]. Він вважає, що політичний лідер – це особа, що діє в системі владних відносин, в якій лідерство представлене у вигляді своєрідних соціальних інститутів (представницьких органів, багатопартійності, впливових громадських організацій), що забезпечують захист і баланс інтересів різних соціальних груп. А.В. Петровський трактує похідне від «лідера» поняття лідерства як один із механізмів інтеграції групової діяльності, коли індивід або частина соціальної групи виконує роль лідера, тобто об'єднує, спрямовує дії всієї групи, яка очікує, приймає і підтримує його дії [18]. Б.Д. Паригін розуміє під лідерством один із процесів організації та управління малою соціальною групою, що сприяє досягненню групових цілей в оптимальні терміни та з оптимальним ефектом, детерміновані панівними в суспільстві соціальними відносинами [19]. Л.І. Уманський вважає лідерство явищем, сутність якого близька до поняття «вплив», і розуміє його як здійснення впливу одних членів групи на інших у створенні оптимальних умов розв’язання групового завдання [20]. В.М. Бебик дає два визначення політичного лідерства. По-перше, як можливість чинити керівний вплив на соціальні групи, ті чи інші частини суспільства тощо. По-друге, як поєднання: а) здатності відчувати, аналізувати мотиви поведінки людей, інтегрувати їх та коригувати поведінку об’єкта з урахуванням його потреб та цілей розвитку; б) уміння створювати сприятливий морально-психологічний клімат політичного життя своєї спільноти; в) відповідності стилю лідерства цілям оптимального співвідношення стратегічних і поточних завдань рівню політико-психологічної культури та домінуючим ціннісним орієнтаціям суспільства [21] тощо. 

Отже, в межах дисертаційного дослідження ми дотримуватимемось визначення політичного лідера як особи, що діє в системі владних відносин, у якій лідерство представлене у вигляді своєрідних соціальних інститутів (представницьких органів, багатопартійності, впливових громадських організацій), що забезпечують захист і баланс інтересів різних соціальних груп (В.Д. Ольшанський).
Можна констатувати, що повноваження депутата місцевої ради відповідають найбільш авторитетним політико-психологічним підходам до розуміння і визначення політичного лідера, що дає підстави вважати, що за своєю суттю народний обранець(иця) є політичним лідером громади, яка його обрала.
1.1.2. Теорії лідерства в гендерних дослідженнях

Гендерні аспекти лідерства і жіночого лідерства зокрема у вітчизняній та пострадянській психології, почали вивчати із середини 1990-х років. Одними з перших емпіричних досліджень лідерства у вказаному соціально-психологічному ракурсі в Україні стали дослідження: О.П. Петрунько, яка емпірично вивчала імпліцитні типології лідерства; О.Л. Вознесенської, присвячене стереотипам сприйняття портретних зображень політичних лідерів з урахуванням гендерних відмінностей, що мало наслідком висновок про несформований нормативний образ жінки-політика в українській масовій свідомості; О.М. Скнар, яка вивчала особливості гендерної поведінки політичних лідерів в уявленнях студентської молоді, з’ясувавши, що в уявленнях молоді гендерні характеристики політичного лідера не є нормативно дихотомічними, а взаємодіють, утворюючи гнучку різнопланову соціально-психологічну модель; З.В. Гаркавенко, яка вивчала гендерні інтерпретаційні схеми у формуванні суб’єктивного образу політичної взаємодії її учасників. 

Ці дослідження здійснювались переважно в руслі вивчення самих політичних лідерів і того, якими вони постають у масовій свідомості (їх іміджу). Однак у цілому політична діяльність жінки нечасто ставала предметом спеціального наукового інтересу. 

З часу проголошення незалежності України проблеми участі жінок у політиці, жіночого політичного лідерства в Україні стали темою багатьох практичних обговорень, дискусій, конференцій, семінарів, а також окремих досліджень. До цієї проблематики звертались соціологи Г.В. Саєнко, О.В. Іващенко, Н.В. Лавриненко, С.М. Оксамитна; філософи й історики І.А. Жеребкіна, М.М. Скорик, Л.С. Кобелянська, Л.О. Смоляр, Н.Д. Чухим, О.Я. Козуля, О.В. Лабур; соціальні педагоги О.І. Луценко, Л.О. Карпова, Ж.А. Рабчинський та ін. В рамках цих обговорень аналізувались причини зниження представництва жінок у владних структурах у пострадянський час (А.Г. Андреєнкова, О.В. Іващенко, Т.М. Мельник). Було визначено окремі бар’єри політико-психологічного характеру: такі як дискримінаційні стереотипи, які «перекривають» шлях жінкам до вищих органів влади (Т.М. Мельник, Л.С. Кобелянська, І.М. Грабовська та ін). Вони тематично доповнили дослідження політичного лідерства (переважно в контексті виявлення, реконструкції та опису іміджів політичних лідерів, чоловіків і жінок), що на той час уже з’явились у вітчизняній політичній психології (О.В. Петрунько, Г.Г. Почепцов). 

Подальші роботи, присвячені дослідженню жіночого лідерства, були виконані здебільшого в контексті вивчення особистісних якостей таких жінок. Так, українська дослідниця Т.П. Вівчарик [34] дійшла висновку, що сутність жінки характеризується взаємозв'язком психічної, фізіологічної і соціальної сфер, кожна з яких має свою самостійну цінність в її житті. На думку Л.О. Пампухи [35], яка вивчала гендерні стереотипи в структурі рольового конфлікту жінки-керівника, у більшості респонденток з низьким рівнем внутрішньоособистісного рольового конфлікту переважають неконформні тенденції у поведінці, незалежність, прагнення лідерства та домінування; за високого рівня внутрішньоособистісного рольового конфлікту переважають конформні тенденції у поведінці, схильність підкорятися, невпевненість у собі, компромісність, конгруентність і відповідальність у контактах з оточуючими. Російська дослідниця М.В. Сафонова [36] констатувала, що основою досягнення кар'єрного успіху жінок є переважання ділового спрямування в структурі особистості, а також гармонійне поєднання особистісних якостей, ціннісних, кар'єрних орієнтацій і вибір адекватної сфери професійної діяльності, що дає змогу максимально повно їх реалізувати. Т.В. Пономаренко [37] в своєму дослідженні стверджує, що існують соціально-психологічні відмінності і суперечності в особливостях поведінки і характері жінок-політиків в напрямках особистісного становлення в батьківській родині, специфіці жіночого шляху в політику; суміщення професійних і сімейних ролей жінок-політиків; професійне та особистісне становлення жінок - політиків у період політичної діяльності. Є.Н. Жорнікова [38] вказала, що на успішність побудови професійної кар'єри жінок істотний вплив чинять: самоефективність у сфері діяльності та у сфері спілкування, інтернальний локус контролю, емоційна стабільність, доброзичливість, екстраверсія, високий рівень андрогінії. За висновком А.А. Гончарової [39] у різних стратегіях кар'єрної поведінки жінок присутні різні поєднання соціально-психологічних бар'єрів. Переважають настанови на отримання соціального схвалення, емоційна нестабільність, нормативні бар'єри, невпевненість у своїх можливостях реалізувати кар'єрний потенціал, кваліфікаційні бар’єри.
Зосередженість на вивченні особистісних рис, якостей, характеристик жінок-лідерів, яка переважала в емпіричних політико-психологічних дослідженнях, теоретично посилювала і відтворювала досить давній інтерпретаційний конфлікт у цій сфері. «Лідерські» риси та якості позитивно корелювали з чоловічими («маскулінними») характеристиками і конфліктували – з традиційно «жіночими» [40]. Це сприяло розгляду жінок-лідерів як «відхилення від» модельного зразка лідера-чоловіка і, за великим рахунком не дозволяло визначити специфіку явища жіночого лідерства. 

Уможливити науковий аналіз жіночого лідерства як специфічного явища мала на меті російська психолог Т.В. Бендас, авторка чотирьох монографічних праць із цих питань [41– 43], які презентували і ввели в науковий обіг низку теорій політичного лідерства, спроможних ураховувати його гендерні складові. Вчена опрацювала наукові можливості включити гендерні аспекти в актуальну політико-психологічну теорію та у вивчення політичного лідерства. Вона увела у російськомовний науковий простір 12 теорій політичного лідерства, які мали, тією чи іншою мірою, гендерний вимір, представила й описала їх та систематизувала «гендерно чутливі» теорії політичного лідерства, узявши за критерій те, якому фактору в тій чи іншій теорії надано першорядну вагу – лідерській позиції чи «гендерному фактору». Три групи, в яких викладено всі 12 теорій, котрі за Т.В. Бендас, тою чи іншою мірою враховують «гендерний фактор», відображені в Додатку А. 

Як показав здійснений через десять років аналіз місця «гендерно чутливих» теорій лідерства в історичному розвитку цієї тематики та їх представленості у вітчизняному науковому просторі [44], самих цих теорій немає в поширених класифікаціях політичного лідерства. У вітчизняному науковому просторі ці теорії вузько локалізовані в невеликому колі специфічних джерел, тематично прив’язаних до вивчення жіночого лідерства. Тому можливостей для їх застосування задля цілей політико-психологічного аналізу жіночого лідерства недостатньо [44].
Розглянувши місце гендерно чутливих теорій лідерства в історичному розвитку цієї тематики загалом, слід сказати, що вони стосуються сучасних (ситуаційних і особливо трансформаційних) теорій лідерства. Водночас самі ці теорії погано вписані в поширені класифікації політичного лідерства, і це сильно обмежує уявлення широких фахових кіл про їх зміст, місце і роль у сучасному вивченні лідерства, не зосередженому спеціально саме на гендерному аналізі цього явища. 
Теоретично цікавими є окремі із цих концепцій, що ураховують специфіку жіночого лідерства, такіх як теорія токенізму Р.М. Кантер, теорія статусних очікувань С. Ріджуей, соціально-рольова теорія статевих відмінностей Е. Іглі. Ознайомлення з ними вказує на їх тематичну згрупованість, пов’язану з потребою охопити специфічне явище жіночого, в тому числі політичного, представництва і на поступове формування ядра взаємоподілюваних базових понять, до яких належать: гендерний статус, гендерна роль, гендерно-типізоване заняття (професія), гендерний стереотип та деякі інші. Ці теорії також поділяють окремі методологічні та метатеоретичні припущення у вигляді уявлення про гендер як не лише про комплекс індивідуальних рис, а і як про інституалізовану систему соціальних практик, що також потребує власного аналізу [44]. З погляду політико-психологічного аналізу, дві з наявних теоретичних пропозицій заслуговують на особливу увагу. 
Так, найраніша праця в руслі теорії статусних очікувань 
 [25] описувала процес, за допомогою якого актори приходять до розвитку диференційованих очікувань продуктивності навіть у групах, серед членів яких не було жодних суттєвих соціальних чи культурних відмінностей. Нерівності в ініціюванні діяльності, вигодах від активності, в ранжуванні кращих ідей і в груповому керівництві виникали в таких групах регулярно і були дуже стійкими [26]. Порівняно з низькостатусними акторами тим, хто є відносно високостатусним 1) надають більше можливостей висловити пропозиції; 2) зазвичай роблять більше пропозицій; 3) позитивніше оцінюють їх пропозиції; 4) вони мають більше впливу щодо міркувань інших учасників [29, 24]. 

Цю теорію активно застосовували для аналізу жіночого лідерства, бо вона містила аналітичні можливості для вивчення асиметрій, що значно зменшують шанси жінок у їх доступі до лідерських позицій. Так, С. Ріджуей, яка значно розвинула цю теорію у застосуванні до жіночого лідерства, отримані результати зводила до висновку, що «...жінки перебувають у несприятливому становищі ... не через свої преференції , вибори чи знання, а тому, що ...мають більш низькостатусну цінність у нашому суспільстві порівняно з чоловіками» [30, 177].
Ключовими поняттями теорії соціальних очікувань є очікування продуктивності та статусні характеристики. Передбачаєься, що учасники робочих груп очікують, що якась певна особа зробить більш цінний внесок у вирішення проблеми порівняно з іншими і вони швидше за все, більше покладатимуться на думку саме цієї особи і більше рахуватимуться саме з нею. Ці неявні й часто неусвідомлювані очікування щодо відносної якості майбутньої діяльності окремих членів у спільному завданні теорія визначає як стани очікування продуктивності [24, 31]. Такі очікування фактично формуються під час взаємодії і безпосередньо самим індивідуумом та іншими людьми, з якими він взаємодіє. У підсумку людині з високим очікуванням продуктивності нададуть більше можливостей брати участь в обговореннях, робити більше пропозицій і про її пропозиції судитимуть більш сприятливо [30, 179].
Очікування продуктивності формуються на основі статусних характеристик – другого з двох основних концептів теорії [31]. Їх визначають як будь-яку високоціновану ознаку, що передбачає фахову компетентність у завданні і має принаймні два рівні (як-от високі чи низькі здібності в механіці; належність до чоловічої чи жіночої статі). Причому один із цих рівнів несе більш позитивну оцінку, аніж інший, бо статусні характеристики пов’язують більшу соціальну вартісність і компетентність з однією категорією ознаки (чоловік; комп’ютерний експерт) порівняно з іншою (жінка; комп’ютерний новачок). 

Другою цікавою для цілей нашого дослідження пропозицією є соціально-рольова теорія статевих відмінностей у поведінці Еліс Іглі. Гендерну систему доволі часто визначають як систему гендерних ролей [45] того чи іншого суспільства. Запропонована Е. Іглі близько чверті століття тому соціально-рольова теорія статевих відмінностей у поведінці не виходила з уявлень про вплив соціальних та культурних факторів на індивідуальну поведінку. За цією теорією, першопричина статевих відмінностей у поведінці жінок та чоловіків полягає у позиціюванні останніх у соціальній структурі. Згідно з нею, контрастуючі позиції статей формують гендерні ролі, що, своєю чергою, чинять сильний вплив на індивідуумів, які приймають ці ролі у прагненні досягти важливих цілей, збільшити почуття власної гідності, отримати схвалення інших. 

На відміну від структурного функціоналізму Талкотта Парсонса, поняття соціально-рольова теорія статевих відмінностей і подібностей Е. Іглі передбачає, що бути компліментарними чи мати виключний, експресивний або інструментальний, зміст – невід’ємне для конструкта гендерної ролі. Також ця теорія не передбачала, що особистісні адаптації чи гармонійні соціальні взаємодії вимагають гендерних ролей, які б мали зміст, що в них вкладали Т. Парсонс та Р.Ф. Белс у їх книзі 1955 р. «Родина: соціалізація і процес взаємодії» [46]. Однак теорія Е. Іглі приймає тезу про те, що гендерні ролі відображають суспільні поділи чоловіка й жінку на «годувальника» й «домогосподарку» так само, як і гендерні розподіли за професіями (гендерну професійну сегрегацію). 
Інакше кажучи, ця теорія бере до уваги спостережувану в багатьох суспільствах динаміку гендерних ролей, спричинену сучасними швидкими змінами жіночої позиції в соціальній структурі. Такі зміщення гендерних ролей можуть ослабляти традиційні обмеження щодо належної жіночої та чоловічої поведінки і припускати більше поведінкової гнучкості; однак вони ж спричинюють двозначності, безлад і дебати щодо «належного місця» для жінок і чоловіків у суспільстві [47]. 
Поняття гендерних ролей у соціально-рольовій теорії статевих відмінностей і подібностей Е. Іглі ґрунтується на ідеї про культури, що окреслюють широко поділювані очікування належного для кожної статі способу дії, які й заохочують гендерно диференційовану поведінку. Власне, самі гендерні ролі в цій теорії визначені через очікування: «Гендерні ролі – ...загальнодоступні очікування, що застосовуються до людей на основі їх соціально ідентифікованої статі» [47, с. 127]. Очікування пов’язані з гендерними ролями, бо чинять нормативний тиск, що сприяє суголосній зі статево-типовими робочими ролями поведінці через процеси підтверджень очікування та саморегуляції. 

Ця теза важлива для аналізу жіночого лідерства, бо для жінок, які виконують лідерські чи організаційні ролі через прирівняння цих соціальних ролей до стереотипно чоловічих якостей і тому – до чоловічої гендерної ролі, такий нормативний тиск робить лідерство проблематичним. Виконуючи очікування людей щодо лідерів або менеджерів, жінки можуть порушити суспільні домовленості щодо належної жіночої поведінки [47, с.126].
1.1.3. Політичне лідерство як фахова політична діяльність. Специфіка парламентського лідерства (депутатства)
Специфіка парламентського лідерства тісно пов’язана із політичним лідерством як політичною діяльністю. Розлянемо відповідні поняття детальніше. Політичне лідерство визначають як вид політичної діяльності, що має велике значення для успіху й спрямованості політичних процесів, поєднуючи в собі найважливіші, суттєві риси політики: владу, авторитет, вплив, керівництво, вираження й представництво інтересів як щодо самого лідера, так і до цінностей, які він представляє [48].
У політичному лідерстві на рівні малої групи, об'єднаної політичними інтересами, відбувається інтеграція групової діяльності, в якій лідер спрямовує і організовує дії групи. Своєю чергою, група висуває певні вимоги до особистості лідера: здатність приймати рішення, брати на себе відповідальність, знаходити оптимальний спосіб задоволення групових інтересів та ін. Л.Я. Гозман, Є.Б. Шестопал вказують, що «лідера, особливо на рівні малої групи, створює авторитет,... обирається той, хто виділяється більшою активністю, зацікавленістю у спільній справі, інформованістю і ефективністю політичної діяльності» [49, с. 244]. Таким чином, лідером стає не той, хто хоче, щоб за ним ішли, а той, за ким люди йдуть без примусу [50].
Російські вчені Б.А. Ісаєв, Н.А. Баранов та ін. зазначають, що сьогодні простежуються дві тенденції в уявленнях про лідерство – інституціалізація і професіоналізація. Особливо обговорюється остання. Так, окремі дослідники вказують, що політику не можна вважати професією через саму специфіку парламентаризму. На їх думку, «специфіка функціонування законодавчої влади в демократичному суспільстві полягає в тому, що демократична форма правління не передбачає в якості основи влади однієї людини над іншою якусь або унікальну професійну компетенцію» [51]. Деякі вчені, як-от М. Вебер, теж класифікували політиків та політику саме так – як «принагідне» чи побічне заняття або діяльність. Політиками «з нагоди» є не лише всі громадяни, коли вони опускають виборчий бюлетень і чинять подібне волевиявлення: аплодують чи протестують на політичному мітингу, зборах. Багато людей таким чином формують і реалізують політику. На цій же підставі і громадян, обраних на певний, нетривалий, час в органи правління політичних партій, громадські організації тощо, також можна віднести до політиків «за сумісництвом». 

Водночас низка сучасних російських учених говорить про те, що політичне лідерство поступово перетворюється на професію, аналогічну професії лікаря, конструктора або адвоката [52]. Розвивають відповідну думку Б.А. Ісаєв, Н.А. Баранов, які підсумовують, що «політичне лідерство сьогодні – це особливого роду підприємництво, здійснюване на специфічному ринку... при цьому специфіка політичного підприємництва полягає в персоналізації «політичного товару», його ототожненні з особистістю потенційного лідера...» [48, с. 208]. 

Як особливу сферу суспільної діяльності політичну діяльність в узагальненому вигляді описують у вигляді спільної діяльності соціальних груп – конкретних суб'єктів політики з реалізації своїх політичних інтересів шляхом завоювання, використання й утримання влади [53]. Ефективність політичної діяльності переважно визначають за рівнем її професіоналізації. 
Дослідники часто зазначають, що фахова політична діяльність передбачає освоєння професійно-рольової політичної діяльності, пов'язаного з розумінням і усвідомленням рольової поведінки; розкриттям змісту; нового соціального становища індивіда в структурі взаємодії з іншими людьми; адаптацією до нового виду діяльності, в яку включені когнітивні, емоційні, поведінкові й інші механізми; прийняттям ролі як свідомого ставлення до рольових дій і, в підсумку, реалізації професійно-рольової політичної діяльності з огляду на її основний предмет і змістотворний мотив [54]. Поняттям «політична діяльність» позначають вид активності, спрямованої на зміну або збереження існуючих політичних відносин, в результаті якої з’являється їх нова якість чи консервується стара [55]. 

Вчені визначають критерії політичної діяльності як професійної: «Політики і політична діяльність набувають професійного характеру, коли люди або живуть «для політики», «політикою», або живуть «за рахунок політики» [56], тобто коли ця діяльність стає питанням мотивації чи доходів. А.А. Деркач, В.І. Жуков та Л.Г. Лаптєв критерієм професійності суб'єкта політичної діяльності пропонують вважати «його реальну здатність активно впливати на процеси, що протікають в суспільстві, ...на світоглядні позиції великих і малих соціальних груп, окремих індивідів, ефективно вибудовувати суб'єкт-об'єктні відносини» [53, с. 204], тобто міру його політичного впливу. Професіоналізм суб'єкта політичної діяльності ще визначають як «мистецтво», «майстерність» повноцінного володіння нею, адекватну професійній розвиненості суб'єкта, підготовленості науково здійснювати політичну діяльність [53]. 

Політичні психологи наголошують, що кожна професія має сформований і порівняно стійкий набір професійних вимог чи норм, які ставляться перед суб'єктами професійної діяльності і, зокрема, перед особами, що її здійснюють. Професійну компетентність у політичній діяльності визначають як здатність політика оптимально вирішувати певне коло професійних завдань, що є ключовою якістю його професіоналізму. Професіоналізм політика, на думку політичних психологів складається з багатьох видів професійних компетентностей: професійної діяльності; професійного спілкування політика; особистості політика як професіонала; аутопсихологічної компетентності [57]. 
Відповідно, становить певний інтерес і те що ж входить до специфічної компетентності депутата і що визначає суть парламентського лідерства. За Т.І. Нефьодовою, одною з перших і авторитетною дослідницею парламентського лідерства (депутатства), його можна визначити декількома способами. 
Перший – визначати парламентське лідерство за формальним політичним статусом (визначати як лідера особу, що займає високу посаду в тій чи іншій системі ієрархій, – керівники фракцій, місцевих комітетів ради, голови, заступники, секретарі постійно діючих та спеціально створених комісій).
Другий – визначати лідерство за ступенем політичного впливу; у цьому випадку лідером є індивід, що користується найбільшим впливом у конкретному політичному процесі та має найбільшу базу підтримки своїх політичних дій. 
На нашу думку, парламентське лідерство можна визначати не тільки цими двома способами. Показником належності до політичних лідерів громади може бути кількість каденцій, на які громада довіряє певній людині (своєму лідерові) представляти її інтереси. Тому у рамках дисертаційного дослідження ми пропонуємо ввести як показник належності до групи лідерів (депутатської компетентності) обрання депутата за мажоритарною системою, крім того перебування депутата на виборній посаді більш ніж одну виборну каденцію.
Потрібно врахувати, що специфіку парламентського лідерства (депутатства) почали вивчати в пострадянській політичній психології тільки з середини 1990 - х років [58]. Тоді було закладено підмурок вивченню специфіки парламентського лідерства (депутатства) як політико-психологічного явища, розпочато емпіричні дослідження його психологічних характеристик, водночас розпочалися поступовий приріст теоретичних знань про цей різновид політичного лідерства та становлення наукових підвалин його аналізу. Лідерський статус депутата вивчав, одним із перших, С.А. Авакьян [59]. Результати соціально-психологічного аналізу специфіки професійної діяльності депутата подано в дослідженні В.М. Бебика та М.М. Обозова [60]. Теоретично їх розробки спиралися на більш загальні і добре розроблені вітчизняною психологічною наукою положення К.А. Абульханової-Славської [61], А.В. Петровського [62] про наявність спільних для представників однієї спільноти способів сприйняття та особливостей способу мислення, що виражаються у специфічних для цієї спільноти способах поведінки; про наявність особливої «картини світу професійної спільноти» Є.А. Клімова [63]. 
У розглянутих роботах зроблено висновок: парламентське лідерство за своєю суттю є політичним як за змістом, так і за функціями; цей феномен слід визначати як особливий вид політичного лідерства. 

Аналізуючи парламентське лідерство, Т.М. Нефьодова стверджує, що за значної кількості схожих характеристик із лідерством взагалі воно має свою специфічну сутність і зміст, а саме: депутати-лідери пройшли через виборчий процес та отримали мандат через волевиявлення населення. Саме в цьому полягає головна специфіка парламентського лідерства (!). Дослідниця вказує, що на момент свого висунення кандидатами в депутати ці особистості вже були відомими лідерами громадської думки з системою ціннісних орієнтацій, політичною позицією та світоглядом. Народні обранці мали певні імідж, авторитет, статус, специфічні навички впливу. Т.І. Нефьодова дійшла висновку, що відповідний феномен є особливим видом політичного лідерства. Діяльність того чи іншого лідера-депутата зазвичай піддається прогнозу і оцінюється з точки зору огляду на зв'язки та корекцію домінуючих стереотипів, політичних орієнтацій, настанов, а також участь індивідів, що становлять масову базу його підтримки. 

Дослідниця стверджує, що за своєю спрямованістю парламентське лідерство, з одного боку, залежить від суспільства, з другого – зумовлене суб'єктивними характеристиками його представників. Змістові характеристики парламентського лідерства визначаються предметом, специфікою і функціями діяльності його суб'єкта. Особистісні та професійні характеристики суб'єкта впливають на результативність парламентського лідерства. Об'єктивну детермінацію феномена характеризує ступінь прояву владних повноважень парламентського лідера, які зумовлені його статусом, рівнем легітимності, сферою і масштабом діяльності. Суб'єктивна детермінація парламентського лідерства характеризується комплексом індивідуально-психологічних особливостей, якостей, здібностей його представників, у тому числі стратегією його розвитку, професійним досвідом, життєвою позицією.

З огляду на це найбільшу повноту якісних і кількісних характеристик парламентського лідерства дає комплексне дослідження цього явища на основі ситуаційного, особистісного, мотиваційного психологічного аналізу [58]. 

Отже, «парламентський лідер» – це суб'єкт політики, якому притаманні особливі якості, що дають йому змогу за допомогою законотворчої і політичної діяльності впливати на процеси управління країною, на ціннісні орієнтації та поведінкові стереотипи населення, активніше й результативніше за інших брати участь у формуванні глобальних тенденцій розвитку суспільства [58]. Дещо інакше його визначає Є.С. Філістович [64], на думку якої парламентське лідерство є особливим типом політичного лідерства, що вирізняється як особливостями політичної ролі депутата, так і особистісними якостями, що дозволяють ефективно виконувати цю політичну роль. 

Крім того, як показали подальші дослідження, лідерство в парламенті не зводиться тільки до системи взаємодії лідера і тих хто підтримує його дії. Поряд із зовнішніми стійкими чи нестійкими зв'язками «депутат – виборці», «виборці – депутат» поняття парламентського лідерства (депутатства) включає зв'язки й відносини, що виникли вже в самому виборчому органі. Ці зв'язки і відносини можуть бути як зв'язками домінування, так і зв'язками підкорення [58]. Таким чином, до змісту парламентського лідерства (депутатства) відносять як процес внутрішньої взаємодії її структурних елементів (внутрішню взаємодію депутат – депутат), так і зовнішню взаємодію суб'єкта депутатського лідерства з іншими, що оточуюють його, утвореннями (депутат – виборці, депутат – виконавча, судова влада, партії, громадські об'єднання, організації та ін.). 

Крім визначень та з’ясування специфіки парламентського лідерства (депутатства), слід враховувати і об’єктивні чинники становлення пострадянського парламентаризму. Їх вивчали В.М. Бебик, Н.Н. Обозов, Т.І. Нефьодова, О.С. Філістович, А.С. Косопкін, Є.А. Коган, С.П. Лолаєва, А.С. Мельничук, Є.Б. Шестопал та ін. 
Сам парламентаризм став новацією для постсоціалістичних країн. Вчені, які вивчали це питання, вказують, що у радянський період депутатський корпус обирали формально, тому він по суті нічим не відрізнявся від чиновництва, яке діяло за вказівкою керівництва [65]. Парламентаризм як результат альтернативних вільних, прямих виборів сьогодні формується в умовах недостатньо професійного середовища і слабко структурованого політичного простору. Не до кінця визначені критерії професіоналізму депутатського корпусу та з'ясовані їх ролі і статус. Тому можна виявити значну схожість у поведінці, психології, цінностях сучасних політиків і представників радянської номенклатури: «Конструювання політичної кар'єри відбувається в наш час в досить складних умовах, коли існує потреба в абсолютно нових моделях кар'єрної поведінки, але в реальності політики «озираються» в бік старих, номенклатурних моделей» [65].
З одного боку, радянська та сучасна епохи є різними в соціокультурному, політичному та інституційному сенсах. Це означає, що можна говорити про кар'єри в радянському та пострадянському суспільствах як про два різні феномени. 
З другого боку, сьогодні політики відзначають значні обмеження можливостей вибору кар'єрного шляху. Представники законодавчої влади дуже залежні від фінансових і партійних структур, без підтримки яких важко зробити кар'єру. Характерні для радянського періоду механізми рекрутування, лояльність до влади, клієнтарні стосунки мають велике значення і для сучасної політичної еліти. І все ж, на пострадянському просторі кар'єра є якісно новим феноменом. Вона стала «непрозорою», втратила інституційний фундамент, роль якого в радянському суспільстві виконували держава й партійні структури [65]. Тому в сучасному суспільстві з'явилося більше можливостей вибору, ніж у радянський період.

За результатами сучасних емпіричних досліджень регіонального парламентаризму, головним фактором успіху в політиці депутати місцевих рад вважають наявність організаційного ресурсу – підтримки партії або будь-якої впливової структури. Проте, в регіоні значну роль відіграє і особистісний ресурс, зокрема, авторитет, популярність, сформовані в процесі «додепутатської» діяльності. Ідентичність депутатів теж є неоднорідною. Народні обранці позиціонують себе як громадських діячів, фахівців, професійно представляють інтереси виборців, не пов'язаних з політикою. Багато представників депутатського корпусу вважають себе саме політиками [65], і, попри незадоволеність станом речей багато з депутатів не планують іти з політики і готові боротися за «своє» місце. Для багатьох із них політика стає «способом життя». Отже, сучасний регіональний парламент перебуває в стадії становлення, і його розвиток залежить не тільки від держави і влади, а й від кожного конкретного політика.
Спираючись на отримані під час аналізу наукової літератури дані, ми побудували узагальнену теоретичну схему, яка пояснює взаємозв’язок лідерства, гендерних теорій з депутатською політичною діяльністю та їх зв’язок із професійною самореалізацію жінки-політика (рис. 1.1.3.1). 
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Рис.1.1.3.1 Схема інтегрального впливу лідерства, гендерних теорій та депутатської діяльності на професійну самореалізацію жінки як політичного лідера

Депутат є лідером громади, від якої його було обрано, за ним визнається право на інтеграцію загальних зусиль, координацію діяльності та прийняття громадськи значущих рішень. Рівень представництва не має значення, бо незалежно від того, якою є рада – селищною, міською чи обласною, саме виборці цієї території шляхом голосування уповноважують депутата бути їх лідером. 

Проте на здійснення феномена суттєвий вплив чинять суспільно визнані ролі чоловіків та жінок. Згідно з теорією Е. Іглі та С. Ріджуей, як наслідок простежується гендерно диференційована поведінка. Причому істотний вплив на неї чинять соціокультурні фактори, позиціювання, очікування та особливості особистісної адаптації. 

Існує певний взаємозв’язок зазначених вище позицій з парламентським лідерством (депутатством). Політична діяльність як професія має певні критерії, депутатська діяльність відповідає відповідним вимогам. Отже, жінка-депутат за умови відповідності певним критеріям є професійним політиком, проте потребує подальшого теоретичного вивчення того, як саме відбувається самореалізація жінок, що сприяє і, навпаки, таким, що є бар’єрами у професійній самореалізації жінок-політиків.
1.2 Теоретико-методологічні підходи до професійної самореалізації та їх гендерний вимір


1.2.1. Професійна самореалізація. Місце і роль мотивації в професійній самореалізації жінок-політиків

Професійна самореалізація. Як критерій професіоналізму часто розглядають професійну самореалізацію (В.А. Бодров, Е.А. Клімов, Е.Ф. Зеєр та ін.). Д. С’юпер (D. Super) [66] у своїй теорії визначає професійний розвиток через розвиток і реалізацію Я-концепції індивіда. Він вважає що вибір професії здійснюється за допомогою механізму ідентифікації Я-концепції з образом представника професії в ситуаціях програвання індивідом професійних ролей. Професійна складова Я-концепції представлена сукупністю уявлень індивіда про професію. Так, С.Т. Джанер’ян [67] визначає зміст професійної складової Я-концепції особистості через уявлення про себе у ставленнях до різних сторін професії і кар'єри, професійного оточення, характеристик самої людини, близьких їй людей, членів сім'ї, життєвих ситуацій. За Є.В. Прокоп’євою, особливість професійної складової Я-концепції особистості полягає в тому, що людина ставиться упереджено і до навколишнього світу, і до себе, усвідомлюючи лише ті свої особливості, які мають для неї сенс і цінність у конкретний момент часу, в конкретній ситуації, абстрагуючись від усього іншого. Коли перед людиною постає завдання усвідомити уявлення про себе у зв’язку з кар'єрою, певна частина змісту її загальної Я-концепції актуалізується, і на той момент становить професійну складову Я-концепції [68]. Інакше кажучи, професійна самореалізація виступає таким детермінуючим фактором, у зв'язку з яким осмислюється зміст загальної Я-концепції людини. 
У теорії вибору напряму професійної самореалізації, яку запропонував Д. Холланд [69], її успішність визначається відповідністю між особистістю й умовами роботи. Він вважає, що професійна складова Я-концепції є частиною загальної Я-концепції особистості, осмисленою й актуалізованою у зв'язку з професією під впливом об'єктивних і суб'єктивних факторів. 

Д. Холл [70], досліджуючи професійну самореалізацію, висунув теорію психологічного успіху. За найбільш важливу змінну процесу розвитку кар'єри він вважає самоствердження людини. Людина, яка розглядає себе як здатну ефективно і успішно діяти в навколишньому середовищі (в тому числі у професійному), має позитивне самоставлення і високу самоповагу. За Д. Холлом, має відбутися розподіл між загальним уявленням людини про себе, узагальненим образом «Я» (identity) і підструктурами цього образу (sub-identity). Останні співвідносяться з різними соціальними ролями, виконуваними людиною. «Кар'єрна» підструктура в образі «Я» визначається як аспект особистої ідентичності, пов'язаний з роботою. Д. Холл обстоює тезу, що людина, яка володіє компетентністю і відповідними її кар'єрній ролі особистісними характеристиками, досягає успіху в кар'єрі, і її «кар'єрна ідентичність» зростає. Це означає встановлення нових кар'єрних цілей, формування нових аспектів особистості в рамках кар'єрного процесу, а також те, що дедалі більша частина «загальної особистої ідентичності» вкладається в кар'єрну роль, тобто людина стає все більш особистісно включеною (ego-involved) в кар'єрний процес. Психологічний успіх визначається в цьому разі як почуття особистої гордості за свою професійну діяльність, свої досягнення, на противагу зовнішній оцінці успіху. 
Професійна самореалізація жінок. Окремим напрямом у вивченні професійної самореалізації іноземними вченими було дослідження фахової самореалізації жінок. В цій галузі досліджень виділяють кілька етапів [71]. У 1970 - ті роки основними напряками досліджень були вивчення процесів соціалізації, яка впливає на орієнтації жінок у виборі професії, вивчення бар'єрів, що виникли у професійній самореалізації жінок; особистісних характеристик, які сприяють досягненню успіху; вивчення факторів, що визначають задоволеність жінок працею, розгляд взаємозв'язку орієнтації жінки на професійну самореалізацію зі стадіями її життя.

У 1980-х роках пріоритетними напрямами досліджень стали вивчення явищ дискримінації жінок на робочому місці, бар'єрів у просуванні, пов'язаних зі статтю; рольового конфлікту «робота - родина», його наслідків і способів подолання; вивчення пов’язаних із професією стресів у жінок, формування професійних орієнтацій, кар'єрної ідентичності [71].
У 1990-ті роки розпочалося вивчення індивідуальних властивостей, які впливають на процес прийняття рішень, механізмів подолання (coping), використовуваних жінками для боротьби з емоційним напруженням, що супроводжує процес професійної самореалізації. 


Під професійною самореалізацією О.І. Артемова розуміє соціалізований шлях гармонійного розвитку особистості, поєднаний із набуттям професійно-практичного та духовного досвіду в процесі отримання кваліфікації спеціаліста в період первинного професійного становлення та вдосконалення фахового зростання в процесі виконання професійних ролей і обов'язків, що є невід'ємним атрибутом розкриття і здійснення особистісного професійного потенціалу [72]. У сучасній науці поняття професійної самореалізації наповнюються новим змістом [73]. В рамках дисертаційної роботи «професійна самореалізація» розглядається як сукупність проявів індивідуальних професійно-особистісних якостей і властивостей жінки-лідера, завдяки яким вона відтворює себе в багатовимірній політичній та соціальній діяльності. 
Вітчизняні дослідження соціально-психологічних проблем професійної самореалізації жінок мають довгу традицію і здійснювались у рамках різних концепцій: самооцінки професійно важливих якостей (Г.В. Акопов, В.Д. Брагіна, В.І. Ковальов); професійної мотивації й ціннісних орієнтацій (Г.Б. Горсткая, Е.Ф. Зеєр, Т.В. Кудрявцев, Ю.В. Шегунова, Ю.В. Шадриков); особливостей системи саморегуляції діяльності (О.А. Конопкін, А.К. Осницький); динаміки уявлень суб’єкта про професію (П.Л. Загоровський, В.Н. Обносов, В.С. Овсяннікова, Є.А. Клімов); досліджень професійного самопізнання професіоналів з великим стажем роботи (Н.В. Антонова, Н.Г. Рукавішнікова, З.І. Рябікіна). 

З середини 1990-х, з початком гендерних досліджень у пострадянському науковому просторі, здійснювались дослідження соціально-психологічних особливостей жінок з окремих соціальних чи професійних груп. У деяких дослідженнях вивчались жінки-підприємиці (О.К. Зав’ялова, О.Н. Кричевська, С.Т. Посохова, Г.В. Турецкая, А.Є. Чірікова), в тому числі і в контексті рольового конфлікту «робота - родина» (О.О. Гаврилиця, Т.Ю. Журженко, Ю.В. Синягін, Є.М. Трофимова). Статусно-рольові позиції жінок в органах державного управління, а також мотиви та цілі їх професійної діяльності вивчали В.К. Антонова, Є.Н. Жорнікова, В.Н. Орлова, Н.П. Сидорова, І.І. Чернова. 

Загальну думку вчених, які вивчали жіночу професійну самореалізацію, добре відображають Б. Регінс та Е. Сандстром, які вважають, що для жінок шлях до управлінської кар'єри пов'язаний із доланням численних перешкод, тоді як для чоловіків – із реалізацією численних можливостей [74]. М. Гріллер [75], описуючи прийняття рішення щодо професійної самореалізації, зазначає, що для жінки прийняття цього рішення вимагає двох кроків, порівняно з одним кроком для чоловіка. Перший вибір жінка робить між домогосподарством, орієнтацією на сім'ю і орієнтацією на професію; другий – обираючи сферу професійної діяльності. Другий крок, вибір сфери діяльності, часто пов’язують із вибором між традиційно «жіночими» чи «чоловічими» сферами діяльності, оскільки в традиційно «жіночих» галузях жінкам легше професійно самореалізуватися, однак тут на на них очікують порівняно менша матеріальна винагорода і суспільно нижчий престиж. Ці ж тенденції відзначає Н.І. Захарова, вивчаючи можливості кар'єрного просування жінок на пострадянському просторі [76]. Тому, мабуть, не випадково дослідження проблем жіночої професійної самореалізації часто розпочинають із розгляду бар'єрів, що трапляються на шляху жінки. Адже яким би не було рішення жінки, воно з великим відсотком ймовірності буде компромісом між особистим, сімейним життям і роботою [77].
Мотивація. Серед відомих вітчизняних учених мотивацію вивчали С.Л. Рубінштейн [81], А.Н. Леонтьєв [82], В.Н. Мясіщев [83], Д.Н. Узнадзе [84], Б.Ф. Ломов [85] та ін. Зарубіжні підходи до розуміння мотивації щодо фахової самореалізації представлені численними теоріями мотивації, як змістовими, що розглядають співвідношення і класифікацію потреб (А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д. Макклелланда), так і процесуальними, що пояснюють механізм впливу на мотивацію зовнішніх впливів (В. Врума, С. Адамса, Л. Портера, Д. Макгрегора). Щоб реалізувати свої потреби, людині потрібна мотивація і сформований на її основі інтерес. Як зазначає Є.П. Ільїн [86], основною відмінністю цих концепцій від попередніх стало визнання провідної ролі свідомості людини в детермінації її поведінки, що особливо яскраво виявилося в когнітивних теоріях мотивації, завдяки яким в науку увійшли такі поняття, пов'язані з мотивацією, як соціальні потреби, життєві цілі, очікування успіху, страх невдачі, когнітивний дисонанс, цінності, рівень домагань.

У зарубіжних дослідженнях велике значення надається таким особистісним характеристикам, як мотивація досягнення і кар'єрні спрямування. В рамках дисертаційної роботи приймається мотиваційна теорія Д. Макклелланда, який вказує, що для професійної самореалізації важливе значення мають потреби в успіху, владі, належності.

Потреба в успіху (досягненнях) – це потреба в перевершеності, в перевищенні встановлених стандартів діяльності. Під потребами в успіху розуміють потреби в усвідомленні особистих досягнень, а не у винагородженні таких досягнень. Люди з такою потребою намагаються виконати свою роботу краще, якісніше, ефективніше, ніж це було зроблено до них. Потреба у владі – потреба впливати на поведінку інших людей, бути впливовим, «мати вагу». Потреба в належності – це потреба в дружніх, товариських міжособистісних стосунках з колегами по роботі [87].
Логічно припустити, що люди, які керуються тим чи іншим мотивом, обираючи кар’єру, будуть орієнтуватися на досягнення певних цілей, роботу в організації, що надає можливість реалізувати устремління. Б. Радінс, Е. Сандстром [88] зазначають, що найбільшого успіху в професійній самореалізації досягають люди з мотивацією до управління, потребою у владі. При цьому дослідження Д. Вінтера [89] показали, що мотивація влади однаково притаманна і чоловікам, і жінкам, які активно вибудовують свою кар'єру.

1.2.2. Комплексні чинники професійної самореалізації жінок: теоретичний аналіз
Д. С’юпер [66] виділяє три групи факторів впливу на професійну самореалізацію – психологічні, соціальні та економічні й суспільні. До психологічних чинників він відносить інтелект і спеціальні здібності людини, її інтереси, цінності і потреби, що впливають на вибір напряму професійної самореалізації, стабільність та досягнення успіху.

До соціальних чинників належать соціоекономічний статус, рівень освіти, сімейна ситуація, раса, стать, релігія. Д. С’юпер зазначає, що поєднання психологічних і соціальних факторів багато в чому є визначальним для успішної професійної самореалізації. Високий соціоекономічний статус, інтелектуальні здібності дають змогу людині здобути гарну освіту, а добре освічені люди ефективно використовують ресурси і можливості, які суспільство зробило для них доступними, усвідомлюють важливість володіння широким спектром інформації в процесі прийняття рішень.

До економічних та суспільних чинників належать такі, як економічний бум або депресія в суспільстві, технологічні зміни у сфері економіки та виробництві, війни, природні катаклізми. Ці чинники перебувають поза контролем людини, але, впливаючи на ситуацію на ринку праці, певним чином визначають можливості професійної самореалізації. Д. С’юпер вважав, що знання інтелектуальних здібностей, якості освіти і мотивації людини дають змогу зробити хороший прогноз щодо її успіхів у професійній самореалізації.

Д. Холл [70] теж пропонує трирівневу модель професійної самореалізації, наголошуючи, що комплексний аналіз чинників, які впливають на професійну самореалізацію, має включати аналіз вікового розвитку, особливостей соціалізації, в тому числі організаційної, мотивації і прийняття кар'єрних рішень (за Д. Холлом, мікрорівневі фактори). На наступному рівні об'єктом дослідження мають стати взаємозв'язки виробничої та сімейної сфер у житті людини, вплив професійного середовища. Третій рівень дослідження індивідуальної професійної самореалізації включає вивчення впливу суспільних процесів: соціально-культурних змін, які відбуваються в суспільстві, стан ринку праці тощо. 

Про важливість відповідності між персональними характеристиками, персональним «Я» та організаційним середовищем для успішного розвитку кар'єри говорить і Д. Тідман [93] в теорії персонального розвитку. Процес професійної самореалізації, на його думку, може бути описаний як пошук своєрідного балансу між ідеальним професійним «Я» людини і рольовими очікуваннями, що висуваються до неї професійним середовищем. Учений вирізняє три фази досягнення успіху на цьому шляху: 

· входження на посаду, коли людина освоюється в професійному середовищі і намагається зіставити свої індивідуальні цілі та уявлення з цілями і завданнями організації;

· перетворення, коли з набуттям певного досвіду, ваги і впливу в організації людина стає більш компетентною, впевненою і робить спроби «пристосувати» цілі організації до власних цілей і можливостей, професійної «Я-концепції»;

· інтеграція – стадія, яка означає досягнення відповідності між прагненнями людини і організаційними цілями та умовами [93].
Психологи часто дотримуються подвійної класифікації чинників професійної самореалізації. Так, О.А. Могільовкін [94] усі чинники пропонує поділити на дві групи: психологічні й непсихологічні.
До непсихологічних він відносить: освітні (рівень і профіль освіти); соціально-демографічні (стать, вік); медичні (стан здоров'я); маркетингові (потреба у фахівцях на різних рівнях управління); правові (законодавче регулювання кар'єрного процесу); позаслужбового оточення (допомога родичів, друзів, колег). У групі психологічних чинників він виділяє три підгрупи: організаційно-психологічні (організаційна культура, клімат, стиль управління); соціально-психологічні (роль і статус людини в робочій групі, особливості взаємодії в професійному середовищі); особистісні (інтелект, вольові якості, комунікативні та емоційні особливості, характеристики сфери самосвідомості, потребово-мотиваційної сфери).

Такий поділ підтримують Р.А. Зобов та В.М. Келасьєв [95], поділяючи чинники на залежні від людини (ціннісні орієнтації, готовність до саморозвитку, гнучкість мислення, воля тощо) та незалежні від неї (соціальна ситуація, рівень життя, матеріальна забезпеченість, вплив на людину засобів масової інформації, стан екологічного середовища).

За О.О. Богатирьовою і Т.Д. Марцинковською [96], найбільш значущими особистісними чинниками, що впливають на успішну професійну самореалізацію, є самоефективність, гнучкість поведінки і незадоволеність власною діяльністю. Самоефективність вони вважають системоутворювальною функцією, що виявляється в умінні організувати свою діяльність і досягати успіху у взаємодії з оточуючими. Гнучкість поведінки забезпечує ефективну міжособистісну та професійну взаємодію. Незадоволеність власною діяльністю стимулює розвиток потреби в професійному та особистому зростанні. При цьому що більше не насичується потреба у самовдосконаленні, то більше поєднуються кар'єрні, професійні й особистісні цінності людини і, відповідно, процеси її професійної та особистісної самореалізації. Підставою для розгляду професійної самоактуалізації людини в контексті культурно-історичної парадигми, в якій працюють авторки, є те, що і сам вибір професії, і способи побудови професійної діяльності опосередковуються соціальними уявленнями, ціннісними орієнтаціями та еталонами, трансльованими суспільством. Соціальні уявлення та еталони є провідним фактором у виборі сфери професійної діяльності, наголошують науковці, тоді як особистісні якості й цінності визначають стиль професійної діяльності та спілкування і, як наслідок, кар'єрне зростання людини [96].
Згідно з Л.І. Катаєвою [97], основним чинником професійної самореалізації особистості є розвинені самосвідомість і рефлексія з актуалізованою здатністю пізнавати себе і навколишній світ, реальні і потенційні здібності та можливості, інтереси й цінності, перспективи особистісного і професійного зростання.

Цілком закономірно, що кожен дослідник вивчає різні набори характеристик та їх вплив на успішність професійної самореалізації. Чинник соціального походження, а також соціально-демографічні характеристики, такі як чисельність батьківської родини і послідовність народження, розглядаються у дослідженнях Б. Фелка та Дж. Салтера; С. Розена і Дж. Смелсера та ін. Вплив їх полягає у забезпеченні соціалізаційної практики, яка дістала назву «навчання досягнення» («achievement training»). Дані досліджень показали, що діти, які виховувалися у невеликих сім'ях, мають сильнішу мотивацію досягнення. Батьки в таких сім'ях зазвичай орієнтовані на вертикальну соціальну мобільність для себе і своїх дітей, більше уваги можуть приділити розвитку дітей, їх досягненням, вкласти більше коштів у їх навчання і виховання. Фактично у невеликих сім'ях життя організоване навколо планів майбутніх успіхів дітей, і батьківські настанови, і життєві стандарти формують у них прагнення до високої якості життя, успіху. Ці дані більшою мірою стосуються сімей середнього класу, які мають досить високі життєві стандарти й зорієнтовані на хорошу освіту і соціальну мобільність для своїх дітей. Щодо послідовності народження, то в дослідженнях Дж. Боссарда, Р. Росена, Р. Сіарса показано, що єдині, старші і, дещо менше, другі діти чутливі до батьківських очікувань стосовно їх (дітей) досягнень, мають високу мотивацію, вирізняються впевненістю у своїх діях, самостійністю, що надалі позитивно позначається на професійних успіхах, кар'єрі.

Загалом можна сказати, що соціально-демографічні характеристики батьківської сім'ї визначають особливості процесу соціалізації індивіда і можуть сприяти формуванню таких важливих особистісних ознак, як мотивація досягнення, впевненість у собі, самостійність, а також забезпечують таку соціальну перевагу, як хороша освіта. Високий рівень освіти, висока професійна кваліфікація, що забезпечують широкий діапазон професійних знань, умінь, навичок, тобто високу компетентність, розглядаються усіма дослідниками як виключно важливий чинник, що визначає успішну професійну самореалізацію (А.А. Деркач, В.Г. Зазикін, А.С. Гусєва, Є.Г. Молл, Д. С’юпер та ін.) 

Д. Крамболтс, Ф. Беккер-Хайвен [98] вважають, що важливими для досягнення успіху є такі якості, як здатність до ясного саморозуміння, реальні, адекватні уявлення про свої здібності і можливості, чіткі і ясні цілі й цінності, уміння шукати і знаходити необхідну інформацію, розглядати альтернативи, вміння планувати і організовувати свої дії, здатність до ефективного самоконтролю, вміння і бажання постійно вчитися, вміння мати задоволення від процесу реалізації своїх планів, долати нерішучість і супутню їй тривожність. М. Фритц додає до зазначеного вище переліку важливих особистісних властивостей такі характеристики, як адекватна «Я-концепція», особистісна зрілість, хороша пристосовуваність. Важливість адекватної «Я-концепції» підкреслюють також Д. С’юпер [99], Д. Холл [70], Д. Хелбінг [100] та інші, зауважуючи, що об'єктивна самооцінка, реальне сприйняття себе і навколишнього світу, чітке знання своїх цілей, спроможностей і можливостей це перший крок на шляху до успішної кар'єри. Як важливу складову кар'єрного успіху розглядають і таку характеристику особистості, як самоповага – аспект ставлення до себе, що змістовно й емоційно поєднує віру в свої сили, здібності, енергію, самостійність, можливість контролювати своє життя, приймати себе [66; 100;101; 102]. Люди з високою самоповагою розглядаються як більш компетентні та ефективні у своїй діяльності, такі, що мають високі кар'єрні устремління і досягають успіху в їх реалізації. 
Досліджуючи вплив процесу соціалізації на розвиток жіночої кар'єри Д. Ветлей і Р. Кеплен [104] та інші вчені дійшли висновку, що у більшості кар'єрно успішних жінок матері працювали демонструючи гендерно рівну рольову модель поведінки, та забезпечували відповідні настанови щодо ролі жінки, показували можливість поєднання роботи й сім'ї, батька, який підтримував прагнення доньки до незалежності, самостійності, навчав не боятися ризикувати і приймати рішення. Крім того, ці жінки мали підтримку з боку вчителів, які заохочували у них активність, прагнення до пізнання і самоствердження, а також підтримку з боку друзів (і чоловіків, і жінок) [105;106].
Порівняння ж особистісних особливостей жінок, зайнятих у традиційно «жіночих» і традиційно «чоловічих» сферах діяльності А. Мазен [107], показало, що жінки, зайняті у «чоловічих» галузях, ще більше впевнені в собі, домінантні, орієнтовані на роботу в команді, мають більш позитивну «Я-концепцію», наполегливі й менш стереотипні в мисленні, поглядах на життя, тобто демонструють ще більш «чоловічу» модель поведінки. Водночас, жінки, зайняті у традиційно «жіночих» сферах, показують більші «чутливість» і «жіночність». 

Важливими якостями, що сприяють досягненню успіху у професійній самореалізації, багато дослідників вважають здатність до ефективного самоконтролю емоцій і поведінки [94; 108; 109; 110; 111; 114], загальну інтернальність [94], вольові якості, енергійність, витриманість, наполегливість, рішучість, стресостійкість [114] – якості, які відображають особливості емоційно-вольової сфери особистості. Велике значення в успішній професійній самореалізації мають також якості, які можуть бути віднесені до огранізаційно-комунікативної підструктури особистості: орієнтація на групові норми, командну взаємодію, динамічність міжособистісного спілкування, володіння навичками ділового спілкування та організаційними здібностями, вміння здійснювати різні види психологічного впливу [94; 112; 113; 114].

Важливим, на думку багатьох дослідників (К. Епстейн [77], Дж. Келанана, С. Грінхаус [115], С. Брауна [116] та ін. ), є чітке планування та максимально точне формулювання професійних обов'язків, а головне – виділення особистого часу «для себе», що дозволяє зберігати почуття благополуччя (well-being). Одночасно з цим фахівці дедалі частіше висловлюють думку про потребу у широкій соціальній підтримці працюючих жінок, а також у тому щоб при плануванні і управлінні кар'єрою жінок в організаціях враховували періоди життя жінки, пов'язані з народженням і вихованням дітей, і забезпечували жінкам з лідерським потенціалом можливість залишатися «в обоймі». [77; 94; 112; 113; 114; 115; 116].
1.2.3. Бар’єри на шляху професійної самореалізації жінки

У психології існують відмінності між поглядами вчених на визначення «психологічного бар'єра». Значення цього терміна іноді ототожнюють зі значенням поняття «труднощі» (Н.А. Звонарьова, А.К. Маркова, В.І. Медведєв) та «перешкоди» (В.Ф. Галигін, Р.П. Козлова). На думку В.Ф. Галигіна [117], бар'єр – це психологічна перешкода, що заважає оптимальному перебігу процесів адаптації особистості до нових факторів зовнішнього середовища, викликана або особливостями ситуації, або особливостями особистості. Р.Х. Шакуров [118] розглядає психологічний бар'єр як психічний стан, що виявляється у неадекватній пасивності суб'єкта, зупиняє і пригнічує його активність, діяльність і дії, що перешкоджають досягненню ним поставлених цілей і завдань. В рамках дисертаційного дослідження ми погоджуємося з Б.Д. Паригіним [119], який вважає, що психологічні бар'єри поширюються не тільки на ставлення людини до предмета праці, а й на всю систему її комунікацій(!). У цьому разі психологічні бар'єри виконують дві альтернативні за своїм характером функції: з одного боку, система психологічних бар'єрів сприяє підвищенню рівня психологічної захищеності особистості щодо всезростаючої психічної напруженості, а з другого – нейтралізує такий потужний резервуар тонізації і стимуляції емоційної активності індивіда.

Психологи виділяють чинники, які виступають бар’єрами у професійній самореалізації. Так за А. Маслоу [120], ними є негативний вплив минулого досвіду і непродуктивні звички; соціальні впливи і груповий тиск; внутрішні захисти; его-захисти; десакралізація – збіднення власного життя шляхом відмови ставитись до чогось глибоко і серйозно; комплекс Іони – відмова від спроб повної реалізації своїх здібностей. 

А.С. Гусєва [113] класифікує бар’єри професійної самореалізації за характером впливу (фактори стримання і опору) і за ставленням до джерела їх формування (індивідуальні і середовищні). Фактори опору виявляються як відповідь на активність професійної самореалізації індивіда, можуть бути наслідком гострої конкуренції, жорсткості порядку просування, дисбалансу в системі інтересів індивіда і організації. 

Психологи, систематизуючи бар’єри професійної самореалізації, називають серед них низьку мотивацію, емоційну нестабільність, екстернальний локус контролю, невпевненість у своїх можливостях щодо реалізації потенціалу, нерішучість, тривожність, недостатню «відданість» професійній самореалізації, невміння зосередитися на головному при досягненні мети та ін. Деякі найбільш узагальнені бар'єри на шляху професійної самореалізації – страх успіху, страх невдачі, нереалістичність мети, уникнення ризику, перфекціонізм – розглядаються у роботі Є. Раудсепп [121].
На початку досліджень професійної самореалізації страх успіху відносили до апріорно властивих жіночій природі. Однак, пізніші наукові розробки у галузі гендерної психології дали підстави розглядати феномен страху (або уникання) успіху як специфічний психологічний стан, який виникає у певних соціальних умовах і життєвих ситуаціях і який можна подолати. Мотиваційна гіпотеза, тобто розгляд страху успіху як інтрапсихічної характеристики, поступилася місцем когнітивній гіпотезі. Згідно з останньою, стан уникання успіху формується під впливом соціокультурного середовища і статеворольових стереотипів. На користь цього свідчить дослідження Г.В.Турецької [122], яка доводить, що причини цього феномена знаходяться не у внутрішньоособистісній сфері, а назовні, у контексті міжособистісних стосунків та культури загалом; страх успіху як соціально-психологічне явище притаманне нашій культурі; частка характеристик ранньої соціалізації у розкритті феномена страху успіху дуже висока; рівень прояву страху успіху залежить від міри егалітарності поглядів, типовості для певної статі сфери професійної самореалізації, ділової активності та «населеності» відповідної сфери іншими жінками. 

Статева соціалізація, яка є визначальним чинником формування «Я-концепції», якщо відбувається у середовищі некритичного прийняття стереотипів, призводить до низки упереджень, які заважають жінкам ефективно спланувати та прожити власне життя, реалізуватись професійно (Т. Говорун, У. Ерхардт). Обов’язкове бажання подобатись, бути жаданою, що закладається як соціалізаційна норма, часто закриває можливості самовизначення, незалежності, самореалізації. Для опису цього феномена М. Селігман, С. Мейєр, ввели термін «набутої безпорадності» – НБ-концепція [123]. Експериментально доведено такі психологічні наслідки набутої безпорадності: пасивність мислення, гальмування мотивації активних дій; втрата здатності відстежувати і визнавати власні успіхи; зростання тенденції до емоційних реакцій [124;125]. Якщо вірити у власну безпорадність, поведінка буде безпорадною, відповідно людина ще раз переконається у тому, в чому вже переконана. Це так звана концепція пророцтв, що збуваються, – SFP-концепція (Р. Мортон). Але той, хто нічого не очікує від себе, стає залежним від інших.

Н. Адлер, М. Хорнер, які досліджували проблеми професійної самореалізації, серед бар’єрів називали культурні, освітні, юридичні, психологічні. Культурні бар'єри відображають традиційні уявлення про роль жінок у суспільстві. У багатьох країнах ці уявлення суперечать стилю поведінки керівника, тому багато жінок не прагнуть до професійної самореалізації. І.Є. Калабіхіна [126], розмірковуючи про соціокультурні бар'єри, зазначає, що вони негативно впливають не тільки на керівників і колег працюючої жінки, але і на сприйняття жінкою самої себе, своєї самоцінності, на її прагнення до самореалізації. У пострадянській практиці, де серед фахівців з вищою й середньою освітою жінки становлять 60% [127; 128], видимим виміром бар'єра на шляху службового просування часто стає відставання жінок у набутті вищих кваліфікаційних рівнів [129].
Перешкодою на шляху кар'єрного просування жінок є психологічні бар'єри. Вони виявляються, зокрема, в «корпоративному» настрої чоловіків, які не бажають працювати з жінкою-керівником. З іншого боку – сумніви жінок у своїй здатності поєднувати сім'ю і роботу, недооцінка власних можливостей, нестача інформації про механізми кар'єрного просування, настанова на отримання соціального схвалення, часто пов'язаного з традиційно жіночою рольовою поведінкою, згаданий вище страх успіху тощо. І звичайно, великий тиск на жінку чинить сім'я. На кар'єрну орієнтацію заміжньої жінки неабиякий вплив має чоловік, від бажання якого взяти на себе частину сімейних обов'язків, від терпимого ставлення до професійних успіхів дружини залежить тією чи іншою мірою жінка. Серйозним бар'єром стає побут, оскільки подвійне навантаження на роботі і вдома ускладнює для жінки повноцінне виконання роботи [129].
У психологічній літературі відповідне явище описане як «рольовий конфлікт працюючої жінки» [130; 131; 132; 133]. Він розглядається як комплекс суб’єктивних негативних переживань, що виникає у жінок, коли вони оцінюють те, як справляються з поєднанням ролей у професійній та сімейній сферах. Найбільш вираженим деструктивним показником рольового конфлікту є почуття провини, яке постає із моделі сприйняття жінкою своїх ролей. Це почуття характеризується високою стійкістю та множинністю сфер прояву – ставлення жінки до дітей, чоловіка, роботи, самої себе. Воно негативно впливає на самоставлення та «Я-концепцію», соціальне самопочуття жінки і спонукає її (аби «загладити провину») йти на поступки оточенню, яке сприймає цю поведінку як належну, як підтвердження «природної» покірності, поступливості жінки. Почуття провини, як зазначає І.С. Кльоцина [134], породжується неусвідомленими мотивами, тому важко підлягає самокорекції. Таку поступливість У. Ерхардт назвала синдромом «Мона Ліза» (МЛ-синдром), за яким стоять: пастки розуміння (жінка повинна з розумінням сприймвти труднощі оточуючих); пастки помічниць (прагнення здобути прихильність та чиюсь увагу, допомагаючи їм); пастки жертви (жінки вважають, що їх призначення – жертвувати собою); пастки скромності (відмова від власних бажань і вимог, що вважається доброчинністю); пастка співчуття (жінка ідентифікує себе з жертвою, з якої при цьому знімається вся відповідальність). МЛ-спосіб мислення обов’язково призводить до потрапляння в одну із МЛ-пасток, і попри це, жінки переконані, що такий спосіб поведінки може вберегти їх від неприємностей. Насправді, вважає У. Ерхардт [124], такий шлях зводить нанівець усі прагнення особистісної самореалізації і є самозрадою.

Згадані вище чинники перешкоджають професійній самореалізації певної групи жінок, проте говорити про всіх, як про гендерну групу і про те, що вони поширюються і виступають бар’єрами однаково для всіх, було б некоректно: такі оцінки потребують емпіричної перевірки та підтвердження чи спростування. 
Висновки до першого розділу

У рамках дисертаційної роботи ми дотримуватимемось визначення політичного лідера як особи, що діє в системі владних відносин, де лідерство представлене у вигляді своєрідних соціальних інститутів (представницьких органів, багатопартійності, впливових громадських організацій), що забезпечують захист і баланс інтересів різних соціальних груп. «Робоче» визначення політичного лідера, згідно з формулюванням В.Д. Ольшанського, – це особа, за якою співтовариство визнає право на прийняття рішень, найбільш значущих з огляду на груповий інтерес. 
Проведений нами аналіз джерел показав: специфіку депутатського лідерства визначає те, як лідери своїх громад, депутати пройшли через виборчий процес і отримали мандат внаслідок волевиявлення громадян. Варто враховувати, що на місцевому рівні особистісний ресурс, зокрема, сформовані у процесі додепутатської діяльності авторитет, популярність, відіграють більшу порівняно з вищими рівнями політичного представництва роль. Місцеві громади більше знають людину за її додепутатською діяльністю, саме тому делегують повноваження щодо прийняття суспільно значущих рішень. 
Проте слід враховувати й зворотнє: те, що парламентське лідерство (депутатство) сьогодні формується в умовах недостатньо професійного середовища, слабко структурованого політичного простору і що критерії професіоналізму депутатського корпусу недостатньо розроблені. 
Втім процедура обрання та повноваження депутата місцевої ради відповідають найбільш авторитетним політико-психологічним підходам до розуміння і визначень політичного лідера, що дає підстави вважати, що за своєю суттю народний обранець(иця) є політичним лідером громади, яка його обрала. Змістові характеристики парламентського лідерства (депутатства) визначаються предметом, специфікою та функціями діяльності, а на результативність впливають особистісні та професійні характеристики суб’єкта. Тому доцільно вивчати явища парламентського лідерства (депутатства), ґрунтуючись на ситуаційному, особистісному та мотиваційному психологічному аналізі, як це і пропонує Т.І. Нефьодова.
Професійна «Я-концепція», що визначає професійний розвиток індивіда, може бути представлена уявленнями, виконуваними ролями, стосунками з професійним оточенням, характеристиками особистості та членів родини людини, що професійно самореалізується. В рамках дисертаційного дослідження ми приймаємо думку Д. Холла, згідно з якою важливими змінними у побудові кар’єри є самоствердження, самоставлення, самоповага та внутрішній баланс між уявленнями і виконуваними соціальними ролями особистості. 
Під професійною самореалізацією жінки ми розумітимемо сукупність проявів індивідуальних професійно-особистісних якостей і властивостей жінки-лідера, внаслідок чого вона відтворює себе у своїй сутності в багатовимірній політичній та соціальній діяльності. 
У межах дисертаційного дослідження ми погоджуємося з Д. Макклелландом, який наголошує на значенні для успішної професійної самореалізації потреб успіху, влади та належності, де потреби в успіху (досягненнях) це потреби в усвідомленні особистих досягнень, а не в їх винагородженні. Ми погоджуємося з Б. Радінсом, Е. Сандстром, Д. Вінтером, А.Є. Чіріковою, Н.Ю. Лапіною в тому що мотивація управління і влади однаково притаманні чоловікам і жінкам. 

Різні вчені виділяють різні групи чинників впливу на професійну самореалізацію. Внутрішні чинники (мотиви, рівень домагань, самооцінка, пізнавальні здібності, уявлення, критерії оцінки професії та рівня професіоналізму) і зовнішні (соціально-професійне середовище, тип професійної організації, професія, вимоги суспільства до неї, соціально-економічні фактори, події і обставини); психологічні (організаційні, соціально-психологічні та особистісні) та непсихологічні (освітні, соціально-демографічні, медичні, маркетингові, правові, позаслужбового оточення або ж залежні від людини (ціннісні орієнтації, готовність до саморозвитку, гнучкість мислення, воля) та незалежні (соціальна ситуація, рівень життя, вплив на людину ЗМІ, стан екології). Проаналізувавши наукові джерела, ми будемо дотримуватись подвійної класифікації чинників: тих, що сприяють професійній самореалізації жінок, і тих, що перешкоджають їй, тобто виступають бар’єрами. 
Психологічні бар'єри ми розглядатимемо як такі, що поширюються не тільки на ставлення людини до предмета праці, а й на всю систему її комунікацій (Б.Д. Паригін) і виконують дві альтернативні за своїм характером функції – підвищення рівня психологічної захищеності особистості щодо всезростаючої психічної напруженостіта нейтралізація потужного резервуара тонізації і стимуляції емоційної активності індивіда.

До внутрішньоособистісних бар’єрів можна віднести низьку мотивацію, емоційну нестабільність, екстернальний локус контролю, невпевненість у власних можливостях, нерішучість, тривожність, недостатню відданість професійній самореалізації, невміння зосередитися на головному у досягненні мети, страх успіху, невдачі, нереалістичність мети, уникнення ризику, МЛ-синдром, SFP-концепцію, перфекціонізм, НБ-концепцію. 

До інституційних бар’єрів ми відносимо ті компоненти професійної самореалізації жінки-політика, які більшою мірою залежать не від її особистості, а від впливу структури. Вплив інституцій включає, але не вичерпує: соціалізаційні впливи закладів навчання та виховання, законодавства, яке не виконується; феномен «скляної стелі», «невидимі» бар’єри у просуванні по службі; менша оплата за рівну роботу, нерівний розподіл обов’язків з догляду за дітьми й домашньої роботи; стереотип щодо жінки як «неперспективного» працівника, який не зможе віддавати професійній діяльності усі сили через наявність «другої зміни» – домашньої праці; вимушене поєднання ролей матері, дружини, працівниці, що призводить до ситуацій рольової невизначеності та перенапруження. Тобто подолання відповідних бар’єрів залежить більшою мірою не від особистості жінки, а від зміни структури. 
РОЗДІЛ 2

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ЕМПІРИЧНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ ПСИХОЛОГІЧНИХ БАР’ЄРІВ САМОРЕАЛІЗАЦІЇ ЖІНКИ ЯК ПОЛІТИЧНОГО ЛІДЕРА 
2.1. Методологічні підходи у психологічних дослідженнях до вивчення жіночого лідерства

2.1.1. Загальний огляд методологічних підходів
З’ясування питання емпіричного вивчення жіночого лідерства у психології, як правило, пов’язане із браком методичних засобів [148]. Опосередкованим свідченням його гостроти є вже те, що в нас практично немає ґрунтовних праць, які б були спеціально присвячені методам психологічних досліджень, зазначає відомий український психолог М.М. Слюсаревський [138]. На нашу думку, одна з найбільш інформативних наукових дискусій щодо проблем методології в соціально-психологічній та соціальній науці в Україні представлена саме в його дослідженні 2005 р.. Розглядаючи методологічну ситуацію в українській соціально-психологічній науці, вчений наголошує на наявному перманентно гострому дефіциті методичних засобів вивчення досліджуваної реальності, тобто психіки [138]. 
Аби досягти позитивних зрушень у дослідженні питань жіночого лідерства, визначаючи методологічний підхід у вивченні психологічних бар’єрів самореалізації жінки як політичного лідера, вважаємо за доцільне проаналізувати методичні напрацювання інших науковців, сформовані в рамках вивчення відповідної проблематики.

Аналізуючи методологічні підходи, що використовуються українськими вченими у вивченні жіночого лідерства, ми врахували результати аналізу методологічної ситуації в психології, зробленого ще 2005 р., який показав, що важливим завданням психологічної науки є розбудова системи методологічних принципів конкретно-наукового (спеціального) рівня. Така розбудова бачиться як доповнення традиційних для радянської психології принципів діяльнісного підходу принципами суб’єкта, вчинку, ситуаційності тощо за умови універсалізації цих принципів, з одного боку, та визначення зон їх релевантності з другого [138].
Проте пізніші висновки вітчизняної дослідниці О.П. Хохліної [139] за аналізом джерел з психології та різноманітних досліджень у галузі засвідчили, що найбільшою мірою в емпіричних дослідженнях використовуються системний, особистісний (в тому числі індивідуальний і віковий) та діяльнісний підходи.

Системний (або системно-структурний) підхід, на думку Б.Ф. Ломова, К.К. Платонова, А. Раппопорта, В.В. Рибалки, О.М. Ткаченка та ін., передбачає, що до вивчення явища необхідно підходити як до системи, тобто як до певної цілісності, до якої входять у певних відношеннях та зв’язках окремі елементи. На думку Б.Ф. Ломова, відповідно до системного підходу, психіку людини потрібно вивчати на чотирьох рівнях:

1) вивчення людини у системі суспільних відносин;

2) вивчення структури особистості, діяльності, спілкування;

3) вивчення психічних процесів та психічних станів людини;

4) вивчення фізіологічної основи психічної діяльності [140, с.403 – 404].

У методології психології особливе місце відводиться діяльнісному підходу. З огляду на праці Л.С. Виготського, О.М. Леонтьєва, Г.С. Костюка, П.Я. Гальперіна та ін., діяльнісний підхід, зокрема у психології, використовується для розуміння суті психічного, його походження, форми існування та прояву, його призначення, формування (розвитку, корекції) тощо. Розглядаючи суть психічного явища, важливо підходити до нього як до діяльності.

Розумінню особистісного підходу у психології сприяли дослідження Л.І. Божович, Н.С. Лейтеса, К.К. Платонова, В.В. Рибалки, Б.О. Федоришина та ін. Вони зазначили, що при вивченні людини, її розвитку потрібно виходити з того, що вона є особистістю, яка характеризується цілісністю, унікальністю, неповторністю. Особистісний підхід як методологічний інструментарій науковця і практика складається з: концептуального уявлення про особистість, комплексної психодіагностики якостей особистості, концептуальної інтерпретації отримуваних при цьому даних, комплексу методів цілісного, всебічного розвитку якостей особистості, умов цілісної реалізації цих якостей у відповідних видах спільної діяльності та соціальної поведінки [141].

2.1.2. Проблема обрання методологічного підґрунтя до вивчення самореалізації жінок-політиків

На основі аналізу захищених у галузі соціальної психології в Україні робіт М.М. Слюсаревський дійшов висновку, що теоретико-методологічною основою вітчизняних досліджень здебільшого залишаються дещо модифіковані, почасти завуальовані засади радянської соціальної психології. 

Те саме можна сказати і про територіально та культурно близькі нам дослідницькі роботи науковців з Росії, концептуально пов’язані з тематикою жіночого лідерства. У цій проблематиці на перше місце виходить особистісний підхід, що підтвердив нещодавно зроблений нами аналіз дисертаційних робіт з тематики жіночого лідерства, здійснених за 1999-2011 р. [147].
Розгляньмо його результати докладніше. Так, емпіричні дослідження вітчизняних науковців Т.П. Вівчарик, В.А. Гупаловської, М.Б. Гасюк, Л.О. Пампухи, які працювали за напрямом вивчення психологічних механізмів самореалізації жінки, в т.ч. і професійної, були здійснені саме в рамках особистісного методологічного підходу. На подібному методологічному ґрунті працювали й російські дослідниці проблематики жіночого лідерства Л.В. Бизова, О.В. Стасенко, Ю.В. Артамошина, О.Н. Жорнікова, А.А. Гончарова та ін.

Серед науковців - емпіриків широкої популярності набули діяльнісний підхід у розумінні особистості та концепція єдності свідомості і діяльності. Саме вони стали теоретико-методологічною основою для досліджень росіянок Л.В. Осіпової, Н.В. Жарової, О.К. Маркової, О.В. Стасенко, Г.Ф. Шакірової та ін. 

Загальнонаукові підходи, принципи детермінізму, історизму, комплексності, системності, інтегративності, оптимальності, суб'єктності та рефлективності використали у своїх дисертаційних роботах українська науковець Т.П. Вівчарик та росіянки Н.В. Бушуєва, С.Н.Ситдикова, Г.Ф.Шакірова та ін.

Науковці також користувались діяльнісною акмеологічною парадигмою вивчення феноменів професіоналізму Б.Г. Ананьєва, О.С. Анісімова, О.О. Бодальова, А.А. Деркача, В.Г. Зазикіна. Розробками в галузі психології праці та професійної діяльності Е.А. Клімова, А.К. Маркова, Н.С. Пряжникова, Л.М. Мітіна та ін.; теоріями розвитку кар'єри Е. Шейна, Д. Холла, рольовими теоріями В.І. Шуванова, Г. Мінцберга та ін.

Зрозуміло, що вибір методу дослідження залежить, по-перше, від предмета дослідження; по-друге, від мети, яку ставить перед собою дослідник; по - третє, від технічних можливостей дослідження [142]. Попри те, що предметом емпіричних робіт, пов’язаних із жіночим лідерством, обирають переважно питання специфіки жіночої самореалізації, у схожому ракурсі формулюється і мета таких наукових пошуків; а от методичні підходи, за допомогою яких все це досліджується, є неспецифічними, тобто гендерно нейтральними. 

2.1.3. Обґрунтування необхідності обрання гендерно чутливого підґрунтя. Застосування концепцій С. Ріджуей та Е. Іглі 

Загалом вітчизняні науковці констатують, що теоретико-методологічний арсенал української психології оновлюється вельми повільно [142]. Не є винятком і психологічні дослідження, пов’язані з жіночим лідерством. Як уже зазначалося вище, дослідниці відповідної тематики, обираючи теоретико-методологічні рамки для досліджень, здебільшого спирались саме на особистісний та діяльнісний методологічні підходи, або ж на їх інваріанти та комбінації.

За результатами проаналізованих 27 дисертаційних робіт із психології за тематикою жіночого лідерства, захищених у 1999 – 2011 рр., ми дійшли висновку, що більшість дослідниць-авторів використовували переважно гендерно нейтральні методологічні підходи, серед яких домінуючим виявився саме особистісний. 

Під гендерно нейтральним розуміють підхід, що визнає рівність між чоловіками і жінками, однак гендерні відмінності при цьому не є значущими, рівність означає «схожість» [143].
Доволі дивна ситуація з огляду на те, що всі ці емпіричні напрацювання пов’язані саме з жіночим лідерством. Проте, з іншого боку, є доволі просте пояснення. Говорячи про проблеми емпіричних методів дослідження, вчені звертають увагу на те, що метод дослідження зазвичай розробляється на основі певної теорії [142], проте він «рухливіший» від теоретичної системи, в контексті якої виник і незрідка виходить за її межі. Саме це й сталося із дослідженнями жіночого лідерства, бо відповідний феномен, з одного боку, є популярною темою, а з другого в українській науковій думці його вивчення як специфічного явища майже позбавлене теоретичного підґрунтя [144]. Така ж сама пізнавальна ситуація на культурно близькому нам російському просторі [145]. Спеціальний огляд поширених серед вітчизняних науковців концепцій жіночого лідерства дав підстави для висновку, що можливості їх застосування в політико-психологічному аналізі мало зреалізовані. Такі концепції і текстуально представлені погано, і майже не вписані в поширені у нас політологічні класифікації [146]. У наслідку це сильно звужує можливості появи та застосування гендерно чутливих методичних підходів, які б уможливили аналіз жіночого лідерства як гендерно специфічного явища. Тому й не дивно, що здійснені у вітчизняних умовах психологічні емпіричні дослідження різних аспектів лідерства жінок показують значні відмінності отримуваних результатів [147].
Власне гендерний підхід виникає в соціальних науках у 1970-ті роки [148]. Як наголошують О.А. Здравомислова й А.А. Тьомкіна, такий підхід є варіантом стратифікаційного підходу, у ньому завжди присутня теза про нерівний розподіл ресурсів за ознакою приписаної статі; він включає аналіз відносин панування/підпорядкування, виключення/визнання людей, яких суспільство відносить до різних категорій статі  [143]. 

Аналізуючи гендерні підходи в соціальних науках, М.М. Скорик зазначає, що цей напрям дослідження є особливо суттєвим для суспільств, що трансформуються і в яких, за умов трансформації основних соціальних інститутів, саме наявні неформальні мережі набувають основного значення. «Так, переважно неформальні мережі чоловічого братства та спонсорства визначають в наших суспільствах можливий доступ до політичного представництва, будучи бар'єрами на шляху активнішої жіночої участі у політиці, що може розраховувати на реалізацію переважно через офіційні канали» [148], зазначила українська дослідниця. 

Одночасно поняття єдиного суспільства, яким оперують соціальні науки (вважаючи, що, послуговуючись ним, можна робити необхідні узагальнення щодо всіх його членів), ігнорує суттєві відмінності у стандартах та способах життя, цінностях тощо, які можуть бути відмінними [148]. Підсумовуючи, Марсія Міллман та Розабет Мосс Кантер пишуть: «...Стає очевидним, що більша частина того, що ми розуміли під дослідженнями суспільства, являє собою не що інше, як чоловічі дослідження чоловічого суспільства…» [148].
Як зазначив Г. Брандт, за всіх різниць у гендерних підходах загальним є переконання, що статева поведінка, світосприйняття, психологічні відмінності тощо є результатом не стільки фізіологічних особливостей чоловіків та жінок та їх природного призначення, скільки поширених у кожному певному суспільстві образів, типів, конструктів чоловічого та жіночого, які й задають чільний напрям виховання, освіти та всієї системи цінностей людини тої чи іншої статі [148].
Продовжуючи обговорення методологічних засад психологічних досліджень, тематично пов’язаних з жіночим лідерством, слід зауважити, що вітчизняні вчені та науковці у Росії робили поодинокі спроби застосування гендерно чутливих теорій як підґрунтя у практичному вивченні жіночого лідерства. До прикладу Т.В. Бендас об’єднала всі ці теорії у три групи. В Україні найбільш популярною для застосування виявилась одна з шести теорій, що входить, за класифікацією Т.В. Бендас, у групу теорій із домінуванням «гендерного фактора» над лідерською позицією; це теорія андрогінії Сандри Бем. Її застосовують для пояснення схожості між лідерами різної статі, відповідно до розуміння Сандрою Бем [149] андрогінії як балансу між високою маскулінністю й високою фемінінністю. Андрогінний методичний підхід у поєднанні з особистісним та структурним підходами використано в дослідженнях українських психологів В.А. Гупаловської, М.Б. Гасюк, Л.О. Пампухи та деяких росіянок – Т.В. Пономаренко, Ю.В. Артамошиної, А.А. Гончарової.

Крім того, в окремих дослідженнях можна простежити комбінації гендерно нейтральних підходів із напрацюваннями Дж. Бергера, Е. Іглі, Т.Б. Бендас, І.С. Кльоциної та ін. Відповідні посилання у текстах мають радше декларативний характер, аніж реально їх застосовуютьу дослідницькій практиці.

Для того щоб вітчизняні дослідження, пов’язані із питаннями жіночого лідерства, вийшли на новий рівень, треба змінити методологічні підходи до їх вивчення. Відповідна думка розглядається як вихідна у наших подальших міркуваннях, адже, за гіпотезою дослідження, жінки-політики України у їх фаховій самореалізації стикаються із типовими барєрами психологічного характеру, що зумовлені феноменом їх статі. Поважаючи і не применшуючи значущості та важливості особистісного, структурного, діяльнісного методичних підходів та інших, зазначимо, що вирішення завдань цього дослідження потребує також урахування методичних підходів, що мають гендерно чутливий характер. В нашому випадку – тих, що виходять із урахування гендерно специфічної ситуації, в якій перебуває жінка-лідер, з огляду на специфічні нормативні приписи, рольові розподіли, очікування, стереотипи та автостереотипи щодо їх статі. 

Для виокремлення типових (поширених та повторюваних) соціально-психологічних бар’єрів, що негативно впливають на побудову жіночої політичної кар’єри, пропонується, серед інших, враховувати підхід, який є комбінацією двох теоретичних концепцій: теорії статусних очікувань Дж. Бергера – С. Ріджуей та соціально-рольової теорії статевих відмінностей і схожостей у поведінці, що розроблена Еліс Іглі. Ці концепції добре зарекомендували себе у практичному вивченні жіночого лідерства у світі, що дає змогу будувати методологічні підходи до аналізу політичного середовища як чинника фахової самореалізації жінок - політичних лідерів. 

Ми вже згадували про них у підпункті 1.1.2, що присвячений гендерним теоріям лідерства, проте пропонуємо розглянути їх принципові моменти більш докладно.

У теорії статусних очікувань Дж. Бергера – С. Ріджуей методично цікавими і доречними видаються уявлення про диференційовані очікування від жінок і від чоловіків, що формуються навіть у групах, серед членів яких первісно не було жодних суттєвих соціальних чи культурних відмінностей. Також у цій теорії йдеться про аналітичні можливості вивчення асиметрій у доступі до лідерських позицій, про розбіжності в очікуваннях продуктивності та статусних характеристиках жінок і чоловіків. Важливою методичною характеристикою є гендерні статусні вірування. Саме вони, на думку С. Ріджуей, є головною причиною так званої «скляної стелі», тобто невидимих перепон на кар’єрному шляху жінок.

Також методологічно принциповими позиціями для розуміння психологічних бар’єрів професійної самореалізації жінок-політиків вирізняється теза про те, що гендерні ролі відображають суспільні очікування та нормативний тиск щодо поділів чоловіків і жінок на «годувальника» й «домогосподарку» та гендерну професійну сегрегацію – у соціально-рольовій теорії статевих відмінностей у поведінці (Еліс Іглі).
Отже, свою роботу вважаємо своєрідною «точкою відліку» для наступних досліджень, які пов’язані із жіночим лідерством і ґрунтуються на «гендерно чутливому» підході.

2.2. Організація та етапи емпіричного дослідження

Теоретичний аналіз проблеми психологічних бар’єрів самореалізації жінки показав доцільність визначення гендерно специфічних конфігурацій та особливостей впливу психологічних бар’єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів. Нагадаємо, що, за нашою гіпотезою, жінки-політики України у їх фаховій самореалізації стикаються із бар’єрами психологічного характеру, зумовленими феноменом їх статі. Конкретизуючи припущення, зазначимо, що різні типи психологічних бар’єрів, на нашу думку, можуть чинити як окремий вплив, так і посилювати дію один одного. Крім того, у жінок-лідерів та чоловіків-лідерів, а також жінок і чоловіків«нелідерів» існують різні конфігурації психологічнихбар’єрів, які неоднаково впливають на самореалізацію, а самі бар’єри мають комплексний характер і залежать як від особистості жінки, так і від інституційного впливу. 

Враховуючи результати теоретичного аналізу проблеми, ми окреслили орієнтовне коло тих механізмів, які можуть визначати психологічні бар’єри самореалізації жінок у політичній сфері, та побудували схему аналізу жіночого політичного лідерства, спроможну виявити комплекс політико-психологічних факторів впливу на професійну самореалізацію та кар’єрне зростання жінки-політика. Розроблено також схему дослідження політико-психологічних чинників професійної самореалізації жінок-політиків, що дає змогу виявити та проаналізувати політико-психологічні особливості, які сприяють чи є бар’єрами в успішній кар’єрі жінки-політика, а також визначити, комплексна взаємодія яких саме об'єктивних та суб'єктивних факторів виявляється у вигляді політико-психологічних бар'єрів для професійної самореалізації жінки-політика. 

Відповідно до поставленої мети  було визначено обсяг і склад вибірки, а також розроблено процедуру дослідження, сплановано його етапи. Загалом у дослідженні взяли участь 354 респонденти, з них 176 жінок і 178 чоловіків. Обов’язковим для всіх учасників був досвід роботи на виборній посаді органів місцевого самоврядування від однієї до кількох каденцій. За логікою дослідження, ми виокремлювали серед них: групи депутатів-лідерів (жінок і чоловіків), які проходили в депутатський корпус через мажоритарні округи 1) понад одну каденцію 2) або в діючій каденції були обрані на посади голів, секретарів рад, голів фракцій та комісій всередині депутатського корпусу, що давало підстави для висновків про задіяння механізмів довіри їм громадами цих округів або представниками депутатського корпусу лідерських повноважень. 

Виокремлювали також групи чоловіків і жінок – малодосвідчених депутатів або можливих лідерів, до яких відносили депутатів першого скликання, які прийшли через списки політичних партій, що зводило механізми лідерського відбору через довіру повноважень громадою практично до мінімуму, і кандидатури яких при цьому не були підтримані на обрані посади всередині депутатського корпусу. Для завдань дослідження ми умовно визначаємо їх як групу «нелідерів», та присвоюємо їм відповідну назву. В результаті, «лідерські» підгрупи становили 89 жінок і 87 чоловіків, підгрупи «нелідерів» становили 88 жінок і 91 чоловік.

Під час реалізації першого етапу дослідження було розроблено методичний інструментарій вивчення психологічних бар’єрів професійної самореалізації жінок - політичних лідерів. На другому етапі апробовано розроблений методичний інструментарій шляхом проведення «пілоту». Третім етапом стало вдосконалення психодіагностичного інструментарію та проведення основного дослідження; на четвертому – попередня обробка даних і на останньому, п’ятому етапі, було здійснено обробку та інтерпретацію емпіричної інформації. Розгляньмо все це більш докладно.

Перший етап емпіричного дослідження тривав протягом вересня – грудня 2011 р.. Його завданнями було формування первинної вибірки дослідження та розробка діагностичного інструментарію. Виконання поставлених завдань стало можливим завдяки реалізації послідовних кроків.

Крок 1. Вибірку дослідження формували шляхом збору загальної інформації про гендерний склад місцевих рад Сумської обл. та досягнення попередньої домовленості з головами рад, керівниками депутатських фракцій щодо участі у дослідженні. 

Крок 2. Географія респондентів була розширена за сприяння всеукраїнської Асоціації міст України (АМУ), а також Асоціації малих міст України (АММУ). За їх допомогою було отримано попередню згоду депутатів, які є членами АМУ/АММУ, щодо участі в емпіричному етапі дослідження. 
Крок 3. Було розроблено психодіагностичний інструментарій, який складався з трьох різновекторних блоків. За першим блоком вивчали особливості лідерства; другий блок був спрямований на дослідження лідерських чинників професійної самореалізації; за допомогою останньої групи методик вивчали психологічні бар’єри. 

Метою другого етапу стала апробація методик для перевірки правильності обраного психодіагностичного інструментарію шляхом проведення пілотного дослідження. Другим завданням цього етапу було визначення критеріїв для формування вибірки дослідження та групування респондентів для основного етапу дослідження. Тривав цей етап дослідження протягом грудня 2011 – квітня 2012 р.
Крок 1. Для того щоб з’ясувати гендерні особливості лідерства та виокремити аспекти лідерської поведінки, наявні гендерні особливості структури особистості та можливі рольові конфлікти лідерів-керівників на цьому етапі, ми застосували: 1) методику «Вивчення орієнтації керівника» А.А. Єршова; 2) методику «Вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера» А. Кенна та І. Зігфріда за модифікацією Т.В. Бендас; 3) опитувальник «Діагностика рольового конфлікту в діяльності керівника» С.І. Еріної. 

Крок 2. За допомогою групи методик дослідження лідерських чинників професійної самореалізації була вивчена гендерна специфіка сприятливих і психологічних бар’єрів професійної самореалізації, завдяки чому визначили наявні чинники та мотиви, які впливають на професійну самореалізацію лідерів і «нелідерів» та отримали дані для виокремлення відмінностей їх вирішення у лідерів і «нелідерів» жінок і чоловіків. Для виконання поставлених завдань на цьому етапі ми застосували: 1) біографічний метод (аналіз біографій); 2) опитувальник М.В. Сафонової, шкали з анкети розробленої ІСПП (авторська модифікація); 3) кадровий опитувальник Є.О. Могільовкіна (авторська модифікація); 4) методику дослідження «Рівня співвідношення «цінностей» та їх «доступності» в різних життєвих сферах» О.Б. Фанталової; 5) методику «Визначення загальної та соціальної самоефективності» Дж. Маддукса і М. Шеєра адаптації А.В. Бояринцевої; 6) методику «Вимірювання локусу контролю Дж. Роттера»; 7) «Методику діагностики вольового потенціалу особистості» Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова. 

Крок 3. Для виокремлення типових (поширених та повторюваних) психологічних бар’єрів професійної самореалізації жінок-лідерів та вивчення можливих ефектів від дії зовнішніх, особистісних характеристик, а також для визначення типів політико-психологічних бар’єрів на професійну самореалізацію жінок-політиків, з’ясування особливостей взаємозв’язку різних типів бар’єрів жінками-лідерами ми використали комплекс методик, а саме: 1) глибинне інтерв’ю (авторська розробка); 2) написання психобіографії на тему «Я досяг/ла своєї посади завдяки перешкодам, які подолала/в»; 3) методики дослідження «Незавершені речення», авторів Сакса і Леві (авторська модифікація).

Усього в пілотному дослідженні взяли участь 60 депутатів, з них 5 депутатів Шосткинської міськради та 5 Шосткинської райради Сумської обл.; 5 – Глухівської міськради і 3 – райради Сумської обл.; 5 – Чугуєвської міськради Харківської обл.; 8 – Рівненської міськради, 13 – Українківської міськради Обухівського р-ну Київської обл.; по одній представниці місцевого самоврядування Бориспільської міськради Київської обл., Радехівської міськради Львівської обл., Жидачівської міськради Львівської обл., Нововолинської райради Волинської обл., Нікопольської міськради Дніпропетровської обл., 5 депутатів Олевської міськради Житомирської обл., 3 – Бобринецької міськради Кіровоградської обл., Нововоронцовської райради Херсонської обл., 2 – Корсунь-Шевченківської міськради Черкаської обл. Усього у вибірку пілотного дослідження увійшли 30 жінок і 30 чоловіків.

Крок 4. Наступним кроком стало визначення критеріїв відбору для формування груп основного етапу емпіричного дослідження. Обґрунтовуючи їх склад, ми виходили з того, що типи психологічних бар’єрів та особливості їх поєднання можуть залежати від певних чинників. Серед представників місцевого самоврядування є ті, хто має досвід роботи на виборній посаді протягом кількох строків, а також ті, що обрані вперше. Так, характеристиками, за якими ми відносили жінок і чоловіків у групи лідерів, стали: проходження в депутатський корпус через мажоритарні округи, крім того робота в депкорпусі понад одну каденцію, або робота в діючій каденції на виборній посаді голови, секретаря ради, голови фракції, комісій всередині депутатського корпусу.
До групи депутатів «нелідерів» ми віднесли жінок і чоловіків, обраних до міськ/райрад уперше за списками та не підтриманих на обрані посади всередині депутатського корпусу. В результаті були сформовані чотири групи респондентів: жінки - лідери, чоловіки - лідери, жінки - «нелідери», чоловіки - «нелідери». 

На третьому етапі дослідження було вирішено кілька завдань. По-перше, ми ставили собі за мету проаналізувати результати пілотного дослідження, аби вдосконалити методичний інструментарій, по-друге, провести основний етап дослідження у всіх групах, що тривав протягом червня 2012 – квітня 2013 р.. Пропонуємо розглянути більш докладно його кроки.

Крок 1. Проведене пілотне дослідження виправдало покладені на нього надії і дало можливість побачити вади використовуваного психодіагностичного інструментарію. 

Вибір об'єкта дослідження потребував ретельного відбору діагностичного інструментарію, бо, депутати і жінки, й чоловіки мають напружений графік роботи і обмежені часові рамки для спілкування. Польове дослідження виявило, що для проведення всієї батареї запланованих методик потрібно понад 2,5 годин, що для багатьох респондентів виявилось неприпустимою розкішшю. Після аналізу результатів «пілоту» було також з’ясовано, що отримувані параметри (показники) за деякими методиками частково повторюються. Крім того, був і такий діагностичний інструментарій, інструкція до якого стала погано зрозумілою для респондентів. 

У результаті аналізу пілотного етапу довелося вносити корективи у початкову програму емпіричної частини дослідження. Нами було прийняте рішення переформувати три блоки психодіагностичного методичного інструментарію на два. Відповідна перетурбація відбулась за рахунок відмови від деяких методик взагалі та заміни їх більш валідними для нашого дослідження. Було також доопрацьовано та внесено зміни у якісне наповнення питань глибинного інтерв’ю. Розглянемо це докладніше.

Крок 2. Головна мета удосконалення програми дослідження. Відбувалось воно у кількох напрямах. Серед них скорочення кількості, часткової заміни та якісного перенаповнення окремих методик.

Нами було прийнято рішення щодо відмови від біографічного методу, бо автобіографії депутатів не мають усталеного зразка, а тому з них важко взяти необхідні (однакові) дані. Для того щоб компенсувати результати відповідного методу дослідження, всі питання соціо-демографічного характеру були вмонтовані в Опитувальник М.В. Сафонової, шкали з анкети, розробленої ІСПП, в авторській модифікації. Також прийняли рішення щодо відмови від Кадрового опитувальника Є.О. Могільовкіна, оскільки отримувані за ним показники частково перетинались з результатами зазначеної вище методики, а частково – з питаннями глибинного інтерв’ю. 

За результатами «пілоту» було прийнято рішення і щодо відмови від «Методики дослідження рівня співвідношення «цінностей» та їх «доступності» в різних життєвих сферах» О.Б. Фанталової. Причинами такого рішення стали передусім важкість і трудомісткість її заповнення. Призначення відповідного тесту в діагностиці неузгодженості, дезінтеграції в мотиваційно-особистісній сфері, ступеня незадоволеності поточною життєвою ситуацією, внутрішньої конфліктності та ін. За інструкцією, респонденти повинні були порівняти перелік 12 понять-цінностей попарно між собою на двох матрицях спеціального бланка, що потребувало багато часу і викликало у респондентів небажання напружувати увагу та докладати зусиль. Проте, отримувані показники виявились несуттєвими для нашого дослідження. 

Удосконалюючи психодіагностичний матеріал, ми замінили Проективну методику вивчення мотивації досягнень Люннеборга і Розенвуда модифікації Т.В. Бендас Діагностикою мотивації досягнень А. Меграбіан. Головною вадою попередньої методики стала надмірна складність розуміння інструкції, внаслідок чого респонденти ігнорували її, зауважуючи, що не знають відповідей на запитання тесту. З цієї ж причини після польового етапу було прийнято рішення щодо відмови від Методики дослідження «Незавершені речення» авторів Сакса і Леві у авторській модифікації, а заплановані для дослідження в ньому емпіричні індикатори були вмонтовані в глибинне інтерв’ю з респондентами, яке тривало від 20 хв до 1,5 год і після завершення якого респонденти відмовлялись від методики «Написання психобіографії на тему: «Я досяг/ла/в своєї посади завдяки перешкодам, які подола/ла/в», мотивуючи це тим, що вже все розказали в інтервью. На етапі пілотного дослідження ми вирішили ставити запитання щодо подоланих бар’єрів в усній формі, завершуючи ними глибинні інтерв’ю. 

Крок 3. За результатами доопрацювання удосконалено схему експериментальної частини основного етапу дослідження – тепер вона міститла 2 блоки методичного інструментарію. Так, вплив чинників особистісної сфери лідерів на політичну професійну самореалізацію в основній частині експерименту ми досліджували за допомогою: 1) методики визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) адаптації А.В. Бояринцевої; 2) методики вимірювання локусу контролю Дж. Роттера; 3) методики діагностики вольового потенціалу особистості. (Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова); 4) методики вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера (А. Кенн та І. Зігфріда, за модифікацією Т.В. Бендас). В результаті на заповнення методик першого блоку респонденти витрачали 40 хв.

Крок 4. Другий діагностичний блок, спрямований на виокремлення типів психологічних бар’єрів у здійсненні лідерства, в основній частині ми досліджували за допомогою: 1) діагностики мотивації досягнень А. Меграбіан; 2) методики вивчення орієнтації керівника А.А. Єршова; 3) діагностики рольового конфлікту в діяльності керівника С.І. Еріна; 4) опитувальника М.В. Сафонової, шкали з анкети, розробленої ІСПП (авторська модифікація). 

В результаті на заповененя відповідного інструментарію респондени витрачали 40 хв, а двох блоків 1 год 20 хв (похибка 10 – 15 хв), що майже наполовину скоротило заповнення батареї методик. Таким чином була продіагностована вся вибірка респондентів.

Крок 5. Відбір по 10 представників з кожної групи та поглиблення з їх допомогою різнотипових (поширених і повторюваних) психологічних бар’єрів, з’ясування комплексних конфігурацій особистісних та інституційних бар’єрів. Для цього довільно з кожної групи жінок-лідерів, чоловіків - лідерів, жінок - «нелідерів», чоловіків - «нелідерів» було продіагностовано по 10 осіб за допомогою глибинного інтерв'ю. 

Ми не вважаємо за потрібне детально описувати кожну з використаних методик у цьому параграфі, позаяк вони будуть докладно описані далі. 

Метою четвертого етапу дослідження став попередній аналіз отриманих результатів за методиками. В результаті обробки тестових бланків відповідно до ключів з’ясувалось, що за методикою Діагностики мотивації досягнень (А. Меграбіан) сума набраних балів за відповідями на запитання практично у всіх респондентів коливалася в межах від 76 до 164 балів, що означає наявність мотивації до уникнення невдач. У нас виникла гіпотеза щодо помилки в розумінні інструкції нашими респондентами. Для її перевірки було вирішено провести додаткову діагностику параметра мотивації за методикою діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса замість діагностики мотивації досягнень (А. Меграбіан). В результаті обробки даних у підгрупах були отримані результати як керованості респондентів на успіх так і уникнення невдач. Було прийнято рішення щодо відмови від отриманих результатів за методикою «Діагностики мотивації досягнень» (А. Меграбіан) і використання результатів отриманих за методикою діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса. Тривав четвертий етап дослідження з листопада 2012 р. по травень 2013 р.
Метою п’ятого етапу стало виявлення гендерно специфічних конфігурацій психологічних бар’єрів та визначення особливостей їх впливу на самореалізацію жінок як політичних лідерів, а також з’ясування їхнього зв’язку із внутрішньоособистісною сферою, особливостями виконуваних ролей, впливу статусних положень на реалізацію жіночого лідерства, взаємозв’язку інституцій та їх комплексного значення для кар’єри жінок-політиків. Його специфікою стали: математико-статистична обробка та інтерпретація емпіричної інформації; кількісний та якісний аналіз результатів у процедурі виявлення кола і змісту психологічних механізмів бар’єрів. Для вирішення перелічених завдань ми визначили, чи відрізняється розподіл даних у нашій вибірці від нормального розподілу. Використання критерію Колмогорова-Смирнова засвідчило, що розподіл частини емпіричних даних відхиляється від нормального. Так, емпіричні показники екстернальності, інтернальності, маскулінності, гендерної нейтральності, структуруючого лідерського стилю мають розподіл, що не відхиляється від нормального. Частково підтвердився нормальний розподіл для емпіричних показників: орієнтації на справу, орієнтації на психологічний клімат, орієнтації на офіційну субординацію, орієнтації на себе, самоефективності предметної діяльності. Для таких емпіричних показників, як фемінінність, доброзичливий лідерський стиль, сила волі, самоефективність міжособистісних відносин розподіл відхиляється від нормального. 
Відтак видається логічним для тих даних, де розподіл не відхиляється від нормального, застосувати параметричний Г - критерій Р. Фішера. Щодо даних, нормальний розподіл яких частково підтвердився, було проведено подвійну перевірку та застосовано як параметричний Г - критерій Р. Фішера, так і непараметричний Q - критерій Розенбаума. Для даних, розподіл яких відхиляється від норми, використано непараметричний Q - критерій Розенбаума. 
Крім того, серед методів математичної статистики ми використовували порівняння вибіркових середніх та відсоткового розподілу значень за аналізом таблиць спряженості. 

Паралельно застосовували такий метод дослідження, як контент-аналіз, за допомогою якого були уточнені та розширені результати, отримані за допомогою математичної статистики. Контент-аналітичні процедури застосовували щодо текстів глибинних інтерв’ю респондентів. 

Для полегшення обчислювальних операцій та підвищення їх достовірності використовували можливості таких комп'ютеризованих пакетів математичної обробки, як Excel для Windows і SPSS 20.0. Наочність одержуваного емпіричного матеріалу забезпечували побудовою на їх основі графічних ілюстрацій (гістограм, діаграм) і систематизації в табличній формі.
Характеристика вибірки. Збір емпіричних даних серед респондентів-депутатів було організовано методом снігової кулі. Це зумовлено тим, що народні обранці – це група респондентів, зазвичай закрита для експериментатора і ставиться з недовірою й підозрою до різного роду опитувань, убачає в них провокації, шпигунство тощо. Опитування методом снігової кулі передбачає визначення групи необхідних респондентів (депутатів), у ході опитування яких ми дізнавалися про адреси або інші координати осіб, яких також згодом опитували. Далі процедуру поновлювали: дізнавалися про адреси третіх осіб і т. д. Вибірку будували поступово, аналогічно процесові ліплення снігової кулі. 

В основному етапі дослідження у підгрупі жінок-лідерів взяли участь 89 респонденток, з них 84% депутатки повторного скликання і 16% – депутатки першого скликання, які займають політичні посади керівників фракцій, голів комісій, секретарів рад. З усіх жінок-депутатів 27% є керівниками депутатських фракцій, 27% – голови депутатських комісій, 26% – секретарі рад, 20% є головами районних рад.
До підгрупи чоловіків - лідерів увійшло 87 респондентів, 88% з яких – повторно обрані депутати та 12% депутати-мажоритарники першої каденції, які займають політично значущі посади. З усіх чоловіків-лідерів 60% є керівниками фракцій, 32% – голови рад і 8% – голови комісій. 

До підгрупи жінок -«нелідерів» увійшло 88 респонденток, з них 100% депутатки першого скликання, обрані за списками політичних партій. До підгрупи чоловіків - «нелідерів» увійшов 91 респондент, 100% з яких так само були депутатами першого скликання, обрані за списками політичних партій. 

Географія дослідження: м. Шостка та Шосткинський р-н; м. Глухів і Глухівський р-н, Ямпільский р-н, Білопільський р-н, С-Будський р-н, Роменський р-н, м. Лебедин та Лебединський р-н, Охтирський р-н, Сумський р-н, м. Дружба Краснопільський р-н, Путивльський р-н (Сумська обл.), м. Славутич, м. Українка, м. Бориспіль, м. Обухів, Вишгородський р-н, Переяслав-Хмельницький р-н (Київська обл.); м. Запоріжжя, Братський р-н, Врадіївський р-н, Первомайський р-н, Арбузінський р-н, Кривозерський р-н (Миколаївська обл.); м. Чугуїв, м. Харків, м. Люботин (Харківська обл.); м. Нікополь, м. Кривий Ріг, Синельниківський р-н (Дніпропетровська обл.); м. Севастополь, м. Симферополь, Джанкойський р-н ( АР Крим); м. Красний Луч, смт. Станиця Луганська (Луганська обл.); Радехівський р-н, м. Жидачів (Львівська обл.); Лохвицький р-н (Полтавська обл.); Нововоронцовський р-н (Херсонська обл.); Ужгородський р-н (Закарпатська обл.); м. Рівне (Рівненська обл.); Олевський р-н (Житомирська обл.); м. Бобринець (Кіровоградська обл.); м. Сокиряни (Черновицька обл.); Нововолинський р-н (Волинська обл.), Корсунь-Шевченківський р-н (Черкаська обл.); м. Кіровоград (Кіровоградська обл.); м. Донецьк.
2.3 Характеристика та презентація методичного інструментарію 

Для виконання завдань дослідження було використано такий психодіагностичний інструментарій. Методика визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) в адаптації А.В. Бояринцевої (Додаток Б) дала змогу отримати інформацію про рівень самооцінки та їх готовність до саморозвитку. За допомогою цієї методики ми дослідили вміння самоорганізовуватись для ефективної професійної самореалізації у депутатів, а також порівняли показники самоефективності із займаною посадою та виконанням рольових навантажень.

Тест визначення рівня самоефективності – одна з методик дослідження самосвідомості і самооцінки особистості. Поняття самоефективності ввів А. Бандура не стільки для пояснення відповідного феномена, скільки для цілеспрямованої роботи з особистісної корекції. В нашому дослідженні низький рівень самоефективності може бути розцінений як психологічний бар’єр самореалізації жінок політичних лідерок.

У поняття «самоефективніть» ми вкладаємо вміння лідерів усвідомлювати власні здібності і використовувати їх якнайкраще. При цьому особливу увагу приділяємо тому, що за більш ніж посередніх здібностей вміле їх використання дозволяє людині досягати високих результатів. Водночас наявність високого потенціалу автоматично не гарантує високих результатів, якщо людина не вірить у можливість застосувати цей потенціал на практиці і не намагається скористатися усім тим, що дано їй природою та суспільством.

Методика визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) спрямована на кількісне визначення рівня самоефективності. Переклад тесту та його модифікацію здійснили А.В. Бояринцева під керівництвом Р.Л. Кричевського. Мова йде про оцінку людиною свого потенціалу у сфері предметної діяльності та у сфері спілкування, яким вона реально може скористатися. Тест складається з 23 суджень, за кожним з яких респондент оцінює ступінь своєї згоди за 11-бальною шкалою.

Респондентам пропонувалося висловити ступінь згоди з кожним із наведених суджень, використовуючи вимірювальну шкалу. У разі повної згоди із судженням потрібно було обвести кружечком «+5», а в разі абсолютної незгоди « – 5». Залежно від ступеня згоди або незгоди із судженням можна було використовувати і проміжні значення шкали (проте не більше одного значення з кожного судження).

Сума балів перших 17 суджень показувала рівень самоефективності у сфері предметної діяльності, а з 18-го по 23-тє – у сфері міжособистісного спілкування.

Нормування тесту було проведене А.С. Огнєвим на вибірці понад 900 осіб, до якої увійшли школярі, студенти, працівники держпідприємств, держслужбовці, безробітні. Середні значення рівня самоефективності розміщувались в інтервалі від «–7» до «+53» балів, а у сфері спілкування – від «+7» до «+15». Таким чином, показники, що лежать за вказаними межами, свідчили або про занижену оцінку потенціалу в тій чи іншій сфері життєдіяльності, або про завищену.

Вивчення психологічних бар’єрів жінок-лідерів було б неповним без дослідження важливого структурного особистісного компонента локусу контролю. Для його вивчення було використано методику вимірювання локусу контролю Дж. Роттера [150].
Аналіз його двох модусів – екстернального та інтернального – дав нам можливість проаналізувати спрямованість локусу контролю політиків, а також визначити залежність рівня професійної самореалізації спрямованості показника. Паралельно ми дослідили готовність брати на себе відповідальність, активно «творити» своє життя та усвідомлювати переживання. 

У разі інтернальної спрямованості локусу контрою ми вважали, що людина усвідомлює відповідальність за власне життя і вважає залежним його від своїх особистісних якостей та своєрідним закономірним підсумком власної діяльності. За екстернального локу контролю відповідальність за успіхи і невдачі вважається результатом діяльності зовнішніх сил, таких як везіння, випадковість, тиск оточення, інших людей і т. ін.

Респондентам пропонувалось прочитати кожне висловлювання в парі й вирішити, з яким із них вона/він згоден більшою мірою. На бланку відповідей потрібно було обвести кружечком одну з літер – «а» або «б». Загальна і максимальна сума балів і за інтернальністю, і за екстернальністю становил 23, оскільки 6 із 29 запитань були фоновими (Додаток В).
Важливою особистісною характеристикою жінок-лідерів є особистісний потенціал. Для отримання інформації про вольові якості респондентів ми застосували методику діагностики вольового потенціалу особистості Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова [150]. За її допомогою ми окреслити існуючий рівень вольового потенціалу у лідерів та з’ясували його вплив на професійну самореалізацію у політичній діяльності (Додаток Д).
На наш погляд за високого вольового потенціалу людина здатна протистояти зовнішнім впливам й оточенню. Вольовий потенціал визначає можливості людини діяти активно, змінювати ситуацію, пристосовувати її до себе, реалізуючи власні цілі й наміри. Вольовим потенціалом визначаються всі етапи цілеутворення, а саме: ієрархізація мотивів, усвідомлення і переживання актуальності мотиву, постановка мети, вибір засобів, отримання результату з проблемою вибору людини та здатністю його здійснювати. Вольові якості лідерів виражаються у свідомій саморегуляції власної діяльності та поведінки, що забезпечує подолання труднощів у досягненні мети. 

Методика містить 15 запитань. Респонденти мали відповідати на них з максимальною об'єктивністю. В разі згоди зі змістом запитання ставили «так». Якщо сумнівалися, або не були впевнені в собі, то «не знаю» (або «буває», «трапляється»), а у разі абсолютної незгоди – «ні». Тест був представлений у письмовому варіанті, на бланку потрібно було обвести кружечком один із варіантів відповіді.

При обробці результатів тесту відповідь «так» оцінювали 2 балами; «не знаю» – 1; «ні» – 0. Після цього отримані бали сумували і здійснювали інтерпретацію залежно від наданого авторами ключа. 


У вивченні особистісних якостей лідера та їх значення для бар’єрів лідерської діяльності було важливим дослідження стилів поведінки депутатів. За допомогою методики вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера (А. Кенн, І. Зігфрід, модифікація Т.В. Бендас) (Додаток Е) ми проаналізували лідерські стилі поведінки за показниками маскулінності, фемінінності, гендерної нейтральності, доброзичливого лідерського стилю (центрованого на працівника) та структуруючого лідерського стилю (центрованого на завдання).

Прописана нормована поведінка формує певні лідерські стилі, які можуть бути значним психологічним бар’єром. Зазвичай пропонується вивчати їх за методиками, створеними для чоловіків-менеджерів. У методиці вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки менеджера А. Кенна, І. Зігфріда (модифікація Т.В. Бендас) враховуються стать лідера і прояви в поведінці або гендерно типових якостей (маскулінних – для чоловіків, фемінінних – для жінок), або гендерно атипових (маскулінних – для жінок, фемінінних – для чоловіків), або гендерно нейтральних (характерних для обох статей). Респонденту пропонувалось оцінити власну поведінку як керівника за 5-бальною шкалою і за 56 показниками - проявами. 

Математичну обробку результатів здійснювали за допомогою наданого ключа. При цьому по кожному з таких показників виводили середнє арифметичне. 

Виокремлення типів психологічних бар’єрів у здійсненні лідерства було б неповним без дослідження видів мотивації жінок-лідерів. Ми їх вивчали за допомогою методики діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса. (Додаток Ж). Мета відповідного опитувальника – діагностика виділеної Хекхаузеном мотиваційної спрямованості особистості на досягнення успіху.
Стимульний матеріал – це 41 твердження, на які респондент має відповісти «так» або «ні». Міра вираженості мотивації до успіху оцінюється кількістю балів: від 1 до 10 – низький рівень; від 11 до 16 –середній рівень; від 17 до 20 – помірно високий і понад 21 бал – дуже високий рівень мотивації до успіху.

За нормативами обробки методики діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса показники у межах від 1 до 10 балів свідчать про низьку мотивацію до успіху; від 11 до 16 – про середню; від 17 до 20 – про помірно високу. Показники понад 21 бал свідчать про занадто високий рівень мотивації до успіху.

Специфіка найбільш поширених управлінських поведінкових орієнтацій жінок - лідерів була вивчена за допомогою методики вивчення орієнтації керівника А.А. Єршова (Додаток З). За її допомогою було окреслено гендерні типажі в поєднанні поширених управлінських орієнтацій в поведінці лідерів-керівників. З’ясовано направленість поведінки за шкалами: інтереси справи, психологічний клімат і взаємини, власна персона, офіційна субординація.

Респондентам давалось інструкція, відповідно якої вони мали обрати один із 4 найбільш прийнятних для себе варіантів рішення для запропонованих 20 завдань - ситуацій. Результати дослідження за методикою А.А. Єршова оброблялись за допомогою ключа. Максимальний показник по кожному типу орієнтації складав 20 балів, мінімальний – 0 балів. 
Досліджуючи психологічні бар’єри професійної самореалізації, ми вивчали рольові конфлікти у структурі особистості лідерів за допомогою методики «Діагностика рольового конфлікту у діяльності керівника С.І. Еріна» (Додаток И). В результаті її застосування нами охарактеризовано рівень вираженості рольових конфліктів в діяльності політиків. Виокремлено їх гендерну специфіку за очікуваннями від структурно вищих посадовців та їх підлеглих; матеріальною винагородою та дотриманням рольових вимог; очікуваннями, прагненнями, цінностями та реальним виконанням лідерських ролей.

Методика була використана як інструмент, що дав змогу отримати цілісне уявлення про стан взаємовідносин конкретного менеджера в системі здійснення лідерської діяльності. За її допомогою також було діагностовано неблагополучні, слабкі ланки шляхом порівняльного аналізу актуальних проблем ролі лідера у початківців і досвідчених, успішних і неуспішних керівників.

Респондентам пропонувався перелік суджень, що відображають ситуації, з якими вони стикаються у своїй повсякденній роботі. Після уважного прочитання суджень вони давали відповідь, якою мірою кожне з них викликає у людини негативне ставлення, емоційне напруження і конфліктні переживання. 

Обробка методики здійснювалась за ключем, а підсумковий бал дорівнював сумі балів з кожного питання. Отриманий шляхом підсумовування загальний бал за шкалою розглядали як «сирий», який потім переводили у стандартні одиниці (Т). Ця процедура здійснювалась за спеціальною таблицею. Після цього отриманий результат зіставляли з величиною, що характеризує зони рольового конфлікту за ступенем вираженості. Таких зон три: висока, середня і низька. Відповідно до цього виділяли і групи осіб, що переживають рольовий конфлікт.

Вагомий перелік показників для аналізу нам вдалось отримати завдяки опитувальнику М.В. Сафонової (Додаток К), в який увійшли шкали з анкети, розробленої ІСПП. Опитувальник потребував також авторської модифікації залежно від завдань нашого дослідження. В результаті його застосування ми з’ясовували взяємозв’язок та виокремили ефекти, які чинять соціально-демографічні показники, такі як освітній рівень, підвищення кваліфікації, посадові підвищення та гендерні особливості розподілу домашніх обов’язків, догляду за дітьми на здійснення лідерства. Було з’ясовано гендерні особливості чинників що сприяють успішній професійній самореалізації політиків. Визначено порівняльну характеристику особливостей соціалізації у батьківській родині і наявній родині та їх вплив на професійну самореалізацію. 

Усього анкета містила 57 запитань. За результатами аналізу відповідей на них вдалося також з’ясувати кореляцію між очікуваннями на початку професійної самореалізації та отриманими результатами на сьогодні; виокремити гендерні особливості у причинах зміни роботи, наявності довгострокових перерв, відмов від вищих посад, задоволеності від рівня професійної самореалізації та реально займаною посадою; дослідити гендерні чинники заняття політичною діяльністю; виокремити критерії формування груп лідерів/«нелідерів» для подальшого дослідження; зробити порівняльний аналіз уявлень щодо ієрархії цілей у роботі жінок та чоловіків; виокремити гендерно специфічні «жертви» при побудові кар’єри; визначити психологічний комфорт у родині і його вплив на професійну самореалізацію політиків, особливості проведення вільного часу. 

Запитання опитувальника умовно можна поділити на два блоки: до першого увійшло вивчення загальних відомостей про особливості професійної самореалізації, до другого – вивчення обставин життєвого шляху.

До першого блоку були включені запитання, складені на базі інтерв'ю про основи професійної самореалізації, запропонованого Е. Шейном. Заитання були складені за темами:

1) освіта (рівень освіти, додаткова освіта і т. ін.);

2) види зайнятості (повна, неповна і т.ін.);

3) матеріальне становище;

4) цілі професійної самореалізації (первинні цілі, міра їх реалізації, зміни цілей, причини цих змін, плани тощо);

5) досвід роботи (стаж роботи, зміни місця роботи, причини звільнень з роботи, задоволеність роботою, найпривабливіші і неприємні аспекти роботи);

6) обставини кар'єрного просування (рівень політичної посади; мотивація кар'єрного зростання; дії, що чиняться для просування по службі; наявність дітей та їх вплив на професійну самореалізацію; наявність і характер допомоги з боку інших людей; бажаний посадовий рівень; внутрішні зміни, пов'язані з розвитком кар'єри, та ін.).

Другий блок запитань був спрямований на вивчення обставин життєвого шляху. До цього блоку увійшли запитання біографічного і соціально-демографічного характеру, наприклад:

1) сімейна історія (місце народження, склад батьківської сім'ї, рівень освіти і професія батьків, характер батьківського впливу);
2) соціальне становище (соціальний і правовий статус в сьогоденні і бажаний в майбутньому);
3) сімейний стан (відомості про цивільний стан; кількість і вік дітей; задоволеність сімейним станом / або особистим життям; наявність конфліктів.
Запитання опитувальника мали закритий і напівзакритий характер. Це сприяло тому, що, попри досить великий обсяг, анкета не викликала стомлення або роздратування в опитуваних. Під час обробки відповідей на запитання опитувальника були використані методи математичної статистики. 
Поглиблення відомостей про різнотипові психологічні бар’єри, з’ясування комплексних конфігурацій особистісних та інституційних бар’єрів у політичній професійній самореалізації політиків відбулось за допомогою глибинного інтерв’ю, розробленого М.М. Скорик, Т.М. Євменовою  (Додаток Л) та апробованого під час фокус-групових обговорень дослідницького проекту «Розвиток стратегії участі жінок у місцевих виборах». 

Методична частина інтерв’ю передбачає сім етапів його проведення: вибір теми, планування, інтерв'ювання, розшифрування, аналіз, перевірка (верифікація) і написання звіту.

Вибір теми. Вибору теми передувало концептуальне прояснення і теоретичний аналіз психологічних бар’єрів професійної самореалізації жінок-лідерів та формулювання дослідницьких запитань, які ми хотіли з’ясувати саме в глибинному інтерв’ю. Гіпотеза, яку почали перевіряти батареєю методик, поглиблювалась у дослідницькому інтерв’ю – жінки-політики України у їх фаховій самореалізації стикаються із типовими бар’єрами психологічного характеру, зумовленими феноменом їх статі. Для того щоб отримати коригувальні, уточнювальні та наповнені змістом результати, ми конкретизували питання і намагались з’ясувати, чому ті чи інші характеристики жінок і чоловіків-політиків по-різному впливають на їх професійну самореалізацію і, стаючи психологічними бар’єрами для жінок-лідерів не є такими порівняно з респондентами інших підгруп.

Зазначену вище гіпотезу перевіряли протягом усього дослідження. Причому кількісні і якісні методи виступили як взаємодоповнювальні один одного при вивченні психологічних бар’єрів жінок. Інтерв’ю було напівструктурованим, для більш глибокого вивчення групових відмінностей запитання респондентам задавали у стандартизованих словесних формулюваннях і у певній послідовності.
Основна мета інтерв'ю стосувалась збору емпіричної інформації про наявність психологічних бар’єрів та їх подальший вплив на здійснення політичної професійної самореалізації. Особливу увагу було приділено збору інформації про конкретні випадки для використання та ілюстрації їх при описі більш загальних феноменів. 

Планування. З огляду на те, що метод дослідження тематики психологічних бар’єрів за допомогою дослідницького інтерв’ю є досить новим, ми намагались забезпечити максимальне методологічне планування та контроль. Як засіб її вивчення було проінтервьюйовано 40 представниць/ків місцевого самоврядування, депутатів та голів райрад/селищних рад. Предметом інтерв’ю були психологічні бар’єри професійної самореалізації жінок – політичних лідерів. Кількість опитаних стала своєрідним компромісом між бажанням отримати якісний результат та ресурсами дослідника. Для того щоб знизити вплив можливих специфічних умов виникнення психологічних бар’єрів в одній конкретній раді, інтерв’ю брали у представниць/ків п’яти різних рад.
Провидили саме інтерв’ювання, яке в середньому тривало близько 45 хв, за попередньо розробленою детальною схемою. Кожне інтерв'ю записували на диктофон.

Усі 40 інтерв’ю з представниками органів місцевого самоврядування були розшифровані, що становило 570 сторінок тексту. На етапі аналізу інтерв’ю були поділені за категоріями відповідно до різних типів психологічних бар’єрів та піддані широкій якісній інтерпретації. Результати аналітичного звіту становили частину третього розділу дисертаційної роботи та були викладені у публікації у фаховому журналі. Їх апробація забезпечена під час виступів на різнорівневих тематичних конференціях. 

Однією з проблем дослідницького інтерв'ю є те, що отримані результати погано пристосовані до великих вибірок. Відповідний метод часто критикують за те, що отримані результати некоректно переносити на інші вибірки через невелику кількість респондентів. Проте варто навести приклад з роботи С. Квале, який звертає увагу на те що в історії психології є парадоксальні відповіді на явище. Якщо, наприклад, поставлено мету мати узагальнене знання, то потрібно зосередитися на інтенсивному вивченні окремих випадків. Одним із прикладів є віднесення вивчення З. Фройдом індивідуальних випадків у загальні знання з психології особистості і психопатології. Або, до прикладу, піонерське дослідження запам'ятовування і забування безглуздих складів Г. Еббінгаузом, яке ґрунтувалося на вивченні лише одного випадку – його самого. Таким є і дослідження когнітивного розвитку дітей Ж. Піаже, яке починалося з інтерв'ю з його власними дітьми та ін. 

З огляду на відмінності між зазначеними вище дослідженнями першопрохідців можна назвати дві причини того, що важливі знання, отримані від небагатьох респондентів, можна потім поширити на більші групи. Кожен випадок пов'язаний з величезною кількістю окремих спостережень. А якісно таке зосередження на одиничному випадку дає можливість докладно дослідити взаємини між індивідом і ситуацією. 

Етика дослідження. На етапі планування було розроблено певний етичний кодекс дослідження – лист-згоду на участь у дослідженні, який передбачав усвідомлену згоду респондентів брати участь у дослідженні, забезпечення конфіденційності та врахування можливих наслідків дослідження для певної людини  (Додаток М). 
Під час самих ситуацій інтерв'ю для кожного респондента була забезпечена конфіденційність відповідей, створено умови проведення інтерв’ю в окремих кімнатах, без присутності сторонніх осіб. 

На етапі розшифрування та переведення усної мови на письмову більшість інтерв’ю були розшифровані самим дослідником, у разі шифрування іншими особами вони давали письмову згоду про нерозголошення інформації. 

Вважаємо слушним більш докладно обговорити етичні принципи, якими ми керувалися під час проведення дослідження, зокрема усвідомлену згоду, конфіденційність і наслідки. Під усвідомленою згодою респондентів ми маємо на увазі інформування їх про загальні цілі дослідження. Усвідомлена згода включала також добровільну згоду респондента і збереженням за ним права в будь-який момент відмовитися від участі в дослідженні. Таким чином ми зробили все можливе, аби створити умови для унеможливлення примусу до відповідей на запитання. 

Ситуація інтерв’ю. Для встановлення хорошого контакту з респондентом під час проведення інтерв’ю дослідник уважно слухав і показував свою зацікавленість, розуміння і повагу до того, що говорить співрозмовник, чим створював ситуацію, коли інтерв'юєр почувався вільно й невимушено.

Проведенню основного етапу інтерв’ю передувала коротка співбесіда, закінчувалося інтерв’ю словами дослідника: «У мене більше нема запитань. Бажаєте щось додати чи запитати, перш ніж ми закінчимо інтерв'ю?». Це давало додаткову можливість співрозмовнику звернутися до проблем, про які він думав або які схвилювали його в процесі інтерв'ю.

Дебрифінг частіше проводили з виключеним диктофоном. Так у 5 випадках інтерв'юєри порушили теми, які не хотілося обговорювати при включеному диктофоні. Мова йшла про конкретні бар’єри на шляху професійної самореалізації.

Схема інтерв’ю. Говорячи про схему інтерв’ю, зазначим, що вона являла собою деталізовану послідовність ретельно сформульованих запитань. Кожне запитання інтерв'ю було тематично співвіднесене з темою дисертації та теоретичними концепціями, які були в основі дослідження, а також вони були співвіднесені з процедурою подальшого аналізу.

Проте іноді виникали спонтанні описи життєвого світу, які передбачали специфічні психологічні бар’єри у професійній самореалізації інтерв’юєра. Тоді відповідні бар’єри додатково деталізували за допомогою різних спонтанних запитань. 

Типи запитань інтерв'ю. Говорячи про типи запитань, які ми використовували при проведенні глибинного інтерв’ю, зазначимо, що було використано:

- вступні запитання;
- відстежувальні;

- пояснювальні;

- конкретизуючі;

- прямі;

- непрямі; 

- структуруючі.
Проведення глибинного інтерв’ю починали вступними запитаннями на кшталт «Чи могли б Ви розповісти, чим особисто Вас привабила політика?»; «Пригадайте випадки, коли Вам як депутату не вдавалося зробити те, що Ви хотіли? Або навпаки вдавалося зробити те, на що Ви навіть не розраховували?»; «Що скажете про зв'язок бізнесу і політики?»та ін.. 

Відповіді на ці й подібні вступні запитання подекуди породжували спонтанні, докладні описи, коли політики місцевого рівня розповідали про свої переживання як про основний зміст феномена психологічних бар’єрів або ж являли собою розвиток аспектів, які були порушені в історії, розказаній у відповідь на перше запитання.

Говорячи про відстежувальні запитання, зазначимо, що деякі відповіді співрозмовників розширювали завдяки допитливості, наполегливості та критичності дослідника. Робили це за допомогою непрямих запитань, що стосувались того, що було щойно сказано. В цьому разі використовували кивки, «м-м-м», паузи, що давало змогу співрозмовникам продовжити опис згаданого раніше явища. Тоді повторення інтерв'юєром особливо важливих слів відповіді сприяло подальшому розвитку висловлювання. 

Прояснювальні запитання були на кшталт: «Могли б Ви деталізувати, чи є, на Вашу думку, різниця в роботі чоловіків і жінок-депутатів?»; «Опишіть докладніше як колеги ставилися до того, що Ви рухаєтесь вперед»; «А чи траплялося так, що керівництво допомагало у просуванні кар’єрними сходинками або, навпаки, у Вашому житті було по іншому?»; «Можете пригадати ситуації, коли бізнес-структури когось підтримували?» та ін.

Стежачи за відповіддю співрозмовника, ми прояснювали зміст, не акцентуючи при цьому конкретні аспекти висловлювання. Щодо конкретизуючих запитань, було навпаки. Реагуючи на відповіді співрозмовника, ми задавали більш конкретні запитання, наприклад: «Скажіть, чи стикалися Ви особисто з випадками, коли замість Вас, за рівних шансів, обрали колегу-чоловіка/колегу-жінку?»; «А кого частіше підтримують політичні партії: жінок чи чоловіків?» 

Щодо прямих запитань, то ми прямо задавали теми й аспекти їх розгляду, наприклад: «У Вас коли-небудь траплялися бар’єри психологічного характеру на шляху політичної професійної самореалізації?». Таких і подібних запитань було небагато, і їх відкладали на кінець глибинного інтерв’ю й не використовували в перші моменти інтерв'ю. Подібні запитання нами були задані після того, як співрозмовник вже висловив свій власний спонтанний погляд і показав таким чином, які аспекти досліджуваного явища для нього мають важливе значення.

Говорячи про непрямі запитання, маємо на увазі проективні запитання, на зразок: «Як Вам здається, приклад якої жінки або чоловіка - політика, Ви бачите як модель власного успіху?». Відповідь на поставлене запитання містила думку респондента щодо успішної моделі політика в цілому, але часто ставала непрямим вираженням власного ставлення політиків місцевого рівня, які вони прямо не висловлювали. У такому разі для того, щоб проінтерпретувати відповідь, респондента розпитували додатково.

Під час глибинного інтерв’ю було використано також структуруючі запитання. Коли тема відповіді на запитання була вичерпана, проте респондент продовжував говорити на сторонню тему, ввічливо припиняли багатослівну відповідь, що не відповідала темі дослідження, приблизно такими словами: «Дякую за Вашу думку, але тепер я б хотіла перейти до іншого запитання... ». Подекуди нами використовувалось і мовчання як засіб спонукати співрозмовника продовжити інтерв'ю. Паузи в розмові давали нашим респондентам достатньо часу, для того аби пригадати, обміркувати та сказати щось важливе.

Запитань - інтерпретацій у ході інтерв'ю не використовували. 
Крім тематичного й динамічного аспектів запитань, постійно пам'ятали про наступний аналіз відповідей респондентів. При цьому чітко уявляли, про що і навіщо були задані запитання політикам місцевого рівня. Намагались досягти недвозначності висловлювань, проясняючи значення, зміст і сенси в рамках завдань дослідження та забезпечити таким чином більш міцний плацдарм для подальшого аналізу. В ідеалі дослідник намагався закінчити інтерв'ю, коли переревірка гіпотез та інтерпретацій була завершена. 

Аналіз отриманих текстів. Після проведення інтерв’ю було отримано 40 аудіофайлів, записаних за допомогою диктофона. Оскільки взаємодія між дослідником і респондентом в ситуації інтерв'ю широко висвітлена в методичній літературі, переведенню інтерв'ю з усної в письмову форму приділяли менше уваги. Проте нам потрібно було перетворити «розмови» на щось доступне для аналізу. 

З огляду на те, що до всіх інтерв’ю було проведено попередню підготовку, всі «глибинки» мали повний і гарний запис, який було добре чути без стороннього шумового фону. Наступним кроком роботи з аудіофайлами було переведення їх у письмову форму. При цьому дотримувались деяких теоретичних і методичних вимог щодо розшифрування аудіо. 

Надійність розшифрувань перевіряли, по-перше, з технічного погляду. Для цього дослідник і шифрувальниця, що допомогала переводити усний текст на письмовий, незалежно один від одного розшифрували і надрукували один і той самий уривок глибинного інтерв'ю. Далі ми користувались комп'ютером і полічили кількість слів, які різнилися у цих двох текстах, і отримали таким чином кількісну оцінку надійності.

Для переведення аудіо в текст у середньому потрібно було близько 6 год, щоб дослівно, з паузами, фіксуючи емоційні реакції, розшифрувати годинне глибинне інтерв’ю. Його протокол у середньому становив від 10 до 15 сторінок (14 кеглем з інтервалом 1.5).

Хоча стандартної форми або коду для розшифровування глибинного інтерв’ю не існує, ми враховали кілька стандартних правил, за якими аудіозапис розшифровувався дослівно, слово за словом, включаючи часті повторення. Були зафіксовані всі паузи в категоріях «коротка пауза» або «довга пауза», а також інтонаційні наголоси і вираження емоцій, такі як сміх і зітхання. 

Методика аналізу. Якщо говорити про етапи аналізу як такі, то, за С. Квале [151], перший етап полягає в тому, що респондент описує в інтерв'ю свій життєвий світ. Політики місцевого рівня спонтанно розповідали, що саме переживають, відчувають у зв’язку з темою глибинного інтерв’ю. На цьому етапі ні з боку інтерв'юєра, ні з боку респондента не було інтерпретацій і пояснень.

Другий етап настав, коли респонденти в процесі інтерв'ю самі відкривали нові зв'язки, бачили нові сенси в тому, що вони переживають. Наприклад, багато хто з жінок - респондентів починали замислюватись над тим, що бар’єри на їхньому шляху професійної самореалізації справді існують, хоча до цього вони їх не усвідомлювали. Ситуація ж з чоловіками була дещо іншою: вони ніби кожним словом ще раз підтверджували, що бар’єрів не існує, а навпаки, жінкам легше. На цьому етапі дослідник також почав візуалізувати нові зв'язки на основі спонтанних описів, вільних від інтерпретацій інтерв'юєра.

На третьому етапі за потреби інтерв'юєр у процесі інтерв'ю інтерпретував і висловлював у стислій формі (конденсував) сенс того, що описували респонденти, і «повертав» сенс сказаного. У респондентів була можливість відповісти, наприклад: «Я не це мав на увазі»; «Це саме те, що я намагався сказати» та ін. За умови виникнення подібних діалогів вони тривали доти, доки не залишалась лише одна можлива інтерпретація або доки не було встановлено, що респондент має багатозначне і, можливо, суперечливе розуміння предмета розмови. 
На четвертому етапі розшифроване інтерв'ю інтерпретував дослідник. Для цього ми використали такі підходи, як: 

· конденсація або вираз у стислій формі;

·  категоризація;

· інтерпретація;

· розширення континууму опису та інтерпретації, а також включення до нього дій, які респондент починає здійснювати відповідно до нового розуміння, того яке отримав під час інтерв'ю.

Конденсація сенсів означає скорочення всього значущого, що висловив респондент, і вираження його у більш стислому вигляді. Довгі пропозиції треба стискати в короткі, кількома словами виражати основний зміст висловлювання. Таким чином, конденсація сенсів передбачає скорочення великого тексту інтерв'ю до більш коротких, містких формулювань.

Категоризація значень полягає в тому, що інтерв'ю розподіляють за категоріями і ці категорії кодують, довгі пропозиції зводять до більш простих категорій. Категоризація була першим кроком у процесі аналізу розшифрованих глибинних інтерв’ю. Розроблені категорії були симбіозом теорій, розмовної мови та власних виражень респондентів.

Інтерпретація сенсу полягала у структуруванні явних смислів тексту до більш глибоких тією чи іншою мірою спекулятивними інтерпретаціями тексту. На противагу категоризації, яка позбавляє висловлювання контексту, інтерпретація відновлювала їх контекст, вміщуючи їх у більш широку систему координат. 

Для аналізу наших глибинних інтерв’ю було обрано категоризацію значень. Категоризація сенсу висловлювань політиків місцевого рівня структурувала розгорнуті і складні інтерв'ю, даючи тим самим можливість охопити всі випадки поведінки, пов'язаної з психологічними бар’єрами на шляху професійної самореалізації політиків.

Крім того, категоризація дала змогу перевірити гіпотезу щодо впливу психологічних бар’єрів на політичну кар’єру. Кількісний аналіз випадків, пов'язаних з бар’єами, дав підстави говорити про те, наскільки типовими для інтерв'ю в цілому були цитати, які використовували в доданому якісному аналізі.

Категоризація допомогла також дослідити відмінності видів поведінки жінок і чоловіків, пов'язаної з оцінками: порівняти лідерів з «нелідерами», зафіксувати можливі відмінності. Отримані вимірювання дали можливість порівняти результати цього дослідження з результатами інших досліджень, пов’язаних з бар’єрами психологічного характеру.

2.4 Загальна структурна схема дослідження

Об’єктом дослідження стало явище самореалізації жінок у сфері політики як лідерів. Вивчали передусім психологічні бар’єри самореалізації таких жінок, ставлячи за мету визначити гендерно специфічні конфігурації та особливості впливу психологічних бар’єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів. 
Категоріальною основою дослідження були поняття «психологічні бар’єри», «чинники», «професійна самореалізація», «парламентський (депутатський) лідер», «професійна компетентність».

Досліджуючи психологічні бар’єри у професійній самореалізації жінок, ми врахували, що їх можна розглядати у більш загальному плані, ніж несприятливі чинники професійної самореалізації, і вивчати як комплексні. 

Психологічний бар’єр ми розуміємо як психологічну перешкоду, що заважає оптимальному перебігу процесів адаптації особистості до нових факторів зовнішнього середовища. Це явище спричинене особливостями ситуації або особливостями особистості. Психологічні бар'єри поширюються не тільки на ставлення людини до предмета праці, а й на всю систему комунікаційного процесу. Цей чинник визначається як рушійна сила будь-якого процесу, що визначає його характер або окремі риси.

Професійну самореалізацію розглянуто як сукупність проявів індивідуальних професійно-особистісних якостей і властивостей жінки-лідера, завдяки яким вона відтворює себе у багатовимірній політичній і соціальній діяльності. 

Парламентський (депутатський) лідер у дослідженні розуміється як суб'єкт політики, якому притаманні особливі якості, що дають йому змогу за допомогою законотворчої і політичної діяльності впливати на процеси управління країною/регіоном, на ціннісні орієнтації та поведінкові стереотипи населення, активніше й результативніше за інших брати участь у формуванні глобальних тенденцій розвитку суспільства/громади.
Професійну компетентність у політичній діяльності ми розглядаємо як здатність політика оптимально вирішувати певне коло професійних завдань, що і є ключовою якістю його професіоналізму. До компетенції професіоналізму політика ми відносимо: професійну діяльність, професійне спілкування, перебування на виборній посаді протягом кількох строків.

На початку нашої роботи розглянуто методичні підходи у психологічних дослідженнях загалом. Результатом такого огляду стало обрання «гендерно-чутливого» методологічного підґрунтя для вивчення самореалізації жінок-політиків на основі застосування концепцій Дж. Бергера, С. Ріджуей та Е.Іглі. 

Розроблена нами структурна логічна схема дослідження (рис. 2.4.1) відображає найбільш важливі «вузлові» моменти.
Рис. 2.4.1. Структурна схема дослідження психологічних бар’єрів самореалізації жінки-політика
Для виокремлення типових бар’єрів психологічного характеру у жінок-політиків та їх специфічної залежності від статі на всіх 5 етапах дослідження проводили міжгрупове порівняння психологічних бар’єрів, з якими стикаються жінки-лідери порівняно з «нелідерами» (потенційними лідерами, малодосвідченими політиками) обох статей та лідерами-чоловіками.

На першому етапі дослідження, який тривав протягом вересня – грудня 2011 р., було сформовано первинну вибірку. Розроблено, первинну схему психодіагностичного інструментарію.

Другий етап дисертаційної роботи тривав з грудня 2011 по квітень 2013 року. Його метою стала апробація методик шляхом проведення пілотного дослідження та визначення головних критеріїв групування респондентів для основного етапу дослідження. Під час «пілоту» було використано три групи методик, які включали вивчення особливостей лідерства; лідерських чинників професійної самореалізації та психологічних бар’єрів. Участь у пілотному етапі взяли 60 депутатів, а географія дослідження у зв’язку із пропозиціями АМУ/АММУ розширилась. Усього у вибірці пілотного дослідження було 30 жінок і 30 чоловіків.

На другому етапі було визначено критерії для формування груп основного етапу дослідження, які умовно позначені як жінки-лідери, чоловіки-лідери, «жінки-нелідери», «чоловіки-нелідери». 

На третьому етапі, який тривав з червня 2012 по квітень 2013 р., нами проаналізовано результати пілотного дослідження, удосконалено методичний інструментарій та проведено основний етап дослідження у 4 групах, сформованих відповідно до визначених критеріїв. 

В результаті аналізу «пілоту» було зроблено перелік недоліків. Удосконалення програми дослідження відбулось у напрямках скорочення кількості методик, зменшення часових рамок, часткової заміни та якісного перенаповнення окремих методик.

Удосконалена схема експериментальної частини основного етапу дослідження вже містила 2 блоки методичного інструментарію, які вивчали вплив чинників особистісної сфери лідерів на політичну професійну самореалізацію та виокремлення типів психологічних бар’єрів у здійсненні лідерства. Поглиблення різнотипових психологічних бар’єрів та з’ясування комплексних конфігурацій особистісних та інституційних бар’єрів відбулось за рахунок проведення глибинних інтерв’ю 10 представників кожної з чотирьох груп.

На четвертому етапі дослідження, який тривав з листопада 2012 по червень 2013 р., нами з’ясовані типові психологічні бар’єри, які впливають на професійну самореалізацію жінки як політичного лідера, та їхній зв’язок із внутрішньоособистісною сферою, особливостями виконуваних ролей, впливом статусних положень на реалізацію жіночого лідерства, взаємозв’язок інституцій та їх комплексне значення для кар’єри жінок-політиків. 

В цілому дослідження тривало з вересня 2011 р. по квітень 2013 р. 
Висновки до другого розділу
Наявний в українській соціально-психологічній науці гострий дефіцит методичних засобів вивчення досліджуваної реальності (М.М. Слюсаревський) позначився і на емпіричному вивченні жіночого лідерства. Останню ситуацію обтяжує й те, що в українській науковій думці тематика жіночого лідерства майже позбавлена й теоретичного підґрунтя.
Найбільш використовуваними є традиційні ще для радянської психології особистісний, системний, діяльнісний підходи: а також останнім часом суб’єктний та вчинковий підходи. У дещо модифікованому вигляді вони залишаються теоретико-методологічною основою захищених дисертаційних робіт з психології, концептуально пов’язаних із тематикою жіночого лідерства. Найпопулярнішим серед дослідниць жіночого лідерства є особистісний підхід що, поряд із діяльнісним, використовується найчастіше.
Аналіз дисертаційних робіт з тематики жіночого лідерства показав, що їх методичним підґрунтям слугували гендерно-нейтральні методологічні підходи, які передбачають рівність між чоловіками та жінками, однак не розглядають і відповідно, не враховують гендерно значущих відмінностей. На відміну від гендерно нейтральних, гендерно чутливі методичні підходи завжди включають тези про нерівний розподіл ресурсів за ознакою приписаної статі. Серед вітчизняних дослідників жіночого лідерства та вчених з інших постсоціалістичних країн відзначались спроби застосувати гендерно чутливі теорії як підґрунтя в практичному вивченні жіночого лідерства, зокрема теорію андрогінії Сандри Бем, яка розглядає лідерство у жінок як баланс між високою маскулінністю та фемінінністю, та розроблений нею ж методичний інструментарій. 

Для вивчення типових соціально-психологічних бар’єрів самореалізації жінок-політичних лідерок ми вважаємо за доцільне враховувати гендерно чутливий підхід. Він склав комбінацію двох теоретичних концепцій: теорії статусних очікувань Сесилії Ріджуей та соціально-рольової теорії статевих відмінностей та подібностей у поведінці, розробленої Еліс Іглі. Зокрема ми приймаємо положення про диференційовані очікування від жінок і від чоловіків; аналітичні можливості вивчення асиметрій у доступі до лідерських позицій; розбіжності в очікуваннях продуктивності та статусних характеристиках; гендерні статусні вірування; суспільні очікування та нормативний тиск.
З урахуванням теоретичного аналізу, для емпіричного дослідження психологічних бар’єрів, що є бар’єрами у професійній самореалізації жінок - політичних лідерів, було розроблено детальну програму. Вона передбачє 5 етапів, які включили формування первинної вибірки і розробку первинного інструментарію; апробацію методик під час пілотного дослідження і визначення критеріїв формування підгруп остаточної вибірки; аналіз результатів пілотного етапу і проведення основного етапу дослідження; попередню обробку результатів та виокремлення кола і змісту типових (повторюваних, поширених) психологічних бар’єрів, аналіз їх комплексного впливу.

Для дослідження основних емпіричних показників дисертації застосовано психодіагностичний інструментарій з 8 методик. Навички самоорганізації для ефективної професійної самореалізації, порівняння показників предметної та міжособистісної самоефективності з займаною посадою і виконанням рольових навантажень вивчено за Методикою визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) адаптації А.В. Бояринцевої. Порівняння спрямованості локусу контролю за шкалами інтернальності та екстернальності з рівнем займаної посади досліджено за Методикою вимірювання локусу контролю Дж. Роттера. З’ясування наявного вольового потенціалу і визначення його впливу на професійну самореалізацію політичних лідерів, відбулось за Методикою діагностики вольового потенціалу особистості (Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова). За Методикою вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера (А. Кенн та І. Зігфріда, за модифікацією Т.В. Бендас) досліджено особливості поведінки за показниками маскулінності; фемінності, гендерної нейтральності, доброзичливого і структуруючого лідерських стилів. 
Гендерну специфіку, наявність мотивації досягнення успіху та уникнення невдач і їх впливи на самореалізацію жінок-лідерів з’ясовано за Методикою діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса. За допомогою Методики вивчення орієнтації керівника А.А. Єршова, окреслено гендерні типажі в поєднанні поширених управлінських орієнтацій в поведінці жінок-лідерів та з’ясована скерованість поведінки за шкалами: інтереси справи, психологічний клімат і взаємини, власна персона, офіційна субординація. Рівень вираженості, гендерну специфіку рольових конфліктів політиків з’ясовано за методикою Діагностика рольового конфлікту в діяльності керівника С.І. Еріна. Ефекти, що чинять соціально-демографічні показники на жінок – політиків було вивчено за Опитувальником М.В. Сафонової, шкали з анкети, розробленої ІСПП (авторська модифікація). 
Отримані результати дозволили сформувати масив емпіричних даних та застосувати параметричний Г - критерій Р. Фішера і непараметричний Q - критерій Розенбаума, що дало змогу з’ясувати бар’єри психологічного характеру, які стають на заваді здійсненню політичного лідерства жінками. 
Поглиблення різнотипових (поширених і повторюваних) психологічних бар’єрів, з’ясування специфічних комплексних конфігурацій особистісних та інституційних бар’єрів відбулось за допомогою глибинного інтерв’ю. До отриманих результатів було застосовано контент-аналітичні процедури, які дозволили уточнити і розширити дані, отримані за допомогою методів математичної статистики.
РОЗДІЛ 3
ЗМІСТ ПСИХОЛОГІЧНИХ БАР’ЄРІВ ПРОФЕСІЙНОЇ САМОРЕАЛІЗАЦІЇ ЖІНКИ ЯК ПОЛІТИЧНОГО ЛІДЕРА

У розділі визначено та описано поширені й повторювані (типові) політико-психологічні бар’єри, що виникають при здійсненні жінками їх самореалізації та побудови політичної кар’єри. Розглянуто та співвіднесено особливості структури особистостей жінок та їх лідерської поведінки, які чинять специфічний вплив на професійну самореалізацію жінок порівняно з чоловіками. Проаналізовано психологічні бар’єри та сприятливі гендерні ефекти, спричинені соціально-демографічними показниками, родинними зобов’язаннями, зовнішніми макросоціальними та іншими впливами. 

3.1. Особистісні якості жінок-лідерів: ефективність діяльності та вольовий потенціал

Подано результати аналізу впливу на здійснення політичної діяльності жінок-лідерів таких параметрів, як предметна та міжособистісна самоефективність, які були досліджені за методикою визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра). Показано взаємозв’язок статі та лідерства із вольовим потенціалом, показники якого з’ясовано за результатами застосування методики діагностики вольового потенціалу особистості Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова. Визначено вплив на політичну професійну самореалізацію спрямованості локусу контролю за його інтернальними та екстернальними показниками (за результатами застосування методики вимірювання локусу контролю Дж. Роттера). З’ясовано кореляцію між статтю та лідерством щодо маскулінного й фемінінного стилів поведінки за результатами застосування методики вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера А. Кенна та І. Зігфріда (модифікація Т.В. Бендас). 

За результатами застосування методики визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) нами були зафіксовані статистично значущі відмінності, що вказують на вищий рівень загальної самоефективності в групі жінок-лідерів порівняно з групами «нелідерів», як жінок, так і чоловіків (F - 5,591; df - 1; p < 0,001), Q (р = 0,01).

Цей високий показник жінки-лідери (59,15) поділяють з чоловіками-лідерами (60,48). Відповідні дані було отримано за допомогою дисперсійного аналізу, показником якого є співвідношення F - критерію Фішера та підтверджені при застосуванні Q - критерію Розенбаума. Було визначено показники самоефективності в групах жінок і чоловіків-лідерів, а також жінок і чоловіків-«нелідерів» та проаналізовано їх у зіставленні із посадою, яку вони займають у місцевих радах, та виконанням рольових навантажень. 
Результати аналізу й показники відмінностей дали змогу виокремити психологічні бар’єри, пов’язані з рівнем самоефективності.

Як показано в таблиці середніх значень, за шкалою загальної самоефективності, показники якої було визначено за вказаною вище методикою, у групі жінок-лідерів зафіксовано високий рівень загальної самоефективності (59,81) порівняно з групами «нелідерів», як жінок так і чоловіків (54,55 та 51,90), у яких показники самоефективності межують із середніми значеннями (табл. 3.1.1.). Натомість статистично значущої різниці за рівнем загальної самоефективності у респондентів із групи жінок-лідерів порівняно з групою чоловіків-лідерів не зафіксовано, що дає підстави для висновку про гендерно рівну самоефективність предметної діяльності лідерів.

Таблиця 3.1.1 Показники загальної самоефективності (предметної діяльності)

	Групи респондентів
	Середнє значення
	Стд. відхилення
	N

	Жінки-лідери
	59,15
	8,32
	41

	Жінки- «нелідери»
	54,55
	9,91
	38

	Чоловіки-лідери
	60,48
	7,94
	37

	Чоловіки-«нелідери»
	51.90
	14,15
	41


Самоефективність стосується усіх трьох аспектів Я-образу: когнітивного, емоційно-оцінювального, поведінкового. Усвідомлене уявлення про власну компетентність і успішність створює ґрунт у лідерок місцевого рівня для самоповаги і самоприйняття, а також містить образ позитивного життєвого сценарію, що сприяє бажаному результату.

Самоефективність – це усвідомлення власних здібностей, вміння вибудовувати поведінку до специфічних завдань та розраховувати зусилля у разі роботи в складних ситуаціях; наполегливість при доланні бар’єрів, фрустрацій, важкої роботи, а також цілеспрямованість, самоконтроль емоцій і поведінки, принциповість, ініціативність, новаторство, ефективний тайм-менеджмент та ін. М.І. Гайдар зазначав, що особистісну самоефективність не можна вважати однією з багатьох якостей, яка позитивно впливає на професійну самореалізацію; її варто розглядати як професійно цінну «метаякість». Тобто вона не може існувати до того, як у людини сформується комплекс професійно важливих якостей, які в потенціалі сприятимуть успішній діяльності.

Розглянемо інші параметри, які характеризують особистісні особливості лідерок та гіпотетично можуть бути бар’єрами жіночої самореалізації в політиці. За результатами дисперсійного аналізу було зафіксовано статистично значущі відмінності за методикою діагностики вольового потенціалу особистості Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова, які показали, що жінки-лідери мають найвищий рівень вольових якостей порівняно з респондентами решти груп (F = 4,166; df = 1; p <0,043) та Q (р = 0,01), включно з політичними лідерами-чоловіками (рис. 3.1.1).
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Рис. 3.1.1 Вольовий потенціал респондентів 

З рисунка видно, що жінки-лідери (23,46) мають найвищі показники сили волі порівняно зі своїми колегами чоловіками-лідерами (22,66), так і з «нелідерами» обох статей (жінки-«нелідери» (21,0); чоловіки-«нелідери» (22,04)).

Ще один важливий параметр, який ми вивчали, стосувався міжособистісної самоефективності (рис. 3.1.2.). За результатами застосування методики визначення загальної та соціальної самоефективності нами була зафіксована статистично значуща різниця за параметром соціальної (міжособистісної) самоефективності (F -25,501; df - 1; p <0,001) та Q (р = 0,01). 
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Рис. 3.1.2. Діаграма залежності між статтю та міжособистісною самоефективністю

Жінки-лідери мають статистично значущий нижчий рівень міжособистісної (комунікаційної) самоефективності як у своїй гендерній групі, тобто порівняно з жінками - «нелідерами», так і в лідерській групі, тобто порівняно з чоловіками-лідерами; хоч і вищий, ніж показник «нелідерів» чоловіків (табл. 3.1.3.). Міжособистісна самоефективність у професійній політичній сфері свідчить, що респонденти володіють високим комунікативним потенціалом та досвідом. Враховуючи, що комунікація – це не тільки обмін інформацією, знаками, а й організація спільних дій, низький показник жінок-лідерів за цим параметром може мати велику вагу. Наразі порівняно низький рівень комунікаційного потенціалу жінок-лідерів не має однозначних пояснень, проте ми дійшли висновку, що така статистично значуща різниця може впливати не тільки на кількість, а й на якість спілкування між гендерними групами лідерів, що може призводити до комунікаційних проблем. Відповідну гіпотезу перевірено нами на етапі глибинних інтерв’ю та описано нижче.

З табл. 3.1.3 видно, що жінки-лідери (11,8) значно поступаються у міжособистісній самоефективності як чоловікам-лідерам (15,3), так і жінкам із групи «нелідерів». Наразі ми не маємо остаточних пояснень цього явища. Як інтерпретаційний варіант на рівні гіпотези можна розглядати зниження рівня показників соціальної самоефективності жінок-лідерок яке пов’язане з очікуваннями нижчої за чоловіків-лідерів якісної роботи при професійній самореалізації саме в галузі політики. Низькі очікування ефективної діяльності в політиці корелюють на високому рівні значущості з реальною поведінкою та виливаються в наслідки нечисельної представленості в політиці.

Таблиця 3.1.3 Міжособистісна самоефективність 

	Групи
	Середнє значення
	Стд. Відхилення
	N

	Жінки-лідери
	11,8
	7,1
	41

	Жінки-«нелідери»
	13,8
	4,97
	38

	Чоловіки-лідери
	15,3
	5,9
	37

	Чоловіки-«нелідери»
	8,2
	3,97
	41


На нашу думку, можливе зниження рівня ефективної роботи жінок у політичній галузі може бути пов’язане з такими обставинами, як наявність широкого репертуару зразків успішних моделей кар’єри чоловіків-лідерів та в рази менша кількість таких зразків для жінок – політичних лідерів. Так, на наше переконання, саме непрямий досвід (досвід інших людей), а також транслювання та висловлювання іншими переконань щодо меншовартості жінок-політиків порівняно з чоловіками істотно впливає на невпевненість щодо здатності жінок досягти успіхів у великій політиці. 

На відміну від жінок-лідерів, чоловіки-лідери мають високий рівень соціальної самоефективності, який сприяє тому, що виниклі проблеми політичної галузі сприймаються ними як переборні бар’єри, виклики, що дають можливість перевірити і підтвердити свої здібності.

Наступним виміром вивчення лідерського потенціалу стала спрямованість локусу контролю. Досліджуючи гендерні відмінності лідерського потенціалу політиків, ми вважали важливим з’ясувати спрямованість локусу контролю за показниками екстернальності та інтернальності та його вплив на професійну самореалізацію жінок-лідерок (зокрема, виражений у такому показнику, як рівень займаної посади у місцевих радах). Локус контролю є глибинним, стійким елементом структури саморегуляції особистості, що безпосередньо впливає на конструктивність її соціальної поведінки. Відповідна характеристика є однією з найважливіших механізмів, які визначають здатність і вміння людини долати життєві труднощі, забезпечуючи тим самим можливість її саморозвитку та самореалізації. У нашому дослідженні не підтвердилась теза, що інтернальність є сприятливим чинником професійної самореалізації політика. Застосування Методики вимірювання локусу контролю Дж. Роттера, навпаки, показало статистично значущі відмінності між параметрами стать та лідерство. (F = 2, 638; df = 1; p = 0,1) (рис.3.1.3.). 
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Рис. 3.1.3 Графік показників шкали інтернальності

І жінки, і чоловіки з групи лідерів мають низькі показники інтернальності, причому у жінок-лідерів, порівняно з респондентами інших груп ці показники є найнижчими. Проте взагалом показники інтернальності у жінок-лідерів вищі за показники екстернальності, тобто жінки-політики добре усвідомлюють відповідальність за власне життя, визнають вплив власних якостей на рівень професійної самореалізації, але порівняно з респондентами інших груп не вважають такі особистісні характеристики своєрідним закономірним підсумком суто власної діяльності. 

Так, за вищих показників інтернальності порівняно з екстернальністю (табл. 3.1.4) у жінок-лідерів порівняно з представниками інших груп, зафіксована залежність успіху професійної самореалізації не тільки від характеристик особистості, а й від впливу зовнішніх сил.

Таблиця 3.1.4 Показники локусу контролю за шкалами «інтернальність та «екстернальність»
	Локус контролю
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки- «нелідери»

	Інтернальність
	11,92
	13,52
	12,82
	12,48

	Екстернальність
	10,70
	9,46
	10,32
	9,52


Цікаво, що найбільш відмінні результати зафіксовано між групами жінок-лідерів та жінок - «нелідерів». Нагадаємо, що в групу жінок-лідерів увійшли депутати-мажоритарники, депутати кількох каденцій, голови депутатських комісій/фракцій, секретарі рад та ін., тоді як у групу «нелідерів» – депутати першої каденції, що пройшли за списками політичних партій, тобто політики-початківці. Інакше кажучи, згідно з отриманими нами даними, жінки-лідери не впевнені, що невдачі є результатом виключно їхніх власних помилок або відсутності здібностей, незнання, лінощів тощо. Жінки-лідери порівняно з жінками - «нелідерами» та чоловіками з обох груп мають також сумніви стосовно того що до людей завжди приходить заслужене визнання, а заохочення залежать від того, наскільки старанно людина працює. 

Отже, саме в групі жінок-лідерів що мають найвищі показники вольового потенціалу та високі показники самоефективності, зафіксовано результати, які вказують на бар’єри професійної самореалізації в політиці більшою мірою з боку зовнішніх факторів, ніж від внутрішньоособистісних якостей. Подібна тенденція спостерігалася і за результатами аналізу глибинних інтерв’ю, які подано нижче. 

У численних дослідженнях, присвячених вивченню психологічних особливостей жінок, які успішно професійно самореалізуються, не виявлено значущих відмінностей між чоловічою і жіночою кар'єрами. У них встановлено, що такі поведінкові особливості, як рівень мотивації досягнення, цілеспрямованість, вміння приймати рішення, емоційна стабільність, не мають суттєвих гендерних відмінностей. Відповідно жінки потенційно мають всі шанси домогтися успіху в кар'єрі, в тому числі і в політичній, і за їхніми особистими якостями їх не можна розглядати як меншовартісних або менш важливих працівників. Проте статистичні дані є свідченням того, що чоловіки набагато більше представлені кількісно як на керівних посадах, так і в політиці порівняно з жінками.

Щодо екстернальності, то її показники є загалом менші за показники інтернальності, що вказує на внутрішній локус контролю респондентів нашої вибірки. Розглядати докладно показники екстернальності, на нашу думку, недоцільно, оскільки статистично значущих відмінностей у респондентів групи жінок-лідерів порівняно з іншими трьома групами не зафіксовано (рис. 3.1.4).
[image: image5.emf]8,8

9

9,2

9,4

9,6

9,8

10

10,2

10,4

10,6

10,8

11

Локус контролю: шкала екстернальності

Жінки-лідери

Жінки-«нелідери»

Чоловіки-лідери

Чоловіки-«нелідери»


Рис. 3.1.4. Значення за шкалою екстернальності

Взагалі щодо особливостей жіночої кар’єри одержувані в емпіричних дослідженнях результати доволі суперечливі. Одні автори не виявили відмінностей між лідерами і чоловіками, і жінками ні за ефективністю їх діяльності (Е. Іглі, Дж. Фартр та ін), ні за вербальною поведінкою (С. Джонсон). Дослідження деяких науковців свідчать, що багато чого зі стилю, який ми відносимо до суто чоловічого, є типовим для людей (і чоловіків, і жінок), наділених владою[152]. А. Чірікова наголошує, що успішний менеджмент не має статі, бо менеджери володіють подвійним репертуаром управлінських технологій і чоловічим, і жіночим, демонструючи змішаний тип лідерства, що не має чітких статевих ознак [153].
Проте в нашому дослідженні зафіксовано відмінності, які вказують на те, що жінки-лідери відрізнялися від чоловіків-лідерів та менш досвідчених своїх колег за лідерським стилем, принаймні у межах місцевої політики.

Наступним параметром визначення поведінкових особливостей та бар’єрів у здійсненні жінками політичного лідерства була специфіка стилю лідерства. Ми мали на меті визначити взаємозв’язок лідерського стилю з успішністю професійної політичної самореалізації, для чого аналізували лідерські стилі поведінки за показниками маскулінності, фемінінності, гендерної нейтральності, доброзичливого лідерського стилю (центрованого на працівникові), структуруючого лідерського стилю (центрованого на завданні), відповідно до Методики вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки лідера А. Кенна, І.Зігфрида, модифікованої Т.В. Бендас (рис. 3.1.5).
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Рис. 3.1.5. Лідерські стилі політиків місцевих рад

Нами з’ясовано, що поведінка жінок-лідерів за цими параметрами має певні відмінності за стилем, але ці відмінності суттєві у їх власній гендерній групі, і навпаки, її показники незначно відрізняються від показників обох груп чоловіків – як «лідерської» так і «нелідерської». 

За допомогою дисперсійного аналізу було виявлено статистично значущу різницю за параметром маскулінності між статтю та лідерством (F = 4,821; df = 1; p = 0,034). Ми з’ясували, що жінки-лідери мають найнижчі показники маскулінності порівняно з іншими трьома групами респондентів. Нагадаємо, що автори методики в конструкт маскулінності вкладають такі особистісні характеристики, як жорсткість, честолюбність, суворість, строгість, авторитарність, агресивність, незалежність, конкурентність, домінантність, аналітичність, діяльнісність. Отже, з огляду на отримані нами дані можна висловити припущення, що жорстко маскулінний тип лідерства у нинішніх умовах місцевих рад не є надто запитуваним. Щодо фемінінності, то в результаті дисперсійного аналізу та застосування Q - критерію Розенбаума статистично значущого впливу статі та лідерства на відповідний показник не зафіксовано. У жінок-лідерів середні значення за шкалою фемінінності приблизно однакові зі значенням в інших групах респондентів. 
Отримані дані схиляють до висновку, що «жіноча неконтрольованість емоцій», м’якість тощо дещо перебільшені і часто виступають маніпулятивним моментом. Це підтверджується й іншими даними. Так, група західноєвропейських учених зібрала в більш ніж десяти країнах дані, з яких випливає, що більшість чоловіків, займаючи керівну посаду, визнають, що жінки рідше «зриваються», з ними легше вирішувати будь-які питання, вони не так залежать від настрою і краще дбають про підлеглих [153]. 

Вище вже зазначалося, що в кількісному етапі емпіричного дослідження не підтвердилось, що підвищена емоційність є бар’єром для професійної самореалізації жінок-політиків. Але за глибинними інтерв’ю зафіксована сфокусована увага саме до цієї якості (як до особистісної характеристики або як до гендерно специфічної характеристики жінок як соціодемографічної групи тощо), як психологічного бар’єра професійної самореалізації. 

Не виявивши статистично значущих відмінностей за показниками фемінінності в групі жінок-лідерів під час аналізу глибинних інтерв’ю, виявили «приписані» суспільні норми поведінки, такі як вимога м’якості, розуміння, співчуття та ін., дія яких стає суттєвим психологічним бар’єром. 

3.2 . Політико-психологічні особливості самореалізації жінок-лідерок, пов’язані з родиною
В рамках дослідження ми спеціально розглядали низку характеристик, пов’язаних із родинними стосунками: відомості про цивільний стан жінок-лідерів, їх задоволеність родинним життям, наявність вибору «родина або кар’єра», наявність дітей та вибору, що пов'язаний з їх появою, – «дитина або кар’єра», емоційної підтримки чи, навпаки, зайвого навантаження з боку родини, причини змін цілей професійної самореалізації та впливи перерв у трудовому стажі на кар’єрне зростання, а також специфіку мотивації та джерела допомоги, які дають можливість здійснювати політичну діяльність. Відповідні дані були зібрані за допомогою опитувальника М.В. Сафонової. 

Щодо цивільного стану, то ми зафіксували суттєво вищий відсоток одружених жінок та чоловіків у лідерській групі порівняно з «нелідерською». Так, 84% жінок-лідерів (і ще вищий відсоток – 94,0% лідерів-чоловіків) перебувають у зареєстрованому шлюбі. Натомість, у групі жінок-«нелідерів» кількість одружених становить 50,0%. Це особливо цікаво з огляду на поширений стереотип, згідно з яким жінки, які роблять або зробили кар’єру, цим самим знижують шанси свого заміжжя або сімейного життя. Натоміть, із зібраних нами даних випливає зворотне. Подібну ситуацію спостерігаємо і з розлученнями: понад чверть респонденток(ів) обох «нелідерських» груп розлучені, тоді як у групі жінок і чоловіків - лідерів кількість розлучених становить відповідно 6% і 8 % (табл. 3.2.1). Схоже, належність до групи лідерів позитивно корелює з наявністю сімейних зобов’язань. 

Таблиця 3.2.1. Гендерні відмінності в цивільному стані, % 

	Сімейний стан
	Жінки-лідери
	Жінки-« нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Не заміжня/неодружений
	6,0
	10,0
	–
	16,0

	Заміжня/одружений
	84,0
	50,0
	94,0
	40,0

	Розлучена/розлучений
	8,0
	26,0
	6,0
	28,0

	Вдова/вдівець
	2,0
	4,0
	–
	2,0

	Цивільний шлюб
	–
	10,0
	–
	14,0


Натомість, за рівнем задоволеності своїм шлюбом відсотки відповідей жінок, як лідерів, так і «нелідерів», доволі близькі (66,6% та 60% відповідно), що свідчить про суттєві відмінності не у своїй гендерній групі, а порівняно з обома групами чоловіків (табл. 3.2.2).
Таблиця 3.2.2. Задоволеність жінок-лідерів власним родинним життям, %
	Якщо Ви заміжня/одружений, то чи задоволені Ви своїм сімейним станом?
	Жінки-лідери
	Жінки «нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки «нелідери»

	Цілком
	22,2
	20,0
	12,5
	33,3

	Скоріше так
	44,4
	40,0
	25,0
	

	Скоріше ні
	
	13,3
	25,0
	40,0

	Цілком ні
	11,1
	13,3
	25,0
	6,7

	Важко відповісти
	22,2
	13,3
	12,5
	20,0


На нашу думку, такий розподіл є показовим – з підвищенням службового рангу збільшується задоволеність жінок сімейним життям і знижується тиск з боку сім'ї, члени якої, як правило, не задоволені напруженою роботою мами та дружини. Можливе пояснення лежить в межах того, що високі успіхи в професійній сфері позитивно корелюють з рівнем добробуту, що дає додаткові можливості для більш впорядкованого побуту і цікавого дозвілля. Це пояснення підтверджується і даними, що отримані нами у глибинних інтерв’ю.

Отримані нами дані підтверджуються і в дослідженні С. Кеовн, А. Кеовн [154] – жінки, які будують кар’єру вступають у шлюб не рідше, ніж інші жінки, але ці результати не збігаються з поширеною в нашому суспільстві думкою, що жінкам-лідерам рідко вдається зберегти родину. За нашими даними, йдеться радше про те, що запорукою стабільної сім’ї жінок може бути висока соціальна активність і власна модель успіху, яка передбачає успішність у всіх життєвих сферах. 

Досліджуючи докладніше обставини, пов’язані з родинами респондентів, ми не виявили відмінностей у виборі «родина або кар’єра» між жінками-лідерками і «нелідерками» 38% і 40% відповідно стикались із ним у своєму професійному зростанні. Натомість, переважна більшість чоловіків обох груп, лідерської і «нелідерської», з таким вибором не стикались – 80% і 84% відповідно (табл. 3.2.3).
Таблиця 3.2.3. Гендерні відмінності у виборі «родина або кар’єра», % 

	Чи стояли Ви перед вибором: родина або кар’єра?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	62,0
	60,0
	80,0
	84,0

	Так
	38,0
	40,0
	20,0
	16,0


Цікавими є вибори наших респондентів. За зібраними нами даними, і чоловіки, і жінки «нелідерської» групи однозначно обрали родину, тоді як вибір на користь кар’єри робили переважно лідери-чоловіки (27,3%). Натомість, серед тих, хто обрав варіант «поєднувати родину і кар’єру» більшість становили жінки-лідери (рис. 3.2.1).
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Рис. 3.2.1 Гендерні розподіли за вибором «родина або кар’єра»

І хоча порівняно з жінками - лідерами чоловікам з обох груп доводилось обирати між родиною і кар’єрою вдвічі рідше, проте ми зафіксували, що так само, як і жінки-лідери, чоловіки-лідери схильні поєднувати роботу і родину (54, 5%). 

Ще одним показником, який цікавив нас, була наявність дітей. Прикметно, що й у цьому разі, як і в попередньому, цей показник у лідерській групі порівняно вищий, порівняно з «нелідерською» (табл. 3.2.4).

Таблиця 3.2.4. Наявність дітей у жінок-лідерів, %
	Чи є у Вас діти?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	6,0
	12,0
	8,0
	20,0

	Так
	94,0
	88,0
	92,0
	80,0


Схожу картину спостерігаємо й у ситуаціях репродуктивного вибору (табл. 3.2.5). Жінки з групи лідерів утричі рідше поставали перед вибором «дитина або кар’єра» порівняно з жінками «нелідерами» – 12,2% проти 34,0%. Отже очікувано, що ця проблема практично оминула чоловіків і є малозначущою для цієї гендерної групи. 

Таблиця 3.2.5 Гендерні відмінності у виборі «дитина або кар’єра», % 

	Чи стояли Ви перед вибором: дитина або кар’єра?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Ні
	87,8
	66,0
	95,8
	93,6

	Так
	12,2
	34,0
	4,2
	6,4


Отримані нами дані ставлять під питання уявлення про те, що родина і народження дітей є бар’єром для професійного зростання жінки. Матері, які будують кар’єру, крім додаткового часу, який вони витрачають на догляд за дитиною, часто стикаються ще й з психологічними бар’єрами, які вивляються почуттями провини та напруженням через те, що вони не можуть забезпечити необхідний рівень особистої уваги. Проте Б. Фрідан [155] наголошує, що в дітей, матері яких працюють тому, що хочуть цього, і мають задоволення від роботи, менше проблем і вдома, і в школі, і в них «більш розвинене почуття власної гідності». Як саме впливає наявність дітей та які відмінності між жінками-лідерами і респондентами інших груп, буде з’ясовано нами під час аналізу глибинних інтерв’ю. 

Зібрані нами дані дають можливість переконатися, що сім'я для жінки залишається одночасно і джерелом радості, і джерелом стресу. Так, за результатами нашого дослідження, було зафіксовано, що наявність родини жінкам-лідерам у 83,7% дає емоційну підтримку, тоді як жінки «нелідери» відчувають її значно рідше – у 66%. Порівняно з жінками-лідерами більше емоційної підтримки мають лише лідери-чоловіки – 87,8% (табл. 3.2.6).
Таблиця 3.2.6. Гендерні відмінності в емоційній підтримці, % 

	Родина дає емоційну підтримку
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	16,3
	34,0
	12,2
	22,9

	Так
	83,7
	66,0
	87,8
	77,1


Натомість, на відміну від жінок-лідерів (10,4%) родина є фактором для додаткових навантажень для 26% жінок-«нелідерів». І очікувано, що практично не відчувають таких складнощів чоловіки як лідери (2%), так і «нелідери» (6,2%) (табл. 3.2.7).
Таблиця 3.2.7. Родина як додаткові навантаження в житті жінок-лідерів, %
	Родина дає додаткові навантаження
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Ні
	89,6
	74,0
	98,0
	93,8

	Так
	10,4
	26,0
	2,0
	6,2


Визначаючи гендерні відмінності кар’єрного росту наголосимо, що в усіх чотирьох групах якраз жінки-«нелідери» найактивніше змінювали свої цілі стосовно фахової самореалізації. Саме жінки цієї групи змінювали їх під впливом народження дитини (50,0%) випадків, та у разі одруження (ще 42,9%). Натомість, жінки з групи лідерів найчастіше (56,2%) обирали «свій варіант» у відповідях на це запитання. Змінювали свої професійні цілі в разі одруження з їх групи лише чверть (25,0%), а в разі народження дитини – близько 1/5 (18,8%) респонденток (табл. 3.2.8).
Тобто розподіл відповідей на це запитання у групі жінок-лідерів більш суголосний відповідям чоловіків із обох груп, ніж своїй гендерній групі.

Таблиця 3.2.8 Гендерні відмінності в причинах зміни цілей професійної самореалізації, %
	Якщо ваші цілі стосовно профсамореалізації змінились, то на якому життєвому етапі це відбулося?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Одруження/заміжжя
	25,0
	42,9
	5,9
	5,9

	Народження дитини
	18,8
	50,0
	
	5,9

	Свій варіант
	56,2
	7,1
	94,1
	88,2


Водночас жінки-лідери майже у 5 разів (25,0%) частіше змінюють цілі професійної самореалізації у зв’язку з одруженням порівняно з чоловіками-лідерами та «нелідерами» (5,9%). 

Порівнюючи жінок-лідерів з чоловіками зазначимо, що чоловіки загалом зрідка змінюють цілі професійної самореалізації. Отримані нами результати вказують на те, що одруження та народження дітей взагалі не впливають на робочу реалізацію чоловіків. 

Цікаво, що причини зміни цілей професійної самореалізації, набуваючи гендерно специфічного забарвлення та стаючи вирішальними для груп жінок «нелідерів», меншою мірою поширюється на жінок-лідерів, хоча кількість дітей у двох жіночих групах майже однакова (табл. 3.2.9). Ми вважаємо, що пояснення лежить у межах того, що в першому випадку жінки-лідери шукають специфічних виходів із ситуації. Такими можуть бути конструктивно використаний час, потрібний на народження дитини і догляд за нею, а також максимальна інтеграція репродуктивних функцій та кар’єри, тоді як жінки-«нелідери» стратегій продуктивного менеджменту часто і не шукають.

Таблиця 3.2.9 Гендерні відмінності у наявності дітей, %
	Чи є у вас діти?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	6
	18
	8
	28

	Так
	96
	82
	92
	72


Подібні гендерні розподіли спостерігаємо щодо перерв у робочому стажі. Значна кількість жінок з обох груп мала перерви у роботі, тоді як для чоловіків такі перерви є менш значущими. А для чоловіків-лідерів вони взагалі є нетиповими – перерви у роботі ставались лише у 6 % чоловіків-лідерів. 

З іншого боку, є суттєвий розрив між жінками: жінки-«нелідери» майже у 90% випадків мали перерви робочого стажу, тоді як у жінок із групи лідерів цей показник на третину нижчий і становить лише 60% (табл. 3.2.10).
Таблиця 3.2.10. Гендерні відмінності у трудовому стажі, %
	Чи були у Вас перерви у роботі?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	40,0
	12,0
	94,0
	76,5

	Так
	60,0
	88,0
	6,0
	23,5


Цікаво, що причини таких перерв у жінок-лідерів пов’язані переважно з народженням дитини (83,3%), тоді як жінкам-«нелідерам» майже у половині випадків доводилося переривати роботу і з інших причин теж. Тому можна припустити, що жінкам-лідерам притаманний більш жорсткий стиль планування власного життя або, що теж імовірно, більш сприятливих фінансово-економічних обставин життєдіяльності порівняно з жінками-«нелідерами». Щодо чоловіків, то для жодного з респондентів двох груп така причина не стала суттєвою (табл. 3.2.11).
Таблиця 3.2.11 Гендерні відмінності у причинах перерв у роботі, %
	Якщо були перерви, то з чим вони були пов’язані?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Народження дитини
	83,3
	54,5
	0
	0

	Сімейні обставини
	10,0
	38,6
	0
	30,0

	Свій варіант
	6,7
	6,8
	100
	100


Важливо, що такі перерви вплинули негативно і скоріш негативно лише на 6,7% та 13,3% жінок-лідерів, тоді як на жінок-«нелідерів» у 50% негативно і у 27,3% скоріш негативно. Порівняно з жінками-лідерами у чоловіків паузи в трудовому стажі, як уже зазначалося, бувають нечасто і не чинять негативного впливу. Відповідні результати ще раз вказують на бар’єри, що пов’язані з родиною і потребують більш детального вивчення.

Дуже значущими є гендерні відмінності у мотивах занять політичною діяльністю. Для досвідчених жінок-політиків пріоритетною детермінантою їх політичної діяльності, окрім високих показників мотиву «прагнення до самореалізації», характерною для обох лідерських груп (як жінок, так і чоловіків – 36,0% та 30% відповідно) стала «необхідність турботи про тих, хто поруч», включно з їх родинами та дітьми (табл. 3.2.12). Прикметно, що цей мотив є безумовним пріоритетом тільки для цієї групи. Натомість, для жінок - «нелідерів» основним мотивом є «прагнення до матеріального благополуччя» – 40% відповідей. Загалом матеріальне благополуччя як мотив займатися професійною політичною діяльністю місцевого рівня є пріоритетним для всіх трьох груп, окрім жінок-лідерів, хоч він і сильніший саме у «нелідерських» групах.

Таблиця 3.2.12 Гендерні відмінності у мотивах занять політичною діяльністю, %
	Що спонукало Вас зайнятися політичною професійною діяльністю?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Прагнення до самореалізації
	36,0
	14,0
	30,0
	22,4

	Прагнення до професійного росу
	14,0
	20,0
	10,0
	14,3

	Бажання зайняти значуще положення в суспільстві
	16,0
	12,0
	22,0
	26,5

	Необхідність турботи про тих, хто поруч (родина, діти)
	24,0
	14,0
	12,0
	4,1

	Прагнення до матеріального благополуччя
	10,0
	40,0
	26,0
	32,7


За результатами опитування жінки-лідери порівняно з чоловіками-«нелідерами» не готові виконувати роботу, за якої доводиться надовго розлучатися з родиною. Так, лише 2% жінок-лідерів, і трохи більше жінок-«нелідерів» (6%) порівняно з 22% чоловіків-лідерів та 33,3% чоловіків-«нелідерів» мають бажання і можливість на довготривалі відрядження. 

Варто наголосити на двох суттєвих моментах стосовно допомоги в професійній самореалізації: по-перше, представникам практично всіх груп найбільше допомоги надавали члени їх родини (табл. 3.2.13). Водночас чоловікам обох груп таку допомогу надавали в майже половині випадків, тоді як жінкам-лідеркам – лише у близько 40%. Найрідше допомогу надавали жінкам-«нелідерам» – у 25,2 %. Порівнюючи жінок-лідерів з чоловіками-лідерами (48,9%) та «нелідерами» (50%), зазначимо, що чоловікам загалом порівняно з жінками у професійній самореалізації допомагають частіше. Це свідчить про те, що родина є над-важливим ресурсом фахової самореалізації у політиці місцевого рівня загалом. І готовність родини інвестувати у професійну кар’єру когось із своїх членів може ставати ключовим фактором. 

Другим важливим для кар’єри жінок-лідерів джерелом підтримки називались колеги, однодумці – близько чверті випадків (24,4 %). Прикметно, що для лідерів-чоловіків саме цей фактор виявився найнезначущишим (4,4 %). Підтримку з боку батьків практично отримували респонденти з усіх груп, майже в усіх вона була однакова 1/5 відповідей (окрім чоловіків з «нелідерської» групи, для яких набагато вагомішою була допомога друзів).

Розглядаючи обидві групи, «нелідерську» й лідерську, з погляду динаміки, тобто вважаючи групи «нелідерів» початківцями, а лідерів – досвідченими політиками, можемо припустити гендерні різниці у джерелах їх підтримки. З цього погляду, жінки будують кар’єри, спираючись на співробітників (колег) та однодумців, тоді як чоловіки – на ширші та різноманітніші кола «друзів». І, крім тього, для жінок-політиків критично важливим може стати також залучення підтримки їх родин. 

Таблиця 3.2.13. Гендерні відмінності в джерелах допомоги у професійній самореалізації політиків місцевого рівня, %
	Якщо Вам надавали допомогу в професійній самореалізації, то хто саме?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Батьки
	22,0
	22,6
	22,2
	15,0

	Друзі
	12,2
	22,6
	13,3
	32,5

	Родина
	39,0
	25,2
	48,9
	50,0

	Колеги
	24,4
	9,7
	4,4
	2,5

	Хтось інший
	2,4
	20
	11,1
	0


Цікаву залежність зафіксовано за результатами того, яку саме допомогу надавили у професійній самореалізації. За зібраними нами даними, фіксується серйозний розрив між жінками-лідерами та респондентами усіх інших трьох груп у сферах (засобах) підтримки їхньої професійної самореалізації (табл. 3.2.14). Жінкам-лідерам найбільш суттєву допомогу надавали в межах виконання домашньої праці – сукупно 54,4 %, тоді як респонденти інших трьох груп отримували емоційну підтримку та допомогу переважно через свої зв’язки. Так, 24,4% жінок-лідерів вказали, що вони отримують таку допомогу, як догляд за дітьми, тоді як істотно менше таку підтримку надають представницям групи жінок-«нелідерів» (усього 3,2%).

За нашою гіпотезою варто звернути увагу на те, що порівняно з жінками-лідерами усього 4,4% чоловіків-лідерів і жоден з «нелідерів» не вказали, що їм допомагають у виконанні домашніх обов’язків. На наш погляд, це є свідченням того, що приватна сфера вважається стереотипно жіночою, і чоловіки навіть не розглядають для себе можливості участі у виконанні домашньої роботи.

Таблиця 3.2.14 Гендерні відмінності у наданні допомоги в професійній самореалізації політиків місцевого рівня, %
	Якого роду допомогу надавали Вам у професійній самореалізації?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Зв’язками
	19,5
	41,9
	40,0
	42,5

	Емоційною підтримкою
	19,5
	35,5
	44,4
	47,5

	Догляд за дітьми
	24,4
	3,2
	0
	0

	Домашня праця
	29,3
	12,9
	4,4
	0

	Свій варіант
	7,3
	6,5
	11,1
	10,0


У професійній самореалізації жінкам-лідерам частіше, ніж респондентам-чоловікам обох груп, доводилось відмовлятись у просуванні вгору по кар’єрній драбині. Так, 54% жінок-лідерів мають такий досвід порівняно з 42% чоловіків-лідерів та 40% чоловіків - «нелідерів» (табл. 3.2.15).
Таблиця 3.2.15. Гендерні відмінності у відмові від кар’єрного зростання серед політиків місцевого рівня, %
	Чи Ви колись відмовлялися від просування по службі?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Ні
	46,0
	60,0
	58,0
	60,0

	Так
	54,0
	40,0
	42,0
	40,0


Цікавими є, за нашою гіпотезою отримані результати щодо ставлення родини із зазначеної причини. Так, жінки-лідери порівняно з жінками-«нелідерами» відмовляються від професійного зростання через негативне ставлення родини майже втричі рідше. Усього в 11,1% лідерок зафіксовано таку причину, тоді як у «нелідерів» у 45%. Загалом жінкам-лідерам рідше доводиться відмовлятись від кар’єри порівняно з чоловіками-лідерами й «нелідерами».

Таблиця 3.2.16 Гендерні відмінності у причинах відмови від кар’єрного зростання серед політиків місцевого рівня, %.
	Якщо відмовлялись від просування, то з чим це було пов’язано?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки«нелідери»

	Відсутність відповідної кваліфікації
	37,0
	5,0
	42,9
	5,0

	Невпевненість у власних силах
	29,6
	0
	33,3
	30,0

	Негативне ставлення родини
	11,1
	45,0
	14,3
	20,0

	Наявність дітей
	14,8
	50,0
	4,8
	10,0

	Свій варіант
	7,4
	0
	4,8
	35,0


Також специфічно жіночим бар’єром відмови від професійної політичної кар’єри виявилась відмова через наявність дітей. Так, жінки-лідери стикались з відповідною ситуацією у 14,8% випадків, тоді як майже втричі частіше доводилось відмовлятись від кар’єри через наявність дітей жінкам-«нелідерам» (50%). Несуттєвою була наявність дітей для професійного зростання чоловіків-лідерів – усього близько 4,0% назвали цю причину як таку, що мала для них значення. 

3.3. Специфіка професійної самореалізація жінок-лідерів у колективі

Подано результати вивчення специфіки мотивації політичної діяльності жінок-лідерів, з’ясовано, як її спрямованість на досягнення успіху та уникнення невдач пов’язана з успішністю професійної самореалізації. Проаналізовано вплив управлінських орієнтацій за шкалами: інтереси справи, психологічний клімат і взаємини, власна персона, офіційна субординація та їх вплив на здійснення лідерської діяльності. Визначено наявність та рівень вираженості рольових конфліктів у професійній самореалізації жінок як керівників. Подано аналіз впливів соціально-демографічних умов на здійснення лідерства, а саме: розглянуто рівень освіти жінок-політиків; з’ясовано особливості працевлаштування та зайнятості на основних місцях роботи політиків; окреслено бар’єри політичної діяльності, що пов’язані з наявними матеріальними ресурсами; вивчено цілі професійної самореалізації та рівень їх досягнення. Проаналізовано стратегії побудови кар’єри жінок політичних лідерів; з’ясовано особливості соціалізації в батьківських родинах; вивчено можливі ефекти від зовнішніх характеристик у здійсненні жіночого лідерства. В результаті отриманих даних, були з’ясовані особливості самореалізації жінок-лідерів у колективі та виокремлені повторювані (типові) бар’єри з якими вони зустрічаються.
У межах дослідження важливо було визначити специфіку мотивації жінок-лідерок та проаналізувати залежність наявної мотивації досягнення успіху й уникнення невдач з успішністю чи, навпаки, з бар’єрами у професійній самореалізації жінки-політика. Відповідні параметри досліджувались за допомогою методики «Діагностика особистості на мотивацію до успіху» Т. Елерса. Однак у результаті застосування дисперсійного аналізу та Q - критерію Розенбаума було з’ясовано, що статистично значущої різниці між мотивацією жінок-лідерів чоловіків-лідерів немає. 

Рівень мотивації на успіх у жінок-лідерів не має істотних відмінностей порівняно із лідерами-чоловіками, але відрізняється від значень в обох «нелідерських» групах. Відповідно до ключа методики, показники за цим параметром у респондентів обох статей із груп лідерів коливаються в межах помірно високого рівня мотивації досягнення успіху і становлять: у жінок-лідерів 19,56, у чоловіків-лідерів 18,12 (рис. 3.3.1). Більше того, з рис. 3.3.1 зрозуміло, що саме жінки-лідери мають найвищу порівняно з респондентами інших груп мотивацію успіху, що характеризується наполегливістю у досягненні мети та схильністю ставити віддалені цілі, не задовольняючись нескладними завданнями і легкодосяжними цілями.

На відміну від груп лідерів, в яких за результатами дисперсійного аналізу, не виявлено статистично значущих відмінностей між мотивацією жінок-лідерів, чоловіків-лідерів, було зафіксовано вплив мотивації на рівень лідерства (F = 4,945; df = 1; p = 0,028) та Q (р = 0,5) (див. рис. 3.3.1). 
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Рис. 3.3.1 Залежність між мотивацією до успіху та лідерством

Як видно з діаграми, у групі жінок-лідерів мотивація до успіху виражена сильніше порівняно з групами жінок та чоловіків-«нелідерів». Тобто жінки-лідери найбільше мотивовані на досягнення успіху.

Нагадаємо, що після теоретичного етапу дисертаційної роботи мотивацію уникнення невдач віднесено до очікуваних типових бар’єрів самореалізації жінок-політиків. Відповідні висновки були зроблені за результатами аналізу емпіричних досліджень, що вивчали тематику, пов’язану з жіночим лідерством. Однак у відповідному дослідженні ці висновки не підтвердились: за нашими результатами, мотивація уникнення невдач поступається у жінок-політиків місцевого рівня мотивації на успіх і не є психологічним бар’єром здійснення ними лідерської діяльності. 

У зв’язку із завданнями дослідження для нас було важливим окреслити гендерні типажі в поєднанні поширених управлінських орієнтацій у поведінці жінок-лідерів та з’ясувати спрямованість їх поведінки за шкалами інтереси справи, психологічний клімат і взаємини, власна персона, офіційна субординація. Їх ми досліджували за допомогою «Методики вивчення орієнтації керівника» А.А. Єршова.
Ми вже вказували, що понад 80% наших респондентів є керівниками. Жінки-лідери порівняно з чоловіками-лідерами та «нелідерами» в цілому мають різні управлінські орієнтації, обіймаючи керівні посади. Статистично значущі відмінності між ними ми зафіксували за результатами застосування «Методики вивчення орієнтації керівника» А.А. Єршова (табл. 3.3.1).
Таблиця 3.3.1. Управлінські орієнтації політиків місцевого рівня
	Управлінські орієнтації
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Орієнтація на справу
	6,4
	6,88
	5,84
	5,9

	Орієнтація на психологічний клімат у колективі
	5,0
	3,84
	3,88
	3,76

	Орієнтація на офіційну субординацію
	3,68
	4,74
	5,24
	5,56

	Орієнтація на себе
	4,88
	4,14
	5,3
	4,7


Так, жінкам-лідерам найбільш притаманна орієнтація на справу (6,4) – вона посідає домінуюче положення порівняно з орієнтацією на психологічний клімат у колективі (5,0), на офіційну субординацію (3,68) та на власні інтереси (4,88). Тобто поведінка жінок-лідерів як керівників найбільше спрямована на те, аби вирішувати робочі питання. У групі жінок-лідерів виявлено статистично значущі відмінності, за якими вони продемонстрували більш високий рівень цього параметра (F = 8,155; df = 1; p = 0,005) та Q (р = 0,01), порівняно з чоловіками як лідерами, так і «нелідерами» (рис. 3.3.2).
[image: image9.emf]5,2

5,4

5,6

5,8

6

6,2

6,4

6,6

6,8

7

Орієнтація на справу

Жінки-лідери

Жінки-«нелідери»

Чоловіки-лідери

Чоловіки-«нелідери»


Рис. 3.3.2 Кореляція показника «стать» та «орієнтація на інтереси справи»

За ключем методики, жінки-лідери частіше, ніж представники обох груп чоловіків приймають самостійні рішення. У розподілі обов'язків вони більшою мірою намагаються враховувати інтереси, здібності й можливості своїх підлеглих. Однак цікаво, що порівняно з жінками-«нелідерами» жінки-лідери мають дещо менші показники за цим параметром. Пояснення отриманих результатів потребує подальших емпіричних досліджень. 

Меншою мірою ніж на інтереси справи, але також суттєво орієнтовані жінки-лідери на психологічний клімат у колективі. При цьому саме жінки-лідери мають найвищий рівень відповідного виду управлінської спрямованості порівняно з респондентами решти груп (F = 5,144; df = 1; p = 0,024) та Q (р = 0,01). Стосовно орієнтації на психологічний клімат у колективі за результатами дисперсійного аналізу, а також застосування Q - критерію Розенбаума, зафіксовано статистично значущу різницю між жінками-лідерами та респондентами решти трьох груп: чоловіками (F = 6,849; df = 1; p = 0,01) та Q (р = 0,01) і з респондентами групи жінок-«нелідерів»(F = 7,793; df = 1; p = 0,006) та Q (р = 0,01) (рис. 3.3.3).
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Рис. 3.3.3 Залежність показників «стать» та «лідерство» за параметром «орієнтація на психологічний клімат у колективі»

Отримані результати дають підстави для висновків, що жінки-керівники частіше, ніж чоловіки-лідери та «нелідери», а також жінки-«нелідери» використовують недирективні методи впливу, рідше вдаються до примусу, вважаючи за краще віддавати чіткі вказівки-інструкції, і застосовують методи «участі». Управлінню жінок-керівників притаманна орієнтація на людей, що є відмітною рисою жіночого, «гуманного» менеджменту [156;157].

За нашими даними, подібно жінки-лідери на перше місце ставлять інтереси, пов’язані з справою та розбудовою психологічного клімату в колективі. Задоволення власних інтересів виходить у них на передостаннє місце, поступаючись лише орієнтації на офіційну субординацію. Так, орієнтація на себе у жінок-лідерів виражена меншою мірою, ніж у чоловіків-лідерів та «нелідерів» (F = 4,575; df = 1; p = 0,034) та Q (р = 0,01) (рис. 3.3.4).
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Рис. 3.3.4 Залежність показників «стать» та «лідерство» за параметром «орієнтація на офіційну субординацію»

Порівняно з чоловіками жінки на управлінських посадах менше прагнуть реалізувати себе на керівній роботі та домогтися особистих цілей. Проте жінкам-лідерам орієнтація на власні інтереси більше притаманна, аніж жінкам-«нелідерам» (F = 8,554; df = 1; p = 0,004) та Q (р = 0,01).

Як уже зазначалося, орієнтація на офіційну субординацію жінкам-лідерам притаманна найменше порівняно з респондентами решти груп. Це означає, що жінки-лідери найменше орієнтовані на вибудову та збереження офіційних стосунків порівняно з чоловіками обох груп (F = 25,608; df = 1; p < 0,001) та Q (р = 0,01). Крім того, вони мають менші показники офіційної субординації і порівняно з жінками-«нелідерами» (F = 8,609; df = 1; p = 0,004) Q (р = 0,01). 

Так, жінки-лідери менше за інших орієнтовані на дотримання зовнішніх проявів керівної діяльності, великої дистанції з підлеглими, збереження авторитету за будь-яку ціну. Ці дані дещо контрастують із зорієнтованістю жінок-лідерів на підтримку колег у професійній самореалізації, про яку йшлося у попередньому підпункті (таб. 3.2.13. Соціально-психологічні особливості самореалізації жінок-лідерок, пов’язані з родиною). Можливо, в цьому разі йдеться про побудову жінками-лідерами мереж підтримки горизонтального типу, але на рівні нашого дослідження це може бути хіба що припущенням, яке, своєю чергою, потребуватиме подальшої перевірки. 
Для завдань нашого дослідження було важливим вивчити наявні рольові конфлікти, з якими стикаються жінки – політичні лідери у фаховій діяльності. Для цього ми застосували методику «Діагностика рольового конфлікту в діяльності керівника» С.І. Еріної. Її застосування показало, що рівень конфлікту в діяльності жінок-лідерів, так само як і чоловіків-лідерів і «нелідерів», виражений у середньому ступені (табл. 3.3.2).
Таблиця 3.3.2. Рольові конфлікти у професійній діяльності 

	Рольові конфлікти у професійній діяльності
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	
	52,960
	53,460
	53,480
	54,420


За результатами дисперсійного аналізу та застосування Q - критерію Розенбаума статистично значущих відмінностей щодо рольових конфліктів у жінок-лідерів порівняно з респондентами інших груп не виявлено. Але слід наголосити, що вивчення рольових конфліктів стосувалось лише керівної діяльності жінок-лідерів і що дослідження потенційно конфліктогенних для них сфер «сім’я-робота» методика не передбачала. Відповідна галузь була вивчена за даними, отриманими за результатами застосування опитувальника М.В. Сафонової, а також глибинних інтерв’ю, про що йдеться нижче. 
«Професійні» бар’єри в діяльності жінок-лідерок. Досліджуючи когнітивно-афективну та поведінкову сфери жінок – політичних лідерів, ми з’ясували, що жінки мають високий рівень вольового потенціалу. За нашими попередніми висновками, відповідний параметр як допомагає у здійсненні лідерської діяльності, так і несе певні ризики, що виявляються у високій принциповості та негнучкості, що можуть стати одною з передумов комунікаційних проблем у командній роботі. 

Було з’ясовано, що жінки-політики мають певні особливості поведінки, пов’язані з їх статтю. Саме у жінок-лідерів були найнижчими показники рівня соціальної (міжособистісної) самоефективності, що свідчить про зменшення кількості міжособистісних контактів та перевагу ділових стосунків. Жінки порівняно з чоловіками-лідерами мають відмінні також неоднакові гендерно специфічні підходи до розбудови стосунків з політичними партнерами та спілкування, наслідком чого можуть стати специфічні явища та проблеми, пов’язані з міжстатевими комунікаціями. 

Отримані результати дослідження дають підстави для висновків, що соціальна самоефективність щільно пов’язана з очікуваннями неуспішного поведінкового сценарію стосовно жіночого політичного лідерства. Відповідне явище поглиблюється через наявність широкого репертуару зразків успішних моделей кар’єри чоловіків та практичну відсутніть таких моделей у жінок-політиків. Такий непрямий досвід стає суттєвим психологічним бар’єром, що формує комплекс очікувань як самих жінок, так і чоловіків та суспільства.

У процесі дослідження ми отримали дані щодо найнижчих показників за інтернальною шкалою спрямованості локусу контролю у жінок-лідерів. Тобто політики-жінки переконані, що самореалізація у політичній галузі залежить не лише від особистісних якостей, а й від впливу зовнішніх факторів, але яких саме – треба з’ясувати на подальших етапах досліджень. 

Результати щодо відмінностей у лідерських стилях поведінки вказують на найнижчі показники маскулінності порівняно з респондентами інших груп. На нашу думку, це є свідченням відсутності суспільного запиту на традиційно маскулінний тип лідерства, для якого характерні жорсткість, авторитарність, строгість тощо. Щодо фемінінності, то статистично значущої різниці відповідного показника між жінками-лідерами і чоловіками-лідерами, а також респондентами інших груп не зафіксовано. Ці дані свідчать про те, що очікувані «жіноча неконтрольованість емоцій» та м’якість не підтверджуються і, ймовірно, є засобом маніпулювання та значним бар’єром у професійній самореалізації саме жінок.

Дослідження психологічних бар’єрів самореалізації жінок-лідерів, що пов’язані з родиною, показало, що жінки-лідери порівняно з жінками-«нелідерами» частіше перебувають у зареєстрованих шлюбах, у них менший відсоток розлучень і цивільних шлюбів. Говорячи про психологічні бар’єри, саме жінкам порівняно з чоловіками вдвічі частіше доводилось робити вибір «родина або кар’єра», при цьому досвідчені жінки-політики частіше обирали поєднання цих двох сфер діяльності, тоді як жінки-«нелідери» частіше робили вибір на користь кар’єри. 

Також у жінок-лідерів зафіксовано вищий відсоток народжених дітей, аніж у групі жінок-«нелідерів», при цьому лідерки зіткнулись із таким вибором, як «дитина або кар’єра. Оскільки народження дітей традиційно пов’язують із додатковими бар’єрами у жіночій самореалізації, конкретні наслідки таких впливів будуть додатково уточнені нами на етапі глибинних інтерв’ю. 

Одруження та народження дітей вплинули на зміну планів щодо кар’єри жінок-лідерів, на відміну від чоловіків-лідерів. За нашими результатами, пов’язані з народженням дітей та іншими сімейними обставинами перерви в роботі стали бар’єрами для професійного зростання жінок-лідерів, але не стали такими для чоловіків. При цьому родина стає суттєвим мотиватором для занять політичною діяльністю саме для жінок-лідерів, і не є такою для респондентів інших груп.

За результатами нашого дослідження, бар’єром для жінок-лідерів є робота пов’язана з довготривалими відрядженнями. Проте сприяючими чинниками при цьому є допомога з боку рідних у виконанні домашньої роботи та догляду за дітьми порівняно з жінками-«нелідерами» і з чоловіками обох груп. Зауважимо, що для чоловіків вона не стала суттєвою взагалі, що, на нашу думку, є свідченням ігнорування ними приватної сфери. Отримані дані підтверджують і те, що жінкам, на відміну від чоловіків, довелося відмовлятись від кар’єрного зростання. При цьому жінки-лідери відмовлялись від просування по службі в 4 рази рідше, ніж жінки-«нелідери», на яких впливали негативне ставлення родини і догляд дітей.

Підсумовуючи, зазначимо, що родина більше впливає на здійснення жінками лідерської діяльності порівняно з чоловіками. Дані про те, як саме впливають родинні зобов’язання і наскільки їх загалом можна вважати типовим бар’єром для жінок, ми доповнимо за результатами аналізу глибинних інтерв’ю. Проте вже тепер можна говорити, що фундаментом для типових бар’єрів у самореалізації в політичній галузі для жінок є менша залученість чоловіків порівняно з жінками до вирішення питань догляду за дітьми та інших супутніх проблем, пов’язаних із подвійним навантаженням на роботі і вдома. Питання, пов’язані з гендерно-рольовими розподілами обов’язків, потребують деталізації. 
Досліджуючи особливості професійної самореалізації жінок-лідерів у колективі, ми отримали результати, що свідчать про перевагу мотивації до успіху, яка домінує над мотивацією до уникнення невдач. Жінки-лідери мають такі ж високі показники за цим параметром, як і лідери-чоловіки, а також істотно вищі значення за цим параметром порівняно з обома «нелідерськими» групами. Це дає підстави для висновків, що мотивація до уникнення невдач не є типовим психологічним бар’єром професійної самореалізації в політиці жінок-лідерів. Водночас отримані результати орієнтують на пошук інших бар’єрів у здійсненні жінками політичного лідерства через їх меншу представленість в органах вищої законодавчої влади та керівного апарату виконавчої влади. 

У жінок-лідерів зафіксовано орієнтацію на справу, на другому місці – психологічний клімат в колективі, які домінують над офіційною субординацією та власними інтересами. Ставлячи для себе як для керівників завдання, пов’язані суто із робочими інтересами, та створення психологічно комфортного середовища для підлеглих, жінки-лідери, на відміну від чоловіків – як лідерів, так і «нелідерів» залишають поза увагою такі важливі характеристики, як розбудова офіційних стосунків та напрацювання, пов’язані із задоволенням власних потреб. Ігнорування власних інтересів є типовим бар’єром жінок-лідерів у професійній самореалізації їх як політиків. Найнижчий порівняно з усіма трьома групами респондентів рівень показника офіційної субординації у жінок-лідерів зумовлює бар’єри, що пов’язані з розбудовою «вертикальних» стосунків, а саме – до недотримання провладного центризму в управлінні, непідпорядкування наказам більш високостатусних посадовців, тоді як чоловіки і «нелідери-жінки» дотримуються рекомендацій при виконанні розпоряджень та не діють через голову безпосереднього керівництва. 

Завданням нашого дослідження було також вивчення можливих ефектів, які чинять соціально-демографічні показники на жінок-лідерів, і виокремлення психологічних бар’єрів і чинників, що сприяють професійній самореалізації внаслідок відповідного впливу. Ми подамо основні висновки щодо впливів освітнього рівня, підвищення кваліфікації, посадових підвищень на здійснення політичної діяльності жінками політичними лідерами. Крім того, отримані результати, за якими з’ясовано особливості соціалізації в батьківській родині, візуалізувано кореляцію між очікуваннями на початку кар’єри та отриманими результатами сьогодні. Виокремлено гендерні особливості причин зміни роботи, наявності довгострокових перерв, відмов від посадових підвищень, задоволеності від досягнутого рівня кар’єри. Виокремлено гендерні чинники заняття політичною діяльністю; зроблено порівняльний аналіз уявлень про ієрархію цілей у роботі у жінок та чоловіків, визначено гендерно специфічні «жертви» при побудові кар’єри. Через обмеження обсягу дисертації логіку отримання відповідних результатів викладено в Додатку Н. 
За отриманими результатами було зафіксовано психологічні бар’єри, пов’язані із соціодемографічними умовами. Так, жага жінок до здобуття додаткових знань, отримання по декілька дипломів про вищу освіту і при цьому відчуття необізнаності є певним психологічним бар’єром для їх політичної кар’єри. Можливе пояснення цього явища – трансформований з дитинства комплекс «відмінниць», що призводить до зайвого перфекціонізму та забирає час від інших, більш важливих для політичної кар’єри речей. 

Жінки-лідери порівняно з респондентами інших груп здебільшого працевлаштовані на постійній основі в бюджетних установах. Порівняно з ними більш ніж удвічі частіше чоловіки - лідери й «нелідери» замість бюджетної галузі обирають розбудову власного бізнесу, що має як певні ризики, так і можливості отримати більше матеріальних ресурсів. 

Отримані нами результати вказують на нижчий рівень матеріального добробуту жінок-лідерів порівняно з лідерами-чоловіками. Брак достатньої кількості фінансових ресурсів є типовим бар’єром у професійній самореалізації жінок-лідерів. Відповідний бар’єр у політичній діяльності підтвердився і за іншими емпіричними результатами, його ми розглянемо нижче. Однак, незважаючи на брак матеріальних можливостей, жінки-лідери порівняно з респондентами інших груп сподіваються на професійну самореалізацію. При цьому саме жінки-лідери посідають порівняно нижчі сходинки, ніж чоловіки-лідери на початку свого трудового шляху. Це дає підстави для висновку, що типовим психологічним бар’єром у жінок-лідерів є або спротив середовища стосовно професійної кар’єри в політиці, або низький рівень домагань.

Загалом же для жінок-лідерів при нижчому рівні матеріальних статків, найголовнішим пріоритетом в роботі є хороша заробітна плата. Порівняно з чоловіками-лідерами їх більше приваблює гнучкий графік роботи та соціальні гарантії, а перспектива просування, навпаки, менше, так само як і можливість виявити ініціативу. Отримані результати вказують на те, що жінки-лідери дещо зупинились у кар’єрному зростанні, але не через те, що вони не хочуть його. 

Також отримані дані підтверджують, що жінки-«нелідери» обирають гарантовану кар’єру в державній структурі, яка дає певні соціальні гарантії за невисокої заробітної плати, замість ризиків, пошуку нових місць роботи, які б забезпечували більші матеріальні статки. Обираючи гарантовані матеріальні статки порівняно з можливими перспективами, вчетверо рідше за чоловіків-лідерів жінки зазначали, що не прагнуть до службового просування. Причинами змін місця роботи на рівні з відсутністю умов до професійного зростання жінки називають лише сімейні обставини, які взагалі не є суттєвими для чоловіків. 

Отримані результати підтверджують, що політична і професійна кар’єра чоловіків-лідерів порівняно з лідерами-жінками загалом складається швидше і що однією з можливих типових бар’єрів для жінок у цьому є час, інвестований у народження та виховання дітей.

Найбільше домінує у жінок-лідерів і найбільш виражене, ніж в інших групах респондентів, прагнення до самореалізації (36%). Прагнення мати значуще положення в суспільстві і прагнення до матеріального благополуччя жінкам-лідерам притаманне в рази менше, ніж чоловікам. Мотиватором для жінок-лідерів стало також прагнення до професійного зростання, яке знаходиться на одному рівні з прагненнями чоловіків-лідерів, проте є вищим, ніж у жінок-«нелідерів». Ці дані стосовно мотивів заняття політичною діяльністю були відкориговані і доповнені результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю.

Дані дослідження дають підстави для висновку, що саме повна родина є гарним фундаментом для успішної самореалізації у політичній професійній галузі, при цьому неповна родина є певним психологічним бар’єром у здійсненні лідерської поведінки. Результати дослідження підтвердили, що народження й виховання у малодітних родинах, поєднуючись з іншими агентами, формує комплекс факторів, які стають підґрунтям для здійснення лідерської поведінки.

У дослідженні зафіксовано позитивний вплив самостійно прийнятого рішення щодо галузі професійної самореалізації та лідества. Для жінок - лідерів рольовою моделлю більшою мірою стають матері, тоді як на чоловіків-лідерів батьки обох статей вплинули майже однаково. А щодо груп «нелідерів» загалом взірцем поведінки та життєвих цінностей для респондентів стали татусі. Крім того, з рівнем лідерства позитивно корелює послідовність народження, а саме народження «первістків» та іших дітей. 
Для подальшої роботи з отриманими даними та зіставлення з даними глибинних інтерв’ю нам потрібно проаналізувати їх змістове наповнення та зробити конденсацію сенсу у більш коротких тезах. 
Так, за даними, що отримані в результаті застосування методичного інструментарію, ми склали перелік бар’єрів, які заважають професійній самореалізації у політичній галузі жінкам-лідерам. Проаналізувавши змістове наповнення психологічних бар’єрів, ми дійшли висновку, що всі їх можна об’єднати у п’ять тематичних блоків (табл. 3.3.1.1).
Таблиця 3.3.3. Блоки психологічних бар’єрів жінок-лідерок 
	№ п/п
	Блоки психологічних бар’єрів


	К-ть рис-характеристик

	1.
	Родина: гендерно-рольовий розподіл
	12

	2.
	Проблеми комунікацій у політичній сфері:
	6

	
	- з вищими структурами (вертикальні)
	(4)

	
	- міжстатеві комунікації (горизонтальні)
	(2)

	3.
	Гендерні очікування стосовно політичної сфери:
	4

	
	- само очікування
	(2)

	
	- очікування чоловіків (міжгрупові)
	(2)

	4.
	Барєри особистісного характеру
	4

	5.
	Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами
	3


За результатами застосування батареї методик було з’ясовано, що найбільш наповненим та впливовим на самореалізацію жінок в політичній галузі є блок, що стосується родини, особливостей розподілу в ній обов’язків, виховання дітей та їх впливів на політичну діяльність жінок. З 12 рис-характеристик, які в ньому виявлені, 8 віднесені нами до психологічних бар’єрів, а 4 до сприятливих чинників у побудові кар’єри. 

До психологічних бар’єрів, що входять до блоку гендерно-рольових розподілів в родині належить наявність виборів «родина або кар’єра» і «дитина або кар’єра», або прийняте рішення на користь «родини» чи «кар’єри» замість поєднання двох галузей. Також негативно впливають на самореалізацію жінок розлучення та незадоволення родинними стосунками; відмова від довготривалих відряджень; часта зміна планів стосовно професійної самореалізації і перерви в роботі пов’язані із одруженням та народженням дітей. Серед бар’єрів у розбудові політичної кар’єри зафіксовані подвійні навантаження, пов’язані з родиною, фундаментом яких є менша залученість чоловіків порівняно з жінками до вирішення питань догляду за дітьми та виконанні домашньої роботи.

Натомість емоційна підтримка жінок-лідерів, виконання домашньої роботи та догляд за дітьми членами їх родини є сприятливими факторами самореалізації політиків. Нерідко саме сім’я є головним мотиватором для занять політичною діяльністю та бажання професійних підвищень для жінок-лідерів.
Друге місце за впливом займає блок психологічних бар’єрів, що пов’язаний з комунікаційними проблемами в політичній сфері. До нього входять дві підгрупи бар’єрів: такі що пов’язані з вищими структурами (вертикальні) і бар’єри відносно міжстатевих комунікацій.

До перших, вертикальних, входить 4 риси-характеристики. Жінки-лідери залишають поза увагою питання щодо розбудови офіційних стосунків; недотримуються вказівок центрального апарату влади та ігнорують рекомендації в управлінні; подекуди відмовляються підпорядковуватись наказам більш високостатусних посадовців. Застосування батареї методик показало, що жінки-лідери найбільше орієнтовані на справу, часто ігноруючи при цьому офіційну субординацію та власні інтереси.

В підгрупу психологічних бар’єрів, що пов’язані із міжстатевими комунікаціями (горизонтальні) нами віднесені 2 риси-характеристики. До них належить більша залежність жінок від факторів зовнішнього впливу порівняно з чоловіками-лідерами та високий рівень вольового потенціалу, що виявляється у занадто вираженій принциповості при розбудові міжособистісних стосунків. 

На третьому місці за впливом на кар’єру жінок-лідерів знаходиться блок психологічних бар’єрів, пов’язаних із гендерними очікуваннями стосовно політичній сфери. Входяь сюди дві підгрупи бар’єрів, ті що стосуються самоочікувань і очікувань чоловіків (міжгрупові). В межах першої підгрупи нами виокремлені 2 риси-характеристики. Негативно на жіночу кар’єру впливає відсутність віри в ефективність власних дій та очікування від жінок менш якісної роботи в політичній галузі. До очікувань чоловіків (міжгрупових) належать маніпулювання «жіночою неконтрольованістю емоцій» як бар’єром політичної діяльності. Та психологічні бар’єри відносно того, що політична і професійна кар’єра чоловіків-лідерів, порівняно з жінками-лідерами в цілому складається швидше, через інвестований час у народження та виховання дітей.

Майже таким самим впливовим як і гендерні очікування стосовно політичної сфери, виявився блок психологічних бар’єрів особистісного характеру.. На нашу думку, до бар’єрів, виокремлених в ньому, варто віднести 4 риси-характеристики: страх самореалізації в публічній діяльності; ігнорування власних інтересів щодо побудови політичної кар’єри; низький рівень домагань та відсутність актуалізованої зацікавленості щодо перспективи кар’єрного росту.
Найменш впливовими за результатами застосування батареї методик виявились психологічні бар’єри, пов’язані з матеріальними ресурсами, з якими стикаються жінки у своїй політичній кар’єрі. Вони спричинюють такі три основних риси-характеристики психологічних ефектів: жінки-лідери працевлаштовані на постійній основі в бюджетні установи, що гарантує низький проте стабільний рівень матеріальних ресурсів. Нижчий рівень матеріального добробуту жінок-лідерів, який обмежує доступ до політичної діяльності, наприклад, через участь у передвиборних компаніях та вибір соціальних гарантій та невеликої заробітньої плати, на відміну від ризиків пошуку нових місць роботи/розбудови власної справи, які б забезпечили більші матеріальні статки.
3.4. Психологічні бар’єри у здійсненні жінками лідерства

3.4.1. Психологічні бар’єри жінок-лідерів: зіставлення та корекція за результатами глибинних інтерв’ю

За результатами застосування батареї методик виокремлено 5 блоків психологічних бар’єрів, з якими стикаються жінки-лідери у своїй політичній діяльності. Такими є: бар’єри пов’язані із рольовим розподілом у родині; гендерні комунікаційні бар’єри; бар’єри пов’язані з гендерними очікуваннями стосовно політичної сфери, а також бар’єри особистісного характеру та зумовлені браком матеріальних ресурсів.
Узагальнюючи попередні результати, можемо стверджувати, що хоч фундаментом для психологічних бар’єрів у здійсненні жінками лідерської діяльності є набір бар’єрів особистісного характеру, далі через різновекторні очікування жінки виходять у публічну сферу. В останній бар’єри зосереджені у трьох основних напрямках: гендерних політичних комунікаціях, гендерних очікуваннях та обмеженнях через матеріальні ресурси. Щодо психологічних проблем, що пов’язані із гендерно-рольовим розподілом у родині, то вони межують як із публічною, так і з приватною сферами і є гендерно специфічними, тобто впливовими на жінок і не є такими для чоловіків. 
За можливостями якісного наповнення психологічних бар’єрів, з якими жінки стикаються у політичній діяльності, наявний методичний інструментарій є доволі обмеженим. Щоб поглибити та відкоригувати виокремлені у результаті застосування обраних методик психологічні бар’єри, ми зіставимо їх із даними, отриманими в результаті контент-аналітичних процедур, зокрема з даними визначення частоти згадувань виокремлених психологічних бар’єрів у текстах глибинних інтерв’ю. Поглиблення та відкорегування психологічних бар’єрів відбувалося на вибірці 40 осіб: підгрупа лідерів – жінки й чоловіки та «нелідерів» – усього 4 підгрупи по 10 респондентів.
За результатами аналізу текстів інтерв’ю було з’ясовано, що жінки-лідери у своїй політичній діяльності стикаються з 7 типами психологічних бар’єрів, а саме особистісними (К = 17,3); стратегіями побудови політичної кар’єри (К = 15,5); гендерними очікуваннями стосовно політичної сфери (К = 8,5); проблеми комунікації в політичній сфері (К = 8,1); «рамковими» бар’єрами (К = 7,2); гендерно-рольовими розподілами в родині (К = 3,4) та психологічними проблемами, пов’язаними із матеріальними ресурсами (К = 2,8).

П’ять типів бар’єрів хоча і збігаються із результатами, що були отримані при застосуванні батареї методик, проте варто наголосити що в результаті аналізу текстів інтерв’ю нами отриманий інакший рейтинг їх впливовості на здійснення жіночого лідерства. З передостаннього місця на перше (найвпливовіше) виходять психологічні бар’єри особистісного характеру жінок-лідерів, які пов’язані із 6 підтипами бар’єрів: рисами, страхами, мотивацією, домаганнями, волею та показниками емоційності. «Обмінюються місцями» гендерні очікування та проблеми комунікацій, так на друге місце з третього піднімаються гендерні очікування у політичній сфері, які стосуються очікувань жінок від самих себе, очікувань від них чоловіків та не делегування повноважень жінками одностатевим колегам, через очікування їх менш  ефективної роботи. А от проблеми комунікацій в політичній сфері: а саме проблеми спілкування з вищестоящими структурами (вертикальні) і міжстатеві комунікації (горизонтальні) навпаки мають відносно менше значення. Починаючи дослідження, ми були переконані у значному впливі гендерно-рольових розподілів у родині на політичну діяльність жінок-лідерів. Проте ця гіпотеза підтвердилась лише частково: маючи великий вплив на самореалізацію жінок, вони із найвищого місця ієрархії впливу опускаються вниз і займають передостанній рейтин, поступаючись лише бар’єрам, що випливають із нестачі матеріальних ресурсів та можливостей. 
Не були виявлені в результаті застосуванні батареї методик, але зафіксовані в результаті контент-аналітичних процедур типи бар’єрів що пов’язані з низкою проблем у стратегіях (К=15,3) побудови жінками політичної кар’єри та «рамкові» (К=7,3) труднощі, які включають бар’єри пов’язані із правоздійсненням, специфікою місцевого рівня, освітою, макрофакторами (централізацією влади), корпоративною підтримкою на рівні підтримки політичними партіями чоловіків тощо. Коментуючи ситуацію, зазначимо, що тема дослідження психологічних бар’єрів жінок-політичних лідерів для емпіричних робіт є доволі новою, а методичний інструментарій обмежений, часто розрахований на соціологічні дослідження. Вочевидь, отримані нами результати потребують дослідження у майбутніх роботах. Пропонуємо розглянути їх їх докладніше.
Психологічні бар’єри особистісного характеру жінок-лідерів. В блоці психологічних бар’єрів особистісного характеру жінок-лідерок було виокремлено психологічні бар’єри, пов’язані зі страхами, мотивацією, рівнем домагань, актуалізованими цілями стосовно політичної діяльності. На етапі аналізу текстів глибинних інтерв’ю не лише підтвердилась наявність відповідного блоку, а й були розширені та якісно наповнені типи психологічних бар’єрів, з якими стикаються жінки-політики. 

Нами з’ясовано, що психологічні бар’єри особистісного характеру пов’язані із рисами жінок-політиків, страхами, мотивацією, домаганнями, а також із вольовими та емоційними характеристиками (табл. 3.4.1.1).
Таблиця 3.4.1.1 Психологічні бар’єри особистісного характеру
	№ п/п
	Підгрупи психологічних бар’єрів особистісного блоку


	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	Риси
	6,9

	2. 
	Страхи
	3,1

	3. 
	Мотивація
	2,6

	4. 
	Домагання
	2,2

	5. 
	Вольові 
	1,9

	6. 
	Емоційність
	0,6


З таб. 3.4.1.1 видно, що до особистісних бар’єрів входить 6 різнонаповнених підгруп психологічних бар’єрів, найбільш вагома з яких пов’язана з особистісними рисами жінок, а найменш впливова стосується емоційності. За допомогою контент-аналітичних процедур було проведено якісний аналіз наповнення кожної з підгруп, з результатами якого можна ознайомитись у Додатку П. Нижче наведемо лише основні висновки.

Було з’ясовано, що до підтипу, що пов’язаний із рисами жінок-політиків, увійшло 11 рис-характеристик: готовність до саморозвитку (К = 2,3), вміння ставити завдання і контролювати їх виконання (К = 1,5); наділення чеснотами: чесність, справедливість, відповідальність…(К = 0,8); інтернальність (пошук сил лише в рамках особистості) при доланні інституційних бар’єрів (К = 0,5); оперативність прийняття рішень (К = 0,4); харизматичність, енергійність (К = 0,4); зовнішня привабливість, жіночність(К = 0,3); гнучкість мислення та поведінки (К = 0,2); новаторський підхід (К = 0,2); реалістичність цілей (К = 0,1); розвинені самосвідомість і рефлексія (К = 0,1).

Говорити про те що всі перелічені вище риси-характеристики є бар’єрами на шляху здійснення лідерської діяльності, не можна. Так, найбільш згадуваною є готовність до саморозвитку, що позитивно корелює із жіночим лідерством. Жінки-політики є постійними учасницями тренінгів, освітніх заходів та ін.. Мета безперервного навчання – нові досягнення, для яких потрібно вміти швидко опановувати нові ролі та вміти їх розвивати. Для цього жінки-лідери ставлять для себе цілі, більші за рівень їх сьогоднішнього розвитку. До позитивних рис належить також одна із найбільш змістовно наповнених тематичних ліній у глибинних інтерв’ю жінок - політиків в підтемі риси пов’язана із вмінням ставити задачі та контролювати їх виконання. Ми дійшли висновку, що лідерки на високому рівні володіють тайм-менеджментом, таке їх вміння поширюється як на власну діяльність, так і на роботу підлеглих. На етапі застосування батареї методик було з’ясовано, що для політичної діяльності жінок-лідерів важливими є зовнішня привабливість і жіночність. Відповідні результати підтвердились і за результатами аналізу глибинних інтерв’ю респонденток. Так, лідерки наголошували, що діловий стиль, зачіска, макіяж не повинні позбавляти жіночності, яка допомагає у вирішенні складних питань. На етапі глибинних інтерв’ю і розвитку в жінок гнучкості мислення та поведінки, також підтвердилось новаторський підхід, реалістичність цілей, розвинені самосвідомість та рефлексія.

Негативний вплив на політичну діяльність жінок мають завищені, подекуди ідеалізовані вимоги до переліку особистісних рис їх як політиків (К = 0,8). Так депутати мають бути максимально наділені добропорядними якостями, такими як чесність, справедливість, відповідальність та ін. І хоча стосовно своїх колег, як жінок, так і чоловіків-політиків, лідерки часто визнають брак відповідних характеристик, від себе вони вимагають саме такої поведінки. В групі результатів психологічних рис жінок одними із таких, які негативно впливають на політичну самореалізацію, є інтернальність (К = 0,5), яка виявляється в тому, що стикаючись із бар’єрами зовнішнього характеру жінки-політики намагаються вирішити їх самотужки, не звертаючись по сторонню допомогу. 

Страхи. У політичній діяльності жінок-політиків трапляються психологічні бар’єри, пов’язані зі страхами. За результатами аналізу текстів глибинних інтерв’ю жінок-лідерів, нами виокремлено 4 риси-характеристики, зумовлені саме різними різновидами страхів: страхом публічності (К = 0,7); страхом не впоратись із політичною діяльністю через брак досвіду, спеціальної професійної підготовки (К = 0,7); здобуттям додаткової освіти як компенсації страхів роботи у політичній сфері (К = 0,4); страх стати пенсіонеркою, втратити працездатність та бути незахищеною (К = 0,3).

Говорячи про страх публічності, жінки-політики наголошували на дискомфорті, який вони відчували на початку депутатської діяльності. Пов'язаний він був з першими виступами на телебаченні та спілкуванням із ЗМІ; налаштовуванням нових стосунків у ролі депутатки з виборцями та високопосадовцями тощо. 

Отримані нами результати ще раз підтверджують попередні висновки, про те, що через нечисленність жінок у політиці і практично відсутні моделі успішної поведінки саме до жінок-лідерів прикута занадто пильна увага. Вони самі, їхні дії, елементи зовнішності та одягу постійного «перебувають під мікроскопом». 

На початку самореалізації у місцевих радах жінки-лідери відчували страхи стосовно того, що вони не впораються із політичною діяльністю через брак досвіду та спеціальної професійної підготовки (К = 0,7). Коментуючи відповідну ситуацію, жінки шкодували, за тим що не використали можливості на старті кар’єри, яких завчасно не могли розгледіти, а також що їм не вистачало вміння спілкуватись із чиновниками, певної допомоги від старших колег. На думку лідерок, основою відповідних страхів став і брак інформації про те, чим саме займаються політики місцевого рівня. Ми вже зазначили, що, за результатами застосування батареї методик, жінки мають вищий рівень освіти, порівняно з чоловіками. Під час глибинних інтерв’ю підтвердились попередні висновки, зокрема стосовно жаги здобути кілька дипломів та різноспрямованих освіт, у тому числі пов’язані із компенсацією страхів, тобто здобуття додаткових освіт як можливість рівного доступу до політичної участі (К = 0,3).

Так, маючи по кілька вузівських дипломів жінки коментували, що в депутатських комісіях працюють не всі народні обранці, які мають фахову освіту, і це заважає її якісній роботі. Прикметно, що на вищих рівнях влади про такі обов’язкові умови не йдеться, навіть у вищому законодавчому органі України працюють люди з досвідом роботи лише як культурних працівників, чи то представників сфери обслуговування. Проте на місцевому рівні виборці добре знають, кого обирають, особливо за мажоритарною системою, жінка практично не може пройти, якщо не має попередньо набутого професійного досвіду та авторитету. 

Ще один страх, зафіксований у жінок-лідерів, був пов’язаний із виходом на пенсію (К = 0,3). Політики говорили про непрацездатний вік як про період абсолютної незахищеності, саме тому одна із мотивацій сьогоднішньої депутатської діяльності – соціальний захист пенсіонерів. Крім страхів, пов’язаних із матеріальною незахищеністю та безпорадністю пенсійного віку, жінки-лідери відчувають дискомфорт щодо можливої соціальної ізоляції, обмеження комунікаційних контактів та ін. 

Дослідження питань мотивації політичної діяльності лідерок виявило у них кілька рис-характеристик. Найбільш суттєва полягала в тому, що депутатки починали говорити не про власну мотивацію, а про бажання чоловіків використовувати політику як підґрунтя для розвитку бізнес-інтересів (К = 0,9). Серед інших видів мотивації важливе значення має також мотивація політичної діяльності як можливість змінити життя на краще (соціальна сфера) (К = 0,5), визнана замотивованість у політичній самореалізації місцевого рівня (К = 0,4), та мотивація політичної діяльності як відповідальності перед виборцями (К = 0,1).

Рівень бажаних досягнень. Аналізуючи глибинні інтерв’ю респонденток, ми зафіксували дві лінії рис-характеристик, зумовлені тим, чого саме в своїй політичній кар’єрі хотіли б досягти жінки-лідери і що для них є важливим стосовно власних досягнень. Стосуються вони завеликої орієнтації на інтереси справи, попри власні інтереси («серце Данко») (К = 1,1), та декларування переваги інтересів інших над власними – «синдром жертви» (К = 0,9).

До прикладу, жінки-лідери, коментуючи свою роботу як депутатів місцевого рівня, розповідали передусім про встановлення зв’язків із великими заводами та підприємствами, депутатами ВР і дуже рідко – про приєднання до партійної структури з ідеологією, яка відрізняється від їх власної ідеології, задля того, аби мати можливість додаткових фінансових ресурсів, які б можна було вкласти у розвиток соціальної галузі. Мова йшла про ремонтні роботи та збереження дитячих дошкільних і навчальних закладів. 
Поведінкові сценарії депутаток іноді нагадували легенду про «серце Данко». Доволі часто в інтерв’ю жінок-лідерів були коментарі того, що депутат місцевої ради не має права думати про себе і власні інтереси, бо «депутаты работают для людей и по людям должны сверять свою работу». Тож на першому місці у лідерок мають бути інтереси громади, її проблеми потрібно вирішувати навіть за рахунок особистого часу та ін. Проте, поводячись подібним чином, політики відчували певну фрустрацію та образу на те, що їхню роботу недооцінюють. Аналізуючи глибинні інтерв’ю жінок-політиків, ми відзначали певну жертовність, що виявляється у втраті здоров’я, та брак власного бажання працювати депутатами і брак часу через спілкування з виборцями.

Вольові. Говорячи про вольові якості жінок-лідерів, варто наголосити, що було виокремлено 3 риси-характеристики, найбільш наповнена з яких – наполегливість у досягненні мети/доланні бар’єрів (К = 1,9), а також мотивація на успіх/долання бар’єрів (К = 0,7), визнання, саморозвиток і досягнення в роботі, які тісно пов’язані між собою (К = 0,2). У кожному інтерв’ю жінок-політиків повторювалась теза про те, що наслідки їхньої професійної діяльності стали результатом докладання ними значних вольових зусиль. Жінки також зазначали, що перша невдача їх ніколи не зупиняє, радше стимулює до повторних спроб та пошуку нових варіантів вирішення складних питань.

У тематичній лінії наполегливості жінки порівнювали власну роботу з роботою чоловіків-політиків, зазначаючи, що саме представниці жіночої статі мають більший рівень волі, що дає їм змогу не тільки виносити на обговорення складні питання на сесійних засіданнях, а й доводити їх вирішення до кінця. Говорячи про долання бар’єрів жінки неодноразово вказували на те що саме труднощі зробили їх справжніми лідерками.

Емоційність. Ще одним тематичним ракурсом, виділеним нами в інтерв’ю жінок-лідерів, стала емоційність. На етапі застосування батареї методик було з’ясовано, що її показники у жінок-лідерів невисокі, аналогічне підтвердилось і за результатами аналізу глибинних інтерв’ю. Емоційність включає усього три доволі бідно наповнені лінії. Попри наші очікування, що саме емоційність стане одним із важливих психологічних бар’єрів у професійній самореалізації в політиці, він таким не став. Наприклад, із 4 рис-характеристик найбільш значущою стала названа нами «пастка розуміння» (К = 0,4). Варто зазначити, що лідерки будують свої стосунки з виборцями за схемою, в якій саме жінка-депутат може й повинна зрозуміти проблему іншої людини. Не часто, але політики місцевого рівня наголошують, що ставлячи позначки у виборчих бюлетенях, виборці «выбирают в надежде, что она больше поймет кого-то как мать и как… не знаю… как женское начало». 
Чоловіків-депутатів вимога абсолютного всерозуміння ситуації не стосується, вони не повинні розуміти все. Саме тому найскладніші питання потрапляють до жінок для вирішення. Лідерки, потрапляючи у «пастку розуміння», намагаються зробити максимум, навіть понад свої реальні можливості. Доволі часто це є своєрідним приводом для маніпулювання як з боку виборців, так і з боку колег-чоловіків і заважає руху вгору кар’єрною драбиною. Бо, починаючи з обов’язкового розуміння як матері, дружини та ін., воно поширюється і в площину професійних стосунків та завершується прихованими, а часто і відкритими пропозиціями поступитися, наприклад, місцем. Ми погоджуємось із Б. Дейтчем та складеним ним переліком плюсів того, що людина має чоловічу стать. Так в його «Контрольному списку чоловічих привілеїв» зазначено, що коли чоловік претендує на вакансію, якщо іншими кандидатами є жінки, у чоловіка більше шансів отримати роботу, причому що престижніша ця робота, то вищі шанси. Щодо політичної галузі, на думку Б. Дейтча, про чоловіка-політика преса навряд чи буде писати, оцінюючи насамперед того, кого він найняв доглядати дітей, поки він перебуває на роботі. Так, чоловіки можуть бути впевнені, що чим більший рівень влади і престижніша посада, тим вищий шанс того, що це людина чоловічої статі.
Продовжуючи характеризувати ракурс емоційності, наголосимо, що здатність до емпатії (К = 0,2), тобто до вміння любити людей, знаходити з ними спільну мову, вміння вислуховувати та щиро співчувати, не дістало широкої підтримки, так само, як і риса-характеристика емоційність як бар’єр профсамореалізаці (К = 0,2). Жінки-лідери доволі часто говорили про неї, але в іншому ракурсі, наприклад як психологічний бар’єр у здійсненні міжстатевих комунікацій, про що йтиметься далі. 
Гендерні очікування лідерок у політичній сфері. Дослідження показало, що одним із найбільш вагомих блоків психологічних бар’єрів жінок-лідерів є гендерні очікування у політичній сфері. Стосуються вони самоочікувань як жінок від самих себе, так і від чоловіків та жінок стосовно інших жінок. Ці психологічні бар’єри добре узгоджуються з теорією статусних очікувань  – С.Ріджуей, у якій йдеться про диференційовані очікування від жінок і від чоловіків, вивчаються асиметрії у доступі до лідерських позицій та розбіжності у продуктивній роботі саме через різні очікування.

Результати аналізу глибинних інтерв’ю підтвердили наявність відповідного блоку психологічних барє’рів, а контент-аналіз текстів дав можливість для їх більш змістового наповнення. Розглянемо отримані результати докладніше. З усіх видів бар’єрів, пов’язаних з очікуваннями в галузі політики, найбільш впливовими є самоочікування, їм поступаються міжгрупові очікування чоловіків та жінок, так би мовити, всередині групи (табл. 3.4.1.2.)

Таблиця 3.4.1.2. Підтипи блоку психологічних бар’єрів «гендерні очікування в політичній сфері»
	№ п/п
	Тематичні підгрупи гендерних очікувань у політичній сфері
	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	Самоочікування
	5,8

	2. 
	Очікування чоловіків (міжгрупові)
	1,9

	3. 
	Жінки не делегують повноважень жінкам

(всередині групи)
	0,8


Аналіз гендерних очікувань подано в Додатку Р, далі наводимо лиш основні висновки. Нами з’ясовано, що до самоочікувань у політичній сфері входять: брак віри в ефективність дій жінок-лідерів та очікування від жінок менш якісної роботи в професійній самореалізації в політичній галузі. Найбільш вагомим із них є очікування меншої ефективності роботи жінок самих від себе порівняно з чоловіками, які будують професійну політичну кар’єру (К = 1,9). Відповідні очікування жінок від себе включають як загальні уявлення, так і доволі конкретні, наприклад такі, що стосуються роботи в стереотипно чоловічих професіях. Так, успішна жінка-лідер, голова ради коментує: «От десь водопровід зіпсувався, і в мене були такі випадки, коли у болоті водопровід прорвало, і попробуй там знайти порив, якщо там… малютка риє і вся ця яма одразу водою заповнюється. Ми там і дренаж ставили, і що ми тільки не робили. Чоловіки то знають більше оцю технічну сторону, їм легше десь деталь якусь знайти, а мені доводиться консультуватися, питати в чоловіків, зі спеціалістами [ГІжл_9]». На цьому прикладі добре видно, як жінка-політик, не до кінця вірячи у власні сили та вказуючи на перевагу чоловіків, чудово знаходить самостійний вихід із складної ситуації, залучаючи типові інструменти для її вирішення: консультації із спеціалістами та залучення професіоналів відповідної галузі.

Доволі типовими для жінок є ситуації, коли депутатки, будучи стовідсотково переконаними, що робота чоловіків є більш ефективною, починали рефлексувати і вступати в дискусію самі з собою. Як підсумок, жінки робили висновок, що, на відміну від чоловіків, які вважають себе завжди і в усьому правими, саме жінки з прискіпливою критикою ставляться до себе та власних учинків. Насамкінець варто погодитись з однією із депутаток, яка зазначила: «да, наша скромность и неуверенность губят».

Продовженням попередньої риси-характеристики, також суттєвим бар’єром у професійній самореалізації є відсутність віри жінок у власні можливості (К = 1,7). У своїх інтерв’ю жінки коментували, що досить довго навіть не розглядали свій прихід у політику як варіант, вважаючи, що не зможуть бути успішними.

Суттєву підгрупу бар’єрів становили явища, пов’язані з неусвідомленою та невідрефлексованою дискримінацією. До них ми віднесли моменти, коли за наявності/поширеності дискримінаційних явищ і ситуацій жінки-лідери відмовляються визначати відповідні факти як дискримінацію. До цієї підгрупи бар’єрів було включено:

· заперечення наявності бар’єрів;

· підкреслене декларування рівних умов статей;

· підтвердження, що жінки є не гіршими працівниками ніж чоловіки;

· виправдання, якщо жінка має риси, традиційно характерні для маскулінного типу лідерства.

За визначенням, до дискримінаційних явищ належать будь-які відмінністі, винятки, обмеження або переваги, що запечують або зменшують рівне здійснення прав. Поняття охоплює винятки або обмеження можливостей для членів певної групи стосовно можливостей інших груп. 

За результатами глибинних інтерв’ю вдалося змістовно наповнити й розширити уявлення жінок щодо очікувань чоловіків про політиків жіночої статі. Так, було зафіксовано, що чоловіки очікують від жінок неконтрольованої поведінки та схильні до маніпулювання нею. Також було з’ясовано, що політична і професійна кар’єра чоловіків-лідерів порівняно з жінками-лідерами загалом складається швидше через інвестований жінками час у народження та виховання дітей. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю дав змогу виокремити чотири характеристики. Найбільш змістовно наповненою лінією є корпоративна підтримка (К = 0,9). Так, жінки скаржаться на підтримку «чоловіків чоловіками» як корпоративну етику професійної самореалізації. Розповідаючи про власний досвід, думку щодо такої підтримки висловлюють практично всі респондентки. Ця думка центрована на тому, що у професійній і політичній самореалізації чоловіки підтримують чоловіків, допомагають їм рухатись вперед кар’єрною драбиною: «они поддерживают больше мужчин», «понимаете, у нас бізнес-руководители в основном мужчины, потому, конечно же, они себя сами и выдвигают».

Жінки-лідери висловлюють думку, що це явище має місце через те, що чоловікам легше домовлятись між собою. Загалом те, що в комунікаціях між статями є певні труднощі, ми доводили неодноразово. Так, через корпоративну етику навіть у стереотипно жіночих професіях керівництво обирають здебільшого із представників чоловічої статі. Жінки наголошують, що навіть у шкільних педагогічних колективах директора школи намагаються обрати серед чоловіків. 
З огляду на переважну кількість керівників-чоловіків на всіх рівнях не дивно, що така корпоративна етика існує. Продовженням цієї теми стала висловлювана респондентками думка про те, що за однакових умов у чоловіків більше можливостей для доступу до кар’єрного зростання (К = 0,5). Депутатки наголошують, що чим нижчий рівень влади, тим більший відсоток у ній жінок, проте, коли мова йде про доступ до реальних фінансових ресурсів, їх там стає дедалі менше. 

Останньою рисою-характеристикою міжгрупових очікувань є дискримінація на робочому місті, надання переваги чоловікам (К = 0,3). Вище ми вже зазначали, що це явище рідко визнають жінки-лідерки, а частіше воно має приховані форми. 

Отримані дані за результатами застосування батареї методик щодо очікувань, які пов’язані із делегуванням повноважень жінкам жінками, були отримані лише первинні поверхові дані. Проведення та подальше опрацювання глибинних інтерв’ю дало можливість змістовно розшити відповідну підгрупу психологічних бар’єрів і виокремити перелік тематичних ліній, які ці бар’єри наповнюють. 
Незважаючи на те, що ця підгрупа бар’єрів не є широко наповненою, з огляду на завдання дослідження нам важливо розглянути їх з-поміж інших психологічних бар’єрів. Зокрема було з’ясовано, що жінки не голосують за жінок через очікування меншої ефективності роботи від жінок порівняно з чоловіками (К=0,2). На думку депутаток, відповідні ефекти спостерігаються тому, що «женщины не верят в силу возможности женщины достойно представлять интересы избирателей». Депутатки вважають, що відсутність делегування повноважень можлива через жіночі заздрощі, стереотипи, що жінка – слабка стать, та ін. Саме тому часто жінки допомагають чоловікам рухатись вперед і віддають перевагу чоловікам як кращим працівникам (К = 0,2). 

Серед очікувань самих жінок стосовно колежанок йшлося і про те, що жінки хочуть одружитися з багатими чоловіками, а не займатись політикою (К = 0,2). Відповідне упереджене ставлення можна пояснити тим, що жінки вважають інших жінок, особливо молодих, малоспрямованими на інтереси справи, натомість коло їх зацікавлень – вдале одруження. 

Не часто, але мова йшла і про ігнорування професіоналізму жінок-політиків іншими жінками-політиками (К=0,2). Незважаючи на власну належність до жіночої статі та професії, в коментарях депутаток деколи відчувалась навіть мізогінія. Депутатки говорили, що не бачать політиків серед жінок взагалі. Також доволі часто, говорячи про формування власної команди, самі ж жінки включали чоловіків, ігноруючи інших працівниць як гірших.

Гендерні комунікаційніі бар’єри жінок-лідерок: різновиди. Застосування методичного інструментарію дало можливість виявити комплекс психологічних бар’єрів, які нами були інтерпретовані як проблеми, пов’язані з комунікаціями у політичній сфері. Відповідні труднощі включають бар’єри двох видів – ті, що стосуються комунікацій з вищими структурами (вертикальні), та міжстатеві комунікації, тобто горизонтальні (детальний опис подано в Дадатку С).
Нагадаємо, що на етапі застосування батареї методик вже були зафіксовані психологічні труднощі жінок-лідерів у розбудові «вертикальних» стосунків, пов’язані із недотриманням провладного центризму, ігноруванням рекомендацій в управлінні вищого за рангом керівництва, а також у розбудові міжособистісних стосунків у плані відмов підпорядковуватись наказам більш високостатусним посадовцям. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю дав змогу тематично наповнити та змістовно розширити згадані вище бар’єри.

Так, підгрупа психологічних бар’єрів, що стосуються комунікативних бар’єрів з високопосадовцями, включає 6 характеристик. Із них найбільш змістовно наповненою є відмова/небажання знаходити компроміси із вищими структурами (К = 1,9). Інколи зависока принциповість та відсутність варіантів пошуку компромісів стають суттєвим комунікаційним бар’єром у розбудові стосунків з вищим за рангом керівництвом. Коментуючи відповідний бар’єр, жінки-лідери наголошували на таких притаманних їм як політикам характеристиках, як безапеляційність, обстоювання власної точки зору, принципові позиції та неможливість пошуку компромісів у разі, якщо людина впевнена у власній правоті. Серед жінок також домінувала думка, що максимум, на що вони погоджуються за інакшої думки керівництва, у тому числі і політичного, – не виступати проти волі більшості. 
Лідерки вважають, що саме жінки мають більший рівень морально-етичних якостей, їх важко умовити на співпрацю, якщо вони вважають шлях хибним. Поширюється відповідна безкомпромісність і на обрання політичної сили. Жінки говорять, що їм доволі важко працювати фракційно на засіданнях сесій через інакшу порівняно з іншими думку. При цьому вони цілком усвідомлюють проблеми й небезпеки, на які наражають себе у разі такої поведінки як з боку своїх колег, так і з боку керівництва.

Визнаючи проблеми з розбудовою «вертикальних стосунків», жінки-лідери, зважуючи всі «за» і «проти», у разі несприйняття ситуації можуть взагалі відмовлятися від політичної кар’єри, часто коментуючи: «либо я их поставлю к стенке и расстреляю, но подлаживаться под это я не могу [ГІжл_8]».

У своїй політичній діяльності жінкам-лідерам доволі часто доводиться стикатись з агресивною політикою. За результатами аналізу глибинних інтерв’ю нами були зафіксовані такі явища, як силові сценарії стосовно жінок-політиків (К = 0,5), що виявилися в тиску та залякуванні з боку провладних силових структур, які за офіційним приводом перевірки часто приховують психологічний тиск і вимоги. 

Були зафіксовані у групі комунікаційних бар’єрів явища, що ілюструють гендерні відмінності в кар’єрі (К = 0,4). Так, жінки-політики скаржаться на вертикальну кар’єру, що складається у чоловіків без проходження професійних сходинок, коментуючи, що нинішня особливість професійної самореалізації політиків полягає у тому, що на високі посади призначають осіб без напрацьованого досвіду на первинних сходинках професійної кар’єри.

Не часто, але жінки-лідери говорили і про те, що робота політика залежить від роботи команди високопосадовців-політиків (К = 0,3). Ще одним свідченням відсутності гнучкості в розбудові особистих ієрархічних стосунків стало те, що таку залежність вони розглядали не конкретно, а в цілому, так би мовити теоретично. Починаючи обговорювати перспективи командної роботи, жінки-політики повертались до вирішення окремих питань виборців та нерозуміння ними провладної вертикалі.

Серед тематичних ліній пов’язаних з комунікаційними бар’єрами, було зафіксовано й таку, як подолані жінками страхи перед владними структурами (К = 0,3). Проте долання такого внутрішнього бар’єра, замість того аби спростити спілкування з керівництвом, надає мужності, сили й певної легкості, часто – для загострення конфліктів: «Вообще у меня трепета перед властью нет. Я не могу трепетать и по принципу «ты начальник я дурак» себя чувствовать. [ГІжл_6]». Проте конфронтація це не єдиний спосіб вирішення спірних питань, іноді кращим виходом може бути конструктивний компроміс, який жінки часто не розглядають і не застосовують. 

Порівняно рідко в інтерв’ю жінок були зафіксовані скарги на зайву централізацію влади, яка виявляється в тиску щодо прийняття командних рішень (К = 03). Завершується він, як правило, невдалими для керівництва спробами, оскільки жінки не погоджуються на пропозиції у разі незбігу їх із власним світоглядом. Такий брак прихильності з боку високопосадовців мало турбує жінок-лідерів, навіть викликає в них певну гордість за такий принцип спілкування.

Друга підгрупа, психологічних бар’єрів що утворює блок комунікаційних бар’єрів, стосується проблем у спілкуванні між чоловіками- та жінками-політиками. Підгрупа міжстатевих «горизонтальних» бар’єрів становить 7 по-різному змістовно наповнених рис-характеристик. Закрема, було зафіксовано феномен, що утворює певний комплексний бар’єр, названий нами «стіною мовчання». Явище незадоволеності жінок поведінкою чоловіків, що виявляються в мовчанні. Мовчазною незгодою реагують і чоловіки, і за такої поведінки кожна із статей не має можливості почути іншого. Наслідком такого явища є фрустраційні реакції, які опосередковано виливаються у певні поведінкові механізми. 
Розглянемо кожну з цих реакцій докладніше. Перш ніж говорити про руйнування «стіни мовчання», яка є найбільш змістовно наповненою (К = 1,2), варто розглянути її особливості. Так, про мовчазне ігнорування жінок-політиків чоловіками-політиками через зневіру та очікування меншої ефективності роботи від жінок порівняно з чоловіками йшлося у численних інтерв’ю жінок-політиків (К = 0,5). Забігаючи наперед, зазначимо, що на відповідній поведінковій реакції наголошували як жінки-лідери, так і чоловіки-лідери та «нелідери». А от жінки, які щойно почали працювати в місцевих радах, відповідний феномен ідентифікувати не змогли. 

Розповідаючи про свої відчуття, жінки-політики наголошували на тому, що прямої конфронтації у разі незгоди практично ніколи не було, це радше завуальована тактика. Кристалізуючи думки інших політичних лідерок, чітко описала подібний механізм депутатка чотирьох каденцій: «Вы знаете, чисто внешне это и тогда, и сейчас… выглядело достаточно благопристойно. Все улыбались, да, но я, по крайней мере, мое ощущение было таким, что когда кто-то из женщин выходил на трибуну, окружающие делали вид, что слушают… Но никто не ждал от женщин каких-то умных идейных предложений [ГІжл_3]». 
Причому відповідне ігнорування ідей жінок-лідерів пов’язане саме з феноменом їх статі, а не з професійною компетентністю. Коментуючи свою політичну участь, жінки-лідери наголошували на тому, що депутатська діяльність для них – це в тому числі і можливість бути почутими. 
У результаті такого мовчазного ігнорування з боку чоловіків жінки виявляють надмірні емоційні реакції, які будуть описані нами нижче, проте такі реакції ще більше поглиблюють і збільшують «стіну мовчання», викликаючи підкреслене співчуття чоловіків до жінок-політиків, унеможливлюючи конструктивний діалог. Внаслідок такого ігнорування жінки-політики рідко уявляють, що насправді відбувається з чоловіками та чим викликане таке мовчання. Відомо, що будь-яка порожнина швидко заповнюється. В результаті аналізу глибинних інтерв’ю ми зафіксували емоційні наслідки комунікативних збоїв (К = 0,4), які часто виявляються у самозвинуваченні. Прикметно, що ця тенденція поширена виключно серед жінок-політиків, що мають значний досвід політичної роботи. Мовчання з боку чоловіків такі жінки заповнюютьть «проектованими домислами».

Наслідком таких роздумів з боку жінок-лідерів є почуття провини. Вони розуміють, що саме відбувається, яку позицію при цьому займають їхні колеги-чоловіки, і вдаються до самозвинувачення. При цьому така вина не має конкретної локалізованої причини, оскільки одні вважають, що вони винуваті в тому, що так і не донесли свою позицію, інші – в тому, що таке «невміння» жінок висловлюватись призводить до зменшення політичної участі: «… мы сами виноваты [ГІжл_3]».
Вище уже зазначалося, що подібні тривожні тенденції з приводу «стіни мовчання» зафіксовані лише у жінок – досвідчених лідерів і що не має їх у депутатів обраних за списками, а також у всіх респондентів-чоловіків. Звертаємо увагу на те, що подібне явище суголосне з отриманими нами результатами на кількісному етапі дослідження і виявляється у найнижчому рівні жінок у здійсненні міжособистісної самоефективності. 

Ще одним наслідком «стіни мовчання» є відсутність командної взаємодії (К = 0,5), зокрема спільної роботи депутатів (жінок і чоловіків) при вирішенні важливих питань. Жінки-лідери повідомляють, що внаслідок комунікативних збоїв часто почуваються самотньо «на полі битви», тобто їм надзвичайно потрібні спільна з чоловіками робота, допомога у вирішенні питань та підтримка з боку колег-чоловіків. 

Узагальнюючи цей досвід, ми дійшли висновку, що, використовуючи емоційні реакції, жінки намагаються бути почутими й донести свою думку до представників протилежної статі. Зокрема, жінки-лідери наголошують на тому, що використують власні емоції для того, аби вирішити певне політичне питання під час засідання депутатських комісій чи то сесійних засідань.

В інтерв’ю жінок зафіксовані моменти, коли самі чоловіки використовують «неконтрольовану жіночу емоційність» при вирішенні складних питань: «Вот женщины всегда выступали когда нужно было погасить градусы в зале, да вот, конфликт какой-то разгорался – выходила женщина и рассказывала о том, что как вам не стыдно вы мужчины, вы тут вот это вот… нужно вот так вот, или что-то в этом роде. [ГІжл_3]»

Щодо плюсів і мінусів такої поведінки та впливів на політичну діяльність, то жінки-лідери лише зрідка наголошували, що не вміють дозувати амплітуду емоційності. Частіше це є вимушеною контрольованою реакцією, застосовується для досягнення певних цілей. 

Найбільш змістовно наповненою виявилась риса-характеристика руйнування «стіни мовчання» на шляху до мети ( К = 1,1). Проте стосується вона одразу двох груп бар’єрів – і проблем у спілкуванні з колегами-чоловіками, і з’ясування кола проблемних питань з вищим керівництвом. «Об этом надо говорить, об этом нельзя молчать» – коментар виходу із ситуації в інтерв’ю жінки-лідера, який і є, на наше переконання, головним лейтмотивом механізму руйнування комунікаційного бар’єра. 

Особливості гендерно-рольових розподілів у родинах політиків. За результатами застосування батареї методик було з’ясовано, що родина має значний вплив на професійну самореалізацію жінок-лідерів. За аналізом глибинних інтерв’ю частково підтверджено попередні результати та відкориговано їх. (Детальний опис та аналіз подано в Дадатку Т). У відповідному блоці психологічних бар’єрів було виокремлено 7 рис-характеристик, причому найбільш вагомі та змістовно наповнені блоки утворюють комплекс сприятливих чинників, тоді як решта пов’язана із психологічними бар’єрами. До чинників, що позитивно впливають на самореалізацію жінок-політиків належить допомога родини, зокрема, допомога у виконанні членами родини роботи по господарству (К = 1,8).
Пропонуємо розглянути її докладніше. Так, жінки-лідери наголошували на відчутній підтримці передусім з боку власних чоловіків: «приходила домой поздно вечером, а меня уже ждал ужин», «я всю жизнь паразитирую на муже», «с мужем повезло, преданный всепонимающий помощник…»; «в сім’ї чоловік підтримує в тому плані, що він усе по господарству робить». При цьому лідерки у звичайному житті рідко розповідають про такий розподіл обов’язків в родині, остерігаючись, напевно, критики громадського осуду своїх чоловіків з боку інших. 

Крім допомоги чоловіків, жінки-політики мають допомогу та підтримку від інших членів родини. Зазвичай для таких родин характерні рівний розподіл домашніх обов’язків, максимальне залучення до їх виконання дітей та інших членів родини: «мне всегда помогут родные»; «попались очень хорошие две золотые невестки» та ін. Також аналіз інтерв’ю жінок-політиків показав, що така підтримка грунтується на паритетних стосунках і що значення родини для лідерок є надзвичайно важливим. Так, доволі часто в своїх інтерв’ю жінки-політики говорили, що без підтримки чоловіка вони б не ризикували родиною задля політичної кар’єри.

І результати проведення батареї психологічних методик, і аналіз текстів інтерв’ю показали, що насправді жінки-лідери з вибором «родина або кар’єра» стикаються доволі часто (К = 0,9). Ми дійшли висновку, що певною точкою відліку для розбудови стосунків є думка на кшталт «не потерять семью – это было важно, ты понимаешь, важно…» і замість відмови від тої чи іншої галузі лідерки обирають варіант поєднання двох, в якому докладно прорахований ступінь інтеграції родини та професійної самореалізації. Тож на етапі глибинних інтерв’ю було підтверджено, що жінки обирають таку модель самореалізації, аби бути успішними одразу у двох галузях – професійній і сімейній. 

Проте говорити про стовідсоткову родинну ідилію не можна, оскільки конфлікти в родині лідерок також бувають як із чоловіками, так і з дітьми. Жінки-лідери потребують емоційної підтримки, так само, як і допомоги по господарству та у виконанні домашніх обов’язків. І як показав аналіз глибинних інтерв’ю, вони її мають і користуються вагомим кредитом емоційної підтримки з боку членів родини (К = 1,8). У переліку людей, які надають необмежену такого роду допомогу, – батьки, діти і звичайно, чоловіки. Часто буває, що в родині лідерок спостерігаємо явища «плаваючих» ролей, коли в періоди особливої напруги саме чоловіки стежать за тим, аби дружина вчасно їла, відпочивала тощо. 
Не меншу підтримку політичні лідерки відчувають і від своїх дітей. Коментуючи періоди переживання власних труднощів, жінки-політики згадують, що саме діти ставали головною розрадою та мотивом до продовження боротьби з усілякими бар’єрами. Одна із депутаток так підсумовує цю підтримку : «Дочь мне всегда говорила и уже когда выросла: «Мама, я всегда представляла тебя сильной женщиной, почему же ты, значит, вот так вот? Ты должна показывать всегда мне пример». Она всегда говорила, что я была для нее примером. Тоже оценка высокая, на мой взгляд, и она как бы складывалась не из одного дня [ГІжл_3]».

Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав, що решта тематичних ліній є менш суттєвими. Наприклад, про відсутність допомоги в догляді за дітьми та виконанні домашньої роботи йшлося в незначній кількості інтерв’ю жінок-лідерів (К = 0,2). Аналогічні результати отримано і за тематичною лінією «гарантований запасний аеродром» – побудова кар’єри лише за наявності укріплених позицій (К = 0,2). Остання лінія хоч і не дуже змістовно наповнена, проте цікава з огляду на нашу гіпотезу. Так, серед жінок-лідерів існує думка, що успішно реалізовуватись у політичній галузі саме жінка не може без певної страховки, якою може бути допомога членів власної та батьківської родини, вищого керівництва та ін. 

Також не часто, але у процесі аналізу глибинних інтерв’ю жінок-лідерів зафіксовано психологічний бар’єр, пов'язаний з моральним тиском, що виникає внаслідок прописаних суспільством стереотипів щодо поділу чоловіків та жінок на «годувальника» й «домогосподарку» (К= 0,2), і дуже рідко (К=0,1) жінкам-лідерам доводилось відмовлятись від професійних підвищень через негативне ставлення родини.
Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами. За результатами застосування батареї методик нами було визначено, що до чинників виникнення специфічних психологічних бар’єрів, пов’язаних із матеріальними ресурсами, належить нижчий рівень доходів, який обмежує можливості жінок у реалізації себе як політиків і спричиняє комплекс інших бар’єрів. Якими є ці бар’єри, ми з’ясували за результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю (Докладніший опис та аналіз подано в Дадатку У).

Перш ніж перейти до деталізації, звернімо увагу на те, що за нерівних можливостей через матеріальні статки як такі говорили майже всі депутати-жінки як досвідчені, так і початківці. Узагальнюючи інформацію про місцевих політиків, варто наголосити, що загалом їх можна поділити на кілька категорій. До першої категорії входять бізнесмени, що мають власні справи, які дають їм непогані доходи. Друга – керівники державних/комунальних установ, які живуть на заробітну плату державних службовців, а також незначна частина депутатів – це політики-початківці. За результатами інтерв’ю ми дійшли думки, що така характеристика, як нерівні можливості через статус та брак матеріальних ресурсів має більш жіночу специфіку, ніж чоловічу, і є гендерно специфічною. Акцентуємо увагу на тому, що в місцевих радах близько 30% жінок, а решта – чоловіки, проте навіть за меншої пропорційної представленості про відсутність матеріальних можливостей говорили здебільшого жінки-політики, що вказує на більші масштаби проблеми саме в жіночому середовищі.

До блоку психологічних бар’єрів, пов’язаних із матеріальними ресурсами входить 4 риси-характеристики. Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав, що найбільш значущими й широко наповненими є риси, пов’язані з почуттям неспроможності жінок-політиків через брак у них власних матеріальних ресурсів (К = 1,5). Так, в інтерв’ю депутаток йшлося про те, що кошти з місцевого бюджету на вирішення проблемних питань на дільницях мають бути рівнорозділеними. Насправді відбувається так, що, маючи дотаційні бюджети, місто/район не спроможне самостійно вирішити наболілі проблеми, які здебільшого пов’язані із ремонтами в комунальній галузі. Таким чином, депутати, які мають власні будівельні організації, заможні бізнесмени (здебільшого чоловіки) виділяють власні кошти на заміну дверей у під’їздах, встановлення дитячих пісочниць, майданчиків, лавочок та ін., тоді як жінки-депутати – здебільшого очільниці відділів у бюджетних установах, не мають таких ресурсів.
Маючи подібні міркування, жінки-лідери зупиняються на досягнутому рівні, тобто залишаються депутатками місцевих рад і, маючи гарний внутрішній потенціал, обмежують себе навіть у спробах будувати далі політичну кар’єру. Поглиблюються відповідні бар’єри і через невдалий досвід. Досвідчені депутатки говорили і про фрустрацію, яку відчувають через обмежені власні ресурси та внаслідок цього неможливість виконати передвиборчи обіцянки та прохання виборців. 

Підсумовуючи причини відмов від спроб кар’єрного політичного зростання, жінки вказують на брак власних фінансових ресурсів. Проте, говорячи про тематичне наповнення цього психологічного бар’єра, ми зафіксували, що саме жінкам, на відміну від чоловіків, соромно обстаювати власні інтереси, прагнути заробити (К = 0,8). Загалом саме жінки часто нехтують матеріальні статки і підкреслюють, що це не може бути мотивом професійної діяльності. Серед жінок поширеними є міркування на зразок «свои интересы никакие я не преследую». Понад те, в інтерв’ю депутаток ми відзначали певні мотиви пишатися власною бідністю, як, наприклад: «не всем это понятно, что люди могут еще бесплатно работать», «ну я никогда в жизни не шла по трупам», «старая мебель, ей уже тысячу лет» та ін.

Нам здається цікавою і такою, що потребує подальших досліджень, амбівалентність у ролі жінок як фінансово успішних представниць статі. З одного боку, вони підкреслюють, що обмеження власних фінансів є головним бар’єром для них як політиків, а з другого – підкреслюють свою зневагу до грошей.
Продовженням згаданої вище амбівалентності є і наступна змістовна лінія цього блоку, яка підтверджує, що обстоювати власні інтереси для жінки як політика місцевого рівня ганебно (К = 0,4). І ще одна лінія, яка бідно наповнена змістовно, стосується неможливості виконати передвиборні обіцянки через брак власних матеріальних ресурсів (К = 0,1). 

Стратегії побудови політичної кар’єри та рамкові психологічні бар’єри політичної самореалізації політиків місцевого рівня. В результаті застосування обраного методичного інструментарію ми зіткнулись із тим, що отримані результати на кількісномуі якісному етапах дослідження не збігалися за двома психологічними блоками бар’єрів. Зокрема застосування батареї методик виявило лише 5 великих груп, які ми докладно описали вище, а от на етапі застосування якісного аналізу глибинних інтерв’ю їх виявилось 7. За результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю вдалося виокремити блоки, пов’язані із стратегіями самореалізації жінок – політичних лідерів та з рамковими бар’єрами до їх фахової діяльності (докладний опис та аналіз подано в Дадатку Ф).

Ще раз наголошуємо, що тема дослідження психологічних бар’єрів жінок – політичних лідерів для емпіричних робіт є доволі новою, а методичний інструментарій обмежений, часто розрахований на соціологічні дослідження. Пропонуємо коротко розглянути результати «глибинок» за блоками стратегій побудови політичної кар’єри та рамкових психологічних бар’єрів, що пов’язані з особливостями політичної діяльності лідерок на місцевому рівні. Крім того, варто наголосити на тому, що робота, яку ми проводимо, є однією з перших і має пошуковий характер. Тож є великі сподівання, що отримані нами результати стануть первинним фундаментом для подальших прицільних досліджень. 
Говорячи про психологічні бар’єри, пов’язані із стратегіями побудови жінками їх політичної кар’єри, зазначимо, що з усіх блоків психологічних бар’єрів, отриманих нами за результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю, вони посідають вагоме друге місце. Також важливо, що далеко не всі виділені нами лінії риси-характеристики, віднесені до стратегій, можна розглядати як психологічні бар’єри: деякі з них справляють позитивний вплив на побудову політичної кар’єри жінки. 

На нашу думку, до останніх належать такі характеристики стратегій політичної діяльності жінок, як індивідуальний підхід до проблеми виборців (К = 1,6), особисті контакти у вирішенні проблем виборців (К = 0,3) та вміння бути на рівних з виборцями (К = 0,3), що є певним продовженням особистісного блоку бар’єрів підгрупи «емоційність», в яких нами була описана «пастка розуміння». Так, жінки витрачають багато часу й сил на вирішення конкретних проблем однієї людини, яку вони «мають» розуміти як матір, дружина, жінка та інших зі схожих стереотипно жіночих ролей. Понад те, саме жінки-лідери демонструють схильність до скорочення дистанції з малознайомими виборцями, бажаючи допомогти, вони можуть дати їм свій номер телефона, не тільки витрачаючи на це особистий час, а й унеможливлюючи години відпочинку; для вирішення особистих питань окремих представників електорату часто використовують особисті зв’язки та авторитет, не делегуючи при цьому «питання» іншим членам команди. 
Заслуговує на увагу й така стратегія політичної діяльності жінок, як робота з подвійними навантаженнями (К = 1,5). Порівняно з іншими рисами-характеристиками у межах відповідної стратегії саме «кількість робочих змін» жінок становить найбільшу частку. До прикладу, є у досвіді лідерок такі моменти, коли вони тривалий час працювали без заробітної плати, аби мати доволі віртуальну можливість отримати роботу: «больше чем полгода ходила на работу, выполняла какие-то обязанности, которые мне поручали, но не получала за это заработную плату. Я очень хотела работать… [ГІжл_3]». Пояснюючи свої мотиви, жінка зазначає, що це була стереотипно чоловіча професія, і їй потрібно було довести, що вона справді є гідною працівницею.
Як правило, в родині лідерок обов’язки з догляду за дітьми та інша аналогічна робота (наприклад, догляд немічних членів родини, приготування їжі, прибирання) розподілена порівну. Ми погоджуємось із висновком М.М Скорик, що жіноча політична кар’єра часто прямо залежить від гендерно рівного розподілу родинних обов’язків і реалізується там, де цей розподіл є рівним, незалежно від способу, яким ця рівність забезпечується, – чи це домовленість між подружжям, чи допомога по дому й із догляду за дітьми старших жінок – членів родини (мами, свекрухи та ін..), чи включатиме домашню обслуговуючу чи доглядову працю, покладену на оплачуваних помічниць. Проте це далеко не означає відсутність «подвійних змін», бо робочий день жінок - лідерів майже завжди триває не 8 год, а щонайменше 10 або 14. Так, жінки-політики розповідають, що повернення з роботи до дому часто не означає завершення робочого дня. Для них типовими є такі коментарі, як «приносила вот такую кипу бумаг домой и часов до 2 (ночи) сидела, разбирала эту почту, и казалось все, мертвая, уже не встану. А утром вставала, и откуда брались эти силы?... [ГІжл_8] ».
Це далеко не унікальний коментар, тож пропонуємо розширити поняття «подвійного навантаження» в сенсі тематичних ракурсів їх наповнення, наприклад, подвійними змінами у зв’язку з перебуванням одразу на кількох роботах тощо. Очевидно, психологічні ефекти «подвійного навантаження» на етапі нашого дослідження можуть бути лише окреслені і ще очікують вивчення.
Ми відзначали і сприятливі чинники у стратегіях професійної діяльності жінок-лідерів і як жінок, політиків. Прикметно що, попри проблеми комунікацій та часто відкриту конфронтацію з вищим керівництвом, жінки встановлюють тісні контакти з іншими впливовими людьми і залучають їх до вирішення питань, наприклад, керівників великих підприємств. Корисною є і значна підтримка колективів тощо. 

У процесі нашого дослідження було також виокремлено «рамкові», специфічні бар’єри у діяльності лідерок місцевого рівня. Так, до блоку психологічних бар’єрів, зумовлених специфікою лідерства місцевого рівня, нами віднесено 6 рис-характеристик. Найбільш суттєвим бар’єром у діяльності жінок-політиків виявились питання, пов’язані із правовою діяльністю. Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав найбільшу частку бар’єрів пов’язану саме за цією характеристикою (К = 1,7). 

Зокрема, жінки-лідери часто говорили про те, що на заваді вирішення, здавалось би, простих питань стоять невідповідності в законодавчій базі. Маніпулювання законом стає інструментом впливу та психологічного тиску з боку силових структур. Жінки наводили подібні приклади у своїй як професійній, так і політичній діяльності, вони часто стосувались «роздутого» механізму державних установ. На місцевих сесіях більшість громад не може приймати рішення щодо забудови території: «у нас щас ні в кого нема генплана по селу. ГІжл_9». Генеральних планів забудови практично нема в усіх містах нашої держави, тобто вони і досі є радянськими, а отже всі нові будівлі є незаконно зведеними. Багато й інших моментів на кшталт пенсійної реформи, соціальних виплат для мам та ін, існують тільки на папері, що унеможливлює розробку місцевої політики і стає джерелом психологічних труднощів для заангажованих на вирішення місцевих проблем жінок-депутатів. 
Яскраво ілюструє соціально-психологічну специфіку місцевого лідерства така тематична лінія: громада малих територій оибирає особистість, яку добре знає (К = 0,8). Відповідна ситуація дає додаткові можливості доступу жінок до політичної діяльності на місцях. Понад те, що менша територія, то більше там підтримують саме професіоналів, тому частіше жінки з хорошою підготовкою мають більше шансів бути обраними. Проте жінки-лідери часто наводили приклади того, що попри великі професійні досягнення за межами місцевості, громада не підтримувала таку/ого кандидатку/та.

3.4.2. Порівняння психологічних бар’єрів жінок-лідерів з бар’єрами, що є в інших групах
Перш ніж перейти до докладного розгляду міжгрупових порівнянь психологічних бар’єрів, зазначимо, що під час проведення глибинних інтерв’ю саме жінки-лідери порівняно з іншими респондентами виявились найбільш відкритими, готовими щиро й відверто коментувати причини і наслідки власної поведінки. Порівняння використаного на інтерв’ювання часу, показало що за однакової кількості запитань саме спілкування з жінками-лідерами тривало найдовше. Доволі часто запитання ставало пусковим механізмом для низки рефлексивних роздумів, що виходили за межі уявлень дослідника, проте на запитання інтерв’юєра респондентки давали якнайповніші відповіді, ілюструючи типові психологічні бар’єри жінок як гендерної групи в українській політиці місцевого рівня (детальний опис та аналіз подано в Дадатку Х).

Пропонуємо докладніше розглянути бар’єри у професійній діяльності жінок-лідерів порівняно з чоловіками обох (лідерської та «нелідерської») груп і жінками-«нелідерами». Коментуючи свою роботу як політиків місцевих рад, жінки-лідери порівняно з «нелідерами» та чоловіками обох груп здебільшого звертались до досвіду, пов'язаного із внутрішньоособистісними особливостями та бар’єрами. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю показав, що саме у лідерок блок барєрів особистісного характеру найбільш змістовно наповнений (К = 17,3), тоді як найменша кількість бар’єрів особистісного характеру зафіксована у чоловіків - «нелідерів» (К = 5,0), а в жінок-«нелідерів» та лідерів-чоловіків рівень показників виявився ідентичним (К = 8,9) ( табл. 3.4.2.2).
Таблиця 3.4.2.1. Співвідношення блоків психологічних бар’єрів жінок-лідерів щодо представників інших груп

	Блоки психологічних бар’єрів 
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Бар’єри особистісного характеру
	17,3
	8,9
	8,9
	5,0

	Стратегії побудови політичної кар’єри
	15,5
	5,1
	5,9
	5,0

	Гендерні очікування
	8,5
	5,6
	6,0
	2,5

	Гендерні комунікаційні бар’єри
	8,1
	5,1
	2,6
	3,4

	Рамкові
	7,2
	4,0
	3,7
	5,2

	Родина: гендерно-рольові розподіли
	3,4
	3,4
	0,6
	1,3

	Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами
	2,8
	2,0
	3,0
	4,2


Говорячи про стратегії побудови політичної кар’єри жінок-лідерів (К = 15,5), зазначимо, що відповідний психологічний блок посідає найвагоміше місце порівняно з чоловіками як лідерами (К = 5,9), так і «нелідерами» (К = 5,0), а також із малодосвідченими жінками-політиками (К = 5,1). Посідаючи друге місце за ієрархією, ця група містить як негативні, так і позитивні сценарії політичної діяльності. При цьому головною відмінністю лідерок від решти респондентів є те, що вони намагаються розбудувати власну команду і працювати з подвійним/ потрійним навантаженням, тоді як чоловіки й «нелідери» підлаштовують свою поведінку під створені ієрархії, встановлюючи стосунки в існуючій владній вертикалі. 

Наступним блоком психологічних бар’єрів стали гендерні очікування в політичній сфері. За результатами аналізу текстів глибинних інтерв’ю отримано дані, що вказують на їх домінування у лідерок (К = 8,5) порівняно із респондентами інших груп. Так, трохи нижчі показники очікувань зафіксовано у чоловіків-лідерів (К = 5,6) та жінок «нелідерів» (К = 6,0). А от для чоловіків, що працюють у депутатських корпусах першу каденцію (К = 2,5), очікування взагалі не стали значним бар’єром у професійній самореалізації. Всі очікування стосовно політичної діяльності респондентів можна згрупувати в три підтеми: самоочікувань, очікування чоловіків та жінок стосовно один одного й очікування жінок щодо діяльності своїх колежанок. Пропонуємо докладніше розглянути міжгрупові відмінності ( табл. 3.4.2.3).
Таблиця 3.4.2.2. Гендерні і статусні відмінності очікувань від політичної ефективності 

	Підгрупи блоку гендерних очікувань
	Жінки-лідери
	Жінки-«не-лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не-лідери»

	Самоочікування
	5,8
	3,6
	0,4
	0,5

	Очікування жінок та чоловіків один від одного
	1,9
	0
	5,6
	1,9

	Жінки не делегують повноважень жінкам (усередині групи)
	0,8
	2,0
	0
	0,1


За результатами контент-аналізу було з’ясовано, що найбільш змістовно наповненою і вагомою для жінок-лідерів є підгрупа самоочікувань (К = 5,8). Майже вдвічі менше таких уявлень у жінок «нелідерів» (К = 3,6) і зовсім незначними психологічними барє’рами є відповідна підгрупа для чоловіків як лідерів (К = 0,4), так і «нелідерів» (К = 0,5). 

Розглядаючи докладніше риси-характеристики підгрупи, можна стверджувати, що жінки-лідери очікують від себе менш ефективної роботи порівняно з чоловіками (1,9). Брак віри у власні можливості, на наше переконання, знижує рівень їх досягнень та є значним психологічним бар’єром. Ця ж риса-характеристика зафіксована і в досвіді жінок, що працюють в депутатських корпусах першу каденцію (К = 1,0). Порівняно з лідерками вона є змістовно менш представленою. Якщо говорити про аналогічний досвід чоловіків, то в підгрупі самоочікувань вони мають амбівалентні щодо жінок уявлення свою політичну діяльність. Так, чоловіки-лідери (К = 0,5) й «нелідери» (К = 0,4) переконані у своїй вищій ефективності як політиків порівняно з жінками, які будують професійну політичну кар’єру. А от уявлень про власну неуспішність чоловіки як гендерна група не мають взагалі.

Наступна підгрупа психологічних бар’єрів стосується очікувань жінок та чоловіків одне від одного. Так, жінки-лідери, коментуючи бар’єри відповідної підгрупи, говорять: про корпоративну підтримку – скаржаться на те, що чоловіки більше підтримують чоловіків у професійній кар’єрі (К = 0,9), про те, що за однакових умов у чоловіків більше можливостей для кар’єрного зростання (К = 0,5), та ін. 

Щодо уявлень чоловіків про своїх колег – жінок, то контент-аналіз глибинних інтерв’ю показав їх надзвичайно розмаїте наповнення рисами-характеристиками, а частка психологічної підгрупи бар’єрів виявилась найбільшою порівняно з іншими підгрупами бар’єрів у жінок. Так, очікування чоловіків-лідерів (К = 5,6) включають риси-характеристики, які іноді конфліктують одна з одною. Йдеться, наприклад, про відкрите підкреслення рівних з чоловіками можливостей політичної самореалізації для жінок (К = 1,3), а в подальших коментарях та наведених прикладах чоловіки говорили, що до жінок в політиці вимоги набагато менші через їх меншу вартісність як політиків (К = 0,5), та ін. Яскраво проілюстроване таке ставлення до жінок-політиків в інтерв’ю одного з досвідчених депутатів-чоловіків. Відповідаючи на запитання про власні дискомфорти в його роботі, він коментує: «Думаю, тебе даже проще. …с тебя спросу никакого, ты можеш делать что угодно и говорить что угодно, с тебя спроса нет… Потому что баба – дура. Ну, ляпает что хочет, что попало делает, ну что ты с нее возьмеш, ну женщина…[ГІчл_1]». Суголосні стосовно роботи жінок і думки менш досвідчених чоловіків (К = 1,9). 

Щодо останньої підгрупи очікувань, то тут більше представлені жінки. Причому очікування, що жінки не делегуватимуть повноважень жінкам, частіше висловлюють респондентки групи «нелідерів» (К = 2,0) порівняно з лідерами (К = 0,8). Найбільш змістовно представлена риса-характеристика, яка вказує, що жінки не голосують за жінок через очікування меншої ефективності від їх роботи порівняно з чоловіками. 

Наступним блоком психологічних бар’єрів є гендерний комунікаційний бар’єр, в якому ми виділили дві підгрупи: комунікаційні бар’єри, що виникають у спілкуванні з високопосадовцями і вибудовуванні стосунків у «вертикальній» ієрархії, та бар’єри, пов’язані з міжстатевими комунікаціями чоловіків та жінок як представників гендерних груп.

За результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю, жінки-лідери (К = 4,3) мають значні складнощі в розбудові провладних стосунків, порівняно з ними легше такі контакти встановлюють жінки - «нелідери» (К = 1,7). Взагалі немає подібних бар’єрів у чоловіків-лідерів (К = 0) та порівняно найнижчий їх рівень у чоловіків-«нелідерів» (К = 0,9). Відповідно до завдань дослідження, варто звернути увагу на те, що це практично єдиний психологічний бар’єр, який є діаметрально протилежним у жінок-лідерів від «нелідерів». Якщо у досвідчених жінок-політиків в описі комунікаційного бар’єра простежуються такі риси-характеристики, як відмова/небажання шукати компроміси із вищими структурами (К = 1,9), тиск та залякування з боку владних структур, тобто застосування силових сценаріїв щодо жінок (К = 0,4), та ін., то в жінок-«нелідерів», навпаки, вимальовується зворотна тенденція. В їх інтерв’ю зафіксовано риси-характеристики, які вказують на підтримку керівництва (К = 1,0) та очікування підтримки від владних структур (К = 0,7) ( табл. 3.4.2.4).
Таблиця 3.4.2.3. Психологічні бар’єри, пов’язані з комунікаціями 

	Підгрупи блоку комунікаційних барєрів
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	З вищими структурами
	4,3
	1,7
	0
	0,9

	Міжстатеві
	3,8
	3,4
	2,6
	2,5


Щодо барєрів, пов’язаних із міжстатевими комунікаціями, то вони виявились абсолютно у всіх групах. Так, порівняно з жінками-лідерами (К = 3,8) трохи менший його рівень у групі жінок-«нелідерів» (К = 3,4). В обох групах чоловіків його рівень хоч і нижчий, проте є досить вагомим (К = 2,6) у чоловіків-лідерів (К = 2,5) та у «нелідерів» порівняно з лідеркаи-жінками.

Ми вже зазначали, що в комплексі бар’єр у міжстатевих комунікаціях у політичній сфері виокремився самостійний і дуже вагомий гендерний ефект, який визначено як «стіну мовчання». Маємо на увазі взаємоігнорування представників обох статей у разі незадоволеності поведінкою в умовах діяльності в політичній галузі.

Прикметно, що про подібний поведінковий механізм не згадують жінки-«нелідери». Проте чоловіки-лідери, так само як і чоловіки-«нелідери», навпаки, засвідчують, що таке мовчазне ігнорування має місце. Причому лідери, не вдаючись у коментарі, констатують факти наявності відповідного явища: «Многие мужчины сидят и молчат, а если и говорят…(міркує), а если и видно, что несогласны, то это молчаливое несогласие…[ ГІчл_1]». 
Наступним за ієрархією впливовості для жінок-лідерів (К = 7,2) є блок рамкових психологічних бар’єрів ( табл. 3.4.2.1). Він порівняно менше впливає на жінок-«нелідерів» (К = 4,0) та чоловіків як лідерів (К = 3,7), так і «нелідерів» (К = 3,4). Найбільш негативно впливають на жінок-політиків недосконале законодавство та його недотримання, тоді як для чоловіків гендерно специфічним бар’єром виступає тиск центральної влади.

Група психологічних бар’єрів, пов’язаних із гендерно-рольовими розподілами в родині, є однаковою мірою важливою для жінок обох груп як лідерів (К = 3,4), так і «нелідерів» (К = 3,4). Однак вона майже абсолютно несуттєва для чоловіків як лідерів (К = 0,6), так і «нелідерів» (К = 1,3). Незважаючи на візуально однакове співвідношення рівня психологічного бар’єра, якісне його наповнення для жінок з лідерської та «нелідерської» груп абсолютно різне. Так, на відміну від лідерів, які розподіляють домашню працю, малодосвідчені депутатки намагаються взяти на себе виконання максимального обсягу домашньої роботи та відчувають провину за те, що працюють недостатньо добре, і їхні рідні від цього страждають. 

Щодо блоку психологічних бар’єрів, пов’язаних із матеріальними ресурсами, варто наголосити, що це єдина група бар’єрів, що має більшу значущість для чоловіків як лідерів (К = 3,0), так і «нелідерів» (К = 4,2) порівняно із жінками-лідерами (К = 2,8) та жінками «нелідерами» (К = 2,0). Проте мова тут йде не про реальну наявність коштів та можливості їх використання, а про бажаний їх рівень. Так, найбільш суттєві матеріальні бар’єри для жінок-політиків як лідерів (К = 1,5), так і «нелідерів» (К = 1,0) пов’язані з почуттям неспроможності через брак власних матеріальних ресурсів, наслідком чого є нездатність ефективно працювати в політиці місцевого рівня. 
Натомість для чоловіків-лідерів (К = 1,0) і «нелідерів» (К = 1,3) найважливіший психологічний бар’єр формулюється як дискомфорт через різні бізнес/статусні рівні посади депутатів-чоловіків стосовно інших чоловіків, тобто йдеться про розбіжності всередині своєї гендерної групи, і, на відміну від жінок, чоловіки не соромляться визнавати справжню мотивацію політичної діяльності як проміжну мету для розвитку бізнесу (чоловіки-лідери К = 0,3, «нелідери» К = 0,5) та ін.
Висновки до третього розділу

Жінки-політики у здійсненні політичної діяльності стикаються із сімома блоками психологічних бар’єрів, п’ять з яких було виявлено у результаті застосування психодіагностичних методик, а ще два – проявилися за результатами проведення й аналізу текстів глибинних інтерв’ю. 

До них належать: 

· конфігурація бар’єрів особистісного характеру, тобто риси, страхи, вольові характеристики особистості жінки-лідера, що є бар’єрами в ефективній її самореалізації в політиці;

· бар’єри, пов’язані із гендерними очікуваннями, переважно очікуваннями нижчої ефективності роботи жінок з боку їх партійного керівництва, колег-чоловіків та від автоочікувань жінок обох груп, як лідерської, так і «нелідерської»; 

· гендерні комунікаційні бар’єри, що проявляються в мовчанні у відповідь на пропозиції жінок як основному способові міжгендерної комунікативної реакції в даній професійній групі. Явища мовчазного ігнорування чоловіками – колегами та керівниками – думки жінок політиків, їх пропозицій тощо замість дискусії, конструктивної чи деструктивної, у відповідь, названі нами «стіна мовчання»;

· бар’єри, пов’язані із поширеними патернами розподілу гендерних ролей у родинах жінок-лідерів (гендерно-рольові розподіли);

· психологічні бар’єри, зумовлені переживаннями нестачі матеріальних ресурсів на повноцінне здійснення жінками-лідерами їх депутатської роботи (фрустрації, почуття безпорадності, переживання неповноцінності себе як депутатів тощо).

Ще два блока психологічних бар’єрів, специфічних для жінок політичних лідерів, проявилися при проведенні контент-аналітичних процедур:

· бар’єри, названі нами «рамкові», що визначають специфіку політичної діяльності на місцевому рівні. До них віднесено лакуни у правозастосуванні, надмірну централізацію влади на місцевому рівні, розподіл бюджетних коштів на рівні центрального та місцевого бюджету, що приходять на окремі статті і не передбачають коштів на потреби виборців, тиск загальноприйнятих політичних поглядів тощо, що спричиняють специфічні психологічні стани, такі як безпорадність, почуття провини перед виборцями, відчуття, що займаються «не своєю» справою, тощо;

· психологічні бар’єри, пов’язані з гендерноспецифічними стратегіями політичної самореалізації жінок-лідерок, як робота з подвійним/потрійним навантаженням (кілька робіт та принесення роботи додому), вибудова власних команд замість встроювання у владні вертикалі. 
З’ясовано, що жінки-лідери мають гендерно відмінні особливості впливу типових психологічних бар’єрів на їх самореалізацію як політичних лідерів порівняно із чоловіками-лідерами та представниками «нелідерських» груп. Так жінки-лідерки, на відміну від чоловіків мають в трійці домінуючих типів мають психологічні бар'єри, пов’язані з бар’єрами особистісного характеру, стратегіями побудови політичної кар’єри та гендерними очікуваннями в політичній сфері. При цьому найголовнішою відмінністю кар’єрних стратегій лідерок є розбудова власної команди з прикладанням потужних зусиль задля досягнення цілей. На відміну від жінок, для чоловіків-політиків найбільш вагомими є гендерні очікування в політичній сфері та бар’єри пов’язані із матеріальними ресурсами. Конфігурація бар’єрів особистісного характеру для них є на третьому місці за значущістю
Відмінності психологічних бар’єрів щодо гендерних очікувань в політичній сфері жінок-лідерів від чоловіків-лідерів проявляються як відсутність віри в жінок у власну ефективну роботу, порівняно з чоловіками, та як уявлення про жінку як меншовартісного політика. Відрізняються жінки-лідери від чоловіків-лідерів за конфігураціями у гендерних комунікаційних бар’єрах, жінкам не вдається вистроювати стосунки з вищими керівниками-чоловіками, тоді як для чоловіків відповідне навпаки є їх ресурсом у самореалізації. І в двох групах зафіксований феномен мовчазного ігнорування представників різних статей одна одної у разі незгоди із висловлюваними позиціями, названий нами «стіна мовчання». Також різні конфігурації жінки і чоловіки-лідери мають за рамковими психологічними бар’єрами, жінки на відміну від чоловіків не мають підтримки політичних партій, відчувають високий рівень фрустрації через недосконале законодавство та відсутність відповідальності через його недотримання.

Психологічні бар’єри пов’язані із родиною та гендерно-рольовими розподілами виявилися впливовими на жінок-лідерів і незначущими для чоловіків-лідерів. Єдина група психологічних бар’єрів які в більшому пріоритеті порівняно з жінками-лідерами у чоловіків-лідерів, стосується нестачі матеріальних ресурсів. Відповідний тип бар’єрів різниться і за конфігураціями, у жінок-лідерів вони пов’язані із відсутністю матеріальних коштів та фрустрацією здійснення самореалізації як депутатів, а для чоловіків психологічні бар’єри включають дискомфорт через недостатні можливості розвитку власного бізнесу та підвищення матеріального стану. 

Порівняння психологічних бар’єрів в середині жіночої гендерної групи, виявило, що хоча групи жінок-лідерів і «нелідерів» зберігають однаковий патерн пріоритетів, вони чітко діляться за знаком, який має кожен з цих блоків. Те, що для жінок з «нелідерської» групи є бар’єром – для жінок з лідерської може, навпаки, виступати ресурсом. Ці тенденції часто проявляються всередині того чи іншого виокремленого нами блоку психологічних бар’єрів. 

Виявлені істотні відмінності всередині жіночої гендерної групи. Хоча групи жінок-лідерів і «нелідерів» зберігають однаковий патерн пріоритетів, вони чітко діляться за знаком, який має кожен з цих блоків. Те, що для жінок з «нелідерської» групи є бар’єром – для жінок з лідерської може, навпаки, виступати ресурсом. Ці тенденції часто проявляються всередині того чи іншого виокремленого нами блоку психологічних бар’єрів. 

Психологічні бар’єри особистісного характеру, виявлені нами у жінок-лідерів, набагато (майже удвічі) різноманітніші, порівняно з жінками «нелідерської» групи, і показники по ним вищі. Психологічні бар’єри пов’язані із особистими рисами, мотивацією, вольовими та емоційними характеристиками збігаються. Головною відмінністю бар’єрів «нелідерської» групи є почуття провини, якого нема у лідерів і, навпаки, притаманні жінкам-лідерам страхи та рівень домагань. Щодо останніх, то для жінок-лідерів притаманний цілий ряд рис, яких не було виявлено у жінок з «нелідерської» групи які є їх ресурсами у політичній самореалізації: вміння ставити задачі, контролювати їх виконання; готовність навчатись для нових досягнень; оперативність у прийнятті рішень; швидке освоєння нових ролей; новаторський підхід та чітке планування роботи та часу. Має високий рівень у жінок-лідерів, і майже відсутня у «нелідерів» така риса, як готовність до саморозвитку. 

ВИСНОВКИ 

У дисертації на принципово новій основі з урахуванням гендерних підходів розв’язано проблему визначення гендерно специфічних конфігурацій та з’ясовано особливості впливу психологічних бар’єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів. Такі конфігурації стосуються особистісних рис та характеристик, гендерно зумовлених очікувань, стратегій, комунікацій, патернів розподілу гендерних ролей у родинах, наявності і доступу до матеріальних ресурсів та психологічних переживань з їх приводу. 

Проведене дослідження дає підстави для таких висновків:

1. Політичне лідерство розглянуто через основні підходи до його розуміння, теорії лідерства, а також виділено та розглянуто гендерно чутливі теорії лідерства. Політичного лідера визначено як особу, що діє в системі владних відносин, за якою співтовариство визнає право на прийняття рішень, найбільш значущих з огляду на груповий інтерес. Виокремлено специфіку депутатського лідерства, яка полягає в тому, що, як лідери своїх громад, депутати пройшли через виборчий процес і отримали мандат внаслідок волевиявлення громадян. При цьому варто враховувати, що на місцевому рівні особистісний ресурс, зокрема, сформовані у процесі додепутатської діяльності авторитет, популярність, відіграють більшу порівняно з вищими рівнями політичного представництва роль у делегуванні громадою повноважень. 

2. Теоретично розроблено та емпірично верифіковано критеріальну модель психологічних бар’єрів у самореалізації жінки як політичного лідера. Психологічні бар’єри вивчено як комплексні конфігурації, що дозволило дослідити їх у більш загальному плані, ніж особистісні та інституційні, й дало можливість визначити крім бар’єрів, пов’язаних із характеристиками особистості жінки, ще й міжособистісні психологічні бар’єри, зумовлені особливостями ситуації, діяльності, комунікацій тощо. Для їх виокремлення було застосовано гендерно чутливий підхід, що становив комбінацію двох теоретичних концепцій, а саме теорії статусних очікувань С. Ріджуей та соціально-рольової теорії статевих відмінностей та подібностей у поведінці, розробленої Е. Іглі.

3. Доведено, що жінки-лідери стикаються із сімома типами специфічних конфігурацій політико-психологічних бар’єрів, які негативно впливають на побудову жіночої політичної кар’єри. До них належать: 

– конфігурації бар’єрів особистісного характеру, тобто риси, страхи, вольові характеристики особистості жінки-лідера, що є бар’єрами для ефективної самореалізації жінки в політиці; 

– психологічні бар’єри, пов’язані із гендерними очікуваннями, переважно з очікуваннями нижчої ефективності роботи жінок з боку їх партійного керівництва, колег-чоловіків та від автоочікувань жінок обох груп, як лідерської, так і «нелідерської»; 

– гендерні комунікаційні бар’єри, що виявляються в мовчазному ігноруванні колегами-чоловіками у відповідь на пропозиції жінок-лідерів, з якими вони не згодні, замість конструктивної чи деструктивної критики, обговорення тощо, що зафіксовано як основний спосіб гендерної комунікативної реакції в такій групі. Ці явища мовчазного ігнорування чоловіками – колегами та керівниками думки жінок-політиків, їх пропозицій тощо замість дискусії, конструктивної чи деструктивної, у відповідь, названі нами «стіною мовчання»;

– психологічні бар’єри, пов’язані з поширеними патернами розподілу гендерних ролей у родинах жінок-лідерів (гендерно-рольові розподіли); 

– психологічні бар’єри, зумовлені переживаннями нестачі матеріальних ресурсів на повноцінне здійснення жінками-лідерами їх депутатської роботи (фрустрації, почуття безпорадності, переживання неповноцінності себе як депутатів тощо). 

– «рамкові» бар’єри, що визначають специфіку політичної діяльності на місцевому рівні. До них віднесено лакуни у правозастосуванні, надмірну централізацію влади на місцевому рівні, розподіл бюджетних коштів на рівні центрального та місцевого бюджету, що надходять на окремі статті і не передбачають коштів на потреби виборців, тиск загальноприйнятих політичних поглядів тощо, що спричинюють специфічні психологічні стани представників депутатського корпусу, такі як безпорадність, почуття провини перед виборцями, відчуття, що займаються «не своєю» справою, тощо;

– психологічні бар’єри, пов’язані з гендерно специфічними стратегіями політичної самореалізації жінок-лідерів, такі як робота з подвійним/потрійним навантаженням (кілька робіт та принесення роботи додому), вибудова власних команд замість встроювання у владні вертикалі. 

4. Жінки-лідери мають гендерно відмінні особливості впливу типових психологічних бар’єрів на їх самореалізацію як політичних лідерів порівняно із чоловіками-лідерами та представниками «нелідерських» груп. Жінки і чоловіки хоч і мають подібні типи психологічних бар’єрів, проте їх конфігурація є різною: у жінок їх вдвічі більше, а самі психологічні бар’єри є різноманітнішими, ніж у чоловіків. І жінки, і чоловіки-лідери мають конфігурації бар’єрів особистісного характеру, які різняться наповненістю. Так, у чоловіків бар’єри, пов’язані зі страхами та емоційністю, взагалі відсутні, а за рисами, мотивацією, домаганнями та вольовими характеристиками збігаються, проте є менш різноманітними. За стратегіями побудови політичної кар’єри головна відмінність жінок-лідерів від чоловіків-лідерів в тому, що перші намагаються розбудувати власну команду і працювати з подвійними чи потрійними навантаженнями, тоді як другі підлаштовують свою поведінку під створені ієрархії, встановлюючи стосунки у владній вертикалі. 

5. Особливості психологічних бар’єрів щодо гендерних очікувань у політичній сфері жінок-лідерів порівняно з чоловіками-лідерами виявляються як відсутність віри жінок у власну ефективну роботу та як уявлення про жінку як про меншовартісного політика. Жінки-лідери відрізняються від чоловіків-лідерів за конфігураціями у гендерних комунікаційних бар’єрах, жінкам не вдається вибудовувати стосунки з вищими керівниками-чоловіками, тоді як для чоловіків це навпаки, є ресурсом у самореалізації. У двох групах зафіксовано феномен мовчазного ігнорування представників різних статей одна одної у разі незгоди з висловлюваними позиціями, названий нами «стіною мовчання». Різні конфігурації жінки і чоловіки-лідери мають також за рамковими психологічними бар’єрами: жінки, на відміну від чоловіків, не мають підтримки політичних партій, відчувають високий рівень фрустрації через недосконале законодавство та відсутність відповідальності через його недотримання.

6. Психологічні бар’єри, пов’язані з родиною і гендерно-рольовими розподілами, виявилися впливовими для жінок-лідерів і незначущими для чоловіків-лідерів. Єдина група психологічних бар’єрів у чоловіків-лідерів які є більш пріоритетними ніж у жінок-лідерів, стосується нестачі матеріальних ресурсів. Відповідний тип бар’єрів вирізняється і за конфігураціями: у жінок-лідерів вони пов’язані з браком матеріальних коштів та фрустрацією здійснення самореалізації як депутатів, а для чоловіків включають дискомфорт через недостатні можливості розвитку власного бізнесу та підвищення матеріального стану. 

7. Особливості психологічних бар’єрів в середині жіночої гендерної групи показують, що хоча групи жінок-лідерів і «нелідерів» зберігають однаковий патерн пріоритетів, вони чітко різняться за знаком, який має кожен із цих блоків. Те, що для жінок з «нелідерської» групи є бар’єром, для жінок з лідерської може, навпаки, виступати ресурсом. Ці тенденції часто виявляються всередині того чи іншого виокремленого нами блоку психологічних бар’єрів. 

8. Конфігурації бар’єрів особистісного характеру, виявлені нами у жінок-лідерів, набагато (майже удвічі) різноманітніші, ніж у жінок «нелідерської» групи, і показники по них вищі. Головною відмінністю бар’єрів «нелідерської» групи є почуття провини, якого немає у лідерів, і, навпаки, притаманні жінкам-лідерам страхи та рівень домагань. Психологічні бар’єри, пов’язані з особистими рисами, мотивацією, вольовими та емоційними характеристиками, збігаються. Щодо останніх, то для жінок-лідерів притаманна низка рис, яких не було виявлено у жінок з «нелідерської» групи і які є їх ресурсами у політичній самореалізації: вміння ставити завдання, контролювати їх виконання; готовність навчатись для нових досягнень; оперативність у прийнятті рішень; швидке освоєння нових ролей; новаторський підхід та чітке планування роботи й часу. Має високий рівень у жінок-лідерів і майже відсутня у «нелідерів» така риса, як готовність до саморозвитку. 

Перспективи подальших досліджень вбачаються у поглибленні аналізу психологічних бар’єрів самореалізації жінки як політичного лідера і насамперед в уточненні і більш докладній розробці психодіагностичного оснащення для дослідження самореалізації жінок-лідерів із застосуванням нових методик, за допомогою яких можна було спеціально вимірювати рівень впливу структурних компонентів на самореалізацію жінок-політиків; у поглибленні вивчення теми психологічних бар’єрів здійснення лідерської діяльності та розробці дієвих рекомендацій їх подолання задля збільшення кількісної представленості жінок у політиці.
ВИСНОВКИ

У дисертації на принципово новій основі з урахуванням гендерних підходів розв’язано проблему визначення гендерно специфічних конфігурацій та з’ясовано особливості впливу психологічних бар’єрів на самореалізацію жінок як політичних лідерів. Такі конфігурації стосуються особистісних рис та характеристик, гендерно зумовлених очікувань, стратегій, комунікацій, патернів розподілу гендерних ролей у родинах, наявності і доступу до матеріальних ресурсів та психологічних переживань з їх приводу. 

Проведене дослідження дає підстави для таких висновків:

1. Політичного лідера визначено як особу, що діє в системі владних відносин, за якою співтовариство визнає право на прийняття рішень, найбільш значущих з огляду на груповий інтерес. Виокремлено специфіку депутатського лідерства, яка полягає в тому, що, як лідери своїх громад, депутати пройшли через виборчий процес і отримали мандат внаслідок волевиявлення громадян. Місцевий рівень депутатського лідерства характеризується довірою права на прийняття важливих для громади рішень лідерові лише за умови попередньо сформованого авторитету, а також меншою дистанцією та безпосередньою комунікацією між депутатом і виборцями порівняно з вищими рівнями політичного представництва.
2. При дослідженні психологічних бар’єрів жінок – лідерів найбільш релевантним є застосування гендерно чутливого підходу. Визначення психологічних бар’єрів як комплексних конфігурацій дало змогу дослідити крім особистісних та інституційних ще й міжособистісні психологічні бар’єри, зумовлені особливостями ситуацій, діяльності, комунікацій тощо.


3. Жінки-лідери стикаються із сімома типами специфічних конфігурацій політико-психологічних бар’єрів, які негативно впливають на побудову жіночої політичної кар’єри. До них належать: 

· конфігурації бар’єрів особистісного характеру, тобто риси, страхи, вольові характеристики особистості жінки-лідера; 

· психологічні бар’єри, пов’язані із гендерними очікуваннями, переважно з очікуваннями нижчої ефективності роботи жінок з боку їх партійного керівництва, колег-чоловіків та від самоочікувань жінок як лідерів, так і «нелідерів»; 

· гендерні комунікаційні бар’єри, що виявляються в мовчазному ігноруванні колегами-чоловіками у відповідь на пропозиції жінок-лідерів, з якими вони не згодні, замість конструктивної чи деструктивної критики, обговорення тощо, що зафіксовано як основний спосіб гендерної комунікативної реакції в такій групі. Ці явища мовчазного ігнорування чоловіками – колегами та керівниками думки жінок-політиків названі нами «стіною мовчання»;

· психологічні бар’єри, пов’язані з поширеними патернами розподілу гендерних ролей у родинах жінок-лідерів (гендерно-рольові розподіли); 

· психологічні бар’єри, зумовлені переживаннями нестачі матеріальних ресурсів на повноцінне здійснення жінками-лідерами їх депутатської роботи (фрустрації, почуття безпорадності, переживання неповноцінності себе як депутатів тощо). 

· «рамкові» бар’єри, що визначають специфіку політичної діяльності на місцевому рівні. До них віднесено лакуни у правозастосуванні, надмірну централізацію влади на місцевому рівні, тиск загальноприйнятих політичних поглядів тощо, що спричинюють специфічні психологічні стани представників депутатського корпусу, такі як безпорадність, почуття провини перед виборцями, відчуття, що займаються «не своєю» справою, тощо;

· психологічні бар’єри, пов’язані з гендерно специфічними стратегіями політичної самореалізації жінок-лідерів, такі як робота з подвійним/потрійним навантаженням (кілька робіт та принесення роботи додому), вибудовування власних команд замість вбудовування у владні вертикалі. 

4. Жінки-лідери мають гендерно відмінні особливості впливу типових психологічних бар’єрів на їх самореалізацію як політичних лідерів порівняно з чоловіками-лідерами та представниками «нелідерських» груп. Жінки і чоловіки хоч і мають подібні типи психологічних бар’єрів, проте їх конфігурація є різною: у жінок їх вдвічі більше, а самі психологічні бар’єри є різноманітнішими. І жінки і чоловіки-лідери мають конфігурації бар’єрів особистісного характеру, які різняться наповненістю. Так, у чоловіків бар’єри, пов’язані зі страхами та емоційністю взагалі відсутні, а за рисами, мотивацією, домаганнями та вольовими характеристиками збігаються, проте є менш різноманітними. За стратегіями побудови політичної кар’єри головна відмінність жінок-лідерів від чоловіків-лідерів у тому, що перші намагаються розбудувати власну команду і працювати з подвійними чи потрійними навантаженнями, тоді як другі підлаштовують свою поведінку під створені ієрархії, встановлюючи стосунки у владній вертикалі. 

5. Особливості психологічних бар’єрів щодо гендерних очікувань у політичній сфері жінок-лідерів порівняно з чоловіками-лідерами виявляються як відсутність віри жінок у власну ефективну роботу та як уявлення про жінку як про менш вартісного політика. Жінки-лідери відрізняються від чоловіків-лідерів за конфігураціями у гендерних комунікаційних бар’єрах, жінкам не вдається вибудовувати стосунки з вищими керівниками-чоловіками, тоді як для чоловіків це навпаки є ресурсом у самореалізації. У обох групах зафіксовано феномен мовчазного ігнорування представників різних статей одна одної у разі незгоди з висловлюваними позиціями, названий нами «стіною мовчання». Різні конфігурації жінки і чоловіки-лідери мають також за рамковими психологічними бар’єрами: жінки, на відміну від чоловіків, не мають підтримки політичних партій, відчувають високий рівень фрустрації через недосконале законодавство та відсутність відповідальності через його недотримання.

6. Психологічні бар’єри, пов’язані з родиною і гендерно-рольовими розподілами, виявилися важливими для жінок-лідерів і не значущими для чоловіків-лідерів. Єдина група психологічних бар’єрів у чоловіків-лідерів, які виявились більш пріоритетними ніж у жінок-лідерів, стосується нестачі матеріальних ресурсів. Відповідний тип бар’єрів вирізняється і за конфігураціями: у жінок-лідерів вони пов’язані з браком матеріальних коштів та фрустрацією самореалізації як депутатів, а у чоловіків – із дискомфортом через недостатні можливості розвитку власного бізнесу та підвищення матеріального стану. 

7. Особливості психологічних бар’єрів в середині жіночої гендерної групи показують, що хоча групи жінок-лідерів і «нелідерів» зберігають однаковий патерн пріоритетів, вони чітко різняться за знаком, який має кожен із цих блоків. Те, що для жінок з «нелідерської» групи є бар’єром, для жінок з лідерської може, навпаки, виступати ресурсом. Ці тенденції часто виявляються всередині того чи іншого блоку психологічних бар’єрів. 

8. Конфігурації бар’єрів особистісного характеру, виявлені у жінок-лідерів, набагато (майже удвічі) різноманітніші, ніж у жінок «нелідерської» групи, і показники по них вищі. Головною відмінністю бар’єрів «нелідерської» групи є почуття провини, якого немає у лідерів, і, навпаки, притаманні жінкам-лідерам страхи та рівень домагань. Психологічні бар’єри, пов’язані з особистими рисами, мотивацією, вольовими та емоційними характеристиками, збігаються. Жінкам-лідерам притаманна низка рис, яких не було виявлено у жінок з «нелідерської» групи і які є їх ресурсами у політичній самореалізації: вміння ставити завдання, контролювати їх виконання; готовність навчатись для нових досягнень; оперативність у прийнятті рішень; швидке освоєння нових ролей; новаторський підхід та чітке планування роботи й часу. Жінки-лідери мають високий рівень готовності до саморозвитку, тоді як у «нелідерів» така риса майже відсутня. 
Перспективи подальших досліджень вбачаються в розробці психодіагностичного інструментарію для дослідження самореалізації жінок-лідерів, за допомогою якого можна було б вимірювати рівень впливу структурних компонентів на самореалізацію жінок-політиків; у подальшому вивченні психологічних бар’єрів здійснення лідерської діяльності та розробці дієвих рекомендацій їх подолання задля збільшення кількісної представленості жінок у політиці.
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ДОДАТКИ

Додаток А
«Гендерно-чутливі» теорії лідерства за працями Т.В.Бендас 

	Домінування гендерного фактора над лідерською позицією (6 теорій)
	Домінування лідерської позиції над гендерним фактором (4 теорії)
	Рівноцінність гендерного фактора й лідерської позиції (2 теорії)

	І.
	ІІ.
	ІІІ.

	I. 
	Концепція гендерного потоку
 (gender-role spill-over), висунута Барбарою Гутек зі співавт 


	Ситуаційно-посадовий підхід (Р.Хауз; Дж.Хант), який на перше місце ставить позицію людини в офіційній структурі, займану в організації посаду, а не стать 

Постулює, що жінки і чоловіки, які виконують тотожні лідерські ролі та посідають тотожні управлінські посади, не відрізнятимуться ані за поведінкою, ані за лідерською ефективністю
	Концепція інформаційної обробки людини Д. Гамільтона й пов'язана з нею теорія схеми С. Тейлора й Дж. Крокера, розроблені з позицій когнітивізму 



	II. 
	Теорія гендерного відбору лідерів (запропонована Дж. Боуменом зі співавт., С. Суттоном зі співавт.): припускає, що люди, і взагалі, і в організаціях, висувають різні вимоги щодо лідерів різної статі
	Статусна теорія (теорія рангових очікувань), створена Дж. Бергером з колегами. Має багато прихильників: М. Локхід і К. Хол; Лінда Карлі; Б. Меккер і П. Ветцель-0'Нейл, Еліс Іглі 
	Соціально-рольова теорія гендерних розходжень лідерів, створена Еліс Іглі



	III. 
	Концепція токенізму (tokenism), розроблена Розабет Мосс Кантер. Постулює, що на групову динаміку у групі впливає пропорція представників різних соціальних категорій (зокрема гендерних). Члени групи, кількісно лише символічно представлені у групі, отримали назву «токена» (символу)


	Біхевіористська динамічна модель обміну в діаді “лідер - послідовник» («leader - member exchange» - LМХ) Г. Граена зі співавторами, за якою лідер формує унікальні взаємини з кожним підлеглим як систему обмінів
	

	IV. 
	Концепція враженнєвого менеджменту (Impression management). За нею, несприятливе становище в групі токени можуть компенсувати за допомогою враженнєвого менедженту як специфічного способу вплинути на інших, сформувати враження про себе за допомогою слів, дій і поглядів


	Імовірнісна модель лідерства, Ф. Фідлера та послідовників. Постулює, що жінки й чоловіки відрізнятимуться за ефективністю лідерства у разі застосування різних лідерських стилів і не відрізнятимуться за однакового лідерського стилю. Напр., лідери значно більше зорієнтовані на завдання, аніж нелідери (дослідження К. Шнейєра)
	

	V. 
	Теорія андрогінії Сандри Бем застосована до пояснення схожостей між лідерами різної статі 

С. Бем уявляла андрогінію як баланс між високою маскулінністю й високою фемінінністю; Джудіт Спенс – як поєднання показників високої маскулінності і високої фемінінності
	
	

	VI. 
	Фрейдизм, який жорстко пов’язує лідерство виключно з маскулінною гендерною роллю, оцінює жінок-лідерів як власниць нездорової гендерної ідентичності, а їх прагнення до лідерства – як «фаллічне» і як прояв неповноцінності жінок, заздрих до чоловіків. Останнім часом психоаналітичні погляди на жіноче лідерство дещо пом'якшуються
	
	


Додаток Б

Методика на визначення загальної та соціальної самоефективності (Дж. Маддукса і М. Шеєра) в адаптації А.В.Бояринцевої 

Інструкція. Вам пропонується висловити ступінь згоди з кожним з наведених суджень, використовуючи вимірювальну шкалу такого типу. У разі повної згоди із судженням кружечком обводиться «+5», за абсолютної незгоди «-5». Залежно від ступеня згоди або незгоди із судженням можна використовувати і проміжні значення шкали (проте не більше одного значення по кожному судженню).

5-4-3-2-1 1) Коли я щось планую, я завжди впевнена/ний, що можу виконати цю роботу. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 2) Одна з моїх проблем полягає в тому, що я не можу відразу взятися за роботу, яку мені треба виконати, відтягуючи цей момент до останнього. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 3) Якщо я не можу виконати роботу з першого разу, я продовжую спроби доти, доки не впораюсь з нею. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 4) Коли я ставлю важливі для себе цілі, мені рідко вдається досягти їх. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 5) Я часто кидаю справи, не завершивши їх. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 6) Я намагаюся уникати труднощів. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 7) Якщо щось здається мені надто важким, я не стану навіть намагатися виконати це хоча б як-небудь. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 8) Якщо я роблю щось вкрай необхідне, але не дуже приємне для мене, я все одно буду працювати доти, доки не доведу справу до кінця. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 9) Якщо я вирішив щось зробити, я буду йти до кінця. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 10) Якщо мені не вдається вивчити щось нове, я відразу кидаю цю справу. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 11) Коли проблеми виникають несподівано, мені не вдається впоратися з ними. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 12) Я не намагаюся навчитися чогось нового, якщо воно видається занадто складним для мене. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 13) Невдачі не бентежать мене, а тільки примушують робити ще більш наполегливі спроби впоратися з ситуацією. + 1 +2 +3 +4 +5

-5 -4 -3 -2 -1 14) Я відчуваю впевненість у своїх силах при вирішенні складних проблем. +1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 15) Я цілком упевнена у собі людина. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 16) Я легко кидаю справи. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 17) Я не схожа/жий на людину, яка легко впорається з будь-якими проблемами. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 18) Мені важко знаходити нових друзів. + 1 +2 +3 +4 +5

-5-4-3-2-1 19) Якщо я зустрічаю людину, з якою мені було б приємно поговорити, я йду до неї сам (сама), не чекаючи, поки вона підійде до мене. + 1 +2 +3 +4 +5

Додаток В

Дослідження спрямованості локусу контролю лідерів за показниками екстернальності та інтернальності за допомогою Методики вимірювання локусу контролю Дж.Роттера.

Шкали: екстернальність, інтернальність

Призначення: виявлення локусу контролю респондентів.

Інструкція до тесту

Прочитайте кожне висловлювання в парі і вирішіть, з яким із них ви згодні більшою мірою. На бланку відповідей обведіть кружечком одну з літер – «а» або «б».

Загальна й максимальна сума балів за інтернальністю й екстернальністю становить 23, оскільки 6 із 29 запитань є фоновими. Про спрямованість локусу контролю слід судити за відносним перевищенням результатів одного виміру над результатами інших.

Інструкція до тесту

Прочитайте кожне висловлювання в парі і вирішіть, з яким із них Ви згодні більшою мірою. На бланку відповідей обведіть кружечком одну з літер – «А» або «Б».

Тест

1.

А. Діти потрапляють у біду тому, що батьки надто часто їх карають.

Б. У наш час неприємності з дітьми частіше за все стаються тому, що батьки дуже м'яко ставляться до них.

2.

А. Багато невдач виникають через невезіння.

Б. Невдачі людей є результатом їх власних помилок.

3.

А. Одна з головних причин аморальних вчинків полягає в тому, що оточуючі миряться з ними.

Б. Аморальні вчинки виникатимуть завжди, незалежно від того, наскільки старанно оточуючі намагаються запобігти їм.

4.

А. Зрештою до людей приходить заслужене визнання.

Б. На жаль, заслуги людини часто залишаються невизнаними.

5.

А. Думка, що викладачі є несправедливими щодо учнів, неправильна.

Б. Багато учнів не розуміють, що їх оцінки можуть залежати від випадкових обставин.

6.

А. Успіх керівника багато в чому залежить від вдалого збігу обставин.

Б. Здібні люди, які не стали керівниками, самі не використали своїх можливостей.

7.

А. Як би Ви не старалися, деякі люди все одно не будуть симпатизувати Вам.

Б. Той, хто не зумів завоювати симпатії оточуючих, просто не вміє ладити з іншими.

8.

А. Спадковість відіграє головну роль у формуванні характеру і поведінки людини.

Б. Тільки життєвий досвід визначає характер і поведінку.

9.

А. Я часто переконуюсь у справедливості приказки: «Чому бути ─ того не минути».

Б. По-моєму, краще прийняти рішення і діяти, ніж сподіватися на долю.

10.

А. Для хорошого фахівця навіть перевірка з пристрастю не становить труднощів.

Б. Навіть добре підготовлений фахівець зазвичай не витримує перевірки з пристрастю.

11.

А. Успіх є результатом наполегливої праці і мало залежить від везіння.

Б. Щоб домогтися успіху, потрібно не упустити нагоду.

12.

А. Кожен громадянин може впливати на важливі державні рішення.

Б. Товариством керують люди, висунуті на громадські посади, а пересічна людина мало що може зробити.

13.

А. Коли я будую плани, то завжди переконаний, що зможу здійснити їх.

Б. Не завжди доречно планувати далеко вперед, оскільки багато чого залежить від обставин.

14.

А. Є люди, про яких можна сміливо сказати, що вони нехороші.

Б. У кожної людини є щось хороше.

15.

А. Здійснення моїх бажань не пов'язане з везінням.

Б. Коли не знають, як бути, підкидають монету. По-моєму, в житті можна часто вдаватися до цього.

16.

А. Керівниками нерідко стають завдяки щасливому збігу обставин. 

Б. Щоб стати керівником, треба вміти керувати людьми. Везіння тут ні до чого.

17.

А. Більшість із нас не може впливати серйозно на світові події.

Б. Беручи активну участь у суспільному житті, люди можуть керувати подіями у світі.

18.

А. Більшість людей не розуміють, наскільки їхнє життя залежить від випадкових обставин. 

Б. Насправді така річ, як везіння, не існує.

19.

А. Завжди потрібно вміти визнавати свої помилки. 

Б. Зазвичай, краще не підкреслювати своїх помилок.

20.

А. Важко дізнатися, подобаєтесь ви людині чи ні. 

Б. Кількість ваших друзів залежить від того, скільки у Вас підлеглих.

21.

А. Зрештою, неприємності, які трапляються з нами, врівноважуються приємними подіями.

Б. Більшість невдач є наслідком браку здібностей, незнання, лінощів або усіх трьох причин, разом узятих.

22.

А. Якщо докласти досить зусиль, то формалізм і бездушність можна викоренити.

Б. Є речі, з якими важко боротися, тому формалізм і бездушність не викоренити.

23.

А. Іноді важко зрозуміти, чим керуються керівники, коли висувають людину на заохочення. 

Б. Заохочення залежить від того, наскільки старанно людина працює.

24.

А. Хороший керівник очікує від підлеглих, аби вони самі вирішували, що мають робити.

Б. Хороший керівник дає чітко зрозуміти, в чому полягає робота кожного підлеглого.

25.

А. Я часто відчуваю, що мало впливаю на те, що відбувається зі мною.

Б. Не вірю, що випадок або доля можуть відігравати важливу роль у моєму житті.

26.

А. Люди самотні через те, що не виявляють дружелюбності до оточуючих.

Б. Марно занадто намагатися приваблювати до себе людей: якщо ти їм подобаєшся, то подобаєшся.

27.

А. Характер людини залежить переважно від її сили волі.

Б. Характер людини здебільшого формується в колективі.

28.

А. Те, що зі мною трапляється, – це справа моїх власних рук.

Б. Іноді я відчуваю, що моє життя розвивається в напрямі, що не залежить від моєї сили волі.

29.

А. Я часто не можу зрозуміти, чому керівники чинять саме так, а не інакше.

Б. Зрештою, за погане управління організацією відповідальні самі люди, які в ній працюють.

Обробка та інтерпретація результатів тесту: 

Ключ до тесту

· – екстернальність: 2а, 3б, 4б, 5б, 6а, 7а, 9а, 10б, 11б, 12б, 13б, 15б, 16а, 17а, 18а, 20а, 1а, 22б, 23а, 25а, 26б, 28б, 29а;

· – інтернальність: 2б, 3а, 4а, 5а, 6б, 7б, 9б, 10а, 11а, 12а, 13а, 15а, 16б, 17б, 18б, 20б, 21б, 2а, 23б, 25б, 26а, 28а, 29б.

Загальна і максимальна сума балів за інтернальністю та екстернальністю становить 23, оскільки 6 із 29 запитань є фоновими. Про спрямованість локусу контролю слід судити за відносним перевищенням результатів одного виміру над результатами інших.

Додаток Д

Дослідження рівня вольових якостей лідерів за допомогою Методики діагностики вольового потенціалу особистості (Н.П. Фетіскіна, В.В. Козлова, Г.М. Мануйлова) 

Інструкція до тесту. Прочитайте наведені запитання і постарайтеся відповісти на них з максимальною об'єктивністю. 

У разі згоди зі змістом запитання ставте «так»; за сумніву, невпевненості –«не знаю» (або «буває», «трапляється»). У разі незгоди – «ні».

На бланку відповідей обведіть кружечком один із варіантів відповіді.

Тест:

1. Чи в змозі Ви завершити почату роботу, яка Вам нецікава, незалежно від того, чи дозволяють час і обставини відірватися і потім знову повернутися до неї:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

2. Чи подолаєте Ви без особливих зусиль внутрішній опір, коли потрібно зробити щось неприємне (наприклад, піти на чергування у вихідний день):

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

3. Потрапляючи в конфліктну ситуацію (в навчанні або в побуті), чи в змозі Ви опанувати себе настільки, щоб поглянути на ситуацію з боку, з максимальною об'єктивністю:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

4. Якщо вам прописана дієта, чи зможете Ви подолати всі кулінарні спокуси:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

5. Чи знайдете Ви сили встати вранці раніше, ніж зазвичай, як було заплановано ввечері:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

6. Чи залишитеся Ви на місці події, щоб дати свідчення:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

7. Чи швидко Ви відповідаєте на листи:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

8. Якщо у Вас викликає страх майбутній політ на літаку або відвідування стоматолога, чи зумієте Ви без особливих зусиль подолати це почуття і в останній момент не змінити свого наміру:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

9. Чи будете Ви приймати дуже неприємні ліки, які вам наполегливо рекомендують лікарі:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

10. Стримаєте Ви дану з опалу обіцянку, навіть якщо її виконання принесе Вам немало клопоту, інакше кажучи, чи є Ви людиною слова:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

11. Чи без коливань Ви вирушаєте у подорож (ділову поїздку) в незнайоме місто:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

12. Чи строго Ви дотримуєтеся розпорядку дня: часу пробудження, приймання їжі, занять, прибирання та інших справ:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

13. Чи ставитеся Ви несхвально до бібліотечних боржників:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

14. Чи відволіче Вас дуже цікава телепередача від виконання термінової роботи:

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

15. Чи зможете Ви перервати сварку і замовкнути, якими б образливими не здавалися Вам слова супротивної сторони: 

1) так;

2) не знаю (буває, трапляється);

3) ні?

Обробка результатів тесту

Відповідь «так» оцінюється 2 балами, «не знаю» – 1 балом, «ні» – 0, потім отримані бали підсумовуються.

Додаток Е

Методика вивчення лідерського та гендерного стилів поведінки менеджера А.Кенн та І.Зігфріда ( модифікація Т.В.Бендас)

Зазвичай пропонується вивчати лідерський стиль за методиками, створеними для чоловіків-менеджерів. У цій методиці враховується стать лідера і прояв у його поведінці або гендерно типових якостей (маскулінних для чоловіків, фемінінних – для жінок), або гендерно атипових (маскулінних для жінок, фемінінних – для чоловіків), або гендерно нейтральних (характерних для обох статей). Респонденту пропонується оцінити свою поведінку як керівника за 5-бальною шкалою за такими проявами:

1) жорсткий;

2) тактовний;

3) сприйнятливий (вдячний);

4) честолюбний;

5) суворий, строгий;

6) щирий;

7) авторитарний;

8) систематичний;

9) агресивний;

10) кваліфікований;

11) незалежний;

12) свідомий;

13) легкозбуджуваний;

14) офіційний (урочистий);

15) підлеглий;

16) конкуруючий;

17) м'який;

18) домінантний;

19) надає допомогу;

20) агресивний;

21) виборчий;

22) сентиментальний;

23) адаптивний;

24) впевнений у собі;

25) передбачуваний;

26) правдивий;

27) аналітичний;

28) діяльнісний;

29) залежний;

30) ніжний (люблячий);

31) традиційний;

32) надійний;

33) співчуваючий;

34) здатний до розуміння;

35) емоційний;

36) лагідний (м'який).

Далі респонденту пропонується за 5-бальною шкалою оцінити свою лідерську поведінку за такими критеріями (опису поведінки 37 – 56): 

37) доброзичливий і доступний;

38) піклується про особисте самопочуття членів групи;

39) розподіляє робочі завдання між членами групи;

40) хоче внести пропозиції;

41) стриманий; 

42) заздалегідь попереджає про зміни; 

43) пояснює свої дії;

44) підтримує пропозиції, зроблені групою під час виконання завдання;

45) сприймає всіх членів групи як рівних;

46) робить усе, аби було приємно перебувати в групі;

47) діє, консультуючись з групою;

48) повідомляє групі, що її чекає;

49) запевняє членів групи в тому, що лідер розуміє групові обов'язки;

50) зберігає певні стандарти в досягненні результатів;

51) вирішує, що треба зробити і як;

52) розкриває свої погляди перед групою;

53) заохочує застосування однакової процедури;

54) вимагає, щоб члени групи дотримувалися стандартних правил;

55) виносить на групу свої ідеї;

56) складає графік виконання роботи.

Математична обробка результатів здійснюється за допомогою наведеного нижче ключа. При цьому виводиться середнє арифметичне по кожному з таких показників: 1) маскулінність, 2) фемінінність, 3) гендерна нейтральність, 4) доброзичливий лідерський стиль (центрований на працівнику) і 5) структуруючий лідерський стиль (центрований на завданні).

Ключ до методики А.Кенна і Д.Зігфріда: маскулінні якості: 1, 4, 5, 7, 9, 11, 16, 18, 20, 24, 27, 28; фемінінні якості: 3, 13, 15, 17, 21, 22, 29, 30, 33, 34, 35, 36, гендерно нейтральні якості: 2, 6, 8, 10, 12, 14, 19, 23, 25, 26, 31, 32, доброзичливий лідерський стиль: 37, 38, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47; структуруючий лідерський стиль: 39, 48, 49, 50, 51, 52. 53, 54, 55, 56.Показники вважаються високими, якщо середнє значення становить 4 – 5 балів; середніми, якщо середнє значення дорівнює 3 балам, і низькими, якщо середнє значення становить 1 – 2 бали. Порівняння результатів за різними показниками дозволяє зробити висновок про лідерський стиль респондента. 

Додаток Ж


Методики діагностики особистості на мотивацію до успіху Т. Елерса


Вам буде запропоновано 41 питання, на кожне з яких дайте відповідь «так» чи «ні». 

1. Коли є вибір між двома варіантами, його краще зробити швидше, ніж відкласти на певний час. ТАК / НІ 

2. Я легко дратуюся, коли помічаю, що не можу на всі 100% виконати завдання. ТАК / НІ 

3. Коли я працюю, це виглядає так, ніби я все ставлю на карту. ТАК / НІ 

4. Коли виникає проблемна ситуація, я здебільшого приймаю рішення одним з останніх. ТАК / НІ 

5. Коли у мене два дні підряд немає справи, я втрачаю спокій. ТАК / НІ 

6. В деякі дні мої успіхи нижчі за середні. ТАК / НІ 

7. Щодо себе я більш строгий, ніж стосовно інших. ТАК / НІ 

8. Я доброзичливіший за інших. ТАК / НІ 

9. Коли я відмовляюся від важкого завдання, то потім суворо засуджую себе, бо знаю, що в ньому я домігся б успіху. ТАК / НІ 

10. У процесі роботи я потребую невеликих пауз для відпочинку. ТАК / НІ 

11. Старанність – це не основна моя риса. ТАК / НІ 

12. Мої досягнення у праці не завжди однакові. ТАК / НІ 

13. Мене більше приваблює інша робота, ніж та, якою я займаюсь. ТАК / НІ 

14. Осуд стимулює мене сильніше, ніж похвала. ТАК / НІ 

15. Я знаю, що мої колеги вважають мене діловою людиною. ТАК / НІ 

16. Бар’єрии роблять мої рішення більш твердими. ТАК / НІ 

17. У мене легко викликати честолюбство. ТАК / НІ 

18. Коли я працюю без натхнення, це зазвичай помітно. ТАК / НІ 

19. При виконанні роботи я не розраховую на допомогу інших. ТАК / НІ 

20. Іноді я відкладаю те, що мав би зробити зараз. ТАК / НІ 

21. Потрібно покладатися тільки на самого себе. ТАК / НІ 

22. У житті мало речей, важливіших за гроші. ТАК / НІ 

23. Завжди, коли мені потрібно виконати важливе завдання, я ні про що інше не думаю. ТАК / НІ 

24. Я менш честолюбний, ніж будь-хто інший. ТАК / НІ 

25. Наприкінці відпустки я зазвичай радію, що скоро вийду на роботу. ТАК / НІ 

26. Коли мені подобається моя робота, я виконую її краще і більш кваліфіковано, за інших. ТАК / НІ 

27. Мені простіше й легше спілкуватися з людьми, які можуть наполегливо працювати. ТАК / НІ 

28. Коли у мене немає справ, я відчуваю, що мені ніяково. ТАК / НІ 

29. Мені доводиться виконувати відповідальну роботу частіше, ніж іншим. ТАК / НІ 

30. Коли мені доводиться приймати рішення, я намагаюся робити це якомога краще. ТАК / НІ 

31. Мої друзі іноді вважають мене ледачим. ТАК / НІ 

32. Мої успіхи певною мірою залежать від моїх колег. ТАК / НІ 

33. Безглуздо протидіяти волі керівника. ТАК / НІ 

34. Іноді не знаєш, яку роботу доведеться виконувати. ТАК / НІ

35. Коли щось не виходить, я нетерплячий. ТАК / НІ 

36. Я зазвичай звертаю мало уваги на свої досягнення. ТАК / НІ 

37. Коли я працюю разом з іншими, моя робота більш результативна, ніж робота інших. ТАК / НІ 

38. Багато чого, за що я беруся, я не доводжу до кінця. ТАК / НІ 

39. Я заздрю людям, які не завантажені роботою. ТАК / НІ 

40. Я не заздрю тим, хто прагне влади і положення. ТАК / НІ 

41. Коли я впевнений, що стою на правильному шляху, для доведення своєї правоти явдаюся до крайнощів. ТАК / НІ

Додаток З

Методика вивчення орієнтації керівника А.А.Єршова

Методика петербурзького психолога А.А.Єршова призначена для керівників підприємств і вивчає 4 види орієнтації керівника: Д – орієнтація на інтереси справи, П – орієнтація на психологічний клімат і взаємини в колективі, С – орієнтація на себе і О – орієнтація на офіційну субординацію.

Респонденту дається така інструкція: «Вам буде запропоновано 20 завдань-ситуацій. У кожній з них є 4 варіанти розв’язання. Оберіть один, найбільш прийнятний для себе варіант».

Ситуація 1. Ваш безпосередній начальник, оминаючи вас, дає термінове завдання вашому підлеглому, який уже зайнятий виконанням іншого відповідального завдання. Ви і ваш начальник вважаєте свої завдання невідкладними. Оберіть найбільш прийнятний для Вас варіант розв’язання.

А. Не заперечуючи завданням начальника, буду дотримуватись посадової субординації, запропоную підлеглому відкласти виконання поточної роботи.

Б. Все залежить від того, наскільки авторитетним для мене є начальник.

Б. Висловлю підлеглому свою незгоду із завданням начальника, попереджу його, про те що надалі в таких випадках буду відміняти завдання, доручені йому без погодження зі мною.

Г. В інтересах справи запропоную підлеглому виконати розпочату роботу.

Ситуація 2. Ви одночасно одержали два термінових завдання: від вашого безпосереднього і Вашого вищого начальника. Часу для узгодження строків виконання завдань у Вас нема, необхідно терміново розпочати роботу.

Оберіть рішення.

А. В першу чергу почну виконувати завдання того, кого більше поважаю.

Б. Спочатку буду виконувати більш важливе, на мій погляд, завдання,

B. Спочатку виконаю завдання вищого начальника.

Г. Буду виконувати завдання свого безпосереднього начальника.

Ситуація 3. Між двома вашими підлеглими виник конфлікт, який заважає їм успішно працювати. Кожен з них окремо звертався до вас з проханням, щоб Ви розібралися і підтримали його позицію. Оберіть свій варіант поведінки в цій ситуації.

А. Я повинен припинити конфлікт на роботі, а вирішити конфліктні взаємини підлеглих – це їхня особиста справа.

Б. Найкраще попросити розібратися у конфлікті представників громадських організацій. 

В. Перш за все потрібно спробувати особисто розібратися в мотивах конфлікту і знайти компромісний спосіб примирення.

Г. З'ясувати, хто з членів колективу є авторитетом для конфліктуючих, і спробувати через нього вплинути на цих людей.

Ситуація 4. У найбільш напружений робочий період в колективі було скоєно несподіваний вчинок; порушено трудову дисципліну, внаслідок чого було зірвано роботу. Керівникові невідомо, хто є призвідником цього, але знайти й покарати його треба. Як би Ви вчинили на місці керівника? Оберіть прийнятний для Вас варіант рішення.

А. Залишу з'ясування фактів цього інцеденту до закінчення роботи.

Б. Підозрюваних у провині викличу до себе, круто поговорю з кожним віч-на-віч, запропоную назвати винуватого. 

В. Повідомлю про те, що трапилося, тим із співробітників, кому більше довіряю, запропоную їм виявити конкретних винуватців.

Г. Після роботи проведу нараду, на якій публічно буде з'ясовано винуватців та визначено способи їх покарання.

Ситуація 5. Ви маєте можливість обрати собі заступника. Є декілька кандидатур. Кожен претендент вирізняється такими якостями (оберіть того, хто Вам найбільше підходить):

А. Перший прагне насамперед до того, аби налагодити товариські стосунки в колективі, створити на роботі атмосферу взаємної довіри, віддає перевагу уникненню конфліктів, що не всі розуміють правильно.

Б. Другий часто йде на загострення стосунків, «незважаючи на особи», вирізняється підвищеним почуттям відповідальності за доручену справу.

В. Третій намагається працювати строго, завжди охайний при виконанні своїх посадових обов'язків, вимогливий до підлеглих.

Г. Четвертий вирізняється наполегливістю, особистою зацікавленістю в роботі, зосереджений на досягненні своєї мети, завжди прагне довести справу до кінця, не надає великого значення можливим ускладненням у взаєминах з підлеглими.

Ситуація 6. Вам пропонується обрати собі заступника. Кандидати відрізняються один від одного такими особливостями взаємин з вищим начальством:

А. Перший швидко погоджується з думкою чи розпорядженням начальника, прагне чітко і у встановлені терміни виконувати всі його завдання.

Б. Другий може швидко погоджуватися з думкою начальника, зацікавлено і відповідально виконувати всі його розпорядження та завдання, але тільки тоді, якщо начальник є для нього авторитетом.

В. Третій має багатий професійний досвід і знання, хороший спеціаліст, умілий організатор, але буває непривітним, важким у спілкуванні.

Г. Четвертий – дуже досвідчений і грамотний спеціаліст, але завжди прагне до самостійності і незалежності в роботі, не любить, коли йому заважають. 

Ситуація 7. Якщо Вам доводиться спілкуватися із співробітником і підлеглим у неформальній обстановці, під час відпочинку, до чого Ви більше схильні?

А. Вести розмови, близькі Вам за діловими і професійними інтересами.

Б. Задавати тон бесіди, уточнювати думки щодо спірних питань, обстоювати свою точку зору, прагнути в чомусь переконати інших.

В. Розділяти загальну тему розмов, не нав'язувати своєї думки, підтримувати загальну точку зору, прагнути не виділятися своєю активністю, а лише вислуховувати співрозмовників.

Г. Прагнути не говорити про справи та роботу, бути посередником у спілкуванні, бути уважним до інших.

Ситуація 8. Підлеглий вдруге не виконав Ваше завдання вчасно, хоча обіцяє і дає слово, що таке більше не повториться. Як Ви маєте вчинити?

А. Дочекатися виконання завдання, а потім суворо поговорити наодинці, попередивши востаннє.

Б. Не очікуючи виконання завдання, поговорити з ним про причини повторного зриву, добитись виконання завдання, покаравши за зрив матеріально.

В. Порадитися з досвідченим працівником, авторитетним у колективі, щодо того як вчинити з порушником. Якщо такого працівника немає, винести питання про недисциплінованість працівника на збори колективу.

Г. Не очікуючи виконання завдання, передати розгляд питання покарання працівника профспілковій організації. Надалі підвищити вимогливість і контроль за його роботою.

Ситуація 9. Підлеглий не зважає на Ваші поради та вказівки, робить усе по-своєму, ігноруючи зауваження, не виправляючи того, про що Ви йому говорите. Як Ви вчинете з цим підлеглим надалі?

А. Розібравшись у мотивах завзятості і бачачи їх неспроможність, вживу звичайних адміністративних заходів.

Б. В інтересах справи спробую викликати його на розмову, намагатимусь знайти з ним спільну мову, налаштувати на діловий контакт.

В. Попрошу представників громадських організацій, членів колективу звернути увагу на його неправильну поведінку і вжити заходів громадського впливу.

Г. Спробую розібратися в тому, чи не припускався я сам помилок у стосунках з цим підлеглим, а потім вирішу, як вчиняти.

Ситуація 10. У колектив, де існує конфлікт між двома угрупованнями з приводу нововведень, прийшов новий керівник, запрошений зі сторони. Як, на Вашу думку, йому краще діяти, щоб нормалізувати психологічний клімат в колективі?

А. Насамперед налагодити діловий контакт з прихильниками нового, попри доводи прихильників старого порядку, вести роботу із впровадження нововведень, впливаючи на противників силою свого прикладу та прикладу інших.

Б. Перш за все спробувати переконати і залучити на свій бік прихильників колишнього стилю роботи, противників нововведень, впливати на них переконанням у процесі дискусії.

В. Передусім обрати актив, доручити йому розібратися і запропонувати заходи щодо нормалізації обстановки в колективі, спиратися на актив, підтримку адміністрації та громадських організацій.

Г. Вивчити перспективи розвитку колективу та поліпшення якості роботи, поставити перед колективом нові перспективні завдання спільної трудової діяльності, спиратися на кращі досягнення і трудові традиції колективу, не протиставляючи нове старому.

Ситуація 11. У найбільш напружений період роботи один із співробітників Вашого колективу захворів. Кожен із підлеглих зайнятий виконанням своєї роботи. Робота відсутнього також має бути виконана вчасно. Як Ви вчинете в цій ситуації?

А. Зважу, хто із співробітників менше завантажений, і розпоряджуся: «Ви візьмете цю роботу, а Ви допоможете доробити іншу».

Б. Запропоную колективу: «Разом подумаймо, як вийти із ситуації».

B. Попрошу членів активу колективу висловити свої пропозиції, попередньо обговоривши їх із членами колективу, а потім прийму рішення.

Г. Викличу до себе найдосвідченішого й надійного працівника і попрошу його виручити колектив, виконавши роботу відсутнього виконавця.

Ситуація 12. У Вас «натягнуті» стосунки з колегою. Припустімо, що причини цього Ви не зовсім розумієте, але нормалізувати стосунки необхідно, щоб це не позначилося на роботі. Що Ви зробите в першу чергу?

А. Відкрито запрошу колегу на щиру розмову, аби з'ясувати причини таких стосунків.

Б. Перш за все спробую розібратися у власній поведінці стосовно колеги.

В. Звернуся до колеги зі словами: «Від наших напружених взаємин потерпає справа. Пора домовитися, як працювати далі ».

Г. Звернуся до інших колег, які знають про наші взаємини і можуть бути посередниками в їх нормалізації.

Ситуація 13. Вас нещодавно обрали керівником колективу, в якому Ви декілька років були рядовим працівемком. Один із співробітників постійно спізнюється на роботу на 15 хвилин. Ви викликали до себе в кабінет підлеглого для з'ясування причин його частих запізнень на роботу, але самі несподівано спізнилися на 15 хвилин. Підлеглий прийшов вчасно і очікує Вас. Як Ви почнете бесіду при зустрічі?

А. Незалежно від свого спізнення, одразу вимагатиму від нього пояснень його частих запізнень на роботу.

Б. Вибачусь перед підлеглим і почну розмову.

В. Привітаюсь, поясню причину свого спізнення і запитаю його: «Як Ви гадаєте, чого можна очікувати від керівника, який так само часто запізнюється, як і Ви?».

Г. В інтересах справи скасую бесіду і перенесу її на інший час.

Ситуація 14. Ви працюєте керівником уже другий рік. Молодий співробітник звертається до Вас з проханням відпустити його з роботи на 4 дні за свій рахунок у зв'язку з одруженням. «Чому на чотири?» – запитуєте Ви. «А коли одружувався Іванов, Ви йому дозволили чотири», – незворушно відповідає співробітник і подає заяву. Ви підписуєте заяву на 3 дні, згідно з чинним положенням. Однак підлеглий виходить на роботу через 4 дні. Як Ви вчините?

А. Повідомлю про порушення дисципліни вищому керівництву, нехай воно вирішує.

Б. Запропоную підлеглому відпрацювати четвертий день у вихідний. Скажу: «Іванов теж відпрацьовував». 

В. Як виняток (одруження), обмежусь публічним зауваженням.

Г. Візьму відповідальність за його прогул на себе. Просто скажу: «Так чинити не слід було». Привітаю, побажаю щастя.

Ситуація 15. Ви керівник колективу. Під час нічного чергування один з Ваших працівників, перебуваючи у стані алкогольного сп'яніння, зіпсував дороге обладнання. Інший, намагаючись його відремонтувати, дістав травму. Винуватець телефонує вам додому і тривожно запитує, що ж їм тепер робити. Як Ви відповідатимете на дзвінок? 

А. «Дійте згідно з інструкцією. Прочитайте її, вона у мене на столі, і зробіть усе, що потрібно».

Б. «Повідомте про це вахтера. Складіть акт на поломку обладнання, потерпілий хай піде до чергової медсестри. Завтра розберемося».

B. «Без мене нічого не робіть. Зараз я приїду і розберуся ».

Г. «В якому стані потерпілий? Якщо необхідно, терміново викличте лікаря ».

Ситуація 16. Ви учасник дискусії кількох керівників про те, як краще поводитися з підлеглими. Позиція одного з них сподобалася Вам найбільше. Яка?

А. Перший: «Щоб підлеглий добре працював, треба підходити до нього індивідуально, враховувати особливості його особистості».

Б. Другий: «Все це дрібниці. Головне в оцінці людей – їхні ділові якості, відповідальність. Кожен має робити те, що потрібно».

В. Третій: «Я вважаю, що на успіх у керівництві можна розраховувати лише в тому разі, якщо підлеглі довіряють своєму керівникові, поважають його».

Г. Четвертий: «Це правильно, але все ж кращими стимулами в роботі є чіткий наказ, пристойна зарплата, заслужена премія».

Ситуація 17. Ви керівник високого рівня. Після реорганізації Ви терміново маєте перекомплектувати кілька відділів відповідно до нового штатного розкладу. Який шлях Ви оберете?

А. Візьмуся за справу сам, вивчу всі списки і особисті справи працівників, запропоную свій проект на зборах колективу.

Б. Запропоную вирішити це питання відділу кадрів. Адже це його робота.

Б. Щоб уникнути конфліктів, запропоную висловити свої побажання всім зацікавленим особам, створю комісію з комплектування нових кафедр.

Г. Спочатку визначу, хто буде очолювати нові відділи, потім доручу цим людям подати свої пропозиції щодо складу кафедр.

Ситуація 18. У Вашому колективі є працівник, який радше числиться, ніж працює. Його такий стан речей влаштовує, а Вас ні. Як Ви вчинете в цьому разі?

А. Поговорю з цією людиною віч-на-віч. Дам йому зрозуміти, що йому краще звільнитися за власним бажанням.

Б. Напишу доповідну вищому начальнику з пропозицією скоротити цю одиницю.

В. Запропоную представнику профспілки обговорити цю ситуацію і підготувати свої пропозиції щодо того, як вчинити з цією людиною.

Г. Знайду для цієї людини підходящу справу, прикріпивши до нього наставника, посилю контроль за його роботою.

Ситуація 19. При розподілі премії деякі члени колективу дійшли думки, що їх несправедливо образили, і це стало приводом для скарг вищому керівництву. Як би Ви відреагували на ці скарги на місці керівника?

А. Скаржникам відповів би приблизно так: «Премії затверджує і розподіляє Ваш відділ, а я тут ні до чого».

Б. «Добре, я врахую Ваші скарги і намагатимуся розібратися в цьому питанні з Вашим завідувачем кафедри».

В. «Не хвилюйтесь, Ви отримаєте свої гроші. Викладіть свої претензії на моє ім'я у письмовій формі».

Г. Пообіцявши допомогти встановити істину, відразу ж піду до відділу і розмовлятиму з його керівником, співробітниками, представниками профспілки. У разі підтвердження обґрунтованості скарг запропоную керівникові перерозподілити премії наступного разу.

Ситуація 20. Ви нещодавно почали працювати керівником у великій організації, прийшовши на цю посаду з іншої. Ще не всі знають Вас в обличчя. До обідньої перерви ще дві години. Йдучи по коридору, Ви бачите трьох молодих співробітників, які про щось жваво розмовляють і не звертають на Вас уваги. Повертаючись через 20 хвилин, Ви бачите ту саму картину. Як Ви вчините?

А. Зупинюся, дам зрозуміти співробітникам, що я – новий керівник. Зауважу, що їхня розмова затягнулася і пора братися за справу.

Б. Запитаю, хто їх безпосередній керівник. Викличу його до себе в кабінет.

В. Спочатку поцікавлюся, про що йде розмова. Потім представлюсь і запитаю, чи немає у них претензій до адміністрації. Після цього запропоную пройти на робоче місце.

Г. Насамперед представлюсь, поцікавлюся, як справи, чи достатньо вони завантажені роботою. Візьму цих співробітників «на замітку».

Результати дослідження за методикою А.А.Єршова обробляються за допомогою ключа.

Максимальний показник по кожному типу орієнтації 20 балів, мінімальний – 0 балів. Якщо у випробуваного виражені всі 4 типи, у нього будуть середні оцінки (по 5 балів за кожен тип). Звертати увагу треба на: 1) ті показники, які вищі за 6 балів (7 і більше), – це сильні сторони випробуваного; 2) нижчі за 4 бали (3 і менше) – це його слабкі сторони.

Додаток Е

Діагностика рольового конфлікту в діяльності керівника (С.І.Еріна)

Методика може бути використана як інструмент, що дає змогу отримати цілісне уявлення про стан взаємовідносин конкретного менеджера в системі управління, про його труднощі і проблеми в цьому плані. Методика допомагає діагностувати неблагополучні, слабкі ланки в системі управління шляхом порівняльного аналізу актуальних проблем ролі керівника у початківців і досвідчених, успішних і неуспішних керівників і т. ін, що необхідно для підготовки, навчання та підвищення кваліфікації управлінського персоналу. 

Інструкція до тесту

Вам пропонується перелік суджень, що відображають ситуації, з якими Ви як керівник стикаєтесь у своїй повсякденній роботі. Уважно прочитайте судження і дайте відповідь щодо того, якою мірою кожне з них викликає у Вас негативне ставлення, емоційне напруження і конфліктні переживання. Можливі відповіді, зазначені у бланку відповідей, можуть бути такими:

«дуже високою мірою»

«високою мірою»

«середньою мірою» (іноді викликають емоційно напружені і конфліктні переживання, іноді – ні)

«слабкою мірою»

«дуже незначною мірою» (зовсім байдуже до цих ситуацій).

Якщо Ви не можете вирішити з відповіддю, намагайтеся обрати кращий її варіант, керуючись тим, що все-таки частіше Ви відчуваєте в цій ситуації.

Тест 

1. Мені іноді доводиться діяти в умовах, коли люди, чиї думки мені потрібно враховувати (чиї думки для мене є важливими), мають протилежні уявлення (думки) про те, як я повинен (повинна) діяти. 

2. Буває, що керівництво вимагає від мене виконання плану за всяку ціну, а виконавці очікують від мене чуйного й уважного ставлення до себе.

3. Мені доводиться вирішувати виробничі питання, коли виконавці і керівництво цеху по-різному розуміють конкретні ситуації, цілі, завдання та терміни їх виконання.

4. Буває, що керівництво та виконавці мають протилежні (різні) думки про те, яких дій (керівництва) на групу я повинен вживати.

5. Керівництво вважає, що я повинен (повинна) бути наполегливим, вміти вимагати, а виконавці вважають, що я повинен/повинна) насамперед бути чуйним, уважним, розуміти «їх становище».

6. Трапляється, що різні уявлення про мої обов'язки у керівництва і виконавців завдають мені багато клопоту, неприємностей.

7. Буває, що я отримую одночасно два і більше термінових завдання від керівників різного рівня управління (наприклад, від безпосереднього та вищого або від начальника і його заступників). Обидва вважають виконання свого завдання першочерговим.

8. Трапляється, що коли я вживаю «м'яких» заходів впливу, мною незадоволене керівництво, а якщо «жорстких» – виконавці.

9. Мені доводиться працювати в ситуаціях, коли виконавці очікують від мене одного рішення, а керівництво – іншого.

10. При вирішенні виробничих питань мені доводиться робити такі вчинки (дії), які одні люди визнають, а інші – відкидають, причому думку і тих й інших я маю враховувати однаковою мірою.

11. Буває, що я повинен (на) одночасно задовольняти вимоги (очікування) і керівництва, і виконавця, а вони не завжди збігаються.

12. Іноді знаєш, що не можна так робити, але в інтересах справи, виробництва доводиться.

13. Буває, що заробітна плата не компенсує моїх зусиль з виконання моїх виробничих обов'язків. 

14. Я відчуваю, що в мене занадто багато обов'язків і замало прав.

15. Трапляється, що я повинен(на) і маю право покарати за проступок «за всією суворістю закону», а через обставини доводиться обмежуватися тільки розмовою або легким покаранням. 

16. Мені доводиться вимагати дотримання трудової дисципліни в умовах неритмічності і простоїв виробництва.

17. Іноді я отримую завдання без необхідних для їх виконання людських ресурсів і матеріалів.

18. Буває, що від мене вимагають негайного виконання завдання, а я в цей час виконую інше, не менш термінове, завдання.

19. Деколи доводиться жертвувати якістю, аби зробити більшу кількість, а це – на моїй совісті.

20. Я постійно працюю на межі моїх сил.

21. Буває, що для виконання завдання доводиться поступатися деякими встановленими правилами (інструкціями).

22. Іноді за одну зміну неможливо зробити все, що потрібно, весь запланований обсяг робіт. 

23. Мені доводиться виконувати роботу, яка не відповідає моїм бажанням, прагненням. 

24. Трапляється, що моя робота ускладнюється в умовах, коли я звертаюся до виконавців з проханнями, порадами (домовленостями), а керівництво до мене – з наказами і «натисками».

25. Мені доводиться вирішувати спори, розбіжності (конфлікти) серед виконавців, а я відчуваю, що роль судді не для мене.

26. Мені доводиться робити щодня велику кількість марної, непотрібної і невластивої для мого становища роботи, а це виводить мене із себе.

27. Мене обтяжує постійний контроль за поведінкою і роботою інших.

28. Мені доводиться працювати в умовах, коли я не бачу перспективи свого службового зростання. 

29. Мені доводиться працювати в умовах, коли престиж безпосереднього керівника на нашому підприємстві не такий високий, як мені хотілося б.

30. Мені часто доводиться виконувати роботу не так, як мені хотілося б.

31. Мені доводиться працювати в умовах, коли моя думка про способи виконання роботи не збігається з думкою керівництва, а це ускладнює роботу.

32. Мене турбує (пригнічує), що на мені лежить велика відповідальність.

33. Мені доводиться виконувати завдання (діяти) за вказівкою керівника, хоча моя особиста думка щодо цього інша.

34. Буває, що, коли я дію проти очікувань, вимог моєї групи, підпорядкованих мені виконавців, мені стає ніяково.

35. Буває, що кількість обов'язків, які я повинен виконувати, заважає хорошій якості їх виконання.

36. Трапляється, що моя робота слугує бар’єром для мого сімейного (особистого) життя через велику зайнятість і постійні затримки на роботі.

37. На мені «висить» стільки обов'язків і всяких справ на роботі, що не перепочити.

38. Мені доводиться виконувати суперечливі обов'язки, а це завжди викликає внутрішню напруженість.

39. Іноді, нелегко враховувати інтереси різних людей, груп, оскільки вони часто занадто суперечливі.

Обробка та інтерпретація результатів тесту

Усі твердження, віднесені опитуваним до групи оцінюють:

· «дуже високою мірою» –п'ять балів;

· «високою мірою» – чотири бали;

· «середньою мірою» – три бали;

· «слабкою мірою» – два бали;

· «дуже незначною мірою» – один бал. 

Підсумковий бал дорівнює сумі балів з кожного питання. Отриманий підсумовуванням загальний бал за шкалою розглядається як «сирий», який потім переводиться в стандартні одиниці (Т). Ця процедура здійснюється за таблицею. 

Після цього отриманий вирая зіставляють з величиною, що характеризує зони рольового конфлікту за ступенем вираженості. Таких зон три: висока, середня, низька. Вдповідно до цього виділяють і три групи осіб за ступенем вираженості рольового конфлікту.

Керівників з оцінкою 133 бали і більше відносять до групи з високим рівнем рольового конфлікту. До групи з низьким рівнем конфлікту потрапляють керівники за наявності 85 балів (за шкалою РК) і менше. До групи із середньою мірою вираженості рольового конфлікту відносять респондентів, які отримали понад 85 балів і до 133. Після висновку про те, до якої групи за ступенем вираженості РК належить опитуваний, слід провести якісний аналіз отриманої інформації. Він має дати відповідь на запитання, які ж ситуації, якого типу рольового конфлікту викликають найбільшу напруженість і негативне ставлення з боку респондента. Це зручно зробити на основі реєстраційного бланка, в якому типи РК позначено символами АВДС. На думку С.І.Еріної, операціональні типи РК ґрунтуються на мірі вираженості «суперечливості-несуперечності» і «сумісності-несумісності» між:

·  А (твердження з 1 по 11) – різними очікуваннями від різних груп «зверху» і «знизу»;

·  В (затвердження з 12 по 22) – склалися умовами (наприклад, часткова оплата праці або істотні терміни її затримки, жорсткі тимчасові терміни і обмежені засоби) та дотриманням рольових вимог керівника (підтримання трудової дисципліни, дотримання термінів та якості виконуваної роботи і т. ін.);

·  С (затвердження з 23 по 33) – очікуваннями, зверненими до кількох ролей для однієї і тієї ж особи, які часом вимагають суперечливої поведінки, тобто РК, викликані неузгодженістю у множині рольового діапазону керівника;

·  Д (затвердження з 34 по 39) – внутрішніми прагненнями, стандартами, цінностями особистості та вимогами виконуваної ролі, наприклад, коли обтяжує відповідальність у ролі керівника, що спонукає до здійснення необхідного контролю за поведінкою і роботою підлеглих.

Додаток К

Опитувальник М.В.Сафонової  шкали з анкети ІСПП (адаптація Т.М.Євменової)

Шановний (-а) пане (-і)! Просимо Вас посприяти у дослідженні проблеми професійної самореалізації політиків. Ваша участь допоможе з'ясуванню чинників, що сприяють професійній самореалізації, а також тих труднощів, з якими стикаються люди, що прагнуть до професійного зростання. Ознайомтесь, будь ласка, із запитаннями та обведіть кружечком цифру варіанта відповіді, з яким Ви найбільше згодні. Варіантів відповіді може бути кілька. Опитувальник анонімний, зібрані дані будуть використані лише в узагальненому вигляді. Наперед вдячні Вам за відверті відповіді.

1.Освіта:

1) повна вища;

2) незакінчена вища, середня спеціальна;

3) повна середня;

4) неповна середня;

5) аспірантура;

6) докторантура.

2.Який з перелічених нижче видів зайнятості стосується саме Вас:

1) постійна робота;

2) власна справа;

3) тимчасова зайнятість;

4) не працюю?

3. Чи вистачає грошей вашій сім’ї:

1) зовсім не вистачає;

2) ледь-ледь вистачає;

3) вистачає на необхідне;

4) в основному вистачає;

5) вистачає майже на все;

6) вистачає повністю?

4. Місце проживання:

1) місто (напишіть)_______________;

2) смт (напишість)________________;

3) село (напишість)_______________.

5. Район (напишість)______________;

6. Код інтерв’юера_________________;

7. Дата опитування________________;

8. Час опитування_________________.

9. Вкажіть місце Вашої роботи та Вашу спеціальність (напишіть)_____________________________________________________

10.Що вплинуло на вибір Вашої спеціальності: 
1) сімейна традиція; 

2) приклад шанованої людини (напишіть, кого саме) ______________________________;

3) батьки: батько, мати (підкресліть, хто саме);

4) особисте рішення?

11. Скільки років Ви витратили на освіту: 

1) менше 15 років;

2) 15 – 17 років;

3) 17 – 22 роки;

4) більш, як 22 роки?

12. Чи продовжували Ви навчання після останнього влаштування на роботу:

1) так;

2) ні.

13. Якщо так, зазначте, де:

1) курси підвищення кваліфікації;

2) додаткова спеціалізація у сфері Вашої сьогоднішньої роботи; 

3) освоювали суміжні спеціальності;

4) мовні, комп'ютерні курси (підкресліть, що саме).

14. Наскільки справдилися Ваші цілі та очікування сьогодні порівняно з тими, що були на початку професійної самореалізації: 

1) цілком збулися;

2) скоріше збулися;

3) скоріше не збулися;

4) цілком не збулися;

5) важко відповісти;

15. Що залишилося нереалізованим? (напишіть)

________________________________________________________________.

16. Якщо Ваші цілі стосовно професійної самореалізації змінились, то на якому життєвому етапі ці зміни відбулися:

1) одруження/заміжжя;

2) народження дитини;

3) що ще (напишіть)_________________________________________.

17. Який Ваш загальний стаж роботи? (напишіть) _______________.

18. Скільки років Ви пропрацювали на одному місці?(напишіть)_________________________.

19. Чи міняли Ви місце роботи:

1) так;

2) ні?

20. Якщо так, то скільки разів? (напишіть)___________________.

21. Які причини Вашого звільнення з попередніх робочих місць: 

1) нецікава робота;

2) низька заробітна плата;

3) не було умов для професійного зростання;

4) за сімейними обставинами;

5) що ще (напишіть)____________________________________________________?

22. Чи були у Вас перерви в роботі: 

1) так;

2) ні?

23. Якщо так, то з чим це було пов'язано:

1) з народженням дитини;

2) з сімейними обставинами;

3) що ще (напишіть)___________________________________________?

24. Як перерва в роботі вплинула на Ваше професійне зростання:

1) негативно;

2) скоріш негативно; 

3) майже не вплинула;

4) позитивно?

25. Чи задоволені Ви своєю сьогоднішньою роботою:

1) цілком;

2) скоріше так;

3) скоріше ні;

4) зовсім ні.

26. Що Вас приваблює в цій роботі: 

1) гнучкий графік роботи;

2) можливість виявити ініціативу;

3) перспектива просування;

4) хороша заробітна плата;

5) соціальні гарантії для співробітників;

6) що ще (напишіть)____________________________________________________?

27. Чи прагнете Ви до службового просування

1) так;

2) скоріше так;

3) скоріше ні;

4) ні?

28. Що спонукало Вас зайнятися політичною професійною діяльністю:

1) прагнення до самореалізації;

2) прагнення до професійного зростання;

3) бажання посісти значуще положення в суспільстві;

4) необхідність турботи про тих, хто поруч (сім'я, діти);

5) прагнення до матеріального благополуччя?

29. Які дії Ви готові зробити для просування політичними «службовими сходинками»? 

1) виконувати роботу з подвійним навантаженням;

2) набувати нових навичок, здобувати нові знання;

3) виконувати роботу, за якої доводиться надовго розлучатися з родиною (відрядження);

4) тимчасово виконувати роботу, рівень якої нижчий за рівень Ваших здібностей та вмінь;

5) «йти по головах» до власної мети?

30. Яка Ваша політична посада? (Зазначте всі відповіді, що Вас стосуються):

1) депутат першого/повторного скликання (відповідне Вам підкресліть);

2) мер вперше/повторно обраний (відповідне Вам підкресліть);

3) голова фракції;

4) голова/заступник голови постійнодіючої депутатської комісії (відповідне Вам підкресліть);

5) голова/заступник тимчасової депутатської комісії (відповідне Вам підкресліть);

6) голова/секретар ради (відповідне Вам підкресліть)?

31. Що для Вас є найважливішим у роботі:

1) можливість професійного зростання;

2) гнучкий графік роботи;

3) висока зарплата;

4) можливість отримання соціальних гарантій?

32. Які якості потрібно мати аби не мати проблем з роботою:

1) організаторські здібності, відповідальність, дисциплінованість, старанність (необхідне підкресліть);

2) професійну компетентність;

3) зовнішню привабливість, вміння «подати себе» вигідно;

4) твердий характер, вміння захищати свої інтереси (необхідне підкресліть);

5) вміння бути корисним для тим, від кого залежить «просування»?

33. Які якості притаманні Вам:

1) організаторські здібності, відповідальність, дисциплінованість, старанність (необхідне підкресліть);

2) професійна компетентність;

3) зовнішня привабливість, вміння «подати себе» вигідно;

4) твердий характер, вміння захищати свої інтереси (необхідне підкресліть);

5) вміння бути корисним для тих, від кого залежить «просування»?

34. Чи Ви відмовлялися коли-небудь від просування по службі:

1) так;

2) ні?

35. Якщо так, то з чим це було пов'язано: 

1) з браком відповідної кваліфікації;

2) з невпевненістю у власних силах;

3) з негативним ставленням родини;

4) з наявністю дітей;

5) що ще (напишіть)_____________________?

36. Як можна оцінити Ваше просування по службі (вкажіть відповідний Вам варіант відповіді): 

1) Ви обіймаєте ту ж саму посаду, що й на початку трудового шляху, але міняли місця роботи;

2) Ви незначно просунулися по службі, але набули ваги і впливу у Вашій організації;

3) Ви займаєте набагато вищу сходинку, ніж на початку трудового шляху?

37. Чи надавали Вам допомогу в Вашій професійній самореалізації інші люди: 

1) так;

2) ні;

38. Якщо так, то вкажіть, хто саме:

1) батьки;

2) друзі;

3) Ваша родина: дружина /чоловік, сестри, брати, тітки, дядьки, бабусі, дідусі (необхідне підкресліть)

4) колеги;

5) хтось ще (напишіть)__________________________________________?

39. Якого роду допомогу Вам надавали:

1) зв'язки;

2) емоційну підтримку;

3) догляд за дітьми;

4) домашня праця (прибирання домівки, приготування їжі);

5) щось ще (напишіть)?

Кілька запитань про Вас і Вашу родину, родину Ваших батьків:

40. Ви виховувалися:

1) у повній сім'ї;

2) у неповній сім'ї (батьком, матір'ю) (необхідне підкресліть); 

3) родичами (вкажіть, ким саме)___________________________________;

4) в державній установі.

41. Скільки дітей було в родині, де Ви росли (напишіть)_______________________________?

42. Вкажіть, будь ласка, чи є Ви:

1) єдиною дитиною;

2) старшою дитиною;

3) другою дитиною;

4) третьою, четвертою дитиною;

5) молодшою дитиною;

6) інше (напишість що саме)_________________________________.

43. Хто з Вашої батьківської сім'ї, на Вашу думку, найбільше вплинув на Вас:

1) батько;

2) мати;

3) хто ще (напишіть) ___________________________________________?

44. Ваш сімейний стан: 

1) незаміжня / неодружений;

2) заміжня / одружений;

3) розлучена / розлучений;

4) удова / вдівець;

5) цивільний шлюб.

45. Якщо Ви незаміжня / неодружений, то чи задоволені Ви своїм особистим життям: 

1) цілком;

2) скоріше так;

3) скоріше ні;

4) цілком ні;

5) важко відповісти?

46. Якщо Ви заміжня / одружений, то чи задоволені Ви своїм сімейним станом:

1) цілком;

2) скоріше так;

3) скоріше ні;

4) цілком ні;

5) важко відповісти?

47. Скільки років Ви заміжня/одружений? (напишіть)____________________?

48. Якщо Ви зараз незаміжня/неодружений, то скільки років Ви були в шлюбі?(напишіть)_____________?

49. Чи стояли Ви перед вибором, родина або кар'єра:

1) так;

2) ні.

50. Якщо так, то яке рішення Ви прийняли:

1) на користь сім'ї;

2) на користь кар'єри;

3) поєднувати сім'ю і кар'єру?

51. Чи є у Вас діти: 

1) так;

2) ні?

52. Якщо так, вкажіть, будь ласка, вік і стать найстаршої і наймолодшої дитини (напишіть).

53. Чи стояли Ви перед вибором «дитина або кар'єра»:

1) так;

2) ні?

54. Якщо так, то яке рішення Ви прийняли (напишіть)___________________?

55. Що дає Вам Ваша сім'я:

1) емоційну підтримку;

2) можливість реалізувати жіночу/чоловічу сутність;

3) радість спілкування;

4) навантаження;

6) віднімає час, який би Ви б могли витратити на побудову кар'єри;

7) щось ще (напишіть)___________________________?

56. Як би Ви оцінили Ваші стосунки з рідними:

1) цілком позитивно;

2) скоріше позитивно;

3) скоріше негативно;

4) зовсім негативно;

5) важко відповісти?

57.З ким Ви зазвичай проводите своє дозвілля:

1) з чоловіком / дружиною;

2) з дітьми;

3) з друзями;

4) сам / сама;

5) якось інакше (напишіть)____________?

58. Яким чином Ви зазвичай проводите своє дозвілля:

1) домашня робота;

2) заняття з дітьми;

3) заняття хобі;

4) професійне самовдосконалення;

5) розваги;

6) активний відпочинок.

Додаток Л

Блоки питань для глибинного інтерв’ю розробленого М.М.Скорик, Т.М. Євменовою
Український варіант

1). Чим вас приваблює політика? Що ви сподіваєтесь отримати від політики, змінити за її допомогою? 

2). Як би ви описали свої умови діяльності порівняно з іншими з вашими колегами, чоловіками – як сприятливі, як несприятливі і в чому саме?

3). Чи відчували ви дискомфорт, пов’язаний із Вашою політичною діяльністю? Як Ви гадаєте, чи однаково комфортно почуваються в політиці чоловіки й жінки? Якщо є певні відмінності, то з чим вони можуть бути пов’язані?

Деталізація за факторами, які не сприяють/сприяють вашому успіху: 

Фахові навички та знання.

Підтримка батьків, тата або мами, або тьоті ... вчительки першої .. Був хтось, хто вірив у вас? Хто це?

Підтримка з боку чоловіка, дитини, дітей?

Підтримка з боку вашого керівника, чи просуває він вас? Як би ви описали його ставлення до Вас: як підтримуюче, нейтральне, стримувальне?

Підтримка інших вископоставлених осіб, від яких ви чи ваша структура є залежними, їх покровительство?

Підтримка/ставлення з боку колег:  підтримуюче, нейтральне, стримувальне – вони визнають ваше лідерство чи конкурують з вами? 

Ставлення з боку партійних босів та вашої партійної організації в цілому.

Співпраця з місцевими НУО, з жіночими НУО, місцевими підприємцями, бізнес-асоціаціями, адміністрацією (залучення підтримки мереж ).

Чи стикалися Ви, особисто, з випадками, коли за рівних шансів віддали перевагу колезі-чоловіку/колезі-жінці?.

4). Якою мала б бути ваша ідеальна модель кар’єри? Як ви уявляєте вашу ідеальну модель кар’єри? А чого б там не мало бути? [варіант: Чи є у вас жінка або чоловік- політик, яку ви бачите як модель вашого успіху? Хто це і які риси має; як би ви описали цю людину?

5). Які, на Вашу думку умови є найсприятливішими для успішної політичної діяльності? З названих вами умов назвіть ті, яких вам як політику найбільше не вистачає на сьогодні. 

Російський варіант

1. Чем вас привлекла политика? Что вы надеетесь получить или изменить с ее помощью? 

2. По Вашему мнению, в чем разница в работе мужчин и женщин-депутатов?

3. Вспомните, пожалуйста, ситуации, когда Вам как депутату не удавалось сделать то, что Вы хотіли. Или, на оборот, удавалось сделать то, на что Вы даже не рассчитывали.

4. Вспомните моменты, когда вы чувствовали дискомфорт, связанный с вашей политической деятельностью.

5. Как Вы думаете, одинаково комфортно в политике чувствуют себя мужчины и женщины? Если есть различия, то с чем они могут быть связаны?

6. Скажите, какие профессиональные знания и/или навіки нужны для успешной работі в депутатском корпусе?

7. Как Вы считаете, уровень подготовки у мужчин и женщин одинаковый для занятия политикой?

8. Работа депутата не оплачивается. Есть ли у Вас такие, кто помогает Вам, поддерживает Вас? Может быть муж, мама, папа, дети? И в чем состоит эта поддержка?

9. А среди Ваших руководителей? Были ли такие кто поддерживал Вас и помогла двигаться вперед? Или в Вашей жизни было наоборот?

10. А как коллеги относились к тому, что Вы продвигаетесь вперед: помогали или, на оборот, конкурировали с Вами? Можете вспомнить какие-либо определенные ситуации?

11. Вопрос о политических партиях… Скажите, чтобы продвигаться вперед в профессиональном плане, ну, или в депутатский корпус (или даже выше) попасть, каким должно быть отношение со стороны партийных боссов? 

12. А с общественными организациями и в принципе с общественностью… важно сотрудничать или для депутата это не имеет значения?

13. Что скажете о связи бизнеса и политики? Можете вспомнить ситуации, когда бизнес-структуры кого-то поддерживали?

14. А кого они чаще поддерживают: женщин или мужчин?

15. Скажите, Вы лично сталкивались с ситуациями, когда Вам, при равных шансах, предпочли коллегу-мужчину или, на оборот, коллегу-женщину?

16. Можете ли Вы привести пример женщины или мужчины - политика, которого вы видите как человека или как модель Вашего успеха? Какими качествами он обладает?

17. Очень важен Ваш опыт и Ваше мнение… Скажите, а женщина-политик и мужчина-политик обладают одинаковыми или разными наборами характеристик? Какая здесь разница?

18. Какие, по вашему мнению, условия являются благоприятными для успешной политической деятельности? 

19. А вот Вам как политику местного уровня чего не хватает, или наоборот, что есть, для того, чтобы успешно реализовываться?

20. Может бать, есть в Вашем опыте что-то такое, что бы Вы хотели добавить, а я об этом не спросила? Расскажите, пожалуйста…

Додаток М

ЛИСТ ЗГОДИ 

на участь у дослідженні «Психологічні бар’єри самореалізації жінки як політичного лідера»

Дослідження проводиться в Інституті соціальної та політичної психології НАПН України (http://www.ispp.org.ua/) і вивчає сприятливі та несприятливі чинники, з якими стикаються жінки та чоловіки, політики регіонального рівня – мери міст, голови райрад, селищні голови, депутати міськ/райрад, працюючи на своїх посадах та в депутатських корпусах. За допомогою спеціально підібраних методик та глибинних інтерв'ю ми плануємо з’ясувати соціально-психологічні чинники, які сприяють і не сприяють фаховій самореалізації політиків, залежно від їх статі.

Підписуючись під цим листом, я погоджуюсь висловити свою думку в рамках цього дослідження.

Я усвідомлюю, що:

1) Мене запросили взяти участь у дослідженні, аби я поділи/лась/вся моєю думкою про проблеми жіночого/чоловічого представництва в політиці та моїм досвідом у цій сфері.

2) Моя участь у дослідженні цілком вільна і відбувається лише за моєї згоди. У будь-який момент я можу вирішити не відповідати на якесь із запитань і в будь-який момент можу відмовитись від подальшої участі.

3) Відповіді на запитання глибинного інтерв’ю та усна психобіографія будуть записані на диктофон і пізніше розшифровані. Прямі цитати, висловлені під час дослідження, можуть бути включені у дисертаційну роботу. 

4) Моя участь у цьому проекті є конфіденційною, і моє ім’я не буде згадуватись або вказуватись в жодній частині дослідження, публікаціях за його результатами чи будь-яких інших матеріалах. 

5) Зібрана інформація буде використана в дисертаційній роботі, а також при розробці психологічно обґрунтованих рекомендацій з подолання політико-психологічних бар’єрів, що стають на заваді професійної самореалізації жінки як політичного лідера.

Якщо у Вас є якісь запитання чи зауваження, Ви можете звернутись до наукового керівника дослідження: 

Марфи Михайлівни Скорик,

старшого наукового співробітника 

Інституту соціальної та політичної психології 

НАПН України

е-пошта:  ispp@skif.com.ua ;

marfa.skoryk@ugnua.net
тел. (+380 44) 425-2408 (+380 66) 205-6903;

або безпосередньо до дослідниці: 

Тетяни Миколаївни Євменової

аспірантки 

Інституту соціальної та політичної психології 

НАПН України

е-пошта: ev.tanya@i.uaтел. (+380 50) 769-66-47

Підпис
_____________________________________ (__________________)

Дата

„___” ____________ 2013 р.

Додаток Н

Соціально-демографічні умови здійснення лідерської діяльності 
Завданням нашого дослідження було також вивчення можливих ефектів, що чинять соціально-демографічні показники на жінок-лідерів, виокремлення психологічних бар’єрів та чинників, що сприяють професійній самореалізації внаслідок відповідного впливу.

У додатку проаналізовано вплив освітнього рівня, підвищення кваліфікації, посадових підвищень на ведення політичної діяльності. З’ясовано особливості соціалізації в батьківській родині, візуалізувано кореляцію між очікуваннями на початку кар’єри та отриманими результатами на сьогодні. Виокремлено гендерні особливості причин зміни роботи, наявності довгострокових перерв, відмов від посадових підвищень, задоволеності від досягнутого рівня кар’єри. Досліджено гендерні чинники заняття політичною діяльністю; зроблено порівняльний аналіз уявлень щодо ієрархії цілей у роботі жінок та чоловіків, виокремлено гендерно специфічні «жертви» при побудові кар’єри. 

Освітній рівень жінок-політичних лідерок

Соціодемографічні характеристики. Для того щоб з’ясувати освітній рівень жінок-лідерів та визначити його вплив на професійну самореалізацію в політиці, ми застосували опитувальник М.В. Сафонової (шкали з анкети ІСПП). 

Освітній рівень у жінок-лідерів загалом вищий, ніж у респондентів інших груп. Так, 98% з них мають повну вищу освіту, менший відсоток цього параметра зафіксовано у чоловіків-лідерів (90%). Освітній рівень жінок-лідерів вищий, ніж у жінок (82%) та чоловіків (76%) «не лідерів» (табл. Н.1).

Таблиця Н.1 Освітній рівень респондентів, %

	Освіта
	Жінки-лідери
	Жінки-«не лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – «не лідери»

	Повна вища освіта
	98,0
	82,0
	90,0
	76,0

	Незакінчена вища, середня спеціальна
	2,0
	18,0
	10,0
	24,0


Чверть жінок-лідерів, а це найбільший відсоток з усіх респондентів, використали на навчання від 17 до 22 років, тоді як серед жінок-«не лідерів» аналогічний показник становить 16%; у групі чоловіків-лідерів таких усього 10%, а серед «не лідерів» – 8%. Жінки-політики місцевого рівня мають вчені ступені кандидатів наук (8%), докторів наук (2%), тоді як наукових ступенів у групі респондентів-чоловіків зафіксовано не було (табл. Н. 2).

Таблиця Н.2 Витрачений час на освіту, %

	Скільки років ви витратили на освіту?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – «не лідери»

	Менше 15 років
	2,0
	18,0
	10,0
	24,0

	15–17 років
	66,0
	70,0
	72,0
	66,0

	17–22 роки
	24,0
	10,0
	16,0
	8,0

	Понад 22 роки
	8,0
	2,0
	2,0
	2,0


Жінки-лідери (94%) порівняно з чоловіками-«нелідерами» (77,1%) частіше продовжували навчання після останнього влаштування на роботу (табл. Н. 3). 

Таблиця Н. 3 Продовження освіти після влаштування на роботу, %

	Чи продовжували ви навчання після останнього влаштування на роботу?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – «не лідери»

	Ні
	6,0
	6,0
	6,0
	22,9

	Так
	94,0
	94,0
	94,0
	77,1


Ми дійшли висновку, що це не є специфічною особливістю, бо порівняно з жінками-лідерами чоловіки-лідери (94%) й жінки-«не лідери» (94%) продовжують своє навчання такою ж мірою.

Проте високий освітній рівень не дає змоги жінкам-лідерам, порівняно з чоловіками-лідерами, відчувати себе впевнено на політичному фронті. У процесі дослідження досвідчені жінки-лідери часто говорили про недостатній рівень їхніх знань для того, аби будувати професійну політичну кар’єру. Цікаво, що деякі чоловіки – голови селищних рад, які неодноразово були підтримані на виборах своїми громадами, мають середню спеціальну освіту і вважають її цілком достатньою для політичної діяльності. 

За даними аналізу освітнього рівня респондентів, він є вищим у жінок-лідерів. Так, чверть із них витрачають на освіту від 17 до 22 років, що вдвічі більше, ніж чоловіки-лідери; продовжуючи навчання після влаштування на роботу (курси підвищення кваліфікації тощо). Серед жінок політиків місцевого рівня є кандидати і доктори наук, тоді як представників з ученими ступенями у групах чоловіків немає. 

Зайнятість, цілі кар’єрного зростання та бар’єри, що пов’язані з матеріальним станом жінок

Аналіз зайнятості респондентів показав, що наявність гарної освіти певним чином гарантує жінкам отримання постійного місця роботи. Так жінки-лідери (90%) порівняно з респондентами інших груп здебільшого працевлаштовані в бюджетних установах. Це найбільший рівень працевлаштувань на постійній основі порівняно з жінками-«не лідерами» (78%), чоловіками-лідерами (72%) та чоловіками-«не лідерами» (68%). Попри невеликий відсоток влаштування на постійне місце роботи (2%), жінки - лідери перебувають у більш соціально захищених умовах порівняно зі своїми менш досвідченими колегами (16%) та чоловіками-лідерами (4%) і «не лідерами» (12%). Жінки-лідери обіймають керівні посади переважно в гуманітарній галузі, є секретарями рад та начальниками відділів виконавчих комітетів держслужби. Такі посади мають високу статусність та наявність соцпакетів, проте не гарантують високих матеріальних статків(табл. Н. 4). 

Таблиця Н. 4 Види зайнятості респондентів,% 

	Види зайнятості
	Жінки-лідери
	Жінки-«не лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – «не лідери»

	Постійна робота

(бюджетна галузь)
	90
	78,0
	72,0
	68,0

	Власна справа
	8
	8,0
	18,0
	20,0

	Тимчасова зайнятість
	2
	16,0
	4,0
	12,0

	Не працюю
	0
	4,0
	0
	0


Порівняно з жінками-лідерами працевлаштування в державних закладах меншою мірою приваблює респондентів решти груп. Вони обирають роботу, яка приносить більший фінансовий прибуток. Так, серед жінок-лідерів усього 8% мають бізнес, тоді як майже вдвічі частіше займаються чоловіки-лідери (18%), чоловіки-нелідери (20%) та жінки-нелідери (18%). 

Матеріальний стан. В ракурсі зазначеного вище пропонуємо звернути увагу на задоволеність респондентів власним матеріальним станом (табл. Н. 5). 

Таблиця Н. 5 Забезпеченість матеріальними ресурсами родини, % 

	Чи вистачає грошей Вашій сімї?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки - «нелідери»

	Зовсім не вистачає
	4
	14
	2
	4

	Ледь-ледь вистачає
	8
	24
	6
	10

	Вистачає на необхідне
	50
	56
	16
	64

	В основному вистачає
	34
	2
	50
	10

	Вистачає майже на все
	2
	4
	16
	4

	Вистачає повністю
	2
	0
	10
	8


Результати нашого дослідження підтвердили загальносвітову тенденцію, що вказує на нижчий заробіток жінок порівняно з чоловіками. За офіційними статистичними даними, рівень заробітної плати жінок становить близько 73% заробітної плати чоловіків. Не стали винятком і респонденти нашого дослідження, які свій матеріальний стан описують на порядок нижче, ніж представники груп чоловіків. 

На відміну від жінок-лідерів, респонденти-чоловіки власний матеріальний стан визначають вищими параметрами. Для жінок-лідерів домінуючою відповіддю на запитання «Чи вистачає грошей Вашій сім’ї?» стала «вистачає на необхідне» (50%), тоді як у чоловіків-лідерів – «в основному вистачає» (50%.) Коментуючи наявність фінансових ресурсів, усього 2% жінок-лідерів описали свій матеріальний стан як такий, що грошей повністю вистачає, порівняно з чоловіками-лідерами, у яких відсоток відповідей на це запитання 10% та 8% – у чоловіків-«нелідерів» (табл. Н. 5). 

Прокоментували власний матеріальний стан як такий, що грошей вистачає майже на все, усього 2% жінок – лідерів. Порівняно з ними у 8 разів частіше така відповідь у чоловіків-лідерів підтверджує наявність фінансових можливостей у них.


Виправдання цілей професійної самореалізації. Цікаві результати, згідно з нашою гіпотезою отримано за рівнем виправдання сподівань у жінок-політиків порівняно з початком професійної самореалізації. Так у жінок-лідерів надії щодо кар’єрного зростання цілком справдилися у 30% та скоріш справдилися у 44%. Порівняно із респондентами інших груп це найбільший відсоток сподівань, що справдилися, стосовно професійної самореалізації. До прикладу, порівняно із жінками-лідерами у чоловіків-лідерів цілком справдились очікування порівняно з тими, що були на початку кар’єри, лише у 26%, у жінок-«нелідерів» у 18%, у чоловіків-«нелідерів» (табл. Н. 6). 

Таблиця Н. 6 Рівень виправданих сподівань щодо кар’єрного зростання, %

	Наскільки справдилися очікування порівняно з тими, що були на початку професійної самореалізації?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки - «нелідери»

	Цілком справдилися
	30,6
	18,0
	26,0
	16,3

	Скоріше справдилися 
	44,9
	38,0
	42,0
	28,6

	Скоріше несправдилися
	2,0
	16,0
	6,0
	22,4

	Цілком несправдилися 
	4,1
	8,0
	10,0
	10,2

	Важко відповісти
	18,4
	20,0
	16,0
	22,4


Статистично значущі відмінності зафіксовано за оцінкою професійної кар’єри у групах лідерів та «не лідерів». Зокрема найбільший відсоток жінок-лідерів посідають набагато вищу сходинку, ніж на початку трудового шляху (72,3%), лише 21,3% незначно просунулися по службі, але набули ваги в своїх організаціях. Усього 6,4% займають ту ж посаду, що й на початку трудового шляху, але міняли місця роботи. Порівнюючи відповідні показники з показниками жінок-«не лідерів», зазначимо що вони значно кращі, проте щодо професійної кар’єри гірші, ніж у чоловіків - лідерів. Так, жінки-лідери порівняно з чоловіками-лідерами в рази менше зазначали, що вони посідають набагато вищу сходинку, ніж на початку трудового шляху. Таких чоловіків - лідерів 85,4%, решта 14,6% вказали, що вони незначно просунулися по службі, але набули ваги в своїх організаціях (табл. Н. 7)

Таблиця Н. 7 Оцінка професійного росту респондентів, %

	Як можна оцінити Ваше просування по службі?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ви займаєте ту ж посаду, що й на початку трудового шляху, але міняли місця роботи
	6,4
	4,1
	0
	12,5

	Ви незначно просунулися по службі, але набули ваги і впливу у Вашій організації
	21,3
	69,4
	14,6
	22,9

	Ви посідаєте набагато вищу сходинку, ніж на початку трудового шляху
	72,3
	26,5
	85,4
	64,6


Робота сьогодні: динаміка, перспективи, вплив досвіду

Робота сьогодні:динаміка та перспективи. Перш ніж обійняти відповідні посади чи створити власний бізнес, практично всім респондентам довелось неодноразово змінювати місця працевлаштування. Отримані в результаті опитування відповіді вказують на те, що жінки-лідери у 86% випадків та їх менш досвідчені колеги (82%) змінювали місце своєї роботи. Практично такими самими є показники у чоловіків: лідери змінювали місця працевлаштування у 86% випадків, «не лідери» – у 84%. Проте, говорячи про частоту змін місця роботи, варто наголосити на тому, що порівняно з респондентами інших груп жінки-лідери лише у 26% випадків міняли роботу до 7 разів, жінкам-«не лідерам» доводилось міняти місце працевлаштування у 64% випадків. Аналогічно серед лідерів-чоловіків цей відсоток становить 52, а серед «не лідерів» – 60. 

Аналізуючи наведені дані, варто припустити, що зміни місця роботи в цілому позитивно корелюють з професійною та політичною кар’єрами.

Щодо того, чим приваблює респондентів робота, яку вони мають сьогодні, виявлено відмінності у жінок-лідерів порівняно з респондентами інших груп. Вище зазначалося, що жінки-лідери в цілому мають нижчі матеріальні статки порівняно з чоловіками-лідерами, проте найголовнішим приорітетом у сьогоднішній роботі для 40% з них є хороша заробітна плата, майже так само, як і для чоловіків-лідерів (46,9%). Порівняно з чоловіками як лідерами (8,2%), так і «не лідерами» (4%) вільний графік жінок - політиків прибавлює істотно більше, проте досвідчених жінок-політиків він цікавить меншою мірою, ніж їхніх менш досвідчених колег – 12,8% проти 34%. Вдвічі важливішими для жінок-лідерів (12,8%) порівняно з чоловіками-лідерами (6,1%) та чоловіками-«не лідерами» (2%) є соціальні гарантії для співробітників. Так, попри нижчі матеріальні статки, в цілому головним приорітетом в сьогоднішній роботі для жінок-лідерів є заробітна плата, гнучкий графік роботи та соціальні гарантії. 

Були отримані результати, які вказують на те, що жінки-лідери порівняно з групами чоловіків у професійній самореалізації менше виявляють ініціативу, зокрема жінки-лідери – у відсотковому співвідношенні 10,6% до 16,3% чоловіків-лідерів та 28% чоловіків-«не лідерів». Лише у 17% жінок - лідерів перспектива просування є пріоритетом у роботі, тоді як подібна мотивація приваблює 24% жінок-«не лідерів», 20,4% чоловіків-лідерів та 34% «не лідерів» (табл. Н. 8)

Таблиця Н. 8 Головні приорітети сьогоднішньої роботи, %

	Що Вас приваблює в цій роботі?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – «нелідери»

	Гнучкий графік роботи
	12,8
	34,0
	8,2
	4,0

	Можливість виявити ініціативу
	10,6
	10,0
	16,3
	28,0

	Перспектива просування
	17,0
	24,0
	20,4
	34,0

	Хороша заробітна плата
	40,4
	12,0
	46,9
	28,0

	Соціальні гарантії для співробітників
	12,8
	20,0
	6,1
	2,0

	Свій варіант
	6,4
	
	2,0
	4,0


Отримані результати дослідження підтверджують, що жінки-лідери призупинились у своєму кар’єрному зростанні. В сьогоднішній роботі порівняно з чоловіками та респондентами з груп чоловіків і жінок-«нелідерів» меншою мірою їх цікавить перспектива кар’єрного зростання. Проте подальші результати є свідченням того, що це сталося не через те, що вони не хочуть йти далі. Під час глибинних інтерв’ю були отримані дані, що пояснюють причини відмови від політичної кар’єри, які розглянемо нижче. 

Жінки-лідери вказують на прагнення до професійного зростання. Так вчетверо менше (4,1%) жінок - лідерів порівняно з 16% чоловіків-лідерів не прагнуть до службового просування, 30% досвідчених політиків наголошують, що хочуть кар’єрного зростання, тоді як серед чоловіків-лідерів таких 28%. Проте порівняно з жінками-лідерами значно більший рівень мотивації до службового просування зафіксовано у жінок – «не лідерів» (66%) та чоловіків-«не лідерів» (табл. Н. 9).

Таблиця Н. 9 Прагнення до службового просування лідерок, %

	Чи прагнете Ви до службового просування?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки - «нелідери»

	Так
	30,6
	66,0
	28,0
	76,0

	Скоріше так
	51,0
	24,0
	32,0
	18,0

	Скоріше ні
	14,3
	10,0
	24,0
	6,0

	Ні
	4,1
	0
	16,0
	0


Підтвердження бажання продовжити кар’єру є й те, що порівняно з жінками-лідерами (27,9%) для респондентів інших груп домінуючою причиною зміни місця роботи є відсутність умов для професійного зростання. Так, відповідна причина стала вирішальною у 45,7% жінок-лідерів, тоді як для чоловіків-лідерів – лише у 39,5% випадків (табл. Н. 10).

Таблиця Н. 10 Причини змін роботи респондентів, %

	Які причини звільнення з попередніх робочих місць?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки -«нелідери»

	Нецікава робота
	7,0
	4,3
	7,0
	10,2

	Низька заробітна плата
	7,0
	21,7
	32,6
	28,6

	Не було умов для професійного зростання
	27,9
	45,7
	39,5
	46,9

	За сімейними обставинами
	23,3
	26,1
	2,3
	4,1

	Інший варіант
	34,9
	2,2
	18,6
	10,2


Розгляньмо докладніше причини звільнення з роботи респондентів. Відповідно до гіпотези дослідження, варто звернути увагу на те, що порівняно з респондентами інших груп усього 7% жінок-лідерів змінювали місця роботи через низьку заробітну плату, тоді як ця причина виявилася значущим мотиватором для пошуку нового місця працевлаштування для жінок-нелідерів (21,7%), чоловіків-лідерів (32,6%) та чоловіків-«не лідерів» (28,6%). Отримані дані ще раз підтверджують наш висновок про типовий бар’єру професійній самореалізації жінок-лідерів, які виявляється у недооцінюванні фінансового ресурсу для розбудови політичної кар’єри. Пропонуємо докладніше розглянути відповідне явище в глибинних інтерв’ю. 

Важливий вплив на кар’єрне зростання має досвід роботи. Пропонуємо дослідити його за параметрами стаж роботи, зміни місця працевлаштування, причини відповідних змін та задоволеності роботою в цілому.

Респонденти наших груп мають значний загальний стаж роботи. Так 50% жінок - лідерів порівняно з 42% жінок-«нелідерів» працюють уже від 20 до 30 років. Понад тридцятирічний трудовий стаж мають 36% жінок-лідерів, порівняно з ними втричі менше трудових років в своєму досвіді мають жінки-«нелідери» (10%). Варто звернути увагу на те, що порівняно з жінками-лідерами чоловіки-лідери з аналогічною політичною практикою мають менший стаж роботи, зокрема, близько 20 років працювали 62% чоловіків-лідерів і 50% чоловіків-«нелідерів».

Попри наявні матеріальні статки, 60,4% жінок-лідерів скоріше задоволені своєю сьогоднішньою роботою порівняно з 28% жінок-«нелідерів» та 24% чоловіків-«нелідерів» і цілком задоволені роботою 33,3% жінок – лідерів проти 10% жінок-«нелідерів» та 14% чоловіків-«нелідерів», що може бути свідченням як низького рівня домагань за низької заробітної плати, або високу оплату праці когось із інших членів сім’ї, яка компенсує та збільшує родинний бюджет (табл. Н. 11).

Таблиця Н. 11 Рівень задоволеності роботою сьогодні, %

	Чи задоволені ви сьогоднішньою роботою?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Цілком задоволена (ий)
	33,3
	10,0
	32,0
	14,0

	Скоріше так
	60,4
	28,0
	64,0
	24,0

	Скоріше ні
	6,2
	60,0
	2,0
	46,0

	Зовсім ні
	
	2,0
	2,0
	16,0


Виявилося, що жодної з чотирьох груп респондентів така причина, як нецікава робота, не стала вирішальною для зміни місця працевлаштування. Це дає підстави зробити припущення, що для жінок та чоловіків політиків параметри «цікаво» «не цікаво» є менш значущими, ніж сімейні обставини чи то рівень заробітної плати. 

Мотивація. Найбільш домінуючим для жінок-лідерів та найбільш вираженим, порівняно з іншими респондентами стало прагнення до самореалізації (36%) (табл. Н. 12).

Таблиця Н. 12 Причини, що спонукали до заняття політичною діяльністю, %
	Що спонукало Вас зайнятися політичною професійною діяльністю?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Прагнення до самореалізації
	36,0
	14,0
	30,0
	22,4

	Прагнення до професійного зростання
	14,0
	20,0
	10,0
	14,3

	Бажання посісти значуще положення в суспільстві
	16,0
	12,0
	22,0
	26,5

	Необхідність турботи про тих, хто поруч (родина, діти)
	24,0
	14,0
	12,0
	4,1

	Прагнення до матеріального благополуччя
	10,0
	40,0
	26,0
	32,7


Важливим для жінок-політиків стало бажання посісти значуще положення в суспільстві (16%) порівняно з жінками «не лідерами» (цей мотив більше притаманний саме їм). Проте порівняно з чоловіками, як лідерами (22%), так і «не лідерами» (26,5%), суспільний статус жінок-лідерів приваблює меншою мірою. 

Те саме можна сказати і щодо прагнення до матеріального благополуччя. Так, усього 10% жінок-політиків називають його головним мотивом, і це в рази менше, ніж жінки-«не лідери» (40%), чоловіки-лідери (26%) та чоловіки-нелідери (32,7%).

Ще один мотив, зафіксований у жінок-лідерів, – прагнення до професійного зростання. Він притаманний 14% досвідчених політиків, однаковою мірою він властивий чоловікам-«нелідерам» (14,3%), а щодо чоловіків-лідерів він є трохи меншим (10%). Проте варто зазначити, що порівняно з жінками-«нелідерами» (20%) жінок-лідерів він мотивує меншою мірою. 

Ці дані за мотивами заняття політичною діяльністю були відкориговані й доповнені результатами контент –аналізу глибинних інтерв’ю, де виокремилися як значущі такі мотиви заняття політичною діяльністю.

Кар’єрні стратегії політичних лідерок та умови професійної самореалізації
Говорячи про стратегії, якими готові користуватися жінки-лідери, й про те, на що готові піти аби рухатись кар’єрними сходинками, найбільш прийнятним для досвідчених жінок-політиків є буття нових навичок та освоєння нових знань. Близько 60% жінок розглядають це як одну з головних умов кар’єрного просування, так само вважають і чоловіки-лідери (64%) і меншою мірою жінки й чоловіки – «не лідери» (40% та 41,7% відповідно).

У групі жінок-лідерів порівняно з чоловіками, як лідерами, так і «не лідерами», зафіксовано вдвічі більше прагнення працювати з подвійним навантаженням. Зокрема 36% жінок-лідерів декларують відповідну готовність до просування «службовими сходинками» тоді як порівняно з ними лише 14% чоловіків-лідерів та 20,8% чоловіків-«нелідерів» готові на такий графік роботи. Проте жінки-лідери меншою мірою готові до роботи з подвійним навантаженням, порівняно з жінками-«нелідерами», що в 44% декларують прагнення працювати з подвійним навантаженням (табл. Н. 12).

Таблиця Н. 13. Стратегії кар’єрного зростання, % 

	До яких дій Ви готові для просування політичними «службовими сходинками»?
	Жінки-лідери
	Жінки-«не лідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки –«не лідери»

	Виконувати роботу з подвійним навантаженням
	36,0
	44,0
	14,0
	20,8

	Набувати нових навичок, нових знань
	60,0
	40,0
	64,0
	41,7

	Виконувати роботу, за якої доводиться надовго розлучатися з родиною
	2,0
	6,0
	22,0
	33,3

	Тимчасово виконувати роботу, яка потребує нижчого рівня Ваших здібностей та вмінь
	2,0
	10,0
	0
	4,2


Щодо можливості просування службовими сходинками за допомогою тимчасового виконання роботи, яка потребує нижчого рівня здібностей та вмінь, то жінки-лідери (2%) порівняно з «не лідерами» в цілому (жінки у 10% та чоловіки у 4,2%) не готові так працювати.

Також жінки-лідери більшою мірою, ніж респонденти інших груп, вважають важливою зовнішню привабливість та вміння «подати себе» вигідно. Так більш ніж удвічі частіше жінки-лідери (64%), порівняно з жінками-«нелідерами» (28%) підкреслюють необхідність відповідних якостей для того, щоб не мати проблем з роботою. Порівнюючи жінок-лідерів з чоловіками-лідерами (8%) та «не лідерами» (14%), зазначимо зафіксовану тенденцію щодо ігнорування відповідних якостей як важливих для роботи (табл. Н. 14).

Таблиця Н. 14. Необхідні характеристики для успішного кар’єрного зростання, %

	Якості, необхідні для того, аби не мати проблем з роботою: зовнішня привабливість, вміння «подати себе» вигідно
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не ідери»

	Ні
	36,0
	72,0
	92,0
	86,0

	Так
	64,0
	28,0
	8,0
	14,0


Попри те, що 64% жінок-лідерів вважають необхідними для професійної самореалізації такі якості, як зовнішня привабливість, вміння «подати себе» вигідно, наполовину менше 34% відзначають наявність у себе відповідних якостей. Порівняно з респондентами груп чоловіків відсоткові співвідношення з бажаним та наявним результатом згаданих вище якостей збігаються (табл. Н. 15).

Таблиця Н. 15. Притаманні характеристики для успішного кар’єрного зростання, %

	Притаманні якості: зовнішня привабливість, вміння «подати себе» вигідно
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	66,0
	70,0
	86,0
	88,0

	Так
	34,0
	30,0
	14,0
	12,0


Під час опитування жінки-лідери зазначили, що серед якостей, необхідних для того аби не мати проблем з роботою, мають бути вміння бути корисним для тих, від кого залежить «просування». Зокрема 36% жінок-лідерів вважають це важливим і меншою мірою жінки-«не лідери» (16%), а серед чоловіків-лідерів – 30%, «нелідерів» – усього 2% (табл. Н. 16).

Таблиця Н. 16. Декларування необхідності будувати «вертикальні» стосунки з високо посадовцями, %

	Якості які необхідні для того, аби не мати проблем з роботою: вміння бути корисним тим, від кого залежить «просування»
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не лідери»

	Ні
	64,0
	84,0
	70,0
	98,0

	Так
	36,0
	16,0
	30,0
	2,0


І хоча понад третину жінок - лідерів визнають реальну користь від уміння бути корисними для більш високостатусних посадовців, значно менший відсоток їх (усього 24%) визнають, що відповідну стратегію використовують при побудові професійної кар’єри (табл. Н. 17).

Таблиця Н. 17. Реально вибудовані вертикальні стосунки з високо посадовцями, %

	Притаманні якості: вміння бути корисним тим, від кого залежить «просування»
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не лідери»

	Ні
	76,0
	86,0
	66,0
	88,0

	Так
	24,0
	14,0
	34,0
	12,0


Порівнюючи жінок-лідерів з чоловіками, ми виявили, що у чоловіків-лідерів, так і «нелідерів», спостерігається зворотне. За більш-менш високих бажаних показників, в реальності вміння бути корисним від тих, кого залежить «просування», зафіксовано у них частіше. За бажаних 30% у чоловіків-лідерів наявна відповідна якість у 34% і при бажаних 2% у чоловіків-«нелідерів» наявна відповідна якість у 12%.

Щодо показників сторонньої допомоги у професійній самореалізації, то за аналізом відповідей респондентів, жінкам- лідерам така допомога зі сторони надавалась у 82% випадків, тоді як чоловікам-лідерам частіше – у 91.8%. Порівнюючи жінок-лідерів з «нелідерами», ми виявили, що саме лідерам у їхньому кар’єрному зростанні частіше допомагали інші люди (82% проти 62%) (табл. Н. 18).

Таблиця Н. 18. Допомога зі сторони у професійній самореалізації, %
	Чи надавали Вам допомогу у Вашій професійній самореалізації інші люди?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	18,0
	38,0
	8,2
	18,4

	Так
	82,0
	62,0
	91,8
	81,6


Для жінок - лідерів важливою виявилася допомога колег: чверть із них користується такою підтримкою і це вищі показники, ніж у респондентів решти груп. Так, 12,2% жінок-лідерів допомагають їхні друзі, тоді як порівняно з «не лідерами» як чоловіками (32,5%) так і жінками (22,6%), це менший відсоток (табл. Н. 19).

Таблиця Н. 19. Допомога зі сторони у професійній самореалізації, %
	Якщо Вам надавали допомогу в професійній самореалізації, то хто саме?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки - «нелідери»

	Батьки
	22,0
	22,6
	22,2
	15,0

	Друзі
	12,2
	22,6
	13,3
	32,5

	Родина
	39,0
	25,2
	48,9
	50,0

	Колеги
	24,4
	9,7
	4,4
	2,5

	Хтось інший
	2,4
	20
	11,1
	


На нашу думку, варто звернути увагу на те, що порівняно з жінками-лідерами (2,4%) представникам групи жінок-«нелідерів» (20%) надає допомогу в професійній самореалізації «хтось інший». Таку допомогу має п’ята частина респондентів жінок-«нелідерів» і не мають жінки-лідери. Вочевидь, варто докладніше розглянути детальніше відповідне явище під час аналізу глибинних інтерв’ю. 

Проте, на відміну від жінок - лідерів, серед яких усього 19,5% застосовували у побудові політичної кар’єри корисні зв’язки, вдвічі частіше мають таку допомогу як жінки-«нелідери» (41,9%), так і чоловіки-лідери (40%) та «нелідери» (42,5%).

Також порівняно з жінками-лідерами в рази частіше мають емоційну підтримку респонденти решти груп. Так зокрема, усього у 19,5% жінок-лідерів є така підтримка порівняно з 35,5% жінок-«нелідерів» та 44,4% чоловіків-лідерів і 47,5% «нелідерів».

У процесі професійної самореалізації жінкам-лідерам частіше, ніж респондентам інших груп, доводилося відмовлятись від просування вгору по кар’єрній драбині. До прикладу, мають такий досвід 54% жінок-лідерів, порівняно усього із 40% жінок-«нелідерів», 42% чоловіків-лідерів та 40% чоловіків-«не лідерів». (табл. Н. 20).

Таблиця Н. 20. Відмова від посадових підвищень, %
	Чи Ви коли-небудь відмовлялися від просування по службі?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Ні
	46,0
	60,0
	58,0
	60,0

	Так
	54,0
	40,0
	42,0
	40,0


Відмови від посадових підвищень жінки-лідери пов’язують із браком відповідної кваліфікації. Таку саму причину відмови назвали 37% жінок-лідерів і трохи більше чоловіків-лідерів – 42,9%. Проте порівняно з жінками -лідерами як жінки (5%), так і чоловіки «нелідери» (5%) не вказали брак кваліфікації як причину відмов від посадових підвищень (табл. Н. 21).

Таблиця Н. 21. Причини відмови від посадових підвищень, %
	Якщо Ви відмовлялись від просування, то з чим це було повязано?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	З браком  відповідної кваліфікації
	37,0
	5,0
	42,9
	5,0

	З невпевненістю у власних силах
	29,6
	
	33,3
	30,0

	З негативним ставленням родини
	11,1
	45,0
	14,3
	20,0

	З наявністю дітей
	14,8
	50,0
	4,8
	5,0

	Свій варіант
	7,4
	
	4,8
	40,0


На другому місці серед бар’єрів у реалізації професійної діяльності – невпевненість у власних силах, на неї вказують 29,6% жінок-лідерів та 33,3% чоловіків-лідерів.

Особливості соціалізації жінок - лідерів у батьківських родинах

Більшість дослідників, що вивчають кар'єри, в тому числі жіночі, вважають важливим процес соціалізації, який визначає кар'єрні орієнтації та настанови, що формують арсенал кар'єрних ресурсів. У нашому дослідженні ми спробували простежити характер зв'язку мікросередовища з особливостями особистісного та професійного становлення лідерів-чоловіків та жінок, а також виокремити його відмінності у «нелідерів». Розглянути обставини життєвого шляху респондентів ми пропонуємо через отримані при використанні опитувальника М.В. Сафонової (шкали з анкети ІСПП) результати, що стосуються сімейної історії, соціального положення та сімейного стану.

Сімейна історія 

Під умовною назвою «сімейна історія» ми об’єднали відомості стосовно складу батьківської родини респондентів та характеру батьківських впливів. На нашу думку, чисельність батьківської родини та послідовність народження є важливими чинниками впливу на формування особистісних якостей, настанов та ціннісних орієнтацій політиків. Аналіз батьківських сімей респондентів нашого дослідження виявив переважання повних родин, в яких складаються більш сприятливі умови для формування особистості, оскільки забезпечується засвоєння відмінностей у статеворольових моделях поведінки. Так, 91,8% жінок-лідерів виховувались у повній родині, «нелідери», як жінки (70%), так  і чоловіки (64%), виросли і виховувались у неповних родинах (табл. Н. 22).

Таблиця Н. 22. Склад батьківських родин респондентів, %

	Виховувались у родині
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не лідери»

	Повній
	91,8
	70,0
	88,0
	64,0

	Неповній
	8,2
	30,0
	12,0
	36,0


Отримані результати дають підстави для висновків, що саме повна родина є гарним фундаментом для успішної самореалізації в політичній професійній галузі, при цьому неповна родина є певним бар’єром у здійсненні лідерської поведінки. 

Переважаюча кількість жінок - лідерів (63,3%) народились у дводітних сімях. Порівняно з ними незначно коливається відсоток жінок-«нелідерів» (70%), чоловіків-лідерів 50%, «нелідерів» – 52%. Значний відсоток серед чоловіків порівняно з жінками-лідерами, респондентів, що народились в однодітних сім’ях та родинах з трьома дітьми (табл. Н. 23).

Таблиця Н. 23. Кількість дітей у батьківських родинах респондентів, %

	Скільки дітей було в родині, де ви росли?
	Жінки-лідери
	Жінки-не лідери
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки – не лідери

	Одна
	6,1
	16,0
	22,0
	20,8

	Дві
	63,3
	70,0
	50,0
	52,1

	Три
	24,5
	12,0
	24,0
	20,8

	Чотири
	4,1
	2,0
	
	6,2

	Свій варіант
	2,0
	
	2,0
	


Результати дослідження підтверджують, що народження й виховання дітей у малодітних родинах, поєднуючись з іншими агентами, формують комплекс чинників, які стають підґрунтям для здійснення лідерської поведінки.

За допомогою логлінійного аналізу виявлено залежність між характером батьківських впливів та вибором майбутньої спеціальності політиків місцевого рівня та особливостями професійного зростання. (табл. Н. 24).

Таблиця Н. 24. Вплив на подальше життя членів родини, %

	Хто з Вашої батьківської родини, на Вашу думку, найбільше вплинув на Вас?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Батько
	34,0
	62,0
	49,0
	66,0

	Мати
	58,0
	32,0
	46,9
	30,0

	Хтось інший
	8,0
	6,0
	4,1
	4,0


Так, серед жінок-лідерів найбільше впливєа на вибір напряму самореалізації як жінок-політиків матерів – 58%, менше вплинули матері на чоловіків-лідерів – 46,9% і менший вплив матерів зафіксовано на професійну самореалізацію жінок (32%) та чоловіків «нелідерів», (30%).

Якщо для жінок-лідерів статево-рольовою моделлю стали матері, то порівняно з ними батьки обох статей практично однаковою мірою вплинули на чоловіків-лідерів (49% проти 46,9%). І більший вплив мають батьки як на чоловіків - «нелідерів» (66%), так і на жінок - «нелідерів» (62%).

Настанови, що транслюються матерями, які будують кар’єру, менш узгоджені з традиційно жіночими стереотипами поведінки. Скоріш мова йде про відмову від останніх. Поряд з вихованням традиційно дружніх рис поведінки, таких як увага до почуттів інших, повага до людей, прагнення піклуватися про близьких, посидючість, терплячість, вони хотіли б бачити в доньках такі риси, як самостійність, цілеспрямованість, впевненість у собі, прагнення підняти свій соціальний статус.

Вище зазначалося, що лідери, через специфіку процесу соціалізації, мають хорошу стартову позицію для досягнення успіхів у професійній діяльності, в тому числі в службовому просуванні. Отримані в нашому дослідженні результати підтверджують дані A. Jardin та P. Keown про те, що серед лідерів переважають первістки. Багато дослідників (L. Koch, S. Krouf, K. Lees) пояснюють це тим, що первісток (старша або єдина дитина) виступає, принаймні на певний час, як єдиний об'єкт батьківських очікувань, ступінь інтеграції між батьками і первістком більший та інтенсивніший, стосовно перших дітей повною мірою реалізується така практика соціалізації, яка спрямовує на орієнтацію на успіх, як «навчання досягнень» і «навчання незалежності». Батьки прискорюють навчання дитини, ставлять перед нею високі цілі, вимагають бути компетентною і виконувати завдання добре, а також вимагають бути впевненою в собі у ситуаціях змагання. Другі діти також успішно проходять практику «навчання досягнень» і «навчання незалежності», оскільки в невеликих сім'ях батьки прискорюють розвиток другої дитини до рівня, досягнутого первістком, а ситуація змагання зі старшим сиблінгом формує прагнення до незалежності і успіху, але, на відміну від перших дітей, другі діти орієнтовані на однолітків, дотримуються менш конвенціональних поглядів, мають більш гнучкі моральні норми.

Отримані в нашому дослідженні дані свідчать про те, що 74% жінок- лідерів, 76% жінок-«нелідерів», а також 66% чоловіків-лідерів та 58% чоловіків-«нелідерів» були народжені першими або другими в родинах (табл. Н. 2).

Таблиця Н. 25. Розподілення респондентів за порядком народження 

	Ви у Вашій родині?
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Єдина дитина
	6
	14
	20
	22

	Старша дитина
	50
	38
	42
	44

	Друга дитина
	24
	38
	24
	14

	Третя дитина
	6
	4
	6
	6

	Молодша дитина
	14
	6
	8
	14


Додаток П

Особистісні бар’єри жінок-лідерів

Риси

За результатами контент-аналізу текстів, до особистісних жінок-політиків увійшло 11 тематичних ліній, але говорити про те, що всі вони є бар’єрами на шляху здійснення лідерської діяльності, не можна. Пропонуємо розглянути їх більш докладно (табл. П.1).

Табл. П. 1 Особистісні риси жінок-політичних лідерів

	№ 

п/п
	Тематичні лінії, що входять до особистісних рис жінок-політичних лідерів
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Готовність до саморозвитку
	2,3

	2. 
	Вміння ставити завданні та контролювати їх виконання
	1,5

	3. 
	Наділення чеснотами: чесність, справедливість, відповідальність…
	0,8

	4. 
	Інтернальність (пошук сил лише в рамках особистості) при доланні інституційних бар’єрів 
	0,5

	5. 
	Оперативність прийняття рішень
	0,4

	6. 
	Харизматичність, енергійність
	0,4

	7. 
	Зовнішня привабливість, жіночність
	0,3

	8. 
	Гнучкість мислення та поведінки
	0,2

	9. 
	Новаторський підхід 
	0,2

	10. 
	Реалістичність цілей
	0,1

	11. 
	Розвинені самосвідомість і рефлексія
	0,1


Як бачимо, однією з найбільш згадуваних тематичних ліній в інтерв’ю жінок-лідерів є їх готовність до саморозвитку (К = 2,3). Детальний аналіз текстів показав, що відповідна риса не зникає і після обіймання керівних посад, а навпаки, жінки наголошують, що в їх досвіді – постійне відвідування численних тематичних тренінгів та ін. освітніх заходів. Незважаючи на значні навантаження, у фотографіїї робочого дня жінок можна бачити перегляд науково-популярних фільмів, щоденне читання різножанрової літератури, «при любой загрузке находить возможность читать», коментує такий саморозвиток одна з політиків. Головні мотиви непохитної праці над собою добре зцентровані в інтерв’ю депутатки 3 каденцій: «Нужно знать страну, нужно знать проблемы, нужно интересоваться и экономикой, и социалкой. Нужно знать проблемы прежде всего и пути решения этих проблем и нужно знать для решения… где эта реформа пошла, в какой стране, как удалось решить [ГІжл_2]».

Мета безперервного навчання – нові досягнення, для яких потрібно вміти швидко опановувати нові ролі та вміти їх розвивати. Для цього жінки-лідери ставлять перед собою цілі, більші за рівень їх сьогоднішнього розвитку. Аби досягати бажаної мети, політики готові до долання труднощів, які їх не зупиняли, а, за одним із коментарів, примушували «работать над повышением личной трудоспособности, не расслабляться, ставить перед собой напряженный план работы [ГІжл_8]». 
Одна із найбільш змістовно наповнених тематичних ліній у глибинних інтерв’ю жінок - політиків в підтемі «риси» пов’язана також із умінням ставити завдання та контролювати їх виконання (К = 1,5). Ми дійшли висновку, що лідерки на високому рівні володіють тайм-менеджментом, таке вміння їх поширюється як на власну діяльність, так і на роботу підлеглих: «быть железной в кавычках в требовательности за исполнением порученного дела». Ділячись власним досвідом, жінки розповідали про необхідність ретельного планування дня в записниках із зазначенням цілей, бажаного результату та строків виконання: «…если ты идешь в эту аудиторию, то нужно ставить задачу. Ты идешь на хлебокомбинат, то должен знать, что ты от них хочешь... это очень важно, когда не вырванные фрагменты.., а здоровая система есть в роботе [ГІжл_8]». – підсумовує жінка-депутат 80-тисячного міста. Досвідчені лідерки розповідають, що для успішної політичної діяльності потрібні не лише контроль, а й певні санкції стосовно тих, хто не виконує домовленості: «объехала весь город, вижу то, поручили сделать, не сделали, знают, что раз утром вызвала к себе, значит что-то где-то не так…[ГІжл_8]».

Важливий негативний вплив на політичну діяльність жінок мають завищені, подекуди ідеалізовані вимоги до переліку особистісних рис їх як політиків ( К = 0,8). Так, депутатки мають бути максимально наділені добропорядними якостями: «чесністю», «справедливістю», «відповідальністю» та ін. І хоча відносно своїх колег, як жінок, так і чоловіків-політиків лідерки часто визнають брак відповідних характеристик, від себе вони вимагають саме такої поведінки. При цьому їх діяльність має бути спрямована на «добрі» справи: «Если ты им помогаешь, делаешь добрые дела, они (виборці) тебе этим же откликнутся…»[ГІжл_7]. 
У групі результатів, які стосуються психологічних рис жінок, одними із таких, що значно заважають політичній самореалізації, є інтернальність (К = 0,5), яка виявляється в тому, що, стикаючись із бар’єрами зовнішнього характеру, жінки-політики намагаються їх вирішити самотужки, не звертаючись по сторонню допомогу. При цьому лідерки переконані, що вирішення чи то, навпаки, невирішення складного питання залежать суто від однієї людини. Таким суб'єктом може бути як високопосадовець («ну я вам честно хочу сказать, что в нашем городе все равно все решает мэр» [ГІжл_1]), так і вони самі. У жінок також існує думка щодо залежності внутрішньоособистісного набору характеристик та успішної професійної самореалізації незалежно від статі: «Це від особистості залежить… це навіть не залежить від того, чоловік це чи жінка, це більше від особисті залежить [ГІжл_6]». 

В інтерв’ю жінок-лідерів зафіксована і риса-характеристка, в якій вони наголошують на вмінні швидко та оперативно приймати рішення (К = 0,4) і на таких важливих для успішної політичної діяльності рисах як харизматичність та енергійність (К = 0,4). На думку досвідчених депутаток, дуже важливим є вміння словами «запалити аудиторію» та спрямувати її на виконання конкретних завдань: «моя главная задача – тебя зарядить». Крім того, потрібно вміти враховувати внутрішні прагнення працівника та налаштовувати його бажання на групові цілі організації чи підприємства. Отримані результати суголосні із попередніми і вказують на домінування в жінок орієнтації на психологічний клімат у колективі. 

На етапі застосування батареї методик було з’ясовано, що для політичної діяльності жінок-лідерів важливими є зовнішня привабливість та жіночність. Відповідні результати підтвердились і за результатами аналізу глибинних інтерв’ю респонденток. Так, лідерки наголошували на тому, що обов’язковими є діловий стиль, зачіска, макіяж, проте вони не повинні позбавляти жіночності, яка допомагає у вирішенні складних питань. Досвідчена політик, що кілька термінів обіймала посаду мера, так говорить про це: «мы дважды в год ездили по министрам, то эту привлекательную женщину принимали, знали, что она еще и не глупа, и решала, решала многие вопросы и за счет этого тоже» [ГІжл_8].
На етапі глибинних інтерв’ю підтвердилось і те, що в жінок розвинені гнучкість мислення та поведінки, новаторський підхід, реалістичність цілей, самосвідомість та рефлексія.

Страхи

У політичній діяльності жінок-політиків трапляються психологічні барєрибарєрии, пов’язані зі страхами. За результатами аналізу текстів глибинних інтерв’ю жінок-лідерів нами виокремлено 4 тематичні лінії, що пов’язані саме із різними різновидами страхів (табл. П. 2)

Таблиця П. 2. Страхи, з якими стикаються жінки-лідери в політичній діяльності

	№ п/п
	Тематичні лінії, що входять до страхів жінок політичних лідерів
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Страх публічності 
	0,7

	2. 
	Страх не впоратись із політичною діяльністю через брак досвіду, спеціальної професійної підготовки. 
	0,7 

	3. 
	Отримання додаткових освіт як компенсація страхів роботи у політичній сфері
	0,4

	4. 
	Страх стати пенсіонеркою, втратити працездатність та бути незахищеною 
	0,3


На етапі застосування батареї методик у жінок-лідерів було зафіксовано низький рівень міжособистісної самоефективності, який пов'язаний, зокрема, зі страхами публічності (К = 0,7). Аналіз глибинних інтерв’ю підтвердив попередньо отримані результати, використаний метод дав також можливість якісно наповнити відповідні дані.

Говорячи про страх публічності жінки-політики наголошували на дискомфорті, який вони відчували на початку депутатської діяльності. Пов'язаний він був з першими виступами їх на телебаченні як політиків: «…я не любила светиться на первых позициях», «смелости не хватает», «какая-то внутренняя стеснительность»; вибудовуванням нових стосунків в ролі депутатки з виборцями та високо посадовцями: «в то время это было боязнь незнания», «ну трепет перед властью был» та ін.

Отримані результати ще раз підтверджують попередні висновки, які про те, що через малочисельність жінок ув політиці та практично відсутність моделі успішної поведінки саме до жінок-лідерів прикута занадто пильна увага. Вони самі, їх дії, елементи зовнішності та одягу знаходяться в ситуації постійного «перебування під мікроскопом». 

Проте згодом ці страхи минають: «когда пришлось, я преодолела это, потому что мне нужно это решать и перестала обращать на это внимание [ГІжл_2]»; «сейчас я абсолютно не чувствую депутатского дискомфорта [ГІжл_7]». 

Також на початку самореалізації у місцевих радах жінки-лідери відчували страхи, пов’язані з тим, що вони не впораються із політичною діяльністю через відсутність досвіду та спеціальної професійної підготовки (К = 0,7). Коментуючи відповідну ситуацію, жінки шкодували про невикористані можливості на старті кар’єри, яких завчасно не могли розгледіти, а також про те, що їм не вистачало вміння спілкуватись із чиновниками, певної допомоги від старших колег. На думку лідерок, підгрунтям відповідних страхів стала і нестача інформації про те, чим саме займаються політики місцевого рівня. Висновок багатьох жінок зцентрований у відповіді сільської голови кількох каденцій: «Коли прийшла на цю посаду працювати, тоді не зовсім розуміла, що це за робота, думала, що, як і інші сільські голови, котрі поки що подають на участь у виборах, а потім приходять до влади і стикаються із серйозними проблемами, навіть не підозрюючи, що це за робота [ГІжл_9]».

Проте відповідна ситуація минає з набуттям досвіду роботи: «все приходит с годами». Тобто жінки досить швидко опановують професійну роль політика, і, коли до них звертаються виборці, можуть надавати їм компетентну допомогу, тоді як певні складнощі щодо вибудовування стосунків із колегами - чоловіками та високопосадовцями залишаються. Про це йтиметься далі.


Уже зазначалося, що, за результатами застосування батареї методик, жінки мають вищий рівень освіти порівняно з чоловіками. Під час глибинних інтерв’ю ми підтвердили попередні висновки про те, що жага до отримання кількох дипломів та різноспрямованих освіт пов’язана із компенсацією страхів, тобто з отриманням додаткових освіт як можливості рівного доступу до політичної участі (К = 0,3). Маючи, наприклад, по кілька вузівських дипломів, жінки коментували, що в депутатських комісіях не всі народні обранці мають фахову освіту, і це заважає якісній їх роботі: «все равно в комиссии по освите не все освитяне. Нас в комиссии с педагогической професией 3 человека, остальные – они представители от каждой партии [ГІжл_1]»

Жінки-політики місцевого рівня також наголошували на важливості освіти й досвіду, без яких працювати на депутатських посадах неможливо: «Только имея образование и опыт в работе и особенно в работе с людьми, ты можешь претендовать на то, чтобы быть депутатом что-то решать, что-то уметь [ГІжл_2]». Цікаво, що на вищих рівнях влади про такі обов’язкові умови не йдеться, навіть у вищому законодавчому органі України працюють люди з досвідом роботи лише в якості культурних працівників чи то представників сфери обслуговування. Проте на місцевому рівні виборці добре знають, кого обирають, особливо за мажоритарною системою жінці неможливо пройти, не маючи попередньо набутих професійного досвіду та авторитету. 

Ще один зафіксований страх у жінок-лідерів був пов’язаний із виходом на пенсію (К = 0,3). Політики говорили про непрацездатний вік як про період абсолютної незахищеності, саме тому одна із мотивацій сьогоднішньої депутатської діяльності – соціальний захист пенсіонерів та засудження тих, хто відмовляє в допомозі: «достигнут такого возраста, когда уйдут на пенсию, а сейчас они не хотят понять пенсионера, когда тот к ним начинает обращаться за помощью, они стараются от него отмежеваться, но не ставят себя на место того пенсионера [ГІжл_7]».

Крім страхів, пов’язаних із матеріальною незахищеністю та безпорадністю пенсійного віку, жінки-лідери відчувають дискомфорт щодо можливої соціальної ізоляції, обмеження комунікаційних контактів та ін..  

Мотивація
Дослідження питань мотивації політичної діяльності лідерок виявило кілька тематичних ліній. Найбільш суттєва у тому, що депутатки говорили не про власну мотивацію, а скаржились на бажання чоловіків використовувати політику як підґрунтя для розвитку бізнес-інтересів (табл. П.3)

Таблиця П. 3. Мотиваційні тенденції в політичній діяльності жінок-лідерів

	N

п/п
	Тематичні лінії, що належать до особистісних рис жінок-лідерів
	К (результат контент-аналізу)

	1.
	Скарги на мотивацію чоловіків займатись політичною діяльністю на високому рівні як підґрунтя для розвитку бізнесу
	0,9 

	3.
	Мотивація політичної діяльності як можливість змінити життя на краще (соцфсера) 
	0,5 

	4.
	Визнана замотивованість у політичній самореалізації місцевого рівня
	0,4

	5.
	Мотивація політичної діяльності як відповідальність перед виборцями
	0,1


Також жінки-лідери називали серед мотивів бажання змінити життя виборців рідного міста/громади на краще; власне бажання займатись політикою на місцевому рівні визнавали як остаточний та актуалізований мотив такої діяльності та говорили про детермінанти своєї роботи як відповідальність перед виборцями. Пропонуємо розглянути все це більш докладно.

В тому, що політика і бізнес на високому рівні тісно пов’язані, переконаний значний відсоток жінок-депутатыв. У своїх інтерв’ю такий зв'язок вони коментували як певне замкнуте коло, тобто до ВР неможливо потрапити, якщо немаэ грошей, але потрапляючи в український парламент, перше, з чого починають чоловіки-політики, – відпрацьовувати кошти, що були витрачені на виборчу компанію, розробляти закони, що захищатимуть їх бізнес, та вибудовувати нові зв’язки для заробітку. Жінки впевнені, що інший сценарій просто неможливий за будь-яких змін влади, про те, що це є «нормованою» поведінкою, свідчить і переконання в тому, що так відбувається у всьому світі: «к сожалению, мы же это видим в большинстве стран и не только, как у нас с переходной экономикой, а и в тех которые развиваются, но и в цивилизованной Европе – то же самое». [ГІжл_1]

Вихід із такого замкнутого кола жінки-лідери вбачають у тому, аби выдокремити бізнес від політики, примусити визнати, що депутати ВР працюють для людей, а не для того, щоб «сделать законы, которые только для твоего бизнеса, а для остальных они там смерть». Проте, декларуючи подібні зміни в роботі, жінки-депутати самі не вірять у можливість цього.

Щодо власної мотивації жінки-лідери вказували на те, що вони йдуть працювати у місцеві ради депутатами, аби мати доступ до важелів впливу та змінити життя громади на краще. Наприклад, мати вплив на перерозділ коштів та їх спрямування в соціальну сферу, що дало б можливість зробити ремонти в школах, дитячих садочках, зменшити вартість харчування для школярів за рахунок доплат із місцевого бюджету, а також не тільки пропонувати новаторські форми роботи в освіті чи медицині, а й мати реальний вплив на прийняття відповідних місцевих програм у рамках соціально-економічного розвитку міста/району тощо. Певною квінтесенцією мотивів цієї тематичної лінії є цитата з інтерв’ю депутатки: «я так понимала свое депутатство, как улучшение жизни большинства людей, большинства... Не одних там владельцев ЖКО, ТЭЦ, другого бизнеса, а именно людей, потому что у нас люди живут сейчас за гранью всех граней, какие только возможні [ГІжл_4]». Результатом такої мотивації є успіхи здебільшого в освітньо-культурній сфері на кшталт відкриття музеїв, залучення дітей до позашкільної роботи та інних невеликих досягнень у соціальному розвитку.


Говорячи про мотивацію політичної діяльності як про доказ політичної профкомпетентності, варто зауважити, що вона тісно пов’язана із попередньою. Жінки-лідери розповідали про свої плани, що стосуються соціально-економічного розвитку міста, та сподівались на те, що життя може стати кращим. Нечасто, проте вони визнавали що їх зацікавив сам процес виборів і що вони хотіли б довести, що можуть їх пройти і потім працювати на користь місцевої громади. Така мотивація здебільшого виявляється при балотуванні на першу депутатську каденцію, і після кількох строків самим лідеркам здається дещо романтичною. Згодом депутатки коментують її скептично: «это был период, когда казалось, что все будет по-другому, все будет лучше, и вот в состоянии вот этого «сама, наверне, себе доказать» я и решилась на эти выборы [ГІжл_3]».

Нечасто, але мотивація лідерок стосувалась і відповідальності перед виборцями (К = 0,3).

Рівень бажаних досягнень

Аналізуючи глибинні інтерв’ю респондентом, зафіксували дві тематичні лінії, пов’язані з тим, чого саме в своїй політичній кар’єрі хотіли б досягти жінки-лідери і що для них є важливим увласних досягненнях (табл. П. 4).

Таблиця П.4. Рівень бажаних досягнень жінок-лідерів

	N

п/п
	Тематичні лінії, що стосуються рівня бажаних досягнень жінок-лідерів
	К (результат контент-аналізу)

	1.
	Завелика орієнтація на інтереси справи, попри власні інтереси («серце Данко»)
	1,1

	2.
	Декларування переваг інтересів інших над власним «синдром жертви»
	0,9


Так, найбільш згадувана риса-характеристикастосується завеликої орієнтації на інтереси справи та ігнорування при цьому власних інтересів (К = 1,1). Жінки - лідери коментуючи свою роботу як депутатів місцевого рівня, розповідали, зокрема про встановлення зв’язків із великими заводами та підприємствами, депутатами ВР, дуже рідко – про приєднання до партійної структури, ідеологія якої відрізняється від їх власної ідеології задля того, аби мати можливість отримати додаткові фінансові ресурси, які можна було б вкласти у розвиток соціальної галузі. Мова йшла про ремонтні роботи та збереження дитячих дошкільних та навчальних закладів. Поведінкові сценарії депутаток подекуди нагадували легенду про «серце Данко». Так, одна із досвідчених лідерок, очільниця управління освіти міста, розповіла, що зняла свою кандидатуру як кандидатки у ВР за фінансовий транш: «Я решила поторговаться, да, я сниму свою кандидатуру, потому что это нужно для образования, на тот момент мне было более важно иметь крыши на школах, и поэтому мы ремонтировали крыши и открыли медучилище, это была цена места в ВР. Я сняла свою кандидатуру…» [ГІжл_2].
Доволі частими в інтерв’ю жінок-лідерів були коментарі того що депутат місцевої ради не має права думати про себе та власні інтереси, бо «депутаты работают для людей и по людям должны сверять свою работу». На першому місті у лідерок мають бути інтереси громади, вони повинні вирішуватись навіть за рахунок особистого часу та ін. Проте, поводячись так політики відчували певну фрустрацію та образу на те, що їх роботу недооцінюють: «…ну, і що коли маю ту посаду, для людей треба більше за все. Раз люди обрали, треба мені бігти туди, сюди. Своє кидаєш і біжиш, страєшься, щоб встигнути скрізь [ГІжл_9]».
Аналізуючи глибинні інтерв’ю жінок – політиків, виявили певну жертовність, тобто декларування переваги інтересів інших над власними – «синдром жертви» (К = 0,9), з яким вони ставляться до своєї роботи. Мова йшла як про фізичне самопочуття («здоров’я своє підірвала для людей, щоб люди жили краще»), про брак часу який витрачено саме на спілкування з виборцями та поліпшення життя («каждое утро начинается с общения со своими избирателями. Поэтому для меня важно сделать хоть что-то для людей. [ГІжл_1]»). Доволі часто жінки говорили і про зняття із себе відповідальності, тобто про те, що потрапляння в депутатський корпус було у них не бажанням, а скоріш необхідністю та делегуванням повноважень трудових колективів чи то інших поважних людей: «мы идем в кандидаты в депутаты не только потому, что нам так хочется, а и потому, что так нужно [ГІжл_3]» або «я всегда старалась работать для людей и буду продолжать это делать, насколько мне это будет позволено [ГІжл_5]».

Проте, незважаючи на відчуття відданості цілям громади у здійсненні депутатської діяльності, жінки-лідери коментують меншу представленість їх як статі тим, що «мы занимаем ну такую, менее активную жизненную позицию [ГІжл_4]».

Вольові

Говорячи про вольові якості жінок-лідерів, варто наголосити, що ми виокремили 3 тиматичні лінії, найбільш наповненими з яких є наполегливість у досягненні мети/доланні бар’єрів (табл. П. 5).

Таблиця П. 5. Вольові характеристики жінок-лідерів

	N п/п
	Риси-характеристики, пов’язані із вольовими характеристиками жінок-лідерів
	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	Наполегливість у досягненні мети/доланні бар’єрів
	1,9

	2. 
	Мотивація на успіх/долання бар’єрів
	0,7

	3. 
	Визнання, що саморозвиток і досягнення в роботі є тісно пов’язаними
	0,2


У кожному інтерв’ю жінки-політики, повторюючись по кілька разів, говорили про свої досягнення як про результат професійної діяльності, докладання великих вольових зусиль. Також вони зазначали, що перша невдача їх ніколи не зупиняла, а скоріш стимулювала до повторних спроб та пошуку нових варіантів вирішення складних питань.

У тематичній лінії наполегливості жінки порівнювали власну роботу з роботою чоловіків-політиків, зазначаючи, що саме представниці жіночої статі мають більшу волю, що дає їм змогу не лише виносити на обговорення складні питання на сесійних засіданнях, а й доводити їх вирішення до кінця: «а мужчины – они более кажутся… хотя говорят, что женщины более импульсивные, но мне кажется, что мужчины не всегда делают до конца [ГІжл_1]».
При цьому робочий день таких жінок триває щонайменше 12 – 14 годин: «не успокоюсь, пока не исполню поставленную передо мной задачу или задуманное дело, это уже, если поставила цель, то не уйду и спать не буду [ГІжл_8]». Головними якостями для того, аби рухатись вперед, жінки називають працездатність, наполегливість, вміння організовувати, обстоювати власну думку, а також не дозволяти собі виявляти емоції («стараюсь бути сильною, не розкисати, не плакати, не здаватися».) Говорячи про долання бар’єрів, жінки неодноразово вказувати на те що саме труднощі зробили їх справжніми лідерками («у меня нет преград. Если они и появляються, мне интересно их преодолеть, может бать, в этом основная моя… формула. Что никогда нельзя опускать руки. Нужно, ну хоть полчаса, ень – и опять вперед, преодолевая трудности [ГІжл_4]».


Велике значення для жінок-політичних лідерів у їхньому житті має замотивованість на досягнення успіху (К = 0,7). Так, в інтерв’ю доволі часто висловлювались думки про те, що, коли людина хоче, вона обов’язково досягне поставленої мети раніше чи пізніше, а відповідно до мети буде створено умови, навіть за критичних ситуацій, попри внутрішні страхи жінки беруться за нові справи. Під час аналізу глибинних інтерв’ю жінки-політики говорили про тісний зв'язок саморозвитку та досягнень у роботі (К = 0,2). Якщо людина, обійнявши керівну посаду, припиняє розвиватись, то нових досягнень у роботі не буде: «Так как я руководитель города, для меня моя сфера – мой город. Хотя все это переворачивается через мое внутреннее желание работать, умение работать, формы и методы работы [ГІжл_4]»
Емоційність


Ще один тематичнй ракурс, виділений нами в інтерв’ю жінок-лідерів, –емоційність. На етапі застосування батареї методик було з’ясовано, що показники емоційності у жінок-лідерів невисокі, це підтвердили і результати аналізу глибинних інтерв’ю. Емоційність включає усього три доволі бідно наповнені лінії. Попри наші очікування, що саме емоційність стане одним із важливих психологічних бар’єрів для професійної самореалізації в політиці, вона такою не стала (табл. П. 6).

Таблиця П. 6. Характеристики емоційності жінок-лідерів

	N п/п
	Тематичні лінії, що належать до емоційності жінок-лідерів
	К (результат контент-аналізу)

	1.
	«Пастка розуміння»
	0,4

	2.
	Емпатія, здатність до розуміння  
	0,2

	3.
	Емоційність як бар’єр профсамореалізації
	0,2



Говорячи докладніше про тематичну лінію, яку ми назвали «пасткою розуміння» (К = 0,4), зазначимо, що лідерки будують свої стосунки з виборцями за схемою, в якій саме жінка-депутат може й повинна зрозуміти проблему іншої людини. Нечасто, але політики місцевого рівня наголошують на тому, що, ставлячи позначки у виборчих бюлетенях, електорат «выбирает в надіжде, что она больше поймет кого-то как мать и как… не знаю… как женское начало». 


Чоловіків-депутатів вимога абсолютного всерозуміння ситуації не стосується, вони не повинні розуміти все. Тому найскладніші за вирішенням питання доводиться вирішувати саме жінкам («когда уже обошел… нигде ничего не нашел, идет все-таки к женщине, вдруг все-таки ты мне поможешь, потому что ты меня поймешь, потому что ты можешь оказаться на таком же месте.[ГІжл_10]»

Лідерки, потрапляючи у «пастку розуміння», намагаються зробити максимум, навіть понад свої реальні можливості. Доволі часто це є своєрідним приводом для маніпулювання як з боку виборців, так і з боку колег-чоловіків і заважає руху вгору кар’єрною драбиною. Бо, починаючи з обов’язкового розуміння як матері, дружини та ін., воно поширюється і в площину професійних стосунків та завершується прихованими, а часто і відкритими пропозиціями поступитися, наприклад, місцем. Ми погоджуємось із Б. Дейтчем та складеним ним переліком плюсів того, що людина має чоловічу стать. Так, у його «Контрольному списку чоловічих привілеїв» зазначено що у разі претендування чоловіка на вакансію, де інші кандидати є жінками, у чоловіка більше шансів отримати роботу, причому що престижніша ця робота, то вищі шанси. Щодо політичної галузі, на думку Б. Дейтча, про чоловіка-політика преса навряд чи буде писати, оцінюючи, кого він найняв для того, щоб піклувався про його дітей, поки він на роботі. Тому чоловіки можуть бути впевнені, що чим більший рівень влади і престижніша посада, тим вищий шанс того, що це людина чоловічої статі.

«Контрольний список чоловічих привілеїв» включає 43 пункти. Його опублікування викликало багато дискусій, проте важко спростувати статистично доведені факти, які вказують на те що саме чоловіки, а не жінки отримують більше грошей за рівноцінну роботу і домінують у найбільш високооплачуваних професіях. Чоловіки переважають і в уряді, і в радах директорів компаній; займають практично всі владні позиції в суспільстві та ін. Натомість жінки становлять більшість, що живе у злиднях, і отримують гіршу частку в патріархальному світі. І ще привілеєм чоловіків, за висновком Б. Дейтча, є привілей не визнавати своїх привілеїв, що підтвердилось аналізом глибинних інтерв’ю чоловіків-лідерів і про що йтиметься далі. 

У продовженні ракурсу емоційності варто наголосити на тому що здатність до емпатії (К = 0,2), тобто вміння любити людей, знаходити з ними спільну мову, вміння вислуховувати та щиро співчувати, не дістало широкої підтримки, так само як і риса-характеристика емоційність як бар’єр профсамореалізаці (К = 0,2). Жінки-лідери доволі часто говорили про неї, але в іншому ракурсі, наприклад, як про психологічний бар’єр у здійсненні міжстатевих комунікацій, що буде розглянуто нижче. 

Додаток Р

Гендерні очікування лідерок у політичній сфері


Застосування методичного інструментарію дало змогу визначити, що одним із найбільш вагомих блоків психологічних бар’єрів жінок-лідерів є гендерні очікування у політичній сфері. Вони стосуються саомочікувань як жінок від самих себе, так і чоловіків та жінок стосовно інших жінок. Психологічні бар’єри жінок-політиків відповідної тематичної групи добре узгоджуються з теорією статусних очікувань Дж.Бергера – С.Ріджвей, в якій йдеться про диференційовані очікування від жінок і від чоловіків, вивчаються асиметрії у доступі до лідерських позицій та розбіжності в продуктивній роботі саме через різні очікування.

Результати аналізу глибинних інтерв’ю підтвердили наявність відповідного блоку психологічних бар’єрів, а контент-аналіз текстів дав можливість більш змістовно наповнити їх. Розгляньмо отримані результати докладніше. З усіх видів бар’єрів, що пов’язані з очікуваннями в галузі політики, найбільш впливовими є самоочікування, поступаються їм міжгрупові очікування чоловіків та жінок, так би мовити, всередині групи (табл. Р.1)

Таблиця Р.1. Підгрупи блоку психологічних бар’єрів у гендерних очікуваннях політичної сфери
	№ п/п
	Тематичні підгрупи гендерних очікувань у політичній сфері
	К (результат контент-аналізу)

	4. 
	Самоочікування
	5,8

	5. 
	Очікування чоловіків (міжгрупові)
	1,9

	6. 
	Жінки не делегують повноважень жінкам

(всередині групи)
	0,8



Розгляньмо докладніше кожну з підгруп. За результатами батареї методик було з’ясовано, що до самоочікувань у політичній сфері входять відсутність віри в ефективність дій жінок-лідерів та очікування від жінок менш якісної роботи у професійній самореалізації в політичній галузі. Аналіз текстів підтвердив та змістовно доповнив попередньо отримані результати (табл. Р. 2).

Таблиця Р. 2. Тематичні лінії підгрупи самоочікування 

	№ п/п
	Тематичні лінії підгрупи самоочікування
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Очікування меншої ефективності роботи жінок самих від себе порівняно з чоловіками, що будують професійну політичну кар’єру 
	1,9

	2. 
	Відстуність віри у власні можливості
	1,7

	3. 
	НЕВІДРЕФЛЕКСОВАНА ДИСКРИМІНАЦІЯ: 
	

	
	1) дискримінація за ознакою статі (гендерна дискримінація) – жінками лідерами не відрефлексована і не визнається 
	0,9

	4. 
	2) заперечення наявності бар’єрів
	0,5

	5. 
	3) підкреслене декларування рівних умов статей
	0,5

	6. 
	4) підтвердження, що жінки працюють не гірше за чоловіків
	0,4

	7. 
	5) у позиції жертви. Виправдання з приводу твердого «чоловічого» характеру
	0,1

	8. 
	 «Випадкове» потрапляння в політику за високого професійного рівня підготовки та досвіду
	0,4

	9. 
	Політика для жінки – форма сублімації за нещасливої родини
	0,2

	10. 
	Якісна робота не гарантує політичної участі
	0,2

	11. 
	Жінки голосують за жінок, бо більше довіряють жіночим якостям
	0,2



Як видно з таблиці, найбільш поширена із 7 тематичних ліній пов’язана з очікуванням меншої ефективності роботи жінок від самих себе порівняно з чоловіками, що будують професійну політичну кар’єру (К = 1,9). Так, депутатки вважають, що їхня думка могла б бути більш впливовою, якби вони були чоловічої статі («если бы я была мужчиной, ко мне бы больше прислушались», «мы беремся за многое, но первенство здесь у мужчин», «всегда мужчина глава… женщина это побочное»).
Відповідні очікування жінок від себе включають як загальні уявлення, так і доволі конкретні, наприклад такі, що стосуються роботи в стереотипно чоловічих професіях. Так, успішна жінка-лідер, голова селищної ради коментує: «Ось тут водопровід пошкоджений і у мене були такі випадки, коли у болоті водопровід прорвало, і спробуй там знайти прорив, якщо там… малютка риє і вся ця яма одразу водою заповнюється. Ми там і дренаж ставили, і що ми тільки не робили. Чоловіки то знають більше оцю технічну сторону, їм легше десь деталь якусь знайти, а мені доводиться консультуватися, запитувати в чоловіків, консультуватись із спеціалістами [ГІжл_9].» 


Наведений приклад добре показує, як жінка-політик, не до кінця вірячи у власні сили та вказуючи на перевагу чоловіків, чудово знаходить самостійний вихід із складної ситуації, залучаючи типові інструменти для її вирішення: консультації із спеціалістами та залучення професіоналів відповідної галузі.


Це не єдиний приклад, коли жінка-політик успішно порається із своїми обов’язками, але у свідомому сприйнятті себе не визнає власної успішності. Добре ілюструють такі ситуації коментарі жінок: «чоловік, мабуть більше господарник, може, він щось десь більше проб’є».  І десь через речення спростовуються власні тези: «багато чого зроблено і з такими… на грані таких зусиль і сил було зроблено. Зараз оцей водопровід ми восени кинули, щоправда, всіх грошей, які давала держава, не освоїли, бо зима була, а тепер думаємо знову продовжити. Я вважаю, що й такі питання можу вирішувати, і не тільки… [ГІжл_9]».
Доволі типовими для жінок є також ситуації, коли, маючи стовідсоткові переконання, що робота чоловіків є більш ефективною, вони починали рефлексувати і вступати в дискусію із собою. Наприклад «может, мужчины более здравомыслящие... наверное, они как-то лучше различают нужное и ненужное ГІжл_10»; «может бать, видят в нем силу, может бать, большую надежность, хотя я считаю, что женщины более надежны, чем мужчины. Но, тем не менее, это связано с накопившимся за долгие годы управления менталитетом предпочтения мужчине [ГІжл_5]». Як підсумок, жінки робили висновок, що, на відміну від чоловіків, які вважають себе завжди і в усьому правими, саме жінки з прискіпливою критикою ставляться до себе та власних вчинків. Насамкінець варто погодитись з однією із депутаток, яка зазначала: «да, наша скромность и неуверенность нас губят».

Продовженням попередньої тематичної лінії, яка також є суттєвим бар’єром професійній самореалізації, є відсутність віри жінок у власні можливості (К = 1,7). У своїх інтерв’ю, жінки стверджували що довго навіть і не розглядали серйозно свій прихід у політику, вважаючи, що не зможуть бути успішними: «Почему-то раньше я считала, что могу работать только директором школы и никакую другую работу я делать не буду, даже на общественных началах. [ГІжл_5]» – коментує депутатка 4 каденцій, радниця мера.

Депутатки говорили і про те, що жінки доволі часто «губляться» в бажанні допомогти, тому не можуть бути на перших ролях у політиці. Як виявилось, саме очікування неуспішності в політичній галузі є доволі фундаментальним явищем, і залучення/відмова жінок від політичної кар’єри залежать від «веры в себя самой и людей, которые за тобой стоят, чем меньше ее будет, тем, наверне, все-таки незачем».
Суттєву підгрупу бар’єрів становили явища, пов’язані із невідрефлексованою дискримінацією. До них ми віднесли моменти, коли за наявності/поширеності дискримінаційних явищ і ситуацій жінки-лідери відмовляються називати факти дискримінацією. У відповідну підгрупу нами було включено:

· заперечення наявності бар’єрів;

· підкреслене декларування рівних умов статей;

· підтвердження, що жінки є не гіршими працівниками за чоловіків;

· виправдання якщо жінка має в характері риси, які традиційно належать до маскулінного типу лідерства.

За визначенням, до дискримінаційних явищ належать будь будь-яка відмінність, виняток, обмеження або перевага, що заперечують або зменшують рівне здійснення прав. Поняття охоплює винятки або обмеження можливостей для членів певної групи стосовно можливостей інших груп. 


Так жінки-політики наголошують, що мають такі самі права, як і чоловіки: «положение наше равное и отношение к нам одинаковое, к депутатам», «мне кажется одинаково», «это просто факт, что женщин меньше, я не думаю, что не поддерживают из-за того что женщина. Дискриминации нет. Да, наверное так…»; «не думаю, что сегодня это актуально», «чисто внешне у нас условия были равными, никто ведь нам не запрещал подходить к мікрофону, выскаыівать свою точку зрения или давать какие-то предложения в письменном виде [ГІжл_3]». Після начебто переконливого переліку продекламованих переконань в тому, що дискримінаційних явищ немає, жінки починають наводити конкретні приклади, де саме мають обмеження: «ну, если не учитывать занимаемое положение в обществе»; наголошують, що в плані підтримки на виборах та керівних посадах перевагу мають чоловіки («у нас больше предпочитают видеть на должности руководителя мужчину, чем женщину. [ГІжл_7]») або приклади того, як були ущемлені їхні професійні інтереси («не повышали категорию, то есть такому же мужчине с худшими спосібностями, и хуже он рабо тал, и меньше делал, но категории у нас были одинаковые»).


До групи бар’єрів, пов’язаних із самоочікуваннями жінок, належить і риса характеристика, що стосується «Випадкового» потрапляння в політику за високого професійного рівня підготовки та досвіду» (К= 0,4). Так, жінки вважають, що, попри значний професійний досвід, авторитет серед своїх колег та місцевої громади, прихід їх у політику є випадковістю. Вони часто не беруть до уваги численні запрошення на роботу у місцевих радах, делеговані колективом повноваження тощо. 


Відповідно до нашої гіпотези, звернімо увагу і на такий бар’єр у професійній самореалізації в політиці, як впевненість самих жінок у тому, що політика для жінки є формою сублімації за нещасливої родини (К = 0,2). Відповідні думки траплялись не часто, проте свідчать про підкреслено нетолерантне ставлення та сталі стереотипи щодо жінок-лідерів, які намагаються реалізовуватись у професійній політичній кар’єрі: «Нормальній жінці, яка живе за хорошим чоловіком, не потрібна для неї політика, їй достатньо, як кажуть у церковних колах, дитячої кімнати, кухні й церкви. Оце удел женщині должен біть, по християнські. [ГІжл_9]»

Відповідно до завдань нашого дослідження, важливою є риса-характеристика«якісна робота не гарантує політичної участі» (К = 0,2). На наше переконання, відповідний факт ще раз підтверджує більшу залежність жінок від зовнішніх чинників. 


Останньою тематичною лінією, яку ми віднесли до гендерних очікувань, у підгрупі бар’єрів, що пов’язані із самоочікуваннями жінок, – жінки голосують за жінок, бо більше довіряють жіночим якостям (К = 0,2). За інтерпретацією, таке очікування несе як позитивне, так і негативне навантаження, бо, з одного боку закріплює за жінками «пастку розуміння», емпатійної помічниці та ін., а з другого – дає можливість ширше залучати саме жінок-лідерів до політичної участі через більшу кількість жіночого електорату. Останнє потребує подальших досліджень.

За результатами глибинних інтерв’ю вдалося змістовно наповнити та розширити уявлення жінок щодо очікувань чоловіків від політиків жіночої статі. За результатами застосування батареї методик було з’ясовано, що чоловіки очікують від жінок неконтрольованої поведінки та схильні до маніпулювання нею. Також було доведено, що політична і професійна кар’єра чоловіків-лідерів порівняно з жінками-лідерами в цілому складається швидше через інвестований час у народження та виховання дітей. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю дав змогу виокремити чотири тематичні лінії (табл. Р. 3).

Таблиця Р. 3. Тематичні лінії уявлень про очікування чоловіків від жінок-політиків
	№ п/п
	Уявлення про очікування чоловіків (міжгрупові)
	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	Корпоративна підтримка
	0,9 

	2. 
	За однакових умов у чоловіків більше можливостей для доступу до кар’єрного зростання
	0,5

	3. 
	Дискримінація на робочому місті, надання переваги чоловікам
	0,3



Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав, що найбільш тематично наповненою лінією є корпоративна підтримка (К = 0,9). Так, у рамках відповідного ракурсу жінки скаржаться на підтримку «чоловіків чоловіками» як корпоративну етику професійної самореалізації. Розповідаючи про власний досвід, практично всі респондентки висловлювали однакову думку щодо такої підтримки, і зосереджена вона була на тому, що у професійній та політичній самореалізації чоловіки підтримують чоловіків, допомагають їм рухатись вперед по кар’єрній драбині «они поддерживают больше мужчин», «понимаете, у нас бізнес- руководители в основном мужчины, потому, конечно же, они себя сами и выдвигают»).


Жінки-лідери переконані, що таке має бути через те, що чоловікам легше домовлятись між собою. Те, що в комунікаціх між статями існують певні труднощі, підтверджувалось нами неодноразово, і відповідне явище розглянемо нижче. Так, через корпоративну етику навіть у стереотипно жіночих професіях керівництво обирають здебільшого із представників чоловічої статі. Зокрема, жінки наголошують, що навіть у шкільних педагогічних колективах директора школи намагаються обрати серед чоловіків. 


Враховуючи, більшість серед керівників становлять на усіх рівнях чоловіки, не дивно що така корпоративна етика має місце. Продовженням відповідного явища стала риса-характеристика, коли за однакових умов у чоловіків більше можливостей для доступу до кар’єрного зростання (К = 0,5). Депутатки наголошують, що чим нижчий рівень влади, тим більший відсоток там жінок, проте коли дедалі йдеться про доступ до реальних фінансових ресурсів, їх там стає дедалі менше. Жінки-лідери переконані, що за однакових умов на вищі посади завжди обирають чоловіків, і за часи демократії та розв’язання питань міжстатевої рівності ситуація істотно не змінилась: «Хоть мы много говорим о гендерной политике, но все равно управление наше и страной, и державой, и на местах как-то больше к этому привлекается мужская сила. Мужская сила! [ГІжл_5]». 

Останньою тематичною лінією міжгрупових очікувань є дискримінація на робочому місті, надання переваги чоловікам (К = 0,3). Вище ми вже зазначали, що відповідне явище зрідка визнається жінками - лідерами і переважно має приховані форми. 

За результатами застосуванням батареї методик щодо очікувань, які пов’язані із делегування повноважень жінкам, були отримані лише первинні поверхові дані. Застосування контент-аналізу до глибинних інтерв’ю дало можливість змістовно розшити відповідну підгрупу психологічних бар’єрів та зробити перелік тематичних ліній (табл. Р. 4).


Таблиця Р. 4. Тематичні лінії очікувань жінок від колег-жінок
	№ п/п
	Тематичні лінії очікувань жінок від колег-жінок
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Жінки не голосують за жінок через очікування меншої ефективності роботи від жінок порівняно з чоловікам
	0,2

	2. 
	Самі жінки віддають перевагу чоловікам як кращим працівникам

	0,2

	3. 
	Жінки хочуть заміж за багатих чоловіків, а не займатись політикою
	0,2 

	4. 
	Ігнорування професіоналізму жінок-політиків жінками-політиками 
	0,2

	4. 
	Жінки можуть потрапити в політику лише за допомогою чоловіка через відсутність власних матеріальних ресурсів 
	0,1


Незважаючи на те, що відповідна підгрупа бар’єрів не є широко наповненою, з огляду на завдання дослідження нам важливо розглянути їх з-поміж інших психологічних бар’єрів. Зокрема, нами з’ясовано, що жінки не голосують за жінок через очікування меншої ефективності роботи від жінок порівняно з чоловікам (К=0,2). На думку депутаток, відповідне явище можливе через те, що «женщины не верят возможность женщины достойно представлять интересы избирателей». Депутатки наголошують, що відсутність делегування повноважень можлива через жіночі заздрощі, стереотипи, що жінка – слабка стать та ін. Саме тому жінки часто допомагають чоловікам рухатись уперед та віддають перевагу чоловікам як кращим працівникам (К = 0,2). Наприклад, досвідчені лідерки наводять приклади, як, маючи важелі впливу, приводили до керівництва саме чоловіків («я настояла на том, чтоб членом исполкома стал представитель молодых коммерсантов N. Я, помню опекала их, мне хотелось, чтобы молодые ребята стали членами исполкома [ГІжл_2]».

Серед очікувань самих жінок від колежанок стала і тематична лінія, яка вказує на те що жінки хочуть заміж за багатих чоловіків, а не займатись політикою (К = 0,2). Відповідне упереджене ставлення зумовлене тим, що жінки вважають інших, особливо молодих жінок, малоспрямованими на інтереси справи, обмежуючи коло їх зацікавлень вдалим заміжжям. Так, досвідчена лідерка коментує: «Вы смотрите как молодые женщины, ну редко кто думает о деле… обычно хотят выскочить за мужика, за его плечи спрятаться и в золотой клетке жыть [ГІжл_8]»
Не часто, але мова йшла і про ігнорування професіоналізму жінок-політиків жінками-політиками (К=0,2). Попри власну належність до жіночої статі та професію, в коментарях депутаток деколи простежувалась навіть мізогінія. Депутатки говорили, що взагалі не бачать політиків серед жінок. Доволі часто говорячи про формування власної команди, самі ж жінки включали в неъ чоловіків, ігноруючи одностатевих робітниць як гірших: «Работалось с мужчинами мне очень комфортно, порой даже лучше, чем с женщинами, может, потому, что они не так многословны, потому, что некоторых нюансов, которые в таком ритме работы мешали, не было [ГІжл_8]». Остання, заключна, риса-характеристика підгрупи, що стосується очікувань, – жінки можуть потрапити в політику лише за допомогою чоловіка через брак власних матеріальних ресурсів (К = 0,1).

Додаток С

Комунікативні бар’єри жінок-лідерів: різновиди


Застосування методичного інструментарію дало змогу виявити комплекс психологічних бар’єрів, які були інтерпретовані нами як проблеми, пов’язані з комунікаціями у політичній сфері. Відповідні труднощі включають бар’єри двох видів: таких що стосуються комунікацій з вищими структурами (вертикальні), та міжстатеві комунікації (горизонтальні). 

Нагадаємо, що на етапі застосування батареї методик вже було зафіксовано психологічні труднощі у розбудові «вертикальних» стосунків, пов’язані з недотриманням провладного центризму, ігноруванням рекомендацій вищого за рангом керівництва, а також розбудові міжособистісних стосунків у плані відмов підпорядковуватись наказам більш високостатусних посадовців. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю дав змогу тематично наповнити та змістовно розширити згадані вище бар’єри. Розгляньмо отримані результати більш докладно. 


Підгрупа психологічних бар’єрів, що стосуються комунікативних бар’єрів у стосунках з високо посадовцями, включає 6 тематичних ліній, з яких найбільш змістовно наповненою є відмова/небажання шукати компроміси із вищими структурами (К = 1,9) (табл. С. 1).


Таблиця С. 1. Комунікативні проблеми розбудови «вертикальних» стосунків

	№ п/п
	Тематичні лінії комунікативних проблем розбудови «вертикальних» стосунків
	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	Відмова/небажання шукати компроміси із вищими структурами 
	1,9 

	2. 
	Несприйняття непорядності/невміння пристосовуватись та «бачити білим чорне»
	0,5

	3. 
	Силові сценарії, застосовні до жінок-політиків 
	0,4

	4. 
	Гендерна різниця в кар’єрі 
	0,3

	5. 
	Робота політика залежить від роботи команди інших високо посадовців-політиків
	0,3

	6. 
	Подолані страхи перед владними структурами 
	0.3

	7. 
	Скарги на зайву централізацію
	0,3



Інколи занадто велика принциповість та відсутність варіантів пошуку компромісів стають суттєвими комунікаційними бар’єрами в розбудові стосунків з вищим за рангом керівництвом. Коментуючи відповідний бар’єр, жінки-лідери наголошували на таких головних приорітетах їх як політиків, що виявляються у безапеляційності, обстоюванні власної позиції, принципових позиціях та неможливості пошуку компромісів у разі, якщо людина впевнена у власній правоті. Серед жінок домінувала думка, що максимум, на що вони погоджуються з керівництвом, в тому числі і політичним, за існування інакшої думки – не виступати проти волі більшості. 


Лідерки вважають, що саме у жінок є вищим рівень морально-етичних якостей, їх важко умовити на співпрацю, якщо вони вважають шлях хибним. Поширюється відповідна безкомпромісність і на обрання політичної сили. Це підтверджує в своєму коментарі досвідчена депутатка 4 каденцій: «если бы я хотела быть депутатом и балотироваться от партии, идеологию которой не разделяю, я бы, наверное, нашла другую партию для себя [ГІжл_3]».


Жінки говорять, що їм доволі важко працювати фракційно на засіданнях сесій через інакшу порівняно з іншими думку: «я не умею голосовать против своей воли и никогда не буду это делать [ГІжл_6]». При цьому вони цілком усвідомлюють проблеми й небезпеки, на які наражаються у разі подібної поведінки з боку як своїх колег, так і керівництва: «довольно трудно руководителям работать со мной, потому что, если я так считаю, то все равно кровь из носу буду отстаивать свою точку зрения. А если заставлять меня этот вопрос так вот решить, то я не буду его решать никогда [ГІжл_6]».Визнаючи проблеми з розбудовою «вертикальних стосунків», жінки-лідери зважуючи, всі «за» і «проти», у разі несприйняття ситуації взагалі відмовляються від політичної кар’єри, часто коментуючи: «либо я их поставлю к стенке и расстреляю, но подлаживаться под это я не могу ГІжл_8».

У своїй політичній діяльності жінкам-лідерам доволі часто доводиться стикатись з агресивною політикою. За результатами аналізу глибинних інтерв’ю нами була виявлена риса-характеристикасилові сценарії стосовно жінок-політиків (К = 5), які виявляються в тиску й залякуванні з боку провладних силових структур котрі за офіційним приводом перевірки часто приховують психологічний тиск і вимоги. Жінки-лідери відчувають фрустрацію, коли виникають подібні ситуації: «понимаєте, такие вот методи роботы. Сразу запугать тебя,сразу уничтожить, сделать такой, чтобы боялась и чтобы тебя обмануть [ГІжл_9]».

Напевно, одним із наслідків зазначеної позиції жінок є і зафіксована нами в групі комунікаційних бар’єрів тематична лінія, що ілюструє гендерні відмінності в кар’єрі (К = 0,4). Наприклад, жінки-політики скаржаться на те, що вертикальна кар’єра складається у чоловіків без проходження ними професійних сходинок, коментуючи це сьогоднішніми особливостями професійної самореалізації політиків, на високі посади призначаються люди без напрацьованого досвіду на первинних сходинках професійної кар’єри. Такі політики погано розуміють відчуття простих людей: «вот эти «связи» многое портят в нашей жизни, они убирают вот этот опыт, не накопив опыта, он уже становится большим руководителем, и потом сверху начинает ломать, как говорится, много делать ненужного [ГІжл_7]».


Не часто, але жінки-лідери говорили і про те, що робота політика залежить від роботи команди високопосадовців-політиків (К = 0,3). Проте ще одним свідченням відсутності гнучкості у розбудові особистих ієрархічних стосунків є те, що таку залежність вони розглядали не конкретно, а в цілому, так би мовити, теоретично. Починаючи обговорювати перспективи командної роботи, жінки-політики повертались до вирішення окремих питань виборців та нерозуміння ними провладної вертикалі. 


Серед рис-характеристик, пов’язаних з комунікаційними бар’єрами, зафіксовано – подолані жінками страхи перед владними структурами (К = 0,3). Проте долання такого внутрішнього бар’єра замість того, аби спростити спілкування з керівництвом, надає мужність, сили, та певну легкість для загострення конфліктів «вообще у меня трепета перед властью нет. Я не могу трепетать и по принципу «ты начальник – я дурак» себя чувствовать [ГІжл_6]». Однпк конфронтація –не єдиний спосіб вирішення спірних питань, іноді кращим виходом може бути конструктивний компроміс, який жінки часто не розглядають.


Порівняно рідко в інтерв’ю жінок були зафіксовані скарги на зайву централізацію влади, яка виявляється у тиску щодо прийняття командних рішень (К = 03). Завершується він, зазвичай, невдалими для керівництва спробами, оскільки жінки не погоджуються на пропозиції у разі розходження їх із власним світоглядом. Від цього психологічні бар’єри в розбудові комунікаційних стосунків ще більше поглиблюються: «в этой каденции мне сложновато, скажем так, потому что я считаю, что ко мне особой любви никто не испытывает в нынешнем партийном руководстве (смеется) [ГІжл_6]».


Така відсутність прихильності з боку високопосадовців мало турбує жінок-лідерів, і навіть викликає в них якусь гордість за такий принцип спілкування.

Друга тематична підгрупа, що утворює блок комунікаційних бар’єрів, стосується проблем у спілкуванні між чоловіками та жінками-політиками. У підгрупі міжстатевих «горизонтальних» бар’єрів 7 по-різному змістовно наповнених рис-характеристик (табл. С. 2).

Таблиця С. 2. Міжстатеві комунікативні проблеми 
	№ п/п
	Тематичні лінії, що пов’язані із міжстатевими комунікаціям
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Руйнування «стіни мовчання» на шляху до мети
	1,1

	2. 
	Міжстатевий феномен «стіна мовчання» 
	0,5

	3. 
	Відсутність командної взаємодії (колеги: жінки-чоловіки)
	0,5

	4. 
	Емоційні наслідки комунікативних збоїв
	0,4

	5. 
	Емоційні реакції, як можливість жінок бути почутими
	0,4

	6. 
	Нечисельність жінок в політиці як фактор збільшення «стіни мовчання»
	0,4

	7. 
	Мотивація політичної діяльності як неможливість жити за «стіною мовчання»
	0,2


За результатами аналізу глибинних інтерв’ю вдалося змістовно наповнити проблему міжстатевих комунікацій. Так, ми зіткнулись з феноменом, що утворює певний комплексний бар’єр, названий нами «стіною мовчання» –явища незадоволеності жінок поведінкою чоловіків, що виявляються в мовчанні. Своєю чергою, мовчазною незгодою реагують і чоловіки, внаслідокі такої поведінки кожна із статей не має можливості почути протилежну. Наслідком відповідного явища є фрустраційні реакції, які опосередковано випливають у певні поведінкові механізми. Розглянемо кожну з них більш докладно.

Перш ніж говорити про руйнування «стіни мовчання», яка є найбільш змістовно наповненою (К = 1,2), варто докладніше розглянути особливості відповідного феномена. Так, про мовчазне ігнорування жінок-політиків чоловіками-політиками через зневіру та очікування меншої ефективності роботи від жінок порівняно з чоловіками йшлося в численних інтерв’ю жінок-політиків (К = 0,5). Забігаючи наперед, зазначимо, що на відповідній поведінковій реакції наголошували як жінки - лідери, так і чоловіки-лідери та нелідери. А от жінки, які щойно прийшли працювати в місцеві ради, відповідний феномен ідентифікувати не змогли. 

Розповідаючи про свої відчуття, жінки-політики наголошували, що прямої конфронтації у разі незгоди практично ніколи не було, це скоріш завуальована тактика. Кристалізуючи думки інших політичних лідерок, чітко описала подібний механізм депутатка чотирьох каденцій: «Вы знаете, чисто внешне это и тогда, и сейчас… выглядело достаточно благопристойно. Все улыбались, да, но я, по крайне мере, мое ощущение было таким, что когда кто-то из женщин выходил на трибуну, окружающие делали вид, что слушают… Но никто не ждал от женщин каких-то умных идейных предложений [ГІжл_3]». 
Причому відповідне ігнорування ідей жінок-лідерів пов’язане саме з феноменом їх статі, а не з професійною компетентністю. Підтвердженням цього є те, що чоловіки-політики часто ігнорують і досвідчених лідерок, професіоналів з великої літери: «Хотя в зале сидели, ну я имею в виду среди депутатов, очень умные женщины, которые являлись руководителями, ну, например… N. Она экономист прекрасный и, казалось бы, от нее всегда исходили какие-то такие конструктивные предложения, но все как-то поворачивалось таким образом, что вот не слышали нас [ГІжл_3]».
Коментуючи свою політичну участь, жінки-лідери наголошували на тому, що депутатська діяльність для них – це в тому числі і можливість бути почутими. «Желание быть услышанным и, наверное, с одной стороны, самореализация, а с другой стороны – желание быть все-таки услышанным.[ГІжл_3]»

В результаті такого мовчазного ігнорування з боку чоловіків жінки виявляють надмірні емоційні реакції, які будуть описані нами нижче, проте зараз зауважимо, що такі реакції ще більше поглиблюють і збільшують «стіну мовчання», викликаючи підкреслене співчуття чоловіків до жінок-політиків замість конструктивного діалогу.

Через таке ігнорування жінки-політики зрідка уявляють, що насправді відбувається з чоловіками та чим викликане таке мовчання. Відомо, що будь-яка порожнина швидко заповнюється. В результаті аналізу глибинних інтерв’ю зафіксували емоційні наслідки комунікативних збоїв (К = 0,4), які часто виявляються у самозвинуваченні. Прикметно, що ця тенденція поширена виключно серед жінок-політиків, що мають значний досвід політичної роботи. Мовчання чоловіків заповнюється «проектованими домислами»: «Не знаю, толи у них (чоловіків) не хватает… у самих активно высказывать какие-то свои идеи… тяжеловато им… [ГІжл_4]»; «Поначалу да, бло дуже сложно в 6 году, 7 году. І ти думаєш, а може і правда щось не так зробив не потому що ти так хотів, а тому що ти не знав як це робить, а незнание не освобождает от ответсвенности… [ГІжл_9]».
Наслідком таких роздумів жінок-лідерів є почуття провини, нерозуміння, що саме відбувається, яку позицію при цьому обстоюють їхні колеги-чоловіки, жінки починають відчувати це і самозвинувачувати себе. При цьому така вина не має конкретної локалізованої причини: одні думають, що вони винуваті в тому, що так і не донесли своєї позиції, інші – в тому, що таке «невміння» жінок висловлюватись призводить до зменшення кількісної політичної участі: «… мы сами виноваты [ГІжл_3]».
Вище вже зазначалося, що подібні тривожні тенденції з приводу «стіни мовчання» зафіксовано лише у жінок – досвідчених лідерів, їх немає у депутатів першої каденції, а також у всіх респондентів-чоловіків. Звертаємо увагу на те, що відповідне явище суголосне з отриманими нами результатами на кількісному етапі дослідження та виявляється у найнижчому рівні жінок у прояві міжособистісної самоефективності. 

Ще одним наслідком «стіни мовчання» є відсутність командної взаємодії (К = 0,5), зокрема, спільної роботи депутатів-жінок та чоловіків у вирішенні важливих питань. Жінки-лідери розповідають, що внаслідок комунікативних збоїв часто почуваються самотніми «на полі битви», тобто їм надзвичайно потрібні спільна з чоловіками робота, допомога у вирішенні питань та підтримка з боку колег-чоловіків. Коли йдеться про виникнення мовчазного ігнорування, то в жінок часто «возникает какое-то уныние. Вот если ты сидишь на этом месте, занимаешься чем-то и у тебя нет поддержки, то сразу наступает дискомфорт». В цьому разі вони очікують від чоловіків здорової критики, будь-якого діалогу, аби мовчання скінчилось. Таким механізмом привертання уваги, за нашим переконанням, є наступна риса-характеристика емоційні реакції – можливість бути почутими (К = 0,4). 

Узагальнюючи досвід жінок, ми дійшли висновку, що, використовуючи емоційні реакції, жінки намагаються бути почутими та донести свою думку до представників протилежної статі. Так, жінки-лідери наголошують на тому, що використовують власні емоції для того, аби вирішити певне політичне питання під час засідання депутатських комісій чи сесійних засідань: «Печально,но мне не удалось решить, отстоять даже через исполком детский сад в N-м микрорайоне. Я помню, что устроила большой скандал по этому поводу, шумела очень много, но не удалось… [ГІжл_2]». Свідченням подібних тенденцій є й такий коментар: «Часто приходится делать повторные запросы на сессии, и насколько эмоционально этот вопрос будет представлен на сессии, тоже много значит. Иногда я не могу сдержать эмоции. Это не потому, что я вредничаю, а потому, что я вижу, что вопрос загруз. Вот тогда и приходится включать эмоции [ГІжл_6]».

Тож доволі часто, випробувавши інші інструменти впливу, залучають «важку артилерію» у вигляді емоційних реакцій: «не взирая ни на что приходилось воевать и отстаивать свою точку зрения [ГІжл_2].» В інтерв’ю жінки говорили про те, що самі чоловіки використовують «неконтрольовану жіночу емоційність» при вирішенні складних питань: «Вот женщины всегда выступали, когда нужно было погасить градусы в зале. Когда разгорался какой-то конфлікт, выходила женщина и говорила: «Как вам не стидно, вы же мужчины, вы тут вот так… а нужно вот так» или что-то в этом роде [ГІжл_3]».

Щодо плюсів і мінусів такої поведінки та впливів на політичну діяльність жінки-лідери лише зрідка говорили, що не вміють дозувати амплітуду емоційності. Це переважно вимушена контрольована реакція для досягнення певних цілей. 

Найбільш змістовно наповненою виявилась риса-характеристика руйнування «стіни мовчання» на шляху до мети ( К = 1,1). Проте стосується вона одразу двох груп бар’єр і проблем у спілкуванні з колегами-чоловіками та з’ясування кола проблемних питань з вищим керівництвом.

«Об этом надо говорить, об этом нельзя молчать», – коментує вихід із ситуації в інтерв’ю жінка-лідер. Цей коментар, на наше переконання, і є головним лейтмотивом механізму руйнування комунікативного бар’єра. Так, жінки-депутати підкреслювали, що звичайно так можна і далі працювати – злитись, погоджуватись, вигадувати, сподіватись на те, що все минеться, та ін. Проте більш дієвим є механізм обговорення проблемних зон та спільний пошук шляхів вирішення конфліктних ситуацій.

Аналогічну тактику пропонують жінки і у разі виникнення бар’єрів у спілкуванні з керівництвом. Зокрема, лідерки вважають, що очікувати, коли тебе помітять, з власної ініціативи підвищать заробітну платню чи категорію – марна трата часу. Депутатки радять, щоб жінки самі заявляли про себе та проблеми, які потрібно вирішувати на всіх рівнях, починаючи від місцевого рівня і, за потреби, до найвищих гілок влади. Саме така тактика дає результат у вирішенні проблемних питань. Наприклад, жінка-депутат розповідала, що з кожним роком їй працювати як депутату стає легше, бо: «уже опыт есть и знаєшь, в какую дверь постучаться, сколько раз зайти и как поговорить – от просительного тона до официального и уже, скажем так, какие-то условия ставить [ГІжл_5]». 

Але подібний коментар скоріш є винятком. Визнаючи такий механізм конструктивного діалогу на рівні теорії, жінки його поки що не можуть втілити його в практику. Бо для спільних дій потрібні два комунікатори, а чоловіки й керівники (здебільшого однієї статі) ігнорують мовчазною незгодою ще частіше, ніж жінки-лідери, принаймні такі результати ми отримали у процесі контент-аналізу текстів глибинних інтерв’ю. Як результат, жінки продовжують залишатись вірними внутрішнім позиціям, часто поглиблюючи комунікативні проблеми, а в разі тиску на себе відверто говорять: «Если будет продолжаться такое давление на меня, я выйду из фракции, громко хлопнув дверью, и объясню всему городу, почему я это сделала. Если вас это устраивает, я сделаю. И от меня отстали [ГІжл_5]». Або на засіданні виконавчого комітету при невирішенні важливого соціального питання «куда надо посылала, демонстративно выходила с заседания исполкома.»

Додаток Т
Особливості гендерно - рольових розподілів у родинах політиків


За результатами застосування батареї методик було з’ясовано, що родина має значний вплив на професійну самореалізацію жінок - лідерів. За допомогою аналізу глибинних інтерв’ю було частково підтверджено попередні результати та відкориговано їх. У відповідному блоці психологічних бар’єрів було виокремлено 7 рис-характеристик. Аналіз текстів показав, що найбільш вагомі та змістовно наповнені блоки утворюють комплекс сприяючих чинників, а решта пов’язана із психологічними бар’єрами (табл. Т. 1).

Таблиця Т. 1. Особливості гендерно-рольових розподілів у родинах політиків
	№ п/п
	Риси-характеристики блоку: родина -гендерно-рольові розподіли
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Допомога родини (виконання домашньої роботи членами родини тощо)
	1,8

	2. 
	Емоційна підтримка членами родини
	1,8

	3. 
	Наявність постійного вибору «родина або кар’єра», життя в режимі такого вибору, щоденний тиск 
	0,9

	4. 
	Відсутність допомоги в догляді за дітьми та виконанні домашньої роботи
	0,2

	5. 
	«Гарантований запасний аеродром» – побудова кар’єри лише за наявності укріплених позицій (підтримка керівництва, чоловіка…)
	0,2

	6. 
	Як складова морального тиску, прописані суспільством стереотипи щодо поділу чоловіків та жінок на «годувальників» і «домогосподарок»
	0,2

	7. 
	Відмова від професійних підвищень через негативне ставлення родини
	0,1



Розглянемо тематичні лінії більш докладно. Так, до факторів, які позитивно впливають на самореалізацію жінок-політиків, належить допомога родини, а саме допомога членів родини у виконанні роботи по господарству. (К = 1,8). Зокрема, жінки-лідери наголошували на відчутній підтримці в першу чергу з боку власних чоловіків («приходила домой поздно вечером, а меня уже ждал ужин», «я всю жизнь паразитирую на муже», «с мужем повезло, преданный всепонимающий помощник…», «в сім’ї чоловік підтримує в тому плані, що він усе господарству робить»). При цьому лідерки у звичайному житті рідко розповідають про такий розподіл обов’язків у родині, напевно, остерігаючись суспільного засудження та критики своїх чоловіків з боку інших представників статі. 

Крім чоловіків, жінки-політики користуються і допомогою та підтримкою інших членів родини. Звичайниними для таких родин є рівний розподіл домашніх обов’язків, максимальне залучення до них дітей та інших членів родини («мне всегда помогут родные», «попались очень хорошие две золотыхе невестки»). Не підтвердились наші очікування щодо залежності статі дітей та реалізованих можливостей професійного зростання. Так, жінки-лідери виховують приблизно однаково як хлопчиків, так і дівчаток. Депутатка 4 каденцій, що має двох дорослих синів, розповідає: «Меня мальчики из-за угла выглядывали: к маме подходить можно или это опасно для жизни (смеется). И у меня муж работал сутками, была хотя бы начищенная картошка, а потом уже и нажаренная была. Они знали, что надо ужин приготовить, если матери дома нет. Была поддержка. Понимали. И муж понимал. И дети выросли у мамы-лидера [ГІжл_6].»
Аналіз текстів інтерв’ю жінок-політиків також показав, що така підтримка ґрунтується на паритетних стосунках, значення родини для лідерок є надзвичайно важливим. Так, доволі часто у своїх інтерв’ю жінки політики говорили, що без підтримки чоловіка вони б не ризикували родиною задля політичної кар’єри («если бы не понимание мужа, я бы никогда не пошла», «если в семье один депутат – муж или жена, а второй это не поддерживает, то не стоит в депутаты идти», «я бы не стала жертвовать семьей ради политики».) Проте декларована готовність відмовитись від кар’єри, якщо родина не підтримує, дещо перебільшена. І застосування батареї методик, і аналіз текстів інтерв’ю показали, що насправді жінки-лідери з вибором «родина або кар’єра» стикалися доволі часто (К = 0,9). Ми дійшли висновку, що певною точкою відліку для розбудови стосунків є думка на кшталт «не потерять семью – это было важно, ты понимаешь, важно…». І далі, замість відмови від однієї чи іншої галузі, лідерки обирають варіант поєднання двох, в якому визначено ступінь інтеграції родини та професійної самореалізації. На етапі глибинних інтерв’ю було підтверджено, що жінки обирають таку модель самореалізації, аби бути успішними одразу в двох галузях – професійній та сімейній. Приклад типової схеми стосунків між лідерками та їхніми чоловіками наводить депутатка, голова однієї з найважливіших комісій для соціально-економічного розвитку міста: «…на избирательной компании во всех дворах он со мной. Уже сей час, будучи депутатом, где бы я не встречалась с избирателями и так далее, он всегда со мной. Отсутствие мое до 12 часов ночи на каких-то заседаниях он принимает не как должное, а как нужное [ГІжл_1]».
Проте говорити про стовідсоткову родинну ідилію не можна, бо конфлікти в родині лідерок також бувають як з чоловіками, так і з дітьми («Іноді тягне, тягне (мається на увазі чоловік) цього воза, а тоді іноді викричиться, ти за сумку – і в раду… [ГІжл_9]». Кажуть, що для того, аби зона інтимності в будь-яких стосунках розширювалась, періоди диференціації та інтеграції мають змінювати один одного. Тож члени родини жінок-політиків дозволяють собі та іншим розпочинати та вирішувати конфлікти. Забігаючи наперед, зазначимо, що представниці групи «нелідерок» здебільшого перебувають у «зоні табу» й намагаються мовчати, аби не провокувати родинні конфлікти, компенсуючи власною поведінкою відчуття провини. Такі жінки, відчуваючи фрустрацію через власну нереалізованість, не йдуть далі в розвитку родинних стосунків, що часто завершується розірванням шлюбу та розпадом родини. 

Так само, як допомога по господарству та у виконанні домашніх обов’язків, жінки-лідери потребують емоційної підтримки. І, як показав аналіз глибинних інтерв’ю, вони її мають та користуються вагомим кредитом емоційної підтримки з боку членів родини (К = 1,8). В переліку людей, які надають необмежену допомогу такого роду – батьки, діти і звичайно чоловіки. Часто в родині лідерок відбувається обмін традиційними ролями, і в періоди особливого напруження саме чоловіки стежать за тим, аби їхні дружини вчасно їли, відпочивали тощо: «Муж очень ругается, что я ничего не ем. Потому как за день только чашка кофе випита. Он говорит: «Она после 6 не ест. Она после 9 ест (смеется) так что все нормально [ ГІжл_2]».

Одним із найбільш напружених та емоційно важких моментів для людей, що працюють на обраних посадах, є виборна компанія. Досвідчена лідерка так розповідає про дещо іншший досвід підтримки з боку чоловіка: «Дуже, знаєте переживав і під час других, і під час перших виборів… І на других, коли результати були оголошені вранці, то він чекав… І зразу: «Ну як? Ну що? Ну, кажу – победа. Хух… Якже йому хотілося, щоб виграла».

Не менше тепло й підтримку політичні лідерки мають і від своїх дітей. Коментуючи періоди переживання власних труднощів, жінки-політики згадують, що саме діти ставали для них головною розрадою і мотивом боротьби із усілякими бар’єрами. «Дочь мне всегда говорила и, уже когда выросла, говорила: «Мама», вот в какой-то такой ситуации, когда я уже давала слабину… «Мама я всегда представляла тебя сильной женщиной, почему ты, значит, вот так вот? Ты должна показывать мне пример». Она всегда говорила, что я была для нее примером. Тоже оценка высокая, на мой взгляд, и она как бы складывалась не из одного дня [ГІжл_3]».

Інша політична лідерка розповідає, що коли до неї були застосовані елементи інформаційної війни і місцева преса друкувала ганебні статті, найбільше її підтримали чоловік і син: «Это было настолько трогательно, что сын, 28 лет ему, звонит мужу, чтобы он не допустил меня до Интернета, чтоб я не прочитала. Вот это, поверьте, дорогого стоит [ГІжл_3]».

Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав, що решта тематичних ліній є менш суттєвими. Так, про відсутність допомоги в догляді за дітьми та виконанні домашньої роботи йшлося у незначній кількості інтерв’ю жінок-лідерів (К=0,2). Аналогічні результати отримані і за тематичною лінією «гарантований запасний аеродром» – побудова кар’єри лише за наявності укріплених позицій (К = 0,2). Остання лінія хоч і не широко змістовно наповнена, проте цікава за нашою гіпотезою. Так, серед жінок-лідерів побутує думка, що успішно реалізуватись у політичній галузі саме для жінки неможливо без певної страховки, якою може бути як допомога членів власної та батьківської родини, вищого керівництва та ін. 

Не часто, але під час аналізу глибинних інтерв’ю жінок-лідерів ми фіксовали психологічний бар’єр, що пов'язаний з моральним тиском, який виникає як наслідок прописаних суспільством стереотипів щодо поділу чоловіків та жінок на «годувальників» і «домогосподарок» (К= 0,2), і дуже рідко (К=0,1) жінкам-лідерам довелось відмовлятись від професійних підвищень через негативне ставлення родини.

Додаток У

Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами


За результатами застосування батареї методик визначили, що до факторів, які призводять до психологічних бар’єрів, пов’язаних із матеріальними ресурсами, належить нижчий рівень доходів, який обмежує можливості жінок у реалізації себе як політиків та спричиняє комплекс інших бар’єрів, який і було з’ясовано за результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю. 

Перш ніж перейти до деталізації, зазначимо що про нерівні можливості через матеріальні статки як такі говорили майже всі депутати-жінки, як досвідчені, так і початківці. Узагальнюючи інформацію про місцевих політиків, поділимо їх на кілька категорій. До першої входять бізнесмени, що мають власні справи, які приносять непогані заробітки. Друга – керівники державних/комунальних установ, які живуть на заробітну плату державних службовців, а також незначна кількість депутатів – це політики-початківці. За результатами інтерв’ю ми дійшли думки, що риса-характеристиканерівні можливості: через статус та відсутність матеріальних ресурсів має більше жіночу специфіку, ніж чоловічу. Акцентуємо увагу на тому, що у місцевих радах близько 30% жінок, а решта – чоловіки, проте навіть за меншої представленості про брак матеріальних можливостей говорили здебільшого жінки-політики, що свідчить про більші масштаби проблеми саме в жіночому середовищі.

До блоку психологічних бар’єрів, що пов’язані з матеріальними ресурсами, входить 4 тематичні лінії. Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав, що найбільш значущою й широко наповненою є риса-характеристика, пов’язана з почуттям неспроможності жінок-політиків, через відсутність власних матеріальних ресурсів (К = 1,5) (табл. У.1)

Таблиця У.1. Психологічні проблеми, пов’язані з рівнем фінансової забезпеченості

	№ п/п
	Тематичні лінії, пов’язані з матеріальними ресурсами
	К (результат контент-аналізу)

	1. 
	Почуття неспроможності через брак власних матеріальних ресурсів 
	1,5 

	2. 
	Нехтування матеріальними статками, як мотивом професійної діяльності 
	0,8

	3. 
	Обстоювати власні фінансові інтереси для жінки-політика місцевого рівня ганебно (на відміну від чоловіка) 
	0,4

	4. 
	Неможливість виконати передвиборні обіцянки через брак власних матеріальних коштів
	0,1



Наприклад в інтерв’ю депутаток йшлося про те, що кошти місцевого бюджету на вирішення проблемних питань на дільницях мають бути рівнорозділені. А насправді відбувається так, що, маючи дотаційні бюджети, місто/район не спроможне самостійно вирішити питання, які здебільшого пов’язані з ремонтами в комунальній галузі. Таким чином, депутати, що мають власні будівельні організації, заможні бізнесмени (здебільшого чоловіки) виділяють власні кошти на заміну дверей у під’їздах, встановлення дитячих пісочниць, майданчиків, лавочок та ін., тоді як жінки-депутати, здебільшого очільниці відділів у бюджетних установах, не мають таких ресурсів. Ось приклади коментарів жінок-лідерів, що формують бар’єри у в діяльності через нездатність ефективно працювати в політиці і брак власних фінансів: «Я учитель и, естественно, я этого сделать не смогу за свои деньги, а у меня также нет строительной организации. Поэтому мы в неравных условиях изначально [ГІжл_1]»; «Сейчас голосуют за тех, кто пришел на тво…, если брать по жилищно-коммунальному хозяйству, тот, кто пришел и во дворе что-то сделал [ГІжл_7]».

Міркуючи таким чином, жінки-лідери зупиняються на досягнутому, тобто залишаються депутатками місцевих рад і, маючи, міцний внутрішній потенціал, обмежують себе навіть у спробах будувати далі політичну кар’єру. Поглиблюються відповідні бар’єри і через невдалий досвід і тиск з боку своїх конкурентів – чоловіків-кандидатів («со мной вели переговоры, чтобы я сняла свою кандидатуру, потому что мне прямым текстом говорили, что у меня нет денег, я могу асфальт сделать, я могу это сделать, это, это и это… [ГІжл_2]».

Часто досвідчені депутатки говорили про фрустрацію, яку відчували через обмеженість власних ресурсів та неможливість виконати передвиборні обіцянки та прохання виборців: «Пообещать сделать лавочки, а потом выкричать горлом из ЖЕКов, которые сейчас не финансируются, скажем, с госбюджета, фактически это невозможно[ГІжл_10]».

Підсумовуючи причини відмов від спроб кар’єрного політичного зростання, жінки вказують на брак власних фінансових ресурсів. Проте, говорячи про риси-характеристики, що становлять відповідний психологічний бар’єр, зафіксували, що саме жінці, на відміну від чоловіка, соромно обстоювати власні інтереси, хотіти заробити (К = 0,8) і взагалі саме жінки часто нехтують матеріальними статки та підкреслюють, що це не може бути мотивом професійної діяльності. Серед жінок поширені міркування на кшталт «никакие свои интересы я не преследую», понад те в інтерв’ю депутаток виявили певні мотиви пишатися власною бідністю: «не всем это понятно, что люди могут еще бесплатно работать»; «ну, я никогда в жизни не шла по трупам»; «старая мебель, но ей уже тысячу лет» та ін.

Нам видається цікавою і такою, що потребує подальших досліджень амбівалентність у ролі жінок як фінансово успішних представниць статі. Так, з одного боку, вони підкреслюють, що обмеження власних фінансів є головним бар’єром для них як політиків, а з другого – наголошують: «посоветовала бы нашим политикам помнить присказку, что у гроба карманов нет. Сколько бы они сегодня тут не нахапали, скажем так, никто туда их не отдаст [ГІжл_1]».


Говорячи мовою Я.Л. Морено, жінки-політики у плані матеріального благополуччя зупинились в першому всесвіті ролей, який свідчить про невизнання для себе важливості та бажання матеріальних ресурсів. Відмовляючись визнати, що у вмінні заробляти гроші немає нічого ганебного, та визнати власне бажання мати достатню кількість матеріальних ресурсів жінки-лідери не можуть зробити стрибок у другий всесвіт ролей, який би свідчив про володіння роллю – бути фінансово незалежними.


Продовженням згаданої вище амбівалентності є і наступна тематична лінія, яка говорить про те, що обстоювати власні інтереси для жінки як політика місцевого рівня ганебно (К = 0,4). До відповідної категорії належать публічні виступи зі складних питань: «меня всегда беспокоило, когда в совет приходили люди, я их называю горлопанами... они готовы высказывать какие-то там свои мысли, которые не всегда идут на пользу». Також до відповідної категорії входять депутатські звернення з питань, які можна було б вирішити за допомогою особистих контактів з керівниками установ-адресів, та ін.

І ще одна риса-характеристика, яка бідно наповнена змістовно і стосується неможливості виконати передвиборні обіцянки через відсутність власних матеріальних коштів (К = 0,1). 

Додаток Ф

Стратегії побудови політичної кар’єри та рамкові психологічні бар’єри політичної самореалізації політиків місцевого рівня

Застосувавши обраний методичний інструментарій, ми зіткнулися з тим, що отримані результати кількісно і якісно не збігалися за двома психологічними блоками бар’єрів. Так, при застосуванні батареї методик ми виявили лише 5 великих груп, які детально описали вище, а от на етапі застосування якісного аналізу глибинних інтерв’ю їх виявилось 7. Із текстів вдалося виокремити блоки, пов’язані із стратегіями самореалізації жінок-політичних лідерів та рамковими бар’єрами. 

Коментуючи ситуацію, зазначимо, що тема дослідження психологічних бар’єрів жінок-політичних лідерів для емпіричних робіт є доволі новою, а методичний інструментарій обмежений, часто розрахований на соціологічні дослідження. Проте з огляду на те, що предметом нашого дослідження є психологічні бар’єри, які є бар’єрами професійній самореалізації жінок – політичних лідерів, а об’єктом – процес самореалізації жінок у сфері політики, ми пропонуємо коротко розглянути результати «глибинок» за блоками стратегій побудови політичної кар’єри та рамкових психологічних бар’єрів, які пов’язані з особливостями політичної діяльності лідерок на місцевому рівні. Крім того, варто наголосити, що подібна робота проводиться однією з перших і має пошуковий характер, тож, сподіваємося, що наші результати стануть первинним фундаментом для прицільних подальших досліджень. 


Говорячи про стратегії побудови політичної кар’єри в цілому, зазначимо, що з усіх блоків психологічних бар’єрів, які були отримані за результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю, вони посідають вагоме друге місце. Можна стверджувати, що далеко не всі отримані тематичні лінії, віднесені нами до стратегій, можна розглядати як психологічні бар’єри, бо деякі з них мають позитивний вплив на побудову політичної кар’єри. Проте є й такі, що точно є бар’єрами (табл. Ф.1)


Таблиця Ф.1. Стратегії, що є бар’єрами політичній кар’єрі

	№ п/п
	Стратегії побудови політичної кар’єри: барєрибарєрии
	К (показник контент-аналізу)

	1. 
	Індивідуальний підхід до проблеми виборців
	1,6

	2. 
	Робота з подвійним навантаженням як жіноча стратегія кар’єрного зростання (побудови кар’єри)
	1,5

	3. 
	«Жінки як буферна зона» – жінкам легше домовитись у складних питаннях
	0,6

	4. 
	Особисті контакти у вирішенні проблем виборців
	0,3

	5. 
	Бути на рівних з виборцями
	0,3


За нашим переконанням, такі риси-характеристики відображені в стратегії політичної діяльності жінок як індивідуальний підхід до проблеми виборців (К = 1,6), особисті контакти у вирішенні проблем виборців (К = 0,3) та бути на рівних з виборцями (К = 0,3) і є певним продовженням особистісного блоку бар’єрів підгрупи «емоційність», в яких нами була описана «пастка розуміння». Так, жінки витрачають багато часу й сил на вирішення конкретних проблем однієї людини, яку вони повинні зрозуміти як мати, дружина, жінка та з огляду на інші стереотипно жіночі ролі. Більше того, саме жінки-лідери мають схильність до скорочення дистанції між ними і малознайомими виборцями і бажаючи допомогти, можуть давати їм особистий номер телефона, витрачаючи на це не тільки особистий час, а й унеможливлюючи години відпочинку. Одна з депутаток розповідала: «вечером звонят люди, какой-то вопрос надо помочь решить, и в субботу, и в отпуске эти вопросы отвлекают от дома, от внуков, от детей и решаю эти вопросы, много времени отнимает  ГІжл_5». А для вирішення особистих питань окремих представників електорату часто доводиться використовувати особисті зв’язки й авторитет, при цьому не використовується делегування «питання» іншим членам команди. 


Пропонуємо звернути окрему увагу на таку стратегію політичної діяльності жінок, як робота з подвійними навантаженнями (К = 1,5). Порівняно з іншими тематичними лініями у межах відповідної стратегії саме кілька робочих змін жінок становлять найбільшу частку. Так, у досвіді лідерок були такі моменти, коли вони тривалий час працювали без заробітної плати, аби мати доволі віртуальну можливість отримати роботу («больше чем полгода ходила на работу, выполняла какие-то обязанности, которые мне поручали, но не получала за это заработную плату. Я очень хотела работать… [ГІжл_3]». Пояснюючи власні мотиви, жінка зазначає, що це була стереотипно чоловіча професія і їй потрібно було довести, що вона справді гідна працівниця.


У родинах лідерок зазвичай обов’язки з догляду за дітьми та іншу аналогічну роботу (наприклад, догляд немічних членів родини приготування їжі, прибирання) розподілено порівну. Ми погоджуємося з висновком М.М Скорик стосовно того, що жіноча політична кар’єра часто прямо залежить від гендерно рівного розподілу родинних обов’язків і реалізується там, де цей розподіл є рівним, незалежно від способу, яким ця рівність забезпечується, –домовленість між подружжям чи допомога по дому і з догляду за дітьми старших жінок – членів родини (мами, свекрухи), чи включає домашню обслуговуючу або доглядову працю, покладену на оплачуваних помічниць.

Проте це далеко не означає відсутності «подвійних змін», бо робочий день жінок - лідерів майже ніколи не триває 8 годин, щонайменше він становить 10 або 14 годин. Жінки-політики розповідають, що повернення з роботи додому часто не означає завершення робочого дня. Колишня мер міста коментує, що «приносила вот такую кипу бумаг и еще домой и часов до 2 (ночі) сидела разбирала эту почту, и казалось – все, мертвая, не встану. А утром вставала, и откуда брались эти силы?... [ГІжл_8 ».

Це далеко не унікальний коментар, тож пропонуємо розширити поняття «подвійного навантаження» в сенсі тематичних ракурсів їх наповнення, наприклад подвійними зімнами або перебуванням одразу на кількох роботах тощо.


Ми також визначили і сприятливі чинники у стратегіях професійної діяльності політиків (табл. Ф.2).


Таблиця Ф. 2. Стратегії побудови політичної кар’єри: сприятливі чинники

	№ п/п
	Стратегії побудови політичної кар’єри: сприятливі чинники
	К (показники контент-аналізу)

	1. 
	Висока підтримка колективу, інших впливоих осіб
	1,8

	2. 
	Авторитетність, набутий професіоналізм як передумова потрапляння в політику
	1,7

	3. 
	Емоційна підтримка (близькі, колеги, друзі)
	1,6

	4. 
	Менторінг у побудові кар’єри
	1,5

	5. 
	Об’єднання з метою долання суспільних стереотипів меншовартості жінки-політика
	1,0

	6. 
	Командна робота та гарантований захист людей «власної команди
	0,9

	7. 
	Створення ситуацій конкуренції як каталізатора розвитку
	0,9

	8. 
	Розбудова власної команди «вирощені кадри» на принципах прозорих стосунків
	0,7

	9. 
	Знайдений шлях відновлення внутрішніх ресурсів
	0,5

	10. 
	Вміння розподіляти навантаження в роботі/родині між іншими членами команди
	0,5


Цікаво, що, попри проблеми комунікацій та часто відкриту конфронтацію з вищим керівництвом, жінки встановлюють тісні контакти з іншими впливовими людьми і залучають їх до вирішення питань. Наприклад, керівникам великих підприємств корисна значна підтримка колективів та ін. 

В результаті нашого дослідження було також виокремлено специфічні бар’єри, з якими стикаються лідерки місцевого рівня. Раніше ми говорили про те, що їх не виявлено після застосування батареї методик. Відповідно до завдань нашого дослідження зробимо їх короткий огляд. 

Так, до блоку психологічних бар’єрів, що пов’язані із специфікою лідерства місцевого рівня, ми віднесли 6 тематичних ліній (табл. Ф.3).

Таблиця Ф. 3. Рамкові психологічні бар’єри
	№ п/п
	Риси-характеристики рамкових психологічних бар’єрів
	К (результати контент-аналізу)

	1. 
	ЗАКОНОДАВЧІ:

1) законодавство, що не діє (недосконале) та відсутність юридичних рамок депутатської (лідерської діяльності)
	1,7

	2. 
	2) відсутність відповідальності за порушення закону
	0,5

	3. 
	СПЕЦИФІКА МІСЦЕВОГО РІВНЯ:

громада малих територій обирає особистість, яку добре знає
	0,8

	4. 
	ОСВІТНІ:

1) гарна освіта/високий рівень професійної підготовки
	1,3

	5. 
	2) спецільні інформаційно-просвітницькі тренінги для роботи політиків
	0,4

	6. 
	МАКРОФАКТОРИ:

через централізацію влади (фінансування), зниження можливостей здійснення політичної діяльності
	0,77

	7. 
	КООПРАТИВНА ПІДТРИМКА: 

Політичні партії частіше підтримують чоловіків
	0,3

	8. 
	Запрошення в політику від лідируючої партії
	0,2

	9. 
	ІДЕОЛОГІЧНІ ВИБОРИ ЖІНОК: 

соціалізм – найефективніша модель розвитку державобудування
	0,3



Як видно з таблиці, найбільш суттєвими бар’єрамиу діяльності жінок-політиків є питання, пов’язані із праводіяльністю. Контент-аналіз текстів глибинних інтерв’ю показав найбільшу частку саме за цією тематичною лінією (К = 1,7). 


Так, жінки-лідери часто говорили про те, що на заваді вирішення, здавалось би, простих питань стоять невідповідності у законодавчій базі. Маніпулювання законом стає інструментом впливу та психологічного тиску з боку силових структур. «Вони як бачать… хочуть людину у свої тенета захопити, а потім закрутити, знаєте, у нас же… багато випадків є, де можна не тільки, коли людина порушила, покарати її, а навіть обманути і обдурити й покарати. Бувають такі моменти, що в корупції так можуть звинуватити, що ти не будеш знать, в чому тебе звинувачують… [ГІжл_9]».
Жінки наводили подібні приклади як зі своєї професійної, так і з політичної діяльності, вони часто стосувались «роздутого» механізму державних установ: «Вот у нас, например, есть инспекция труда. Я должна как председатель профсоюза сотрудничать с ними. Но с ними невозможно сотрудничать. Они становятся пятым колесом в телеге, сейчас невозможно работать».

На місцевих сесіях більшість громад не може приймати рішення щодо забудови території («у нас генплану і тепер ні в кого немає» [ГІжл_9]». Генерального плану забудови нема’ практично в усіх містах нашої держави, тобто він був складений ще в радянські часи, а отже всі нові будівлі є незаконно зведеними. Є багато й інших моментів на кшталт пенсійної реформи, соціальних виплат для мам та ін.

Яскраво ілюструє місцеве лідерство тематична лінія громада малих територій обирає особистість, яку добре знає (К = 0,8). Відповідна ситуація дає додаткові можливості для доступу до політичної діяльності на місцях, більше того, що чим менша територія, то більше підтримуваними там є саме професіонали, а отже жінки мають більше шансів. І часто жінки-лідери наводили приклади того, що, попри великі професійні досягнення за межами місцевості, громада не підтримуватиме таку/ого кандидатку/та.

Додаток Х

Порівняння психологічних бар’єрів жінок-лідерів з бар’єрами в інших групах


Нами були описані блоки психологічних бар’єрів, з якими стикаються у своїй професійній діяльності жінки-політики. Розглянемо докладніше бар’єри, у професійній діяльності лідерки, порівняно з чоловіками обох груп та жінками-«не лідерами». Їх можна поділити на п’ять блоків: особистісні бар’єри; гендерні очікування в політиці; комунікаційні проблеми: гендерно-рольові розподіли в родині та  психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами

Особистісні бар’єри 


Коментуючи свою роботу як політиків місцевих рад, жінки-лідери порівняно з «нелідерами» та чоловіками обох груп послуговувались досвідом, що пов'язаний переважно із внутрішньоособистісними особливостями та бар’єрами. Контент-аналіз глибинних інтерв’ю показав, що саме у лідерок блок особистих бар’єрів є найбільш змістовно наповненим (К = 17,3), тоді як найменша кількість особистісних бар’єрів зафіксована у чоловіків-«нелідерів» (К = 5,0), а от в жінок-«нелідерів» та чоловіків-лідерів показники виявилися ідентичними (К = 8,9) (табл. Х.1).

Таблиця Х. 1. Співвідношення блоків психологічних бар’єрів жінок-лідерів щодо представників інших груп

	Блоки психологічних бар’єрів 
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«не лідери»

	Особистісні
	17,3
	8,9
	8,9
	5,0

	Стратегії побудови політичної кар’єри
	15,5
	5,1
	5,9
	5,0

	Гендерні очікування
	8,5
	5,6
	6,0
	2,5

	Комунікаційні проблеми
	8,1
	5,1
	2,6
	3,4

	Рамкові
	7,2
	4,0
	3,7
	5,2

	Родина: гендерно-рольові розподіли
	3,4
	3,4
	0,6
	1,3

	Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами
	2,8
	2,0
	3,0
	4,2

	Жінки: гендерні відмінності
	0
	1,9
	3,4
	5,9



Коментуючи наповненість блоків психологічних бар’єрів за результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю, підкреслимо, що, що на відміну від жінкок-лідерів, для чоловіків-лідерів особистісний блок психологічних бар’єрів не став таким суттєвим, перемістившись на 6-те місце та 4-те – у чоловіків-«нелідерів». А от щодо жінок – «нелідерів», то так само, як і для лідерок, групове наповнення особистісного блоку виявилось найбільшим.

Пропонуємо деталізувати можливі причини такої ієрархії, порівнявши виявлені та відсутні підгрупи відповідного блоку психологічних бар’єрів у жінок-лідерів щодо інших респондентів. Особистісні риси жінок-лідерів (К = 6,9) стали найбільш наповненою підгрупою блоку, тоді як аналогічна підгрупа майже вдвічі менша у жінок-«нелідерів» (К = 2,8) та чоловіків-лідерів (К = 2,3) і більш як утричі бідніше наповненою у чоловіків-«не лідерів». 

У якісному наповненні 11 тематичних ліній підгрупи «риси» у жінок-лідерів принаймні 8 характеризують високий рівень предметної соціальної самоефективності, а 2 найвагоміше змістовно стосуються готовності до саморозвитку (К = 2,3) та вміння ставити завдання і контролювати їх виконання (К = 1,5). Порівнюючи отримані результати з показниками у чоловіків-лідерів, з’ясували що остання риса-характеристикау них відсутня взагалі, а готовність до саморозвитку має зовсім невеликі показники (К = 0,1). Натомість найбільш текстуально представленими у підгрупі «риси» стали: наполегливість у досягненні мети (К = 0,4) та низька стресостійкість чоловіків порівняно з жінками-політиками (К = 0,4). Загалом ракурс особистісних рис чоловіків-політиків є розмаїтим, проте контент-аналіз текстів показав, що всі тематичні лінії доволі бідні. За результатами аналізу ми дійшли висновку, що відповідна підгрупа особистісних рис жінок-лідерів характеризує їх позитивний вплив на розвиток політичної кар’єри. Аналогічне про чоловіків-лідерів сказати не можна, бо, включаючи схожі ракурси змістовно вони практично пусті (табл. Х. 2).

Таблиця Х. 2. Підгрупи особистісного блоку бар’єрів порівняно з респондентами інших груп 

	Підгрупи особистісного блоку бар’єрів 
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Риси
	6,9
	2,8
	2,3
	1,5

	Страхи
	3,1
	0,1
	0,1
	0,7

	Мотивація
	2,6
	1,5
	0,5
	1,5

	Рівень домагань
	2,2
	0
	0
	0

	Вольові 
	1,9
	1,1
	0
	0

	Емоційність
	0,6
	2,9
	0
	1,2

	Почуття провини
	0
	0,5
	0
	0


Схожою за змістом тематичних ліній є підгрупа особистісних рис і жінок-«нелідерів». Проте, так само, як і у чоловіків, вона бідно наповнена, що є свідченням розвиненості рис лише на початкових етапах. Відповідно до завдань нашого дослідження, звертаємо увагу на лінію, зафіксовану у «нелідерок» порівняно з лідерками. Зокрема малодосвідчені жінки вказують на наявність у них характеристик, пов’язаних із втратою пристосовуваності та гнучкості в переборюванні життєвих складнощей (К = 0,3). Щодо чоловіків-«нелідерів», то, порівняно з жінками- лідерами, підгрупа особистісних рис у них є нечисленною і вказує на характеристики лідерства в цілому. Так, найбільш суттєвою з них є лінія, що вказує на харизматичність та енергійність (К = 0,5).

Цікавими є результати у тематичній підгрупі психологічних бар’єрів, що пов’язана зі страхами. Так, порівняно з жінками-лідерами (К = 3,1) у чоловіків-лідерів (К = 0,1) і «не лідерів» (К = 0,7), а також у респондентів жінок-«нелідерів» (К = 0,1) вони практично відсутні. Проте, на наше переконання, подібна безстрашність вказує не на їх абсолютну відсутність, а скоріш на неготовність «зустрітися» зі своїми страхами та визнати їх публічно через внутрішню незрілість й інші причини, які і потребують подальшого дослідження. 

Щодо мотивації як підгрупи психологічних особливостей, то порівняно з жінками-лідерами у решти респондентів зафіксована їх спільна відмінність. З усього переліку мотивів політичної діяльності, на відміну від жінок-лідерів, решта респондентів дали найбільш соціально бажану відповідь. За результатами контент-аналізу, домінуючою рисою-характеристикою мотивації чоловіків як лідерів, так і представників двох груп «нелідерів» є зміна життя на краще представників власних громад. 

Враховуючи, що відповідні показники у лідерок невисокі (К = 0,5), порівняно з чоловіками-лідерами (К = 1,2), «нелідерами» (К = 1,1) й жінками «нелідерами» (К = 1,2), ми очікували конкретних прикладів реалізації мотивації в політичній діяльності. Проте саме у респондентів усіх груп порівняно з лідерками в реальності дії спрямовані на такі «поліпшення» в інтерв’ю зафіксувати не вдалось, що говорить про більш декларативний характер мотивації, ніж її реальну присутність в ієрархії мотивів політиків.


Практично чоловіки обох груп не говорили у своїх інтерв’ю про докладання вольових зусиль для отримання бажаних результатів порівняно з жінками- лідерами (К = 1,9) й «нелідерами» (К = 1,1). Отримані результати є ще одним підтвердженням даних, здобутих при застосуванні батареї методик, які свідчать про найвищі показники сили волі у жінок-лідерів.


Несподіваними були результати по підгрупі емоційності. Зокрема, порівняно з жінками-лідерами (К = 0,6) на емоційність як значні бар’єри у професійній самореалізації в політиці вказали респонденти груп жінок-«нелідерів» (К = 2,9) і чоловіків (К = 1,2). Ці дані стали суголосними з результатами кількісного етапу дослідження і ще раз підтвердили перебільшену увагу до емоційності як психологічного бар’єра саме жіночої самореалізації.


Не зафіксована у жінок-лідерів, але дуже важлива з огляду на завдання дослідження є психологічна підгрупа бар’єрів, що пов’язані з почуттям провини. Її виявлено лише у респонденток групи жінок-«нелідерок» (К = 0,5) і пов’язана з їх комплексом винуватості щодо недостатнього приділення уваги своїй родині, дітям, виконанню домашніх обов’язків. Поширюються відповідні психологічні бар’єри і на стосунки в діаді «керівник – підлеглий». Так, жінки-«нелідери» почуваються винуватими, коли змушені відвідувати депутатські засідання комісій, сесій, використовуючи для цього робочі години основного місця працевлаштування. Як результат, вони намагаються компенсувати свою відсутність на робочому місці більш якісною роботою, додатковими навантаженнями та ін.

Гендерні очікування в політичній сфері

Дані глибинних інтерв’ю вказують на домінування гендерних очікувань у політичній сфері у лідерок (К = 8,5) порівняно з респондентами інших груп. Трохи нижчі показники очікувань зафіксовані у чоловіків-лідерів (К = 5,6) і жінок-«нелідерів» (К = 6,0). А от для чоловіків, що працюють у депутатських корпусах першу каденцію (К = 2,5), очікування не стали значними бар’єрами професійній самореалізації. 

Усі очікування стосовно політичної діяльності нами згруповані в три підтеми: самоочікування, очікування чоловіків та жінок щодо діяльності своїх колежанок (табл. Х. 3).

Таблиця Х. 3. Порівняльний аналіз гендерних очікувань у політичній сфері

	Підгрупи блоку гендерних очікувань
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	Самоочікування
	5,8
	3,6
	0,4
	0,5

	Очікування чоловіків (міжгрупові)
	1,9
	0
	5,6
	1,9

	Жінки не делегують повноважень жінкам

(всередині групи)
	0,8
	2,0
	0
	0,1



Контент-аналіз показав, що найбільш змістовно наповненою і вагомою для жінок-лідерів є підгрупа самоочікувань (К = 5,8). Майже вдвічі менше подібних уявлень у жінок-«нелідерів» (К = 3,6) і зовсім незначними бар’єрами є відповідна підгрупа для чоловіків, як лідерів (К = 0,4), так і «нелідерів» (К = 0,5). 


Щодо тематичних ліній підгрупи можна стверджувати, що жінки-лідери очікують від себе менш ефективної роботи порівняно з чоловіками (1,9). Відсутність віри у власні можливості, на наше переконання, знижує рівень їх досягнень і є значним психологічним бар’єром. Відповідна риса-характеристиказафіксована і в досвіді жінок, що працюють у депутатських корпусах першу каденцію (К = 1,0). Порівняно з лідерками вона є змістовно менш представленою. Щодо аналогічного досвіду чоловіків, то в підгрупі самоочікувань вони мають амбівалентні стосовно жінок уявлення про свою політичну діяльність. Так, чоловіки-лідери (К = 0,5) й «нелідери» (К = 0,4) переконані у вищій ефективності їх як політиків порівняно з жінками, які будують професійну політичну кар’єру. А от уявлення про власну неуспішність у чоловіків як гендерної групи взагалі відсутні.


Також вагомою, за самоочікуванями жінок, як лідерок ( К = 2,4) так і не лідерок (К = 1,9), є розмаїто наповнена риса-характеристика, пов’язана з явищами невідрефлексованої дискримінації. Цікаво, що амбівалентним їй є напрям виокремлений в очікуваннях чоловіків як лідерів (К = 0,4), так і «нелідерів» (К = 0,7), а це свідчить про те, що чоловіки справді мають більше шансів і переваг у працевлаштувані, обранні їх на керівні посади та ін. Причому чоловіки не вбачають у цьому чогось неправильного, тим більше не пов’язують це з дискримінаційними явищами, відверто коментуючи, що «женщина – это вероятность декретного отпуска, это болезнь ребенка. … у женщины-руководителя будут вопросы соответствия занимаемой должности…. Потому что все-таки, если взять мужчину и женщину  одинакового статуса, то предпочтения как правило, будет у мужчині. [ГІчнл_2]».


І таке ставлення до «розподілу посад» видається абсолютно природним «людським, загальнозрозумілим фактором», бо «женщина – мать! Рано или поздно, если женщина молодая, она пойдет в декрет, она будет рожать. Какому руководителю, по большому счету, нужен такой работник? Ей дали место, а она год-два поработала и ушла в декрет, и руководителю надо искать кого-то на ее место. Это человеческий фактор. [ГІчнл_4]».


Нам здається цей фактор радше не людським, а чоловічим, бо з огляду на кількість розлучень та матерів-одиначок таке ставлення не гарантує матеріальних ресурсів, проте є суттєвим для швидшого наближення до межі жіночої бідності.


Наступна підгрупа психологічних бар’єрів стосується міжгрупових очікувань представників статей один від одного. Так, щодо уявлень жінок-лідерів, то, коментуючи бар’єри відповідної підгрупи, вони говорять про корпоративну підтримку, тобто про те, що чоловіки більше підтримують чоловіків у формуванні професійної кар’єри (К = 0,9). Вони стверджують, що за однакових умов чоловіки мають більше можливостей для кар’єрного зростання (К = 0,5), наводять факти, коли на робочому місті віддавалася перевага чоловікам за однакової освіти та професійного досвіду (К = 0,3) та ігнорувався професіоналізм жінок-політиків чоловіками-політиками (К = 0,2). Прикметно, що подібні речі не були зафіксовані в інтерв’ю жінок-«нелідерів». Проте, ми переконані, це можна пояснити не тим, що відповідні явища їх не стосуються, а радше низкою інших бар’єрів (наприклад, брак досвіду, почуття провини тощо), які не дають можливості публічно визнати малодосвідченим депутаткам відповідний факт. 


Щодо уявлень чоловіків про своїх колег-жінок, то контент-аналіз глибинних інтерв’ю показав їх надзвичайно розмаїте наповнення тематичними лініями, а частка психологічної підгрупи бар’єрів виявилась найбільшою порівняно з жінками та іншими підгрупами бар’єрів. Так, очікування чоловіків-лідерів (К = 5,6) включають тематичні лінії, котрі іноді конфліктують одна з одною, коли, наприклад, жінка відкрито підкреслює однакові з чоловіками можливості політичної самореалізації (К = 1,3). Чоловіки у коментарях та наведених прикладах говорять про те, що тільки жінка з «чоловічим характером» може бути лідером (К = 0,5) або що до жінок в політиці вимоги набагато менші, через їх меншовартісність як політиків (К = 0,5) та ін.


Один з досвідчених депутатів-чоловіків, відповідаючи на запитання щодо власних дискомфортів у його роботі, він зазначивс: «…ну я не знаю, я не вижу… почему тебе может быть менее дискомфортно, чем мне. Думаю, тебе даже проще. Я всегда своей жене говорю: «С тебя спросу никакого, ты можеш делать что-угодно и говорить что-угодно с тебя спроса нет… Потому что баба – дура. Ну ляпает что хочет, что попало делает, ну что ты с нее возьмешь, ну женщина…[ГІчл_1]»

Далі він говорить про ризики й дискомфорт саме чоловіків у політиці порівняно з жінками: «… мне могут дать по морде, если я чтсделаю или скажу, а тебе даже по морде не дадут, если ты будешь что попало делать… Женщинам проще. Тебе вот даже проще, ты вот можешь выйти к микрофону, ляпнуть что угодно, и тебе спишут, а мне не спишут…[ГІчл_1]» 


Суголосними є й думки менш досвідчених чоловіків про роботу жінок (К = 1,9). Вони вважають, що жінкам у політиці легше і можливості доступу є однаковими, а відбувається це через те що: «не такое серьезное отношение к женщине – политику, как к политику-мужчине; Именно поэтому не воспринимают всерьез мнение женщин [ГІчнл_1]».

Щодо останньої підгрупи очікувань, то тут більше представлені жінки. Причому очікування, що жінки-лідери не делегують повноважень жінкам порівняно із «нелідерами» (К = 0,8), частіше бувають у «нелідерок» (К = 2,0). Причому найбільш змістовно представлена риса-характеристика, яка вказує на те, що жінки не голосують за жінок через очікування меншої ефективності роботи від них, порівняно з чоловіками. До речі, у лідерок показники значно менші (К = 0,2) порівняно з малодосвідченими депутатками (К = 1,1). У відповідній групі психологічних бар’єрів також представлені тематичні лінії, які вказують на те що жінки-політики беруться не за свою справу, що жінка в політиці слугують прикрасою для чоловічого колективу, та ін. Цікаво, що відповідні тематичні лінії були зафіксовані і в чоловіків віднесені нами до блоку психологічних бар’єрів, що пов’язані із гендерними відмінностями жінок-політиків. 


Комунікаційні бар’єри


Комунікаційний бар’єр, має дві підгрупи психологічних бар’єрів: ті, що стосуються труднощів у спілкуванні з високопосадовцями та формування стосунків у «вертикальній» ієрархії, і ті, що стосуються міжстатевих комунікацій чоловіків і жінок.


За результатами контент-аналізу глибинних інтерв’ю, жінки-лідери (4,3) мають значні складнощі у розбудові провладних стосунків. Порівняно з ними легше встановлюють такі контакти жінки-«нелідери» (1,7). У чоловіків-лідерів подібні бар’єри взагалі відсутні (К = 0). Порівняно найнижчий їх рівень у чоловіків-«нелідерів» (К = 0,9). Відповідно до завдань дослідження, варто звернути увагу на те, що це практично єдиний психологічний бар’єр, який є діаметрально протилежним у жінок-лідерів і «нелідерів». Якщо у досвідчених жінок-політиків комунікаційний бар’єр наповнений такими тематичними лініями, як відмова/небажання шукати компроміси із вищими структурам (К = 1,9); тиск і залякування з боку владних структур, тобто застосування силових сценаріїв щодо жінок (К = 0,4) та ін., то в жінок-«нелідерів», навпаки, вимальовується зворотна тенденція. Так, в їхніх інтерв’ю ми зафіксували тематичні лінії, які вказують на підтримку керівництва (К = 1,0) та очікування підтримки від владних структур (К = 0,7) (табл. Х. 4).

Таблиця Х. 4. Комунікаційні бар’єри в роботі політиків

	Підгрупи блоку комунікаційних проблем
	Жінки-лідери
	Жінки-«нелідери»
	Чоловіки-лідери
	Чоловіки-«нелідери»

	З вищими структурами
	4,3
	1,7
	0
	0,9

	Міжстатеві
	3,8
	3,4
	2,6
	2,5



Уже зазначалося, що, на відміну від жінок-лідерів, у чоловіків-лідерів риси-характеристики, які б вказували на комунікативний бар’єр у стосунках з високостатусними посадовцями, не було виявлено, а навпаки, в блоці бар’єрів часто йшлося про підтримку, вміння вибудовувати командні стосунки та підкреслену залежність від структурно вищих осіб. Відповідні результати суголосні і з тими, які було отримані в результаті застосування батареї методик. Щодо чоловіків-«нелідерів» (К = 0,9), то для них меншою мірою, ніж для жінок-лідерів, але подібна підгрупа психологічних бар’єрів має місце, виявляючись у розчаруванні в політичній діяльності (К = 0,3), у нерозумінні високопосадовцями «простих людей» (К = 0,2), зайвому тиску партійного керівництва (К = 0,2) та ін.


Бар’єрів у міжстатевих комунікаціях виявлено абсолютно у всіх групах. Так, порівняно із жінками-лідерами (К = 3,8) трохи менший їх рівень у жінок-«нелідерів» (К = 3,4). Щодо чоловіків, як лідерів (К = 2,6), так і «нелідерів» (К = 2,5), порівняно з жінками-лідерами їх рівень хоч і нижчий, проте є досить вагомим.


Уже зазначалося, що серед комплексу проблем у міжстатевих комунікаціях одна із найбільш вагомих та маловивчених – «стіна мовчання», тобто взаємоігнорування представників обох статей через незадоволеність поведінкою при самореалізації в політичній галузі.

Про відповідний поведінковий механізм «жінки-нелідери» не говорять, проте це не означає, що вони з ним не стикались. На нашу думку, недосвідченим політикам важко диференціювати такий феномен. Проте чоловіки-лідери, так само як і чоловіки-«нелідери», підтверджують що таке мовчазне ігнорування має місце. Причому лідери, не вдаючись у коментарі, констатують факти наявності цього: «Многие мужчины сидят и молчат, а если и говорят…(міркує) а если и видно что несогласны, то это молчаливое несогласие…[ ГІчл_1]»

Чоловіки-політики зазначають, що в разі намагання жінок привернути максимум уваги саме до власної пропозиції, це посилює у чоловіків фрустрацію та ігнорування: «Ну, толку, что ты кричала, все равно решение принято, так как оно было запланировано. [ГІчл_5]»; «Я не поддерживаю, а стараюсь или утихомирить, или уйти, чтобы не участвовать в мероприятии полностью [ГІчл_10]».
Досвідчені чоловіки-політики кількох каденцій доволі стримано коментують ситуації, що пов’язані з ігноруванням позицій жінок та власної незгоди з ними, чим демонструють певну лояльність до ситуації. На відміну від них, депутати першої каденції були більш відвертими в інтерв’ю: «Я думаю, любой мужчина, как бы слышащий, ну, что женщина не права, но говорит эти вещи и настаивает... Все остальные тоже это понимают и отдают себе отчет, но они просто снисходительно молчат. И вот этот мужик, в чей адрес идет негатив со стороны женщины, он это тоже понимает, ему достаточно просто переглянуться с другими коллегами (смеется), улыбнуться себе в усы и просто промолчать, мне так кажется. [ГІчнл_1].» Або інший коментар: «Попадая в эту ситуацію, я смотрю, слышу и определяю, стоит ли что-то говорить, или это бесполезно. И когда я вижу, что это бесполезно, то лучше не вступать. И мужчины… конечно, есть… в разных организациях… честь мундира, тоже самое, это и есть в мужском коллективе, и в женском коллективе. Женщины никогда не продадут свою подругу, которая купила трусики за 100 доларов, а дома сказала, что за 50 грн, а мужчины никогда не продадут совего мужика, который вчера возвращался не совсем оттуда, откуда сказал жене… Я подтверждаю, что, услышав такое и глянув, определившись, что бесполезно там оправыдваться, тем более оправдываться, глянув на мужчин, присутсвующих здесь: взгляды осуждающие, понимающие, в землю взгляды – то сразу быстренько принимается решение. Да не стоит... (говорити) [ГІчнл_6].»
У конфліктны моменти обговорення питань стереотипно чоловічих професій, таких як житлово-комунальне господарство, феномен мовчазного ігнорування посилюється ще більше. Чоловіки наголошують, що обговоренні жінками «чоловічих професій» вступати в полеміку не будуть в жодному разі, їх тактика при цьому – промовчати й ігнорувати відповідні дебати. Серед чоловіків побутує думка, що жінки, які «зазіхають» на відповідні галузі, просто займаються не тим, у чому добре розбираються. Досить частими були й такі коментарі: «Если женщина с непомерными неадекватными амбициями считает, что она разбирается в любой сфере (мається на увазі галузь ЖКГ) лучше, чем мужик, а мужик – специалист, понимаешь?.. [ГІчнл_1]»
При цьому факт наявності спеціальної професійної освіти та будівельної фірми у такої жінки ігнорується. Продовжуючи думку, депутат говорить: «… если она еще при этом наделена определенными властными полномочиями в депутатском корпусе, то у мужиков просто пропадает желание дальше заниматься этой депутатской текучкой, то есть работой в комиссиях, заседаниях…[ГІчнл_1]»

Тобто, якщо жінки-політики заходять на «чоловічу територію», то в чоловіків, за їх власним коментарем, мовчазне ігнорування істотно збільшується, поширюючись не лише на моменти взаємодії з жінками, а й на виконання самої депутатської роботи: «Пропадает желание вообще что-либо говорить и высказывать свое мнение. Создается впечатление… реакция обратная возникает. То есть ты все знаешь, ты самая умная, ты не видишь перед собой авторитетов, ну вперед – флаг тебе в руки. Мне есть, чем заняться [ГІчнл_1].»

Родина: гендерно-рольові розподіли

Група психологічних бар’єрів які пов’язані, пов’язаних із гендерно-рольовими розподілами в родині, є однаковою мірою важливою для жінок-лідерок (К = 3,4) та жінок-нелідерів (К = 3,4) і майже абсолютно несуттєвою для чоловіків як лідерів (К = 0,6) так і «нелідерів» (К = 1,3).

Попри візуально однакове співвідношення особливостей побудови родинних стосунків, тематичні лінії, що їх змістовно наповнюють, є абсолютно різними. На відміну від лідерів, малодосвідчені депутатки намагаються максимально взяти на себе виконання домашньої роботи та «встигати» все. Коментарі таких жінок ілюструють традиційну «другу зміну», яскраво описану в літературі, що пов’язана із жіночим лідерством. Так, «нелідери» стверджують: «Я все успеваю… У меня уже взрослые дочки, они уехали, и, тем не менее, все делаю сама, все сама. У меня все есть: и баклажаны, и помидорчики и перчик. Так что… [ГІжнл-2]»; «Столько много заданий, а день заканчивается. …Много работы нужно сделать, и хочется ее доделать, и ответственность на тебе, на тебя надеются, и реклама – все, все, а оно же ежедневно важно, агитационный матеріал, и не хватало мне именно времени в сутках. Вроде и ночь есть, и вот такой дискомфорт шел…[ ГІжнл-4 ]»

Крім того що малодосвідчені жінки-політики намагаються всю роботу виконати самотужки, вони ще й відчувають провину за те, що працюють недостатньо добре і що їхні рідні від цього страждають: «Не каждая женщина выдерживает такую загрузку – и дом, и семья, и муж [ГІжнл-2]»; «Он так радуется, что когда завал, завал, завал, а потом я разгребаю, разгребаю и к тому моменту, когда я разгребаю, он радуется [ГІжнл-5]»; «Если бы не было семьи и маленьких детей, то было б легче, а так и в семью хочется, и на работу хочется, потому что нужно…[ГІжнл-4]».

Поглиблюється почуття провини ще й тим, що часто малодосвідчені жінки-політики самі вимагають від себе працездатності, таланту, надійності і терпіння. Однак від інших вони не очікують нічого подібного, з розумінням ставлячись до їхньої інертності й ліні. Ми дійшли висновку, що такі жінки по-справжньому не вірять у те, що можуть переконати партнерів у потребі розділяти сімейні обов'язки, що, на наш погляд, є певною формою зради своїм внутрішнім потребам та ідентичності. 


Жінки-«нелідери» вважають, що ці подвійні навантаження і наявність родини і є головною причиною обмеженої участі жінок у політиці. При цьому вони зазначають, що лише такі стратегії в побудові кар’єри, як подвійне навантаження, можуть бути єдино можливими для вдалої політичної кар’єри.


Чоловіки політики, як досвідчені, так і ті, котрі щойно прийшли працювати, таку стратегію, як робота з подвійним чи то потрійним навантаженням, для себе не розглядають. Проте підтверджують використовувану жінками стратегію політичної участі як єдино правильну. Саме подвійні навантаження та вдвічі якісніша робота можуть бути гарантом кар’єри жінки. Яскраво підкреслює цю позицію такий коментар: «Работоспособность у нее должна быть в 2 раза больше, чем у мужчины. Да и знаний, для того чтобы показать их, минимум в 2 раза минимум більше, чем у мужчины. Ей тяжелее намного... [ГIчл-2]», або «если я могу одно стихотворение Пушкина прочитать, то она должна поэму… Больше надо, чтобы доказати, что она действительно, лучше всех мужчин. Если 5 одинаковых, то она будет выделяться [ГIчл-2]»

Попри поширену думку щодо сім’ї як бар’єра, в інтерв’ю жінок «нелідерів» було підкреслено, що, навпаки, саме брак близьких стосунків є психологічним бар’єром для побудови політичної кар’єри: «Все равно хочется семьи, понимания. Мне кажется, что в каждой семье бывают проблемы, они преодолимы. Хочется, чтобы в семье поддерживали и муж, и дети. Насколько проще, придя домой после сложных политических дебатов, рассказать все это мужу… [ГІжнл-8]».

Психологічні проблеми, пов’язані з матеріальними ресурсами

Блок психологічних бар’єрів, які пов’язані із матеріальними ресурсами, – єдина група бар’єрів, яку мають переважно чоловіки, як лідери (К = 3,0), так і «нелідери» (К = 4,2), порівняно з жінками-лідерами (К = 2,8) та жінками-«нелідерами» (К = 2,0). Проте, говорячи про порівняльний аналіз, мову не ведемо про реальну наявність коштів та можливості їх використання, а йдеться лише про бажаний їх рівень. Хоча і для жінок, і для чоловіків психологічні проблеми, їх пов’язані із матеріальними ресурсами, мають важливе значення, модус спрямованості рис-характеристик часто є різними. Так, за результатами контент-аналізу, глибинних інтерв’ю було з’ясовано, що найбільш суттєві матеріальні бар’єри для жінок-політиків, як лідерів (К = 1,5), так і «нелідерів» (К = 1,0), пов’язані із почуттям неспроможності через брак власних матеріальних ресурсів, наслідком якого є нездатність ефективно працювати в політиці місцевого рівня. Для чоловіків-лідерів (К = 1,0) й «нелідерів» (К = 1,3) найважливіший психологічний бар’єр дещо інший: порівняно з жінками-лідерами їм некомфортно через нерівні можливості фінансування, які виявляються як різне матеріальне становище депутатів-чоловіків стосовно інших чоловіків. Йдеться як про обсяг власного бізнесу, так і про статусний рівень посади (директор підприємства чи начальник бюджетного відділу). Також серед бар’єрів чоловіки частіше, ніж жінки-лідери, називали скарги на мотивацію політичної влади на високому рівні як підґрунтя для розвитку бізнесу колегами-чоловіками (лідери К = 1,9; «нелідери» К = 1,0); змішування цілей бізнес-структур та завуальовування їх під політичні цілі (лідери К = 0,3; «нелідери» К = 0,8). Ось типові коментарі: «Хотя у нас, есть депутаты, которые пробивали сначала для себя. Но что говорить, даже среди сегодняшних, которые не успели придти, хотят магазин открыть, ларек построить. Такое есть. [ГІчл-7];, або «Если строительный бизнес еще какой-то, что этот подряд получишь ты, поэтому они и стремятся в основном. [ГІчл-9]».

Чоловіки, на відміну від жінок, не соромляться визнавати справжню мотивацію політичної діяльності як проміжну ціль у розвитку бізнесу (чоловіки-лідери = 0,3; «нелідери» К = 0,5) та ін. «Cтатус, честно, откровенно, первостепенного значения для меня не имел. Я занимался бизнесом до этого. Для расширения, скажем, там своих социальных связей в интересующей меня аудитории, скажем так, я посчитал, что для меня будет полезно попасть в среду депутатов и какое- то время покрутиться там, пообщаться, познакомиться и завести какие-то новые знакомства, которые в дальнейшем станут мне полезны [ГІчнл_1]»; «лоббирование своих собственных интересов [ГІчнл_7].
Підсумовуючі результати порівняльного аналізу психологічного блоку бар’єрів, ми дійшли висновку, що при вихованні дівчат, які потім стають дорослими жінками, не слід дозволяти їм думати про заробляння грошей. Адже, як зазначалося, у жінок численні тематичні лінії вказують на те, що їм соромно хотіти і вміти заробляти самостійно, інакше вони втрачають свою жіночність. Тоді як чоловіки орієнтовані на те, аби заробляти гроші будь-якими способвми і відчувають суттєві фрустраційні реакції, якщо це їм не вдається. Тож для них ситуація, коли говорять про політику, а насправді мають на увазі бізнес, є цілком природньою. Така позиція суголосна з соціально-рольовою теорією статевих відмінностей та подібностей у поведінці, що розроблена Еліс Іглі, за якою жінки й чоловіки політики у суспільстві відчувають певний тиск через очікування та нормативну поведінку чоловіків і жінок як «годувальників» і «домогосподарок». 

В рамках гіпотези нашого дослідження для жінок мотив заробляти гроші та ще й змішувати це з політикою є неприйнятним, принаймні неактуалізованим і таким, що публічно засуджується. Реалізуючи свого роду «життєвий сценарій попелюшки», наприкінці кар’єри жінки опиняються з «пустими кишенями у своїх фартушках старанних працівниць».
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(березень 2013 – червень 2013





Попередня обробка результатів








� У науковій бібліографії її перекладають по-різному:теорія рангових очікувань» у Т.В.Бендас; теорія статусних відмінностей”,теорія статусних характеристик» у В.І.Добренькова та А.І.Кравченка. Ми перекладаємо її назву відповідно до оригіналу, як Теорію статусних очікувань – Expectation States Theory (EST) і  даємо посилання на всі установчі для цієї теорії праці, щоб уможливити уточнення перекладу. 


� Назви та виклад теорій дано в за автором.
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