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Аннотация: Можно выделить ситуационную специфику 

проявления стилей руководства мужчин и женщин-руководи-
телей. Мужчины-руководители считаются эффективнее в сфе-
рах, связанных с лидерством и постановкой целей организации, 
взаимодействии в нестабильных, постоянно обновляющихся ус-
ловиях; женщины-руководители – в сферах мотивации персона-
ла, эффективной коммуникации, при принятии решений; жен-
щины ориентированы на внутрифирменные межличностные от-
ношения, поддержание стабильного психологического микро-
климата. В эффективности же руководства не обнаруживается 
различий между мужчинами и женщинами.   

 
 
 
 
Успех деятельности организации во многом зависит от умелого и 

грамотного руководства. В целом руководство организацией включает в 
себя два аспекта управленческой деятельности. Во-первых, оно выступает 
как деятельность по определению основных целей и путей их достижения, 
а также стратегии развития организации. Во-вторых, оно включает работу 
руководителя с подчиненными в непосредственном контакте по решению 
служебных задач, то есть по достижению целей, указанных выше. 

Воздействие руководителя на подчиненных имеет своей целью побу-
ждать их к определенному трудовому поведению как в соответствии с 
требованиями организации, так и согласно его собственным представле-
ниям. При этом руководитель может воздействовать на подчиненных че-
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рез выдачу конкретных заданий или через использование различных сис-
тем  стимулирования [6]. 

Характер использования различных способов воздействия определяет 
стиль руководства. Под стилем руководства обычно понимается совокуп-
ность характеристик поведения руководителя.  

Среди факторов, влияющих на выбор того или иного стиля руково-
дства, можно назвать профессионализм, компетентность, пол, возраст ру-
ководителя, способность к адаптации в рыночных условиях, психологиче-
ский климат в коллективе и т.д. 

Как уже было отмечено выше, одним из факторов, влияющих на вы-
бор стиля руководства, является пол руководителя. Однако иногда целесо-
образно говорить не о половой принадлежности руководителя, а о гендер-
ной. Некоторые считают эти понятия синонимичными, однако, это не так. 
Пол является биологической характеристикой, а гендер – социальной, по-
этому второе понятие гораздо шире. Так, под гендером понимается ком-
плекс социокультурных и поведенческих характеристик, обеспечивающих 
индивиду личный, социальный и правовой статус мужчины или женщины 
[5].   

Рассмотрим различия в стилях руководства с точки зрения гендерных 
различий.  

В большинстве случаев женщинам свойственен стиль в руководстве, 
основанный на вознаграждениях и эмпатийных стратегиях [10]. 

Ряд авторов даже выделяют специфический стиль руководства, при-
сущий, по их мнению, исключительно женщинам и получивший название 
«преобразовательный» [1, 7]. При таком стиле иерархическая структура 
превращается в систему одноуровневых, объединенных горизонтальными 
связями структур [7]. Основная характеристика этого стиля – активное 
взаимодействие с подчиненными. Благодаря практике участия сотрудники 
более активно поддерживают принятые решения, уменьшается опасность 
неожиданного появления оппозиции, активизируется взаимозаменяемость 
[11]. 

Женщины-руководители, придерживающиеся такого стиля, чаще 
склонны отказываться от привилегий, даваемых служебным положением: 
чаще подчеркивают ведущую роль вклада своих подчиненных, нередко 
преуменьшая собственную роль. Моральная поддержка подчиненных и их 
поощрение – основные характеристики женского менеджмента, которые 
помогают в достижении целей. 

Другой характеристикой «преобразовательного» стиля является под-
держание в сотрудниках уважения к собственной персоне. Когда руково-
дитель приглашает подчиненных к процессу принятия решений, возникает 
побочный положительный эффект: сотрудники осознают свою значи-
мость.  

Третья характеристика стиля связана с поддержкой сотрудников, ока-
завшихся в стрессовых ситуациях [11]. 

Мужчины же являются сторонниками принуждающего и экспертного 
стилей руководства, его также называют «командным». Он описывается 
как «деловой», ориентированный на авторитарную, более жесткую модель 
взаимодействия с подчиненными [7]. 
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Однако женщина может при осуществлении руководства отказаться 
от женского стиля в деловом общении, развить и начать использовать су-
губо мужские качества: решительность, стрессоустойчивость, объектив-
ность, дисциплинированность, преданность делу, трудоголизм. При этом, 
формируя в себе мужские черты характера, женщина часто проявляет 
мужской стиль делового общения и поведения даже более ярко и напря-
женно, нежели мужчина [9]. 

Однако ни те, ни другие не являются последователями того или дру-
гого типа. Как правило, эффективные менеджеры неосознанно пытаются  
реализовывать комбинированные стратегии руководства (так называемый 
андрогинный стиль) [10]. 

Женщины-руководители характеризуются в большинстве своем более 
чутким, внимательным отношением к своим подчиненным, более воздей-
ствующим на подсознание, а мужчины-руководители предпочитают мате-
риальное воздействие на подчиненных [2]. 

Женщины пытаются привить работникам чувство их незаменимости и 
развить идентификацию с группой, используя для этого все возможные 
способы: стимулируют работников высказывать свои соображения и 
предложения по любому вопросу, касающемуся общего дела; проводят 
коллективные обсуждения целей и стратегии организации; организуют со-
вместный отдых сотрудников за счет фирмы [3]. 

В межличностных отношениях мужчины чаще проявляют экстравер-
сию, а женщины – дружелюбие, мужчины ориентируются на критерий со-
циальной справедливости, а женщины – на заботу о других [9].  

Мужчины используют лидерство в стиле сделки, представляя рабочие 
отношения как серию обменов, сделок с подчиненными в виде награды за 
хорошо выполненные поручения или наказания за неадекватное поведе-
ние. Они также чаще используют позитивную власть. Женщины же выби-
рают  лидерство взаимодействия, инициируя подчиненных интегрировать 
личные и коллективные интересы. Они связывают свою власть больше с 
личностными характеристиками, чем с формальным статусом, активнее 
стремятся к тому, чтобы придать положительную окраску взаимодействию 
со всеми подчиненными. Женщины прилагают специальные усилия к то-
му, чтобы создать соответствующую атмосферу в организации, а мужчины 
в основном стараются повысить свой авторитет и усовершенствовать ме-
тоды руководства подчиненными.  

Мужчины-руководители направлены на перестройку сферы правил и 
норм; женщины-руководители – на перестройку сферы отношений [8]. 

В ситуации, требующей наказания подчиненного, женщины чаще 
прибегают к мерам морального и психологического воздействия, а не к 
административным. Они чаще оправдывают своих подчиненных и коллег. 
Но если решение о наказании принято, женщины-менеджеры склонны к 
более подробному его обоснованию, перебирают несколько вариантов 
возможных действий, при этом часто опираются на свою интуицию, а не 
на объективные условия [3], в то время как мужчины чаще ссылаются на 
свою логику и сложившиеся условия [4]. 
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Женщины менее конфликтны в управлении, они больше вникают в 
суть конфликта, анализируют его причины для того, чтобы исключить их 
в будущем; мужчины выбирают агрессивный стиль менеджмента.  

Взаимоотношения с подчиненными у женщин-менеджеров строятся 
по типу сотрудничества, признания вклада и значимости каждого челове-
ка. Мужчины-менеджеры считают, что если руководитель по таким крите-
риям как профессионализм, изобретательность, ответственность, готов-
ность к риску и быстрота принимаемых решений превосходят своих под-
чиненных, они должны выполнять его распоряжения [3].  

Также мужчины-руководители, как правило, не придают особого зна-
чения тому, какое они оказывают влияние на подчиненных. Женщина-
руководитель, наоборот, очень большое значение придает тому, как ее 
воспринимают подчиненные [2]. 

Обобщим особенности стилей руководства, применяемых мужчина-
ми-менеджерами и женщинами-менеджерами, в табл. 1. 

Из приведенных характеристик мужского и женского стилей руково-
дства можно сделать вывод, что мужчины-руководители будут более эф-
фективны в сферах, связанных с лидерством и постановкой целей органи-
зации, взаимодействии в нестабильных, постоянно обновляющихся усло-
виях; женщины-руководители – в сферах мотивации персонала, эффек-
тивной коммуникации, при принятии решений; женщины ориентированы 
на внутрифирменные межличностные отношения, поддержание стабиль-
ного психологического микроклимата [5]. 

 
Таблица 1 

Особенности женского и мужского стилей руководства 
 

Характеристики Женщины-менеджеры Мужчины-менеджеры 

Стиль управления Преобразовательный Принудительный или экс-
пертный 

Методы воздейст-
вия  

Воздействие на подсозна-
ние 

Материальное воздействие 

Межличностные 
отношения 

Дружелюбие Экстраверсия 

Модели лидерства Лидерство взаимодействия Лидерство в стиле сделки 
Первоочередные 
приоритеты 

Перестройка сферы отно-
шений  

Перестройка сферы правил 
и норм 

Дистанция с под-
чиненными 

Либо административная 
иерархия, либо сглаженная 
иерархия  

Четко выраженная иерар-
хия, либо сглаженная ие-
рархия 

Способ наказания Моральное и психологиче-
ское воздействие 

Административное воздей-
ствие 

Способ организа-
ции труда 

В соответствии с функциональными обязанностями  

Организация теку-
щего контроля 

Текущие проверки Применяется, либо отсут-
ствует  

Ответственность за 
работу 

Возлагается на конкретного работника 



УНИВЕРСИТЕТ им. В.И. ВЕРНАДСКОГО. №2(8). 2007. 117

Большинство исследований не обнаруживает различий между мужчи-
нами и женщинами в эффективности руководства, но выявляет ситуаци-
онную специфику его проявлений – в одних ситуациях и ролях более эф-
фективны мужчины, в других – женщины. Так существует мнение, что на 
высших уровнях управления предпочтительнее мужчины, на средних – 
женщины. А также, что мужской стиль руководства более эффективен в 
структурированных ситуациях и при решении простых задач, либо в си-
туациях с высокой степенью неопределенности, а женский стиль дает наи-
большую эффективность в рутинных условиях [10]. 

Однако следует иметь в виду и то, что эффективный руководитель 
будет стремиться выбирать стиль руководства и в зависимости от характе-
ристик коллектива. Так, например, следует ориентироваться на то, являет-
ся ли коллектив гомогенным (мужским или женским, одной возрастной 
группы) или гетерогенным (смешанным), насколько в нем сложился бла-
гоприятный психологический климат, сформировалась ли организацион-
ная культура и др. 

Различные стили руководства по-разному влияют на экономическую 
эффективность трудовой деятельности, на удовлетворенность работника 
своим трудом, а также на межличностные отношения в организации. Пра-
вильно определенный и успешно применяемый стиль управления позволяет 
наиболее успешно использовать потенциал всех сотрудников предприятия. 
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Abstract: It’s possible to identify situational peculiarities of 

male and female management styles. Male executives are considered 
to be more efficient in leadership and task setting, working in  
unstable constantly changing conditions, while female managers are 
better at staff motivation, effective communication; through decision 
making women are oriented at in-company interpersonal  
relationships, creating stable psychological microclimate. There’s no 
big difference in female and male approaches to management  
effectiveness.  

 
 

© О.В. Королева, 2007 



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


