
ности людей, которая предполагает выработку единой стратегии взаимодейст-
вия, что возможно только на основе согласования их позиций. Другая функция
общения – это познание людьми друг друга, а также формирование и развитие
межличностных отношений.

Формирование благоприятного СПК организации является одним из
важнейших условий роста производительности труда и качества выпускаемой
продукции. Поэтому так важно знание составляющих СПК организации, разра-
ботанных как отечественными, так и зарубежными исследователями. Благопри-
ятный СПК – это итог систематической работы руководителей, менеджеров,
социологов, психологов и всех сотрудников организации.
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ВПЛИВ ГЕНДЕРНИХ СТЕРЕОТИПІВ НА ВЗАЄМОДІЮ
ПЕРСОНАЛУ В ОРГАНІЗАЦІЇ

У тезах надаються погляди авторів щодо необхідності врахування впливу гендерних
стереотипів на загальну ефективність діяльності організації. Розглядаються тради-
ційний і егалітарний типи організації щодо пануючих в ній стереотипів поведінки
чоловіків і жінок, підкреслюються переваги і недоліки кожного типу.

В тезисах излагаются взгляды авторов относительно необходимости учета влияния
гендерных стереотипов на общую эффективность деятельности организации. Рас-
сматриваются традиционный и эгалитарный типы организации относительно гос-
подствующих в ней стереотипов поведения мужчин и женщин, подчеркиваются
достоинства и недостатки каждого типа.

The handouts explain views of the authors regarding the need to account of the impact of
gender stereotypes on overall efficiency of the organization. Traditional and egalitarian types
of the organization are considered regarding the dominant stereotypes of the behavior of the
men and women, advantages and disadvantages of the each stereotype are underlined.

Уявлення людей про типові моделі поведінки чоловіків та жінок є не-
від’ємними елементами національної культури, які впливають також на форму-
вання організаційної культури. В умовах перетворення організацій, ускладнення
їхньої структури менеджеру необхідно усвідомлювати та враховувати вплив
всіх можливих факторів на економічну ефективність діяльності організації.

Під гендерними стереотипами ми розуміємо узагальнені та спрощені уя-
влення людей про моделі поведінки та риси характеру, які відповідають понят-
тям «чоловіче» та «жіноче». Їх можна поділити на три групи: стереотипи стосо-
вно основних гендерних рис; стереотипи, які закріплюють сімейні та професійні
ролі у відповідності до статі; стереотипи, які пов’язані з відмінностями у змісті
трудової діяльності чоловіків та жінок.

Умовно можна виділити два типа уявлень про гендерні ролі в організа-
ції: традиційний та егалітарний. Традиційний базується на переконанні, що
чоловіки – більш перспективні та вигідні працівники, вони мають перевагу в
отриманні керівних посад, високу заробітну платню, неформальне домінуван-
ня. Жінкам відводяться другорядні ролі, менша заробітна платня у зв’язку з їх
некомпетентністю, або необхідністю, перш за все, турбуватися про родину,
дітей.

Стратегії поведінки жінок в такій організації: 1) підкоритися вимогам
стереотипів, виконувати другорядні ролі в організації, ставитися до гендерної
приналежності як до «долі»; 2) намагатися в процесі професійної діяльності
довести, що жінка в організації краще та перспективніше, ніж колеги-чоловіки;
3) обрати суто «чоловічу» поведінку, намагатися ні в чому не поступатися чо-
ловікам.

Стратегії поведінки чоловіків у традиційній організації: 1) відповідати
традиційним гендерним стереотипам: домінувати, будувати кар’єру та підкрес-
лювати повсякчас свою маскулинність; 2) задовольнитися другорядними роля-
ми, не виявляти активності, змиритися з жалісливо-поблажливим ставленням
колег та керівництва.

У зв’язку з існуванням та дією означених гендерних стереотипів тради-
ційна організація неминуче втрачає активних та компетентних працівників
жіночої статі, яким дуже важко зайняти своє місце. З іншого боку, послаблю-
ється професійна активність чоловіків в умовах недостатньої конкурентної
боротьби. Безумовною перевагою традиційної організації є передбачуваність
поведінки її учасників, погодження з розподілом ролей, їх комплементарністю.

Егалітарний тип уявлень про гендерні ролі в організації ґрунтується на
ідеї домінування в організації компетентності та професіоналізму без оглядки
на гендерну приналежність. Вплив гендерних стереотипів на загальну діяль-
ність такої організації мінімальний, всі можливі гендерні інверсії сприймають-
ся толерантно.

Переваги такої організації: гендерна приналежність не впливає на вер-
тикальну та горизонтальну професійну сегрегацію в організації, можливість
оцінювання працівників на основі його реального внеску в успішну діяльність
організації, повага до проявів індивідуальності кожного працівника, підкрес-
лення зацікавленості організації в професійному зростанні та професійній ак-
тивності її персоналу. В результаті егалітарна організація має можливість зіб-
рати різноспрямованих спеціалістів, які об’єднані досягненням однієї мети.
Персонал, безумовно, зацікавлений в успішності діяльності організації, в ме-
жах якої можна почувати себе індивідуальністю та професіоналом одночасно.



Недоліками егалітарної організації виступають вірогідні особистісні та
міжособистісні конфлікти при стиканні розбіжностей в індивідуальних гендер-
них стереотипах, необхідність постійного підкреслення толерантності в міжосо-
бистісних відносинах.

Таким чином, врахування впливу гендерних стереотипів на функціону-
вання персоналу організації дозволить підвищити рівень її культури і, як наслі-
док, позитивно вплинути на загальну ефективність діяльності організації.
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СТИМУЛИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА УКРАИНСКИХ КОМПАНИЙ

Авторы выделяют такие особенности развития систем стимулирования персонала
украинских компаний как превалирование методов материального стимулирования,
отсутствие адекватности поощрения трудовым затратам и развитию способно-
стей работников. Подчеркивается особая необходимость внедрения новых систем
заинтересованности работников в результатах деятельности компании, осуществ-
ления мониторинга мотивационной составляющей систем стимулирования труда,
динамики воздействия систем оплат и поощрений на эффективность деятельности
персонала.

Автори виділяють такі особливості розвитку систем стимулювання персоналу укра-
їнських компаній як превалювання методів матеріального стимулювання, відсут-
ність адекватності заохочення трудовим витратам і розвитку здібностей працівни-
ків. Підкреслюється особлива необхідність впровадження нових систем зацікавлено-
сті працівників у результатах діяльності компанії, здійснення моніторингу мотива-
ційної складової систем стимулювання праці, динаміки впливу систем оплат і заохо-
чень на ефективність діяльності персоналу.

Authors extract such features development of the stimulation systems for staff of Ukrainian
companies as the prevalence of material stimulation methods, absence of encouragement
adequacy to the labour expenses and development of employees . The special need of introduc-
tion new systems of interest in the results of the company, monitor the motivational component
of the stimulation systems work, dynamics of the impact of payment systems and incentives on
the activity of staff is underlined.

Ключевое место в управлении персоналом занимает стимулирование и мо-
тивация работников. Произошедшие в Украине изменения отношений собст-
венности усложнили эту проблему управления. Практика отвергла представле-
ние, согласно которому либерализация и приватизация автоматически приведут
к появлению высокой заинтересованности работников в производительном тру-
де. Отечественным предприятиям приходится идти методом проб и ошибок,
самостоятельно нащупывая наиболее подходящие и действенные методы орга-
низации и поощрения труда.

Развитие систем стимулирования персонала украинских компаний на со-
временном этапе характеризуется следующими особенностями:

 превалированием методов материального стимулирования, как един-
ственно верных методов мотивационного воздействия. Пользуясь тезисом о
достижении эффективности путём снижения издержек, менеджеры предпочи-
тают "выжать все соки" из работников, чтобы потом взять на их место новых.
При этом недооценивается мотивационная составляющая социально-
психологических стимулов. Вместо того чтобы платить меньше и использовать
нематериальные стимулы, предпочитают платить меньше, ничем это не ком-
пенсируя. Материальные стимулы используются в оперативном управлении в
ущерб стратегическим целям, что приводит к резкому снижению эффективно-
сти в долгосрочной перспективе, а также сильному износу рабочей силы. Такой
подход может быть объяснён желанием быстрее получить прибыль любым
способом и незаинтересованностью в долгосрочной перспективе развития.

Разумеется, в Украине потребность в большой стабильной зарплате явля-
ется первичной, и перевести систему стимулирования на нематериальную ос-
нову в ближайшее время проблематично, так как это лишает всю систему тру-
довой мотивации своей основы. Однако, по данным некоторых украинских
исследований, в ситуации выбора между большой зарплатой и интересной ра-
ботой, при прочих равных условиях, когда у работника удовлетворены основ-
ные первичные потребности, он выбирает более интересную работу. Когда
основные потребности не удовлетворены, – работники предпочитают высокую
зарплату, но рассматривают данную работу как временную.

 отсутствием адекватности поощрения трудовым затратам и развитию
способностей работников. В Украине растет удельный вес работников, пола-
гающих, что оплата их труда несправедлива как по отношению к их трудовому
вкладу, так и по отношению к оплате других работников. При общем росте
зарплаты, ее стимулирующая функция снизилась. Отсутствие адекватности
поощрения трудовым затратам ведёт к изменению ориентации работника с
мотивации достижения к мотивации избегания, и, как следствие, резкому
ухудшению как внутреннего организационного состояния, так и финансовых
показателей.

Также часто встречается неадекватность поощрения развитию способно-
стей работников. В соответствие с данными украинских исследований, полно-
стью реализует свои способности в трудовой деятельности только около 25%
работников, частично – около 50%, а еще 25% респондентов не реализует свои
способности вообще. Это свидетельствует о наличии крупных неиспользуемых
резервов повышения эффективности труда. Вместе с тем, условия зачастую не
позволяют работнику значительно повысить свой заработок, используя опыт и
мастерство. Обычной практикой стало отношение к работникам как к исполни-


