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Введение

Современное общество привыкло к положению вещей, при котором лидирующие позиции и высокие посты в организациях в большинстве своем заняты мужчинами. Однако невозможно отрицать тот факт, что активное стремление женщин к эмансипации, их желание проявлять свои способности и таланты с помощью продвижения вверх по карьерной лестнице, демонстрировать свое профессиональное равенство и нести ответственность за работников под своим руководством ведет к переменам в общественных стереотипах. Согласно статистике, доля руководящих постов, занимаемых женщинами, с каждым годом, хоть не намного, но растет.
 Количество женщин-руководителей зависит от условий, созданных в различных странах для поддержания данной тенденции (гендерные квоты и другие правовые нововведения), а также от анализируемой отрасли. Очевидно, общество становится более гендерно гетерогенным: женщины стали успешно работать в сфере бизнеса, заниматься индивидуальным предпринимательством, принимать на себя обязанности руководителей. Такие перемены неизбежно приводят к возникновению статусно-ролевого конфликта, столкновения между ролью женщины, предписанной ею внешней средой, и статусом, который она стремится достичь сама, в том числе и за счет карьерных успехов. Уже случившиеся изменения в положении женщин в обществе, очевидно, не окончательные: этот процесс динамичный, постоянно привлекающий внимание экспертов, а потому крайне интересный и актуальный для изучения с академической точки зрения. Актуальность данного вопроса состоит еще и в том, что на сегодняшний день все большую популярность приобретают услуги карьерного консультирования, при пользовании которыми можно получить помощь в случае карьерного кризиса, карьерных изменений на определенном этапе жизни, а также при необходимости составления долгосрочной карьерной стратегии. Поэтому в своем исследовании, мы, проанализировав ситуацию с особенностями карьеры в России и Германии, сможем в конце дать некоторые рекомендации российским женщинам, желающим построить успешную карьеру.   
Итак, объектом исследования данной работы является карьера женщин-руководителей. 

Предметом исследования выступают факторы карьерного роста женщин, занимающих лидирующие позиции. 
Цель исследования: сравнительный анализ факторов, влияющих на карьерный рост женщин на примере двух стран, России и Германии. Достижение данной цели видится через решение следующих задач:
· составить подробное описание карьеры современных женщин-руководителей, обращаясь к соответствующим работам и исследованиям;

· подготовить анкету и провести опрос женщин-руководителей для того, чтобы собрать собственные эмпирические данные;

· выбрать несколько критериев для сравнения особенностей карьерного роста и развития женщин в обеих странах;

· провести сравнительный анализ и выяснить, есть ли какие-либо схожие аспекты, тенденции относительно развития женской карьеры в России и Германии.

Таким образом, гипотеза нашего исследования выглядит следующим образом: карьеры женщин-руководителей в России и Германии характеризуются схожими «движущими силами», стимулирующими карьерный рост, а также схожими факторами ограничения карьерного роста. 
Касательно методов исследования, в работе используется сочетание теоретических и эмпирических методов. К теоретическим методам относятся анализ статистических данных и современной литературы о женщинах-руководителях и их карьере. Эмпирические методы представляют собой наблюдение и беседы с экспертами России и Германии на тему женской карьеры, а также сбор информации с помощью анкетирования.
Данная работа состоит из пяти этапов. Во-первых, на подготовительном этапе проводятся наблюдение и беседы с экспертами, что является вспомогательным инструментом и показательным материалом для того, чтобы вникнуть в проблему, выяснить, насколько она важна и на каких аспектах необходимо сделать акцент в данном исследовании. Далее, на втором этапе происходит анализ уже проведенных аналогичных исследований для знакомства с используемыми типами вопросов и методологией. На третьем этапе на основе собранной информации создается анкета с целью проведения опроса среди женщин-руководителей в России и Германии. Анкетирование проводится на четвертом этапе, по завершении которого происходит анализ результатов и проводится сравнение выбранных особенностей карьеры женщин-руководителей в двух странах. На заключительном, пятом, этапе проводится более глубокий анализ российской ситуации и даются рекомендации с тем, чтобы данная работа смогла служить на пользу карьерного консультирования женщин в России.
Глава 1. Проблема карьеры женщин в междисциплинарных исследованиях
1.1. Карьера: понятие, факторы, виды.
Термин «карьера» является многозначным. Давая определение карьеры, кто-то имеет в виду накопление профессиональных знаний и компетенций, другие подразумевают продвижение вверх по «ступеням» карьерной лестницы, а остальные вкладывают в это понятие власть, престиж, возможности, которые являются неизменным спутником высокого социального положения в обществе. В общем и целом, карьерой можно назвать достижение успехов, известности в профессиональной сфере, получение в связи с этим материальной выгоды, благополучия. 
Карьеру можно также трактовать в широком и узком смыслах. Узкое понимание карьеры вполне очевидно: постепенное восхождение к самому верху карьерной лестницы, которое длится на протяжении всей трудовой деятельности индивида. Широкое понимание карьеры, однако, отвлечено от идеи продвижения «по вертикали»: оно в свою очередь характеризует прохождение работника через различные стадии, такие как обучение, подготовку к началу трудовой жизни и поступление на работу, карьерный рост и выход на пенсию. 
Так, в книге «Управление персоналом и социальная политика в организации» автор Аверин А.Н. представляет вниманию читателя следующие шесть стадий выстраивания карьеры: подготовительная, адаптационная, стабилизационная и консолидационная ступени, стадия зрелости и завершение трудовой деятельности выходом на пенсию. 
 Характеристика подготовительной стадии такова: обычно длится до 22-25 лет, и в течение этого времени человек получает среднее или высшее образование, определяется с направлением и сферой, где он хотел бы развиваться и в которых он видит себя в качестве успешного работника. На следующей, адаптационной, стадии, длящейся приблизительно до 30 лет, происходит поступление индивида на работу, где он и адаптируется к выбранной специальности, применяя уже имеющиеся знания и получая новые, более прикладные. Третья, стабилизационная стадия, длится, согласно автору книги, примерно до 40 лет. На протяжении этой стадии происходит развитие сотрудника в профессиональном смысле, очень часто наблюдается стремительный должностной рост, нередко достигается пик карьеры. Для следующей стадии, консолидационной, характерной чертой является осмысление работником позиции, на которой он находится. Таким образом, сотруднику необходимо принять решение о том, будет ли он развивать свою квалификацию в горизонтальном направлении, то есть осваивать новые области, увеличивать свой человеческий капитал и продолжать развитие знаний и умений, или же приложит усилия к дальнейшему продвижению вверх по карьерной лестнице, то есть к работе над своей «вертикальной» карьерой. Подобные решения принимаются сотрудником ориентировочно до 50 лет. Две оставшиеся стадии, стадии зрелости и ухода на заслуженный отдых, характеризуются сохранением достигнутых высот, а иногда и принятием роли наставника для более молодых сотрудников. В течение этих же стадий индивид решает для себя, собирается ли он работать и после выхода на пенсию и как долго, или хочет ли он посвятить свое время другим занятиям.
В книге «Управление карьерой» Сотниковой С.И. выделены семь основных стадий карьерного становления работника, каждой из которых также присвоен определенный возраст.
 Первая носит название «обучение профессии» (16-20 лет), вторая - включение в трудовую деятельность (21-23 года), третья - достижение успеха (24-30 лет). Далее следуют «профессионализм» (31-40) и «переоценка ценностей» (41-50). Наконец, заключительными стадиями являются «мастерство» (51-60) и «выход на пенсию», который традиционно случается после 60 лет. 
Говоря о карьере, часто упоминают о двух ее разновидностях - профессиональной и внутриорганизационной карьере. Профессиональная карьера представляет собой  «прохождение различных стадий развития: обучения, поступления на работу, профессионального роста, поддержка профессиональных и индивидуальных способностей, уход на пенсию».
 Эти стадии работы человек может пройти поочередно в разных предприятиях. Организационная карьера, в свою очередь, означает «последовательную смену стадий развития работника в рамках одной организации».
 Внутриорганизационная карьера может осуществляться тремя способами: горизонтальным, вертикальным и центростремительным. 
  Определение вертикальной карьеры является  из них самой очевидной. Это по сути своей продвижение с самых низших позиций до руководящей должности. Горизонтальный вид карьеры, в свою очередь, объясняется через смену отделов в компании. При этом может меняться зарплата сотрудника, круг его обязанностей, но положение его в организации остается прежним. В качестве примера можно привести ситуацию, когда работнику необходимо освоить какую-либо смежную отрасль, и его переводят в другой департамент, в котором он получает возможность постичь тонкости и нюансы данной отрасли. Получается, что с горизонтальным видом карьеры неотрывно связано накопление сотрудником человеческого капитала, новых профессиональных навыков. Третий вид карьеры, центростремительный, применим к той ситуации, когда сотрудника начинают приглашать на важные совещания и конференции, прислушиваются к его мнению при принятии важных решений в жизни компании. Центростремительная карьера характеризует смену статуса работника в организации, что само по себе еще не является продвижением по службе, но зачастую приводит к повышению с течением времени.
Осветим еще один теоретический аспект, необходимый для анализа эмпирической части работы, - скорость перемещения работника между должностными позициями. Основными видами карьерной динамики являются: стабильная, нормальная и стремительная карьеры.
 При нормальной карьерной динамике работник переходит с одной должности на другую примерно один раз в три года. Согласно подсчетам, пик карьеры при такой скорости достигается в 40-45 лет, при этом работник сменяет 10-12 карьерных «ступеней». Стремительная карьера, в свою очередь, характеризуется очень быстрой сменой карьерных «ступеней», видов деятельности и рабочих мест. При стабильной карьере, следовательно, деятельность работника осуществляется в рамках одной должности в течение нескольких, около 7-8, лет подряд. 
 Еще один тип, носящий название десантного типа динамики, встречается, когда сотрудник движется к самым верхним позициям стремительно, даже пропуская несколько ступеней и не задерживаясь в одной должности надолго. 

Далее, существует достаточное число факторов, влияющих на развитие карьеры человека. 
 Во-первых, это личностные факторы, включающие в себя образование, стаж работы, пол и возраст, профессиональную компетентность и мастерство, взгляды на жизнь, врожденные способности, склонности к определенным профессиям. Следующая группа представляет собой внешние факторы, которые образуют так называемую «окружающую среду» вокруг работника, в которой он, используя свои личностные характеристики, выстраивает карьеру. К внешним можно отнести факторы, характеризующие как отдельную организацию (отрасль, продукция, масштабы предприятия, производственные функции), так и социально-экономические факторы - спрос и предложение на рынке труда, материальное стимулирование, социальная защита.

Основными мотивами для построения карьеры выступают «стремление к свободе и независимости в профессиональном плане», «стремление к самореализации» или «профессиональному росту».
 Желание достигать профессиональных высот связано и с тем, что большая часть населения хочет занимать определенное место в обществе, обладать определенным статусом, который достигается через карьерные успехи, а также быть уважаемым человеком и востребованным специалистом. 

Так или иначе, в современном обществе карьерные свершения больше не являются единственно мужской прерогативой, как считалось ранее. Доля руководителей-женщин, хоть и мала, все же демонстрирует тенденцию к росту, и женщины сегодня очень заинтересованы в проявлении своих профессиональных качеств для того, чтобы с течением времени «дослужиться» до высокой позиции. Окружающая среда, общественное мнение и стереотипы, ментальность и культура, внутренние мотивы и убеждения самих женщин - все это влияет на их особенности их карьеры. Поэтому, для того чтобы понять, откуда берутся те или иные особые карьерные черты, необходимо ознакомиться с исследованиями на соответствующую тему. 
1.2. Современные исследования о женщинах-руководителях 
Начнем с исследования, проведенного сотрудниками Гарвардской школы бизнеса, 
 которое, во-первых, в качестве вывода сообщает, что сегодня на первый план выходит не гендерная принадлежность сотрудника, а его поведение в рабочем процессе. С другой стороны, исследователи пришли к заключению, что женщины вынуждены перенимать некоторые поведенческие черты мужчин для достижения карьерных успехов. Итак, согласно исследованию, для того чтобы преуспеть, любой сотрудник вынужден совмещать в своей работе традиционно «мужские качества» с традиционно «женскими», фемининными, качествами. Именно такая комбинация гарантирует наибольший шанс на профессиональное повышение. Специалистам удалось выяснить, что женщины, занятые в сфере бизнеса, способные демонстрировать напор, уверенность и даже агрессивность, но умеющие прятать данные качества, приспосабливаясь к определенным обстоятельствам, получают повышение по службе гораздо чаще по сравнению с их коллегами мужского пола.
 Один из специалистов, проводивших данное исследование, отмечает, что такая модель поведения дает женщине возможность достичь самых высоких управленческих позиций. В ходе исследования были использованы такие инструменты, как интервью, опросы, а также данные, собранные по результатам наблюдений за выпускниками 132 бизнес-школ, завершивших свое университетское образование восемь лет назад.  Проанализировав собранные данные, исследователи пришли к выводу, что женщины, обладающие способностью применять «традиционно мужские» профессиональные качества, но, умеющие, благодаря самоанализу, корректировать свое  поведение согласно текущей бизнес-среде, наиболее успешны в построении карьеры. Такая модель поведения приводит к продвижению женщин по служебной лестнице в среднем в 1,5 раза чаще, чем мужчин, избравших «сугубо мужскую» модель поведения. Эта стратегия нахождения баланса между маскулинными и фемининными качествами в работе позволяет достигать высоких должностей в два раза чаще, чем это делают женщины, усвоившие традиционно «мужское профессиональное поведение». Вдобавок, вышеупомянутая модель поведения приводит к продвижению по службе в 1,5 раза чаще и по сравнению с женщинами, играющими «типично фемининную» профессиональную роль.  

Почему стратегия соблюдения «золотой середины» является наиболее успешной? Во-первых, когда женщина-сотрудник ведет себя в соответствии с предписанным ей статусом (очень женственно), она зачастую воспринимается коллективом как недостаточно компетентная в вопросах управления персоналом, руководства компанией, несения ответственности за других людей и успешного функционирования организации. С другой стороны, женщина, строго придерживающаяся «мужской» модели поведения, вызывает у общества, ее окружающего, мощную обратную реакцию – такую, что люди начинают относиться к ней неодобрительно из-за большого противоречия с укоренившейся в умах общественности образцовой модели женского поведения. 

Таким образом, авторы статьи делают акцент на наметившуюся тенденцию к значимости не пола работника для достижения им профессиональных высот, а модели поведения, которую он демонстрирует, работая в организации, тем самым подавая сигналы о своем профессиональном уровне, качествах и способностях. Из этого также следует, что женщины перенимают тот тип профессионального поведения, который не согласуется прямо с их «природой». Женщины-руководители вынуждены постоянно контролировать и приспосабливать свое поведение с тем, чтобы развеять существующие стереотипы об их недостаточной компетентности и неспособности руководить подчиненными. Из-за влияния таких внешних факторов они принимают существующие правила игры, адаптируя себя под преимущественно «мужскую» профессиональную культуру. 
Следующее большое исследование американских авторов в статье под названием «Gender-based Barriers to Senior Management Positions: Understanding the Scarcity of Female CEOs» рассказывает о наиболее важных причинах, объясняющих недостаточное количество женщин на руководящих позициях в организациях. Эти причины представляют собой объективные, или внешние факторы, которые можно разделить на две большие группы.
 Первая группа представляет собой препятствия, создаваемые «практиками корпораций», что в результате приводит к существованию неравного гендерного представительства в коллективах организаций. Такой неравный состав вызван, в первую очередь, особыми чертами приема на работу новых сотрудников, при котором сложилась традиция отдавать предпочтение работникам мужского пола, особенно в случаях найма сотрудника с расчетом его последующего продвижения на самый верх карьерной лестницы. Вторая группа являет собой поведенческие и культурные причины недостаточного количества женщин на наивысших позициях. Они представлены на примере существующих стереотипов о женщинах-руководителях, сущности токенизма (явление, при котором организация включает в свой состав определенный элемент, часто в очень ограниченном количестве, представляющий «меньшинство» - в нашем случае, женщину-работника, для того, чтобы формально выглядеть диверсифицированной), современных стилях лидерства.
Во-первых, говоря о культурных объяснениях феномена небольшого числа женщин на руководящих позициях, исследователи обычно обращаются к закладыванию поведенческого стиля в обоих гендерах еще в детстве. Так, модель поведения, при которой девочке надлежит быть скромнее и не вести себя слишком самоуверенно, приводит в будущем к тому, что этот предписанный женщинам статус оказывает влияние на их жизнь и карьеру в течение всей жизни. Женщины в организациях гораздо меньше, чем мужчины, склонны к саморекламе и самовыдвижению на различные позиции. Далее, если мужчины активно демонстрируют свою власть над другими и в целом более требовательны к своим подчиненным, женский стиль руководства часто гораздо более вежливый и тактичный. Такой стиль, однако, воспринимается мужчинами как отсутствие достаточной уверенности в своем авторитете и несоответствие женщины занимаемой ею позиции.
 Неудивительно, что такие различия в поведении в рамках рабочего процесса приводят к ситуации, при которой мужская половина более успешна в продвижении по карьерной лестнице.
Такое положение вещей приводит к тому, что женщины порой не очень хотят становиться руководителями или, уже заняв такую позицию, чувствуют себя не комфортно. Говоря о причинах такого явления, эксперты используют понятие «double-bind» - ситуации, в которой «человек не может достичь успеха, что бы он ни делал». 
 Это определение как нельзя более удачно описывает затруднительную ситуацию, в которой находятся сотрудники женского пола, желающие дальнейшего продвижения по карьерной лестнице. Результаты исследований еще раз подтверждают тот факт, что, если «женщина-босс ведет себя слишком «по-женски», к ней относятся как к некомпетентному работнику» 
. Это приводит к чрезмерному анализу женщиной своего поведения на работе и даже внешнего вида, так, что она расходует необходимые для работы силы и энергию впустую. Другие черты, которые часто служат поводом для дискриминации женщин, согласно исследованию, - высота голоса, внешность и манера одеваться. Неудивительно, что стараясь приспособиться к существующему культурному укладу, женщины начинают носить короткие прически и изменять стиль своей одежды, стараясь выглядеть менее женственной, и согласно стереотипам, более компетентной. 

Женщины-менеджеры склонны разрешать моральные дилеммы в другом ключе и руководствуясь другими принципами, нежели мужчины. Мужчины, ища подход к решению таких дилемм, полагаются на «справедливость, правила и индивидуальные права»
, тогда как женщины принимают во внимание «взаимоотношения». Такие различия закладываются в самом начале становления личности, участия детей в процессе социализации, когда через инструмент игр в них воспитываются разные качества.

Другой важной причиной отсутствия большего количества женщин на высших постах организаций является тот факт, что мужчины не хотят больших перемен в верхнем эшелоне власти, занимаемом преимущественно ими, а потому оказывают большое сопротивление в пропуске женщин «наверх», в свой круг. Этот феномен получил название «old boy network», что в переводе означает поддержку и помощь старым приятелям, друзьям по университету, так называемый в русской действительности «блат». Не секрет, что генеральные директора предприятий и корпораций получают действительно большую заработную плату. В свою очередь, работники-женщины получают в среднем зарплату более низкую, чем их коллеги-мужчины. Таким образом, если в «верхних эшелонах» фирмы или корпорации будет большое количество представительниц женского пола, это неизбежно приведет к снижению средних заработных плат на этом уровне управления.
 Более того, давно укоренившиеся нормы традиционно мужской культуры на высшем уровне власти необходимо было бы пересмотреть и изменить, как это произошло, когда «женщины проникли в другие области корпоративной жизни».
 
Поэтому так называемые «фильтры» на пути работника при его переходе со среднего уровня на наивысший наиболее жестки для женщин: они подвергаются большему количеству испытаний и проверок на предмет квалификации, чем их коллеги мужчины.
Нельзя обойти вниманием и вопрос о стереотипах о женщинах-руководителях и о том, как эти стереотипы способны влиять на развитие их карьеры.  В качестве примера приведем одно из исследований, в ходе которого был проведен опрос мужчин и женщин, занимающих руководящие позиции. Их попросили оценить стили работы своих коллег. Мужчины охарактеризовали женщин на руководящих позициях как «менее самоуверенных» и «менее эмоционально устойчивых», «менее последовательных», демонстрирующих «менее выраженный аналитический подход», а также обладающих менее выраженными лидерскими способностями, чем мужчины-менеджеры. В заключение был сделан вывод о том, что профессия менеджера традиционно ассоциируется с личностными чертами, присущими мужчинам.
Другой важной причиной, объясняющей существующую разницу между количеством женщин и мужчин «у власти», является, согласно автору статьи, невозможность услышать и принять к сведению «голос женских работников», по причине существования определенной модели функционирования современных корпораций. Они, в большинстве своем, представляют собой олицетворение патриархально-иерархической структуры, которая по своей природе просто не предназначена для «гендерной нейтральности», поэтому не стоит ожидать, что с учетом существующих структур в корпорациях могут произойти существенные перемены. 

Следующая причина, по которой женщины не занимают руководящие позиции в количестве, сопоставимом с мужчинами, является существующая так называемая «политика продвижения» работников к самым вершинам карьерных лестниц. Впервые женщины-руководители стали появляться в заметных количествах 1960-1970-х гг., и организационные политики того периода времени не включали в себя каких-либо рекомендаций и программ по преодолению существующих препятствий профессиональному восхождению сотрудников женского пола.
 Не предпринималось никаких действий, направленных на формирование среди работников правильного отношения к пользе гендерного разнообразия в трудовом коллективе. Женщины, занятые в то время в основном в менеджменте среднего уровня, жаловались на отсутствие обратной связи от начальства, с помощью которой сотрудницы бы могли корректировать свою деятельность и получать рекомендации для дальнейшего профессионального роста. Их коллеги-мужчины, наоборот, такую обратную связь получали. 
Согласно исследователям, женщины, чувствуя негативное давление сложившейся культуры корпораций, предпочитают открывать собственный бизнес, понимая, что таким способом шансов достичь карьерных высот у них намного больше. 
 Многие женщины, думая о том, чтобы начать свой карьерный путь в какой-либо корпорации, осознают, что наибольшая власть в организациях принадлежит их коллегам мужского пола, а потому не чувствуют в себе достаточной силы противодействовать укоренившейся корпоративной культуре. В связи с этим эксперты склонны полагать, что всевозможные новаторские программы, направленные на продвижение женщин на руководящие позиции, принесут ожидаемые позитивные плоды только в том случае, если будет выполнена работа по изменению существующих стереотипов о лидерстве. 
 Иначе, без осознания всеми работниками реальных выгод от гендерного разнообразия в компании все практики и мастер-классы для работников-женщин с целью достижения ими руководящих позиций будут бессмысленными и не дадут ожидаемых результатов. В этом смысле ситуация двадцатилетней давности не намного отличается от сегодняшнего положения дел. Как уже было сказано выше, специалисты в области лидерства отмечают, что без изменения сложившихся поведенческих стереотипов и моделей поведения кардинально поменять положение с процентным соотношением мужчин и женщин-руководителей не представляется возможным. Таким образом, даже при наличии у женщин желания делать карьеру, общество не всегда оказывает им поддержку - зачастую даже наоборот. 
Однако, многие компании, занимающие наивысшие позиции в рейтингах, «на самом деле отличаются от других организаций по определенным корпоративным признакам, которые напрямую влияют на продвижение  женщин к высоким позициям». 
 Руководители таких компаний оказывают помощь женщинам-сотрудникам в различных аспектах их карьерного продвижения.

Согласно другому исследованию, руководители женского пола способны найти свое применение, участвуя в создании уникального типа управления, так называемого «менеджмента участия». Для начала необходимо дать характеристику сильным сторонам женского управления и связанным с ними возможностями. Итак, в них входят: 

1) построение взаимоотношений и создание так называемой «общины» на рабочем месте;

2) организация работников в такие структуры взаимодействия, в которых по максимуму исключена иерархия сотрудников и обеспечена их вовлеченность в рабочий процесс;

3) активное сотрудничество между работниками;

4) принятие решений на основе собранной информации и ходе самого рабочего процесса (вместо «не смотрящего по сторонам», нацеленного на единственно движение к определенной цели типа лидерства);

5) влияние на подчиненных силой убеждения (в отличие от силы власти и приказа);

6) совместное коллективное использование работниками имеющейся информации, силы и доверия.

Исходя из вышеперечисленного, исследователи считают, что женщины-руководители способствуют переходу от менеджмента, построенного на принципах власти и авторитета лидера к системе, где взаимодействия между работниками принимают форму сотрудничества и все меньше внимания уделяется иерархическим структурам и сопряженным с ними формальностям, иногда препятствующими рабочему процессу. 
 По их мнению, именно женщины-руководители способны помочь этой перестройке, потому как при принятии решений они зачастую руководствуются не только своими профессиональными навыками и знаниями, но также широко используют «развитые навыки ведения переговоров и умение искать и находить компромисс». 
 
Согласно еще одной существующей точке зрения, строя рабочую атмосферу со своими подчиненными, женщины-руководители демонстрируют большую внимательность «к нуждам своих подчиненных», обладают талантом слушать, а потом действуют, принимая всю информацию о них во внимание. 
 Такой феномен получил название «совместного менеджмента». Считается, что причиной такого типа руководства может служить подсознательное воплощение женщиной своей естественной, от природы, роли матери и хозяйки, в свой рабочий процесс. 

Следующее исследование, проведенное в статье «Женщина-предприниматель: изменение в иерархии социальных ролей в семье» автора Грицаюк З. помогает выяснить, как обстоят дела с объективными и субъективными факторами, влияющими на возможность женщин строить успешную карьеру. Для данного исследования было опрошено двести респондентов с целью определения статуса женщины в современном обществе. Экономический кризис 2008-2009 гг. повлиял на женское население России таким образом, что большинство женщин страны были вынуждены работать, совмещая при этом карьеру и обязанности «хранительницы очага». В ходе опроса респонденткам было предложено ответить на вопрос: «Что для вас важнее всего: работа и карьера; семья; работа и семья одновременно?». В качестве ответа 69% женщин выбрали третий вариант. Следующим был вопрос о согласии или несогласии с так называемым «естественным» предназначением женщины, которое включает в себя фокусирование единственно на семейных делах, быте, муже и детях, а не на построении карьеры. 67% респонденток оказались несогласными с таким «ограниченным» предназначением. Доля несогласных с «естественным предназначением» женщин была наибольшей среди представительниц с высшим образованием.
 Анализируя данные ответы, можно сделать вывод о том, что женщины крайне мотивированы на продвижение по карьерной лестнице и достижение профессиональных успехов, и, в большинстве своем, не хотят ограничиваться только обязанностями, связанными с ведением домашнего хозяйства и воспитанием детей. Таким образом, можно заключить, что субъективные факторы, отвечающие за желание самих женщин занимать «высшие эшелоны власти», присутствуют в значительном объеме.
С другой стороны, автор данной статьи отмечает, что женщины вынуждены совмещать увеличивающееся бремя профессиональных забот с разнообразной домашней работой, тогда как объем ее обязанностей как хозяйки сократился незначительно или не сократился вовсе. Получается, что женщины на данном этапе времени приспосабливаются к  «традиционно ожидаемым от них ролям супруги, матери и домашней хозяйки, кардинально не меняя распределение власти и обязанностей в семье». Так, наблюдается статусно-ролевой конфликт и «перегрузка» современной женщины-работника обязанностями разного рода. По мнению автора, подобное совмещение ролей «временно», и изменения не заставят себя долго ждать. Предполагается, что в скором времени более широкое распространение получит «аутсорсинг» домашних обязанностей, когда происходит  «взятие управления домом в свои руки и передача исполнительных функций мужу и другим членам семьи или другая помощь такого рода».
 Наконец, автор отмечает существование так называемой модели «отключения» от брака и детей женщины, нацеленной на карьерный рост.
 Такая модель хорошо принимается молодыми женщинами и уже получила широкое распространение на Западе. По мнению автора, велика вероятность того, что данная модель приживется и в России, и это позволит женщинам больше сил и времени уделять построению карьеры без угрозы перегрузки всеми обязанностями сразу.
В следующей статье «Женщины-руководители в России» автора Задорожниковой Е. было проведено еще одно уникальное исследование, направленное на составление портрета типичной женщины-руководителя. Выяснилось, что, во-первых, женщина на руководящей позиции в большей степени склонна к риску и согласна на сопровождающий его дискомфорт, ради получения возможностей продвижения по карьерной лестнице. 
 Во-вторых, основным стимулом женщины к построению успешной карьеры является возможность самореализации, проявления своих организационных способностей. Таким образом, личная искренняя заинтересованность женщин в результатах своего труда является веской причиной для продвижения по карьерной лестнице. Такие факторы, как доход, престиж, отношение высшего руководства являются вторичными. 

В-третьих, среди ключевых характеристик, типичных для женщины-руководителя, были выявлены такие качества, как справедливость и честность, талант коммуникации, способность брать на себя ответственность.
 Умение женщин-руководителей создавать неповторимую корпоративную культуру в организации, такую, которая меньше сосредоточена на соблюдении иерархической структуры и соответствующих взаимоотношений между сотрудниками, а более направлена на построение сотрудничества и взаимоотношений в процессе работы, отмечается и в ряде других исследований. 
 

Далее, респондентки показали все растущий интерес к образованию, то есть осознается исключительная важность основательной образовательной базы, наблюдается тенденция к получению второго высшего образования. Наиболее часто изучаемые дисциплины - экономика, психология, маркетинг, социология. Набор дисциплин, однако, зависит от уровня иерархии, занимаемого сотрудницей: для высших уровней значимы в большей степени экономические и социологические дисциплины, тогда как для руководительниц среднего звена определяющими являются инженерные дисциплины и менеджмент. 

Наконец, несмотря на то, что около трети опрошенных задумываются о своих дальнейших профессиональных успехах и перспективах, только 12% респонденток хотели бы занять позицию более высокую, чем сейчас. Отмечается тенденция роста готовности к построению долгосрочной карьеры среди женщин моложе среднего возраста.

В завершении обзора исследований о женщинах-руководителях и причин, влияющих на формирование их карьеры, кратко рассмотрим преимущества, которые обеспечивают организациям женщины-руководители, которые смогли преодолеть все внешние препятствия и особенности культуры, о которых упоминалось ранее и нашли путь к карьерным вершинам. 

Во-первых, участие женщин в руководстве организацией, их присутствие в совете директоров или другом управляющем органе является гарантом того, что спорная ситуация, проблемный вопрос будет рассмотрен со всех сторон и будет найдено наиболее оптимальное решение. Эксперты в вопросах лидерства утверждают, что женщины имеют свое собственное, уникальное видение ситуации, что означает меньшую вероятность феномена «группового мышления», результатом которого является «субоптимальное» решение по причине того, что участники обсуждения стараются избегать «острых углов».
 Более того, в обсуждениях женщины склонны задавать вопросы, о которых остальные участники порой не задумывались, тем самым еще раз подчеркивая свой уникальный вклад в ведение разностороннего обсуждения определенного феномена.  

Вторая причина того, что компания с женщинами-руководителями «у руля» может быть еще более процветающей, заключается в том, что женщины в целом лучше справляются с кризисными ситуациями. 
 Далее, согласно исследованию, проведенному компанией McKinsey, присутствие женщин в управлении положительно сказывается и на финансовых показателях. 
 Было выяснено, что, если в высшем руководстве находится «три или более женщины, у компании более высокие по сравнению с полностью «мужскими» фирмами оценки по всем критериям эффективности организационной модели». 
 Причем улучше​ние наблюдается именно при достижении «кри​тической массы» женщин в правлении: от трех человек.
Далее, женщины ограничивают риск неудачных поглощений компаний, стимулируют поведение, менее ориентированное на риск в бизнесе. 
 Согласно исследованию, опубликованному в «Журнале корпоративных финансов», в корпорациях с женщинами в совете директоров, количество поглощений компаний было заметно меньшее, чем в тех, где не было женщин среди генеральных руководителей. Когда же поглощения все же случались, они происходили с гораздо меньшими издержками, чем в компаниях без значительного женского влияния. Исследователи объясняют это тем, что женщины в целом  склонны избегать высоких рисков и не совершают необдуманных поступков «на горячую голову».
Итак, конец 20-го - начало 21-го века - тот переломный момент, когда женщины меняют свое отношение к профессиональному развитию и росту. Наблюдается тенденция к реализации своих способностей и умений, к самовыражению через построение карьеры. Женщины пытаются получить общественное признание, пытаясь найти свое место в социуме, где «успешность и обеспеченность» 
 индивида играет важную роль. Однако, проанализировав многочисленные внешние факторы, такие как доминирующая патриархальная культура, предвзятое отношение к труду женщин  и их способностям к управлению подчиненными, можно сделать вывод о том, что карьерные трудности и ограничения – дело не одного дня, и эти сложности закладывались и укоренялись с самого начала вступления женщин на руководящие позиции. С другой стороны, принимая во внимание долгосрочные выгоды от наличия женщин в управлении компанией, а также их несомненную роль в появлении и развитии нового, «участвующего», стиля управления и, дополнительно, положительного влияния на финансовые показатели предприятий, стоит ожидать изменения ситуации в лучшую сторону.
Далее, мы перейдем к той части главы, в которой даются определения основных понятий, часто встречающихся в исследованиях о женщинах-руководителях и их карьерах. Термин «стеклянный потолок» («glass ceiling») употребляется в значении «незримого, но осязаемого» при попытке продвижения женщины-работника к вершинам карьерных высот, препятствия. Некоторые эксперты, отмечая кажущуюся «прозрачность» и едва различимость такого ограничения, настаивают на том, что оно сдерживают восходящее продвижение в карьерной иерархии «женщин и некоторых других групп меньшинств». 
  Однако другие специалисты предлагают несколько скорректировать данный термин. Так как женщины, занимающие высокие должности, все-таки существуют, следовательно, существуют и пути достижения этих должностей. Так был предложен термин «лабиринт», который, по мнению группы исследователей, более корректен: возможно, продвижение вверх по карьерной лестнице для женщин сопряжено с определенными трудностями, но в общем и целом, такая цель реально достижима. 

Следующим термином, встречающимся в литературе, выделим термин «стеклянная скала» («glass cliff»). Его связывают с более высокой вероятностью назначения именно женщин на рискованные, ненадежные позиции, по сравнению с их коллегами-мужчинами.
 Новый термин был предложен в 2004 г. двумя профессорами Эксетерского Университета Великобритании - Мишель Райан и Алексом Хаслам. (Michelle Ryan и Alex Haslam). В своем исследовании они отмечают, что «после того, как женщине-работнику удалось пройти «стеклянный потолок», она часто обнаруживает, что оказалась на так называемой «стеклянной скале», иными словами, она вынуждена занимать руководящие позиции, сопряженные с риском». Говоря про рискованность той или иной должности, эксперты имеют в виду ситуацию, когда велика вероятность неудачи в выполнении женщиной своих руководящих обязанностей по причине передачи ей тех подразделений, которые на данный момент находятся в кризисе, или по причине недостатка ресурсов. 

Еще одним важным понятием в теме карьеры женщин-руководителей является определение «стеклянных стен» как еще одного препятствия. Данное определение, в свою очередь, означает незаинтересованность работодателей в инвестировании денег в своих подчиненных женского пола, что приводит к уменьшению шансов для раскрытия женщиной  своих профессиональных талантов и умений, сокращению стимула к развитию как специалиста. Главной причиной такого «недоинвестирования», очевидно, является вероятный будущий уход женщины в декретный отпуск, из-за которого работодатель будет вынужден нанять другого сотрудника для исполнения ее обязанностей. 

Наконец, невозможно не обратить внимания на инструмент так называемой «женской квоты», который становится все более популярным в странах, чьей целью является обеспечение гендерного равенства во всех, в том числе и профессиональных, аспектах. Он заключается в законодательном обеспечении определенного процента женщин на руководящих позициях в организациях. Некоторые эксперты утверждают, что только благодаря таким законодательным мерам, установленных «сверху», возможно изменить устойчивую патриархальную культуру, господствующую во многих странах.
1.3. Карьера женщин-руководителей в России и Германии сегодня
Согласно статистике, роль женщин в современном бизнесе, политике и экономике постоянно повышается. Приводя в пример некоторые статистические показатели, исследователи утверждают, что предприятия развитых стран с женщинами, занимающими руководящие позиции в них, могут обеспечивать более чем половину ВВП страны. В Германии эта цифра зафиксировалась на уровне 50-52%, в Японии – до 55%, в Италии – 60%. 

Оценивая ситуацию с управлением компаниями в России, следует отметить, что в российских фирмах доля женщин на управленческих позициях в некоторых случаях превышает европейские показатели. 
 Это может быть объяснено тем, что во времена существования советской системы активно пропагандировался принцип равенства полов, в том числе и в профессиональном смысле. Интересно, что в России, по данным общероссийской общественной организации «Российская академия бизнеса и предпринимательства» (РАБИП) доля женщин-руководителей наибольшая в мире, а доля женщин-менеджеров составляет треть от всех специалистов, задействованных в сфере менеджмента. 
 Примечательно, что статистика демонстрирует возможность для развития женского бизнеса в России почти в два раза большую, чем для бизнеса под руководством мужчин. 

По результатам проведенных исследований было выяснено, что женщины чаще всего занимаются бизнесом в таких областях, как пищевая и легкая промышленность, «оптовая торговля, дошкольное воспитание, управление и эксплуатация жилого фонда»,
 ресторанный бизнес, а также в областях, обладающей интеллектуальной направленностью. Помимо указанных отраслей, руководящие посты заняты женщинами в большом количестве в профсоюзах и различного рода ассоциациях. Ну и конечно, отрасли, представляющие собой сосредоточение фармацевтической и парфюмерной продукции, давно принято считать традиционно «женскими». Таким образом, получается, что женщины заняты в таких сферах бизнеса, которые не обеспечивают их наибольшими денежными результатами, в отличие от мужчин-бизнесменов. 
 

В России феномен женского лидерства связан с большим количеством предрассудков и стереотипов. Так, согласно социологическим опросам, проведенным в России, было обнаружено, что патриархальная культура все еще оказывает достаточно сильное влияние на общественное мнение о женщинах-руководителях. Так, большая часть респондентов уверена в том, что женщина не сможет справляться со своими профессиональными обязанностями, занимая высокие посты, так как она вынуждена совмещать работу с семейными делами, а потому не сможет целиком посвятить себя профессии.

Социологические исследования, вдобавок, информируют о том, почему в ближайшее время количество мужчин и женщин на руководящих менеджериальных позициях не будет равным. Согласно мнению экспертов, гендерное неравенство сохраняется еще и потому, что сами женщины далеко не всегда стремятся стать большими начальниками. Причиной этого является специфика воспитания и отношения женщин-работников к построению успешной карьеры и стремление к профессиональным высотам. Предположив, что сложившуюся профессиональную культуру и укоренившиеся в ней стереотипы возможно со временем изменить, можно надеяться, что и ситуация с женским лидерством будет другой. 
Что касается положения дел с женской карьерой в Германии, здесь также «живы патриархальные устои»: чем выше пост, тем большая вероятность того, что его будет занимать мужчина. С другой стороны, чем больше у женщины-сотрудника полномочий, тем менее вероятно, что она имеет детей и связана семейными обязанностями, говорят в своем исследовании немецкие социологи. 
 Эти же исследователи отмечают, что десятилетия назад в немецком обществе традиционные ценностями обозначались тремя заглавными буквами «К», расшифровывающиеся как «Kinder, Küche, Kirche», в переводе - «Дети, кухня, церковь». Это свидетельствует о том, что, несмотря на то, что Германия является частью Европейского союза, и казалось бы, давно должна была перенять и усвоить существующие там убеждения о полном равноправии полов, сходств между культурами России и Германии на самом деле больше, чем на первый взгляд.

Не секрет, что хоть и правительство Германии, и корпорации отмечают необходимость большего числа женщин на высоких постах, чем имеется сейчас, доля женщин «в высших эшелонах власти» остается очень малой. Вдобавок, представители консервативных политических партий продолжают пропагандировать образ женщины-хранительницы домашнего очага. Так или иначе, нельзя утверждать, что Германия в отношении гендерного равенства способна в скором времени догнать лидирующие в этом отношении европейские страны. И хотя число женщин на руководящих постах в Германии выросло с 22 до 30% в период с 2001 по 2010 гг., обратившись к статистическим данным, можно выяснить, что женщины получают на 21% меньше, чем их коллеги-мужчины. 
 Более того, в правлении двухсот наиболее крупных немецких компаний женщины представляют собой незначительную долю в 3%, и «являются скорее исключением», 
 как сообщает Немецкий институт экономических исследований. Действительно, если рассмотреть гендерный состав первой сотни компаний,  доля преуспевающих женщин в них будет менее 1%. Наблюдается заметная тенденция, сложившаяся в последние годы: чем крупнее компания, тем меньшая доля женщин в ней находится на руководящих позициях. 
 По сравнению с количеством женщин - генеральных директоров в международном масштабе, Германия находится на самом последнем месте. 
Несмотря на то, что в Германии применяется инструмент так называемой «женской квоты», многие местные компании и корпорации относятся к этому критически, заявляя, что они обращают внимание на профессиональные качества и квалификацию, а не на пол нанимаемого сотрудника. 
  Большинство экономических лидеров, отказывающихся признавать идею о внедрении женской квоты удачной, объясняют это «отсутствием достаточного числа выпускниц с математическим, инженерным, технологическим образованием, равно как и с образованием в области естественных наук». 
 

Более того, говоря о женщинах, вынужденных совмещать работу и материнские обязанности, стоит упомянуть о той непростой ситуации, которая наблюдается в Германии сейчас. Страна демонстрирует самый высокий процент частично занятых женщин, а исследования утверждают, что только 20% всех матерей возвращаются на работу на те же должности, которые они занимали до отпуска по уходу за ребенком. Большинство из них вынуждено соглашаться на частичную занятость, на работу без каких бы то ни было карьерных перспектив. 

Однако можно надеяться, что недавно утвержденные правила о приеме женщин на работу смогут изменить ситуацию к лучшему. С 1 января 2016 года, согласно «женской квоте», инициированной участниками одной из коалиций в ФРГ, 30% руководящих позиций в компаниях должны быть предоставлены сотрудникам-женщинам.
 Более того, самые крупные немецкие компании обяжут разработать и представить перед публикой планы и программы, нацеленные на проведение женщин к должностям в высших органах управления. 
Глава 2. Эмпирическое исследование: особенности карьеры женщин-руководителей в России и Германии
2.1. Процедуры и методы исследования
Как уже было упомянуто ранее, в качестве эмпирических методов исследования были использованы, во-первых, наблюдение и беседы с экспертами. Такой предварительный сбор материала являлся «отправной точкой» данного исследования. Для того чтобы проанализировать феномен карьерного роста женщин и его особенностей, необходимо понимать, насколько эта проблема актуальна для современного общества России и Германии, есть ли какие-то определенные проблемы, на которые стоит обратить внимание, отличительные черты феномена, о которых можно узнать только непосредственно проведя заблаговременную «разведку». 
В качестве следующего метода исследования была использована анкета, составленная по результатам бесед с экспертами и анализа предыдущих аналогичных исследований, базировавшихся на сборе информации методом анкетирования. Анкета была составлена на русском и английском языках - для российских и немецких респонденток, соответственно. Стоит оговориться, что в нашей работе учитывались результаты схожего исследования 2009 года, проведенного немецкими специалистами, пытавшимися выявить особенности карьеры женщин в Германии и предоставить некоторые рекомендации заинтересованным лицам. 
 Далее, вопросы анкеты вышеупомянутого исследования были использованы для опроса 15 респонденток из России. Такая методика является довольно распространенной в кросс-культурных исследованиях. Таким образом, используя одинаковые вопросы, становится возможным провести сравнение анализа ситуаций между двумя странами, имея уже готовые ответы ранее проведенного исследования с немецкой стороны и полученные эмпирическим путем результаты от российских женщин-руководителей. Работа немецких исследователей 2009 года была дополнена нашими собственными данными: были дополнительно опрошены три немецкие женщины-руководителя, работающие в частных организациях, для того, чтобы выяснить, укладываются ли предоставленными ими ответы в ситуацию, описанную немецкими коллегами.
При составлении анкеты преследовалась цель выяснить объективные и субъективные факторы карьерного продвижения, а именно: позволяет ли общество занимать руководящие посты женщинам (объективные) и хотят ли сами женщины занимать эти посты (субъективные). Стоит добавить, что опрошенные 15 респонденток из России работают в организациях частного сектора.

Что касается исследования особенностей карьеры женщин в Германии, то оно также было проведено на примере женщин, работающих в частных организациях. Результаты исследования отражены в статье под названием «Женщины-директора в Германии: как они сделали свою карьеру к вершинам корпоративного менеджмента». Виды организаций, в которых работают опрошенные респондентки, - это  500 крупнейших компаний Германии, 30 банков с крупнейшей балансовой отчетностью, а также 10 страховых компаний.
2.2. Результаты исследования
2.2.1. Карьера женщин-руководителей в России
Начнем с описания результатов исследования, проведенного автором данной работы. Итак, согласно собранным данным, все респондентки имеют одно и более высших образований, причем наиболее популярным является образование в сфере экономики (60%), далее следует менеджмент (20%) и юриспруденция (13%) (Приложение 1). Возраст опрошенных варьируется от интервала 20-30 лет и до промежутка «старше 40», что означает, что среди респондентов женщины на руководящих позициях встречаются во всех возрастных категориях. Наибольший процент их, однако, приходится на возрастную категорию «старше 40», что вполне логично, если мы вспомним о рассмотренном в теоретической части понятии нормальной карьерной динамики, которая предполагает достижение сотрудником пика карьеры в 40 лет или позже.

Далее, рассмотрим внутренние, или говоря по-другому, субъективные факторы, накладывающие отпечаток на особенности карьеры женщин-руководителей. Для этого респонденток просили оценить «движущие силы», стимулирующие их на работу и развитие карьеры, по шкале от 0 до 3, где «0» означал «абсолютно не важно», а «3» - «играет определяющую роль». Оценка предложенных факторов с помощью шкалы позволяет не просто обнаружить какая из «движущих сил» является для той или иной респондентки определяющей, но также помогает полностью рассмотреть последовательность приоритетов опрашиваемых руководителей. Результаты распределились следующим образом: первое место занял стимул под названием «удовольствие от работы, интерес к профессии» (92%), следом за ним расположились «самореализация, реализация амбиций» и «денежное вознаграждение» (90%). На четвертом месте оказался вариант «развитие навыков и компетенций, таланта» (88%). Факторы власти и престижа работы, которой занимаются респондентки, были отмечены как наименее важные среди остальных. (Приложение 3) Следующим был вопрос о факторах карьерного продвижения, которые, по мнению опрошенных, помогают получить повышение наиболее быстро. Опрошенные сотрудницы заявили, что, по их мнению, наиболее действенными являются «эффективность работы, упорный труд» (56% ответов), а также построение системы личных связей и знакомств, так называемый полезный нетворкинг (33%) и выбор новых карьерных «путей» (14%) (Приложение 2). 
Далее, опрашиваемым женщинам предстояло оценить объективные, или внешние факторы, формирующие особые черты женской карьеры в России. Чтобы понять, с какими ограничениями сталкиваются женщины, желающие построить успешную карьеру, респонденток попросили оценить предложенные ограничения и препятствия на их карьерном пути по шкале от 0 до 3, где «0» означает «ограничение, не характерное для Вашей страны», тогда как «3» означает ограничение, встречающееся повсеместно. Первое место предсказуемо заняло ограничение, обозначенное как «доминирование патриархальной культуры» (44%), что включает в себя предубеждения, стереотипы и неравные карьерные возможности, предвзятость в оценивании работы женщины. Далее следует фактор «семейных обязанностей женщины, совмещения семьи и работы» (25%), видимый со стороны работодателя как препятствие построению успешной карьеры. На третьем месте оказался ответ «специфика отрасли», что демонстрирует наличие традиционно «мужских» отраслей, в которых наличие женщин, а тем более на руководящих позициях, ограничено. Четвертым по силе ограничением, накладываемым на карьеру женщин, является фактор, который звучит как «недостаточно развитая система связей» (16%). За вариант «нет ограничений, стоящих упоминания» не проголосовал никто (Приложение 4). 
Отвечая на вопрос о влиянии наличия ребенка на карьерный рост, наибольшим числом голосов был отмечен вопрос «да, частично» (57%). Сравнительно небольшое число голосов было отдано за ответ «да, и сильно» (14%).  Наконец, 29% опрошенных утверждают, что наличие детей никак не сказывается на карьерных достижениях (Приложение 6). 
На вопрос об отношении респонденток к карьерной квоте, ответы разделились почти пополам: 53% ответили, что она «бессмысленна/не нужна», тогда как 47% высказались относительно квоты положительно.
2.2.2. Карьера женщин-руководителей в Германии

 Проанализировав данные, описывающие ситуацию в России, обратим теперь наше внимание на положение дел с женской карьерой в Германии. Как уже было сказано ранее, немецкими специалистами был проведен опрос 49 женщин, занимающих позиции в советах директоров пятисот наиболее крупных компаний Германии. Как объясняют цель проведенного исследования сами авторы статьи, была совершена попытка выяснить,  почему же в Германии наблюдается ситуация, неблагоприятная для успешного развития женской карьеры. Организации, в которых работают опрошенные респондентки, – крупнейшие компании Германии, немецкие банки и страховые компании.
Итак, 57% опрошенных женщин имеют образование  в сфере экономики, четверть респонденток – в сфере естественных наук или технической направленности, 11% и 7% получили свое образование в области юриспруденции и «других областях» соответственно. Далее, 36% из всех имеют степень доктора. 

Опрошенные женщины также отмечали, что не видят большой пользы от смены профессионального сектора. 72% респонденток на протяжении всей своей карьеры не меняли сектор занятости, оставшись в том, который выбрали для работы с самого начала. Данное большинство считает, что никакие достоинства ухода в другие сектора и  не могут сравниться с приобретением с течением времени качественных, глубоких знаний и практик о своем собственном секторе и профессии.
 Это свидетельствует о том, что опрошенные женщины более заинтересованы в построении такой  карьеры, при которой происходит активное накопление человеческого капитала и углубление навыков и компетенций определенного сектора, часто в рамках одной организации (внутриорганизационная карьера).
Представляется интересным оценить ответы на вопрос о карьерных стимулах респонденток. Так, 94% руководительниц отметили в качестве «движущей силы» их «удовольствие от работы, интерес к профессии». На втором месте выступают «реализация амбиций, самореализация» – за них проголосовало 63%. Факторы «развитие навыков и компетенций, таланта» и «власть» получили 47% и 25% соответственно. Наименее важной «движущей силой» для немецких руководительниц оказались деньги и престиж выполняемой работы. 

В качестве следующего вопроса предстояло оценить, какие из препятствий на пути к карьерным высотам немецкие респондентки считают наиболее труднопреодолимыми. Чуть менее половины отметили «существующие предубеждения» о женщинах как специалистах и нехватку «равных возможностей» для работы, то есть снова лидировал фактор «доминирования патриархальной культуры». Чуть более третьей части респонденток (34%) пожаловались на «недостаточную развитость профессиональных сетей». Еще около трети всех женщин (31%) выбрали опцию «нет препятствий, стоящих упоминания», и никто из опрошенных не упомянул о сложностях совмещения карьеры и семьи. 
 Последний факт представляется интересным, особенно если учесть, что 44% опрошенных женщин имеют детей, а 81% замужем или состоят в стабильных отношениях.
На вопрос о том, какие пути были использованы ими в преодолении существующих препятствий, большинство руководителей выбрали вариант демонстрирования «успехов в работе на уровне выше среднего» (63%). 

44% женщин использовали выгоды от выбора новых профессиональных «путей», а чуть менее одной пятой опрошенных сосредоточили свои усилия на построении системы связей и полезных контактов, то есть совершенствовании своего нетворкинга. 
Относительно вопроса о пользе женской квоты, 56% руководительниц высказались положительно, считая, что она нужна, в то время остальные 44% придерживаются мнения о ее ненужности.
В заключение статьи немецкие руководительницы указали на те преимущества, которые, по их мнению, получают компании, имеющие женщин-директоров в своем составе. Самым распространенным по популярности ответом стал ответ о «большем разнообразии решений, принимаемых на высших уровнях власти». Около трети респонденток считают, что присутствие женщин в высшем менеджменте создает «лучшую рабочую атмосферу». Некоторые из них отметили, что присутствие женщин-руководителей приводит к «более высокому уровню мотивации сотрудников» и «большему обороту и зарплате в организации». 

По результатам анализа ответов трех респонденток из Германии, опрошенных автором данной работы, можно сделать вывод о том, что их мнение совпадает с результатами исследования, проведенного немецкими коллегами. Так, например, опрошенные женщины считают, что наиболее действенными способами продвижения вверх по карьерной лестнице являются упорный труд и построение сети полезных знакомств и контактов, которые помогают получить необходимую информацию и рекомендации для последующего повышения. В качестве наиболее важных карьерных ограничений были снова отмечены сильное влияние патриархальной культуры, которое приводит к предвзятой оценке женщин в процессе работы. Относительно «движущих сил» карьерного роста, были отмечены «развитие персональных навыков и компетенций, таланта», а также «удовольствие от работы, искренний интерес в своей профессии». 
2.3. Сравнение особенностей карьеры женщин-руководителей в России и Германии
Ознакомившись с различными группами факторов, влияющих на формирование особых черт карьеры женщин на руководящих позициях, в третьей главе мы можем выбрать несколько параметров для сравнения и провести сравнительный анализ карьерных особенностей в России и Германии. Результаты представлены в виде таблицы.
	Параметр/Страна
	Россия
	Германия

	Образование
	1.Экономика (60%)

2.Менеджмент (20%)

3.Юриспруденция (13%)

4. Другие (7%)
	1.Экономика (57%)

2.Естественные и технические науки (25%)

3.Юриспруденция (11%)

4.Другие (7%)

	Стимулы для работы и построения карьеры
	1.Удовольствие от работы, интерес к профессии (92%)

2.Денежное вознаграждение (90%)

3.Реализация амбиций, самореализация (90%)
4.Развитие навыков и компетенций, таланта (88%)
5. Престиж (71%)
6. Власть (11%)
	1.Удовольствие от работы, интерес к профессии (94%)

2.Реализация амбиций, самореализация (63%)

3.Развитие навыков и компетенций, таланта (47%)

4.Власть (25%)

5.Денежное вознаграждение, престиж (13%)

	Ограничения профессионального роста
	1.Предубеждения, стереотипы и неравные карьерные возможности, предвзятость в оценивании работы женщины (доминирование патриархальной культуры) (44%)

2.Семейные обязанности женщины, совмещение семьи и работы (25%)

3.Специфика отрасли (23%)

4.Недостаточно развитая система связей (16%)
5.Недостаточная поддержка со стороны спутника жизни (2%)
6.Нет ограничений, стоящих упоминания (0%)
	1.Предубеждения, стереотипы и неравные карьерные возможности, предвзятость в оценивании работы женщины (доминирование патриархальной культуры) (47%)

2.Недостаточно развитая система связей (34%) 

3.Нет ограничений, стоящих упоминания о них (31%)
4.Недостаточная поддержка со стороны спутника жизни (9%)

5.Семейные обязанности женщины, совмещение семьи и работы (0%)


	Факторы карьерного продвижения
	1.Эффективность работы, упорный труд  (56%)

2.Построение системы «связей» (33%)

3.Выбор новых карьерных «путей» (14%)
	1.Эффективность работы, упорный труд (63%)

2.Выбор новых карьерных «путей» (44%)

3.Построение системы «связей» (19%)

	Отношение к женской квоте
	53% - «бессмысленна/не нужна»

47% - «нужна»
	56% - «бессмысленна/не нужна»

44% - «нужна»


В качестве параметров для сравнения были выбраны образование опрошенных женщин, стимулы, или движущие силы для построения карьеры, ограничения профессионального роста, факторы карьерного продвижения (то есть какими способами, несмотря на существующие внешние препятствия, женщины продвигаются по карьерной лестнице), а также отношение обеих групп респонденток к «женской квоте». Итак, сначала опишем особенности, характерные для обеих стран. Во-первых, обе группы женщин-руководителей, в большинстве своем, имеют экономическое образование (57-60%). Такую же тенденцию отмечает автор статьи «Социально-психологическая характеристика современных женщин-руководителей в России» Задорожникова Е.Б.: «респонденты, занимающие должности высшего уровня управления, в большей степени отдают предпочтения экономическим дисциплинам».
 Далее, следующим сходством является совпадение стимулов к работе у респонденток из России и Германии. Для обеих групп главными движущими силами являются интерес к работе и удовольствие от рабочего процесса, самореализация, развитие навыков и компетенций, применение таланта «в деле». Наблюдаются и общие ограничения карьерного роста для двух групп. Ими вполне предсказуемо стали «предубеждения, стереотипы и неравные карьерные возможности, предвзятое отношение к женщине как к работнику», что означает сильное влияние доминирующей патриархальной культуры на восприятие женщины и ее профессиональных возможностей и компетенций. Каким же образом женщины-руководители из России и Германии могут преодолеть внешние препятствия? И в «методах противостояния» часто неблагоприятной корпоративной, «внешней», среде и неблагосклонной к женщинам культуре можно заметить схожие черты. Обе группы отметили в качестве действенного инструмента карьерного продвижения «упорную работу (на уровне выше среднего)» и «построение системы связей, знакомств». Наконец, заключительным сходством является отношение опрошенных к женской квоте и причина этого отношения. Обратив внимание на таблицу, мы увидим, что процентное соотношение голосов распределилось примерно поровну: 53% и 56% женщин, представляющих группы России и Германии, соответственно, считают, что инструмент квоты «бессмыслен/не нужен», в то время как необходимость такой квоты видят 47% и 44%. Относительно причины такого решения, респондентки объясняют это просто: они не хотят, чтобы их продвижение по работе было основано единственно на существовании той самой квоты. Наоборот, они предпочитают, что их карьерные повышения происходили в прямой зависимости от их усердия, приложенных усилий и достигнутых результатов.
Перейдем к анализу различий карьерных особенностей. Их заметно меньше, что в принципе означает, что «рабочие культуры» в России и Германии находятся ближе друг к другу, чем кажется на первый взгляд. Итак, различие в стимулах построения карьеры обнаружилось в том, какое значение для участниц интервью имеет денежное вознаграждение. Если респондентки из России отметили его одним из самых главных стимулов для работы, то для немецких руководительниц деньги, наряду с престижем, играют последнюю по значимости роль. Далее, абсолютно неожиданное отличие между двумя группами руководительниц состоит в наличии детей и семьи как сдерживающего фактора для карьеры. Семейные обязанности были отмечены как довольно труднопреодолимое препятствие для респонденток из России в связи с отношением работодателя к наличию у сотрудницы детей. Однако никто из женщин-руководительниц Германии не посчитал наличие семьи и детей преградой для карьерного роста, и потому данное обстоятельство никак не было отражено в ответах респонденток. Это становится еще более удивительным, если учесть факт наличия детей у 44% опрошенных женщин. 

2.4. Дополнительный анализ карьеры женщин-руководителей в России: рекомендации для карьерного консультирования
Как уже упоминалось, актуальность нашей работы состоит в том, что по результатам проведенного с помощью анкеты исследования будут даны рекомендации женщинам, желающим построить успешную карьеру и достичь высоких руководящих позиций. Поэтому в этом разделе рассмотрим и проанализируем результаты ответов на дополнительные вопросы, заданные в ходе анкетирования российским респонденткам.
Первые несколько вопросов были направлены на составление так называемого «портрета» организации. Во-первых, участницам анкетирования было необходимо оценить количество лет для достижения руководящей позиции в их организации. Больше, чем половиной всех респонденток (57%) был отмечен вариант «от 4 до 6 лет». 22% опрошенных выбрали вариант «менее 4 лет», тогда как варианту «более 10 лет» отдали предпочтение 7% женщин. В общем и целом, для 79% женщин ситуация выглядит более чем положительной, так как для достижения руководящей должности им требуется не более 6 лет. Такую карьерную динамику можно охарактеризовать как «нормальную» или в некоторых случаях даже «стремительную».
Давая характеристику типу карьеры в их организации, 21% женщин-руководителей отметили одинаковую вероятность карьеры в горизонтальном и вертикальном направлении. Больше всего респондентов проголосовало за ответ о продвижении карьеры  «в основном в вертикальном направлении» (43%), а еще 36% - за ответ «в основном в горизонтальном направлении». Таким образом, как мы видим, в опрошенным организациях ведущим является вертикальный тип карьеры, хоть его отличие от второго по популярности ответа, указывающего на горизонтальный вид карьеры, невелико. Это означает, что происходит не только движение женщины вверх по карьерным ступеням, но и углубление ее специальных знаний, приобретение нового опыта и квалификации, повышение ее ценности как разностороннего и высококвалифицированного специалиста, что происходит при горизонтальном виде карьеры.
Проанализировав данные о среднем возрасте женщин на руководящих позициях, мы составили график, указывающий на тенденцию к уменьшению количества сотрудниц с возрастом, приблизительно после отметки 50 лет. Такая тенденция неудивительна, ведь согласно выделенным в теоретической части стадиям карьерного становления работника, возрастной интервал от 50 лет и больше относится к консолидационной стадии. Находясь здесь, сотрудник принимает решение о том, прикладывать ли усилия к дальнейшему продвижению по карьерной лестнице, продвигаться ли «по вертикали» дальше и принимать ли на себя дополнительные обязанности и нагрузки.
Следующий вопрос был задан дополнительно к остальным, нацеленным на выявление внутренних «движущих сил», вопросам. Он преследовал цель сопоставить важность для опрошенных женщин следующих факторов - денежного вознаграждения и возможность раскрытия своих талантов и способностей через работу. Вопрос звучал следующим образом: «Представьте ситуацию, в которой Вам предлагается выбрать между двумя вариантами: 

1) участие в проекте, который даст Вам возможность проявить себя, так как соответствует Вашим интересам и способностям, однако за который Вы получите зарплату на обычном уровне или ниже;

2) участие в проекте, имеющем мало общего с Ваши склонностями, но оплачиваемом на порядок выше Вашей обычной ставки».

Что Вы выберете?

После анализа ответов на данный вопрос, мы получаем следующие результаты. За варианты ответов «Первый вариант» и «Скорее, первый вариант» проголосовало в общей сложности 43% опрошенных, тогда как за вариант ответа «Скорее, второй вариант» проголосовало 36%. Одна пятая часть всех респонденток (21%) выбрала ответ «оба варианта равносильны». Таким образом, согласно ответам на данный вопрос можно выявить, что женщины все же достаточно заинтересованы и мотивированы в реальном применении своих талантов, что в конечном итоге приводит к самореализации их как специалистов, их профессиональному росту, накоплению человеческого капитала. Однако невозможно отрицать, что денежное вознаграждение на свои труды интересует их не намного меньше (7% разницы в нашем случае). Собственно говоря, факторы денежного вознаграждения и развития своих навыков и компетенций получили примерно одинаковые процентные показатели в предыдущем разделе, когда мы описывали ситуацию о стимулах для работы в России.

Последние рассматриваемые нами вопросы нацелены на обнаружение дополнительной информации к блоку вопросов о внешних, объективных факторах карьеры женщины. На вопрос о том, кому сегодня сложнее сделать успешную карьеру, мужчине или женщине, никто из опрошенных не выбрал вариант ответа «мужчине». 36% респонденток ответили, что проблематичней сделать карьеру именно женской части населения, тогда как остальные 64% посчитали, что никаких различий в сложности построения карьеры не наблюдается.
В качестве еще одного вопроса о внешних, объективных факторах, влияющих на карьеру, был задан следующий вопрос: «Как Вы думаете, учитывается ли половая принадлежность сотрудника при его назначении на руководящие позиции в Вашей компании?» Больше половины ответивших выбрали ответ «да, но редко» (57%), еще 29% категорично заявили о принятии таких решений в их компании, совершаемых абсолютно независимо от пола сотрудника (Приложение 5). 
Учитывая полученные результаты, дадим следующие рекомендации женщинам, решившим сосредоточить свои усилия на построении успешной карьеры. Во-первых, из исследований и по России, и по Германии мы выяснили, что построение сети полезных контактов является очень действенным инструментом, помогающим достичь карьерных высот. Однако, как уже было отмечено ранее, женщинам очень часто свойственно пренебрегать этим преимуществом, относясь к такой помощи как к «блату». Мужчины же, наоборот, активно пользуются такими каналами связи. Поэтому в качестве нашей первой рекомендации мы советуем расширять сеть знакомств и контактов. Социологи в качестве примера очень часто приводят теорию слабых связей Марка Грановеттера. В ней говорится, что люди чаще всего получают ту работу, от которой узнают от малознакомых им людей. Устанавливая новые контакты, работник тем самым приобретает возможность получать информацию из других кластеров общения, а не только из своего тесного круга людей, с которыми он взаимодействует каждый день.
Далее, представляется полезным в качестве второй рекомендации предложить частично усвоить ту модель поведения, которая, как говорилось ранее, обеспечивает женщине наибольшие карьерные успехи и продвижения по службе. Так, развивая адаптационную модель поведения, состоящую в уместном комбинировании маскулинных и фемининных черт в руководителе женщины способны обратить на себя внимание сотрудников, завоевать большее расположение и авторитет, по сравнению с поведением, при котором бы она заняла одну из «экстремальных» позиций, то есть полностью переняла либо мужскую, либо женскую модель поведения. Причем пропорция, в которой в руководителе проявляются те или иные качества, должна всегда соответствовать текущей ситуации. Здесь уместно вспомнить про современную ситуационную теорию лидерства, которая говорит нам о том, что не существует единственно удачного стиля управления. Напротив, руководитель, не придерживающийся какого-то конкретного стиля, а способный адаптироваться под порой непредсказуемые ситуации и факторы внешней среды, будет наиболее успешным. Вдобавок, полезным будет перенять развитую у коллег-мужчин способность к саморекламе и самовыдвижению. Такие же рекомендации, кстати говоря, давали опрошенные женщины-руководители в исследовании, проведенном немецкими коллегами. 
Наконец, в качестве еще одной рекомендации необходимо обратить внимание женщин, желающих достичь карьерных успехов, на возраст, в котором большинство женщин в определенной организации достигают руководящих позиций, а также на карьерную динамику в этом предприятии. Имеется в виду, что при составлении карьерных планов на будущее, особенно при смене места работы, женщине, придя на новую должность в новой организации, необходимо получить информацию о максимальном возрасте, при котором еще назначают на руководящие позиции, а также о быстроте карьерного продвижения здесь. Для этого, опять же, пригодится налаженная система слабых связей и неформальные источники информации. Такая процедура необходима для того, чтобы заранее выяснить соответствие карьерных планов сотрудницы и возможности, которые ей может предоставить данная организация. Если в компании существует негласная политика о медленном карьерном продвижении женщин (в силу специфики отрасли, неодобрительного отношения к возможности ухода в декретный отпуск и пр.) или есть возрастной порог, после которого невозможно добиться повышения, женщине с далеко идущими планами не удастся реализовать себя в такой ситуации.
Заключение
В заключение проанализируем, была ли достигнута наша цель и решены задачи, доказана гипотеза, а также обозначим основные выводы работы.  
Во-первых, мы провели анализ современных публикаций, написанных по теме карьеры женщин-руководителей сегодня, и выделили наиболее распространенные особые черты, много внимания уделив существующим внешним, объективным карьерным ограничениям. Во-вторых, с помощью анкеты мы провели опрос женщин на руководящих позициях в России и Германии, а также выполнили сравнительный анализ двух групп респонденток по параметрам «образование», «движущие силы в карьере», «ограничения карьерного роста», «факторы карьерного продвижения», «отношение к женской квоте». Полученные результаты дали нам возможность определить схожие черты современной женской карьеры в этих странах, равно как и обозначить отличия между странами. Наконец, был проведен более детальный опрос российских женщин-руководителей, результаты которого помогли сформулировать некоторые рекомендации в помощь сфере карьерного консультирования. Таким образом, все поставленные в начале исследования задачи были выполнены. Цель исследования, согласно которой необходимо было провести сравнительный анализ, достигнута.

Приведем основные выводы по главам с тем, чтобы выяснить, доказана ли гипотеза исследования, которая была заявлена в начале работы, а именно: «карьеры женщин-руководителей в России и Германии являются схожими в «движущих силах», стимулирующих карьерный рост, а также в факторах ограничения карьерного роста». В первой главе мы обращались к исследованиям о женской карьере, где освещаются внешние и внутренние факторы влияния на карьеру. Выяснилось, что внешняя среда весьма неблагосклонна к женщинам, желающим проложить себе дорогу на самый верх карьерной лестницы, то есть даже при условии наличия желания и стремления со стороны женщин, общество не всегда дает им эти желания реализовать. В качестве объективных препятствий выступают ограничительные практики продвижения сотрудников в корпорациях, со сложными «фильтрами» и испытаниями для женщин, влияние стереотипов, из-за которых женщины априори считаются менее способными к командованию и руководству персоналом. Исследования демонстрируют, что женщины-руководители поставлены в затруднительную ситуацию: строя свой стиль лидерства на фемининных чертах поведения, они рискуют заслужить отношение к ним как к непрофессионалам и недостаточно квалифицированным специалистам, дающим сотрудникам послабление. С другой стороны, перенимая типично мужскую модель поведения на работе, женщина снова встречает негативный отклик – на этот раз причина в несоответствии ее предписанного статуса и принимаемой на себя роли. В качестве другого внешнего ограничителя был выделен феномен «стеклянных стен», при котором сотрудники женского пола сталкиваются с явным «недоинвестированием» в них со стороны работодателя. Большинство женщин рано или поздно уходят в декретный отпуск, что создает для работодателя опасения «напрасной» траты времени на обучение сотрудницы и вкладывание в нее финансовых и других ресурсов. 

С другой стороны, исследования демонстрируют, что сознание современных женщин поменялось: большая их часть не согласна, что женщина должна единственно заниматься семьей. Все больше женщин проявляют интерес к получению высшего (и не одного) образования, женщины-руководители играют главную роль в развитии нового, «участвующего и сочувствующего» стиля руководства и положительно влияют на финансовые показатели компаний, в которых они занимают место в совете директоров. Наконец, присутствие женщин при обсуждении важных вопросов о функционировании компании и построении отношений внутри организаций приводит к тому, что возникает новый уникальный взгляд на ситуацию и принятое финальное решение приближенно к наиболее оптимальному. Однако, чтобы изменить сложившуюся ситуацию и увеличить количество женщин на самых высоких уровнях власти, недостаточно просто перенимать инструменты, заимствованные из других стран, - без необходимой перемены в мышлении эти инструменты не принесут таких же положительных результатов. Первая глава завершается кратким анализом карьерных особенностей для женщин России и Германии, где явно прослеживается наличие схожих карьерных трудностей, заключающихся, в том числе,  в сохраняющемся влиянии патриархальной культуры. 

Во второй главе было выполнено эмпирическое исследование, которое подтвердило изученную нами информацию и обнаружило сходства в ограничениях и стимулах карьерного роста. Наибольшее влияние на решение строить карьеру для обеих опрошенных групп оказывает искренний интерес к профессии и удовольствие от рабочего процесса, самореализация и возможность развивать свои таланты и способности. Внешние ограничения для двух групп заключаются в предоставлении неравных возможностей женщинам-работникам из-за влияния стереотипов культуры, где доминируют мужчины. Что касается отличий в стимулах и ограничениях, деньги ставятся на последнее место  немецкими руководительницами и на первое место российскими. Семейные обязанности женщины и их совмещение с работой являются сильным препятствием для карьеры россиянок, но ни одна из опрошенных немецких руководительниц не считает так же. Возможно, так происходит из-за того, что в западных странах более развита система «аутсорсинга» семейных обязанностей, когда работающая женщина перекладывает часть своих домашних дел на специально нанятых людей. Или, сделав выбор в пользу карьеры и отодвинув создание семьи на более поздний этап времени (или вовсе не включая детей в свои будущие планы), женщины-руководители не видят в семейных обязанностях препятствий. Обе группы опрошенных также видят залог карьерного успеха в упорном труде и эффективной работе, построении системы связей и знакомств. Высказываясь о том, что женская квота «не нужна», респондентки отмечают, что им не нравится идея быть принятыми на работу или получить повышение единственно благодаря квоте – предпочтительней за карьерные свершения. Согласно выводам по второй главе, гипотеза исследования является доказанной, то есть сходства в карьерах женщин-руководителей двух стран действительно существуют.
Наконец, в третьей главе были даны рекомендации о том, какую информацию необходимо учитывать и на что обращать внимание при наличии у женщины желания построить успешную карьеру с достижением высокой должностной позиции в организации. Было предложено больше времени посвящать построению системы полезных связей и контактов и применять «адаптационный» стиль руководства при управлении подчиненными, который состоит в умелом сочетании фемининных и маскулинных черт в поведении руководителя и дает наибольшую вероятность повышения по службе. Наконец, в качестве третьей рекомендации был дан совет всегда обращать внимание на карьерную динамику в организации, в который работает или планирует устроиться женщина, а также на максимальный возраст, при котором в данной фирме назначают на руководящую позицию. Для первой и заключительной рекомендаций полезно использовать силу «слабых связей», что поможет и собрать необходимую неформальную информацию о возможностях, предоставляемых той или иной организаций, и расширить круг полезных контактов, что зачастую приводит к получению новой информации о рабочей среде в целом и продвижению по службе.
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Приложение 1 (Образование респонденток) 
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Приложение 2 (Что, на Ваш взгляд, влияет на быстроту продвижения женщин по карьерной лестнице в Вашей компании?)
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Приложение 3 (Оцените важность для Вас следующих компонентов в работе по шкале от 0 до 3 (где 0 – абсолютно не важно, 3 – играет определяющую роль)
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Приложение 4 (В чем проявляются ограничения профессионального роста и успешной карьеры для женщин в Вашей стране, занимающих руководящие должности? Оцените предложенные ниже варианты по шкале от 0 до 3 (где 0 – ограничение не характерно для Вашей страны, 3 – ограничение встречается повсеместно))
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Приложение 5 (Учитывается ли половая принадлежность сотрудника  при его назначении на руководящие позиции в Вашей компании?)
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Приложение 6 (Как Вы считаете, решение женщины на определенном этапе жизни завести ребенка ограничивает ее шансы на успешную карьеру?)
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Приложение 7 (Анкета)
Здравствуйте!

Приглашаем Вас принять участие в сравнительном исследовании, которое направлено на изучение роли женщин, занятых в бизнесе и управлении в странах России и Германии. Нам очень важно Ваше мнение по поводу вопросов, которые предложены ниже. Мы надеемся, что Ваш опыт, знание жизни поможет нам понять, какое место занимают женщины в современных компаниях, как строится их карьера.

Пожалуйста, ответьте на вопросы. 

Благодарим Вас за сотрудничество!

Общая часть. Пожалуйста, укажите следующую информацию о себе:

1) Возраст: 

2) Образование: 

3) Профессия (специальность): 

4) Место работы и должность: 

Позиции женщин в компании

1. Как Вы думаете, каково соотношение общего числа мужчин и женщин в Вашей компании?

A. преобладают женщины;

B. женщин больше, но не намного;

C. мужчин и женщин примерно поровну;

D. мужчин больше, но не намного;

E. преобладают мужчины.

2. Оцените, сколько женщин, работающих в Вашей компании, являются руководителями (занимают лидирующие позиции)? (в %)

A. меньше 10%
B. от 10 до 30%
C. от 30-до 50%
D. больше 50%.
3. Каков примерный средний возраст женщин, находящихся на руководящих позициях в Вашей компании? 

4. В каком примерно возрасте женщины руководители выходят на пенсию в Вашей компании? 

Особенности карьеры женщин

5. Как Вы думаете, какой тип карьеры женщин наиболее типичен для Вашей компании: горизонтальный или вертикальный? (Пояснение: горизонтальная трудовая мобильность - смена рабочего места внутри уровня служебной иерархии, вертикальная трудовая мобильность - продвижение по карьерной лестнице «вверх» и «вниз»). Выберите один вариант ответа из предложенных ниже:

A. одинаково в горизонтальном и вертикальном направлении;

B. в основном в горизонтальном направлении (смена отделов/департаментов, оставаясь на одной и той же позиции);

C. в основном в вертикальном направлении;

D. затрудняюсь ответить.

6. Как Вы думаете, через сколько лет работы в Вашей компании женщина может достичь руководящей позиции?

A. менее 4 лет;

B. 4-6 лет;

C. 6-10 лет;

D. более 10

E. затрудняюсь ответить

7. Что, на Ваш взгляд, влияет на быстроту продвижения женщин по карьерной лестнице в Вашей компании? Выберите не более 3-х из предложенных ниже. 

A. эффективность работы, упорный труд;

B. личные связи, знакомства;

C. выбор новых карьерных «путей»
8. Как Вы думаете, учитывается ли половая принадлежность сотрудника при его назначении на руководящие позиции в Вашей компании?

A. да, всегда;

B. да, часто;

C. да, но редко;

D. нет, никогда.

9. Как Вы считаете, решение женщины на определенном этапе жизни завести ребенка ограничивает ее шансы на успешную карьеру?

A. да, и сильно;

B. да, частично;

C. нет

10.  Знакомы ли Вы с женщинами, являющимися «работающими матерями» и одновременно занимающими высшие управленческие позиции в компаниях?

A. да;

B. нет

11. Какого уровня Вы планируете достичь в своей карьере?

A. Президент корпорации, Финансовый директор или Главный операционный директор корпорации (самый высший уровень);

B. Вице-президент, управленческий директор или владелец бизнеса; 

C. Директор или Глава департамента в большой компании; 

D. Менеджер или Глава департамента в компании среднего размера; 

E. Позиция, не связанная с управлением;

F. Другое: свой вариант

12. В чем проявляются ограничения профессионального роста и успешной карьеры для женщин в Вашей стране, занимающих руководящие должности? Оцените предложенные ниже варианты по шкале от 0 до 3 (где 0 -ограничение не характерно для Вашей страны, 3 - ограничение встречается повсеместно):

· ограниченный профессиональный рост из-за специфики отрасли; 

· семейные обязанности женщины, совмещение семьи и работы рассматриваются работодателями как помеха построению карьеры; 

· предубеждения, стереотипы и неравные карьерные возможности, предвзятость в оценивании работы женщины (доминирование патриархальной культуры);
· недостаточная поддержка со стороны спутника жизни;

· недостаточно развитая система связей;
· нет ограничений

14. Считаете ли Вы поощрение за свои успехи на работе равнозначным поощрению мужчин, занимающих ту же самую позицию, что и Вы?

A. да;

B. нет

15. Как Вы думаете, для кого представляется более затруднительным сделать успешную карьеру?

A. мужчина;

B. женщина;

C. нет различий

Мотивы для работы

16. Оцените важность для Вас следующих компонентов в работе по шкале от 0 до 3 (где 0 - абсолютно не важно, 3 - играет определяющую роль):

· денежное вознаграждение; 

· престиж; 

· самореализация и реализация амбиций; 

· развитие навыков и компетенций, талант;

· удовольствие от работы,  интерес к профессии;
· власть
17. Представьте ситуацию, в которой Вам предлагается выбрать между двумя вариантами: 

3) участие в проекте, который даст Вам возможность проявить себя, так как соответствует Вашим интересам и способностям, однако за который Вы получите зарплату на обычном уровне или ниже;

4) участие в проекте, имеющем мало общего с Ваши склонностями, но оплачиваемом на порядок выше Вашей обычной ставки.

Какой вариант Вы предпочтете?

A. скорее 1;
B. 1;
C. скорее 2;
D. 2.
18. В Европе все большую популярность набирает прием «квоты», при котором фирмы обязаны набирать в команду определенный, установленный сверху процент женщин-работников (законодательная инициатива государства). Как Вы относитесь к этому приему?

A. положительно; женщины будут более сконцентрированы на своей карьере, зная, что квота предоставляет достаточно мест для хороших работников;

B. положительно; «смешанные» команды имеют лучшие результаты в итоге, один кандидат не так важен, как важна группа, взаимодействие ее членов между собой; 

C. положительно; только принудительно (с помощью законодательства возможно изменить сложившуюся культуру «неравенства», патриархальную структуру);

D. отрицательно; будем сосредотачиваться на том, чтобы выполнить квоту, а не на способностях, образовании и др.качествах кандидата, которого мы ищем для определенной должности;

E. отрицательно; квоты - это своего рода дискриминация;

F. отрицательно; это уменьшает «ценность» женщины как работника, связывая ее карьерные успехи (и то что ее наняли на должность) единственно с квотой.
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