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Аннотация. Карьера женщины начинается с выбора профессионального 
пути и продолжается непрерывным образовательным процессом, 
однако ее успешности может препятствовать гендерная асимметрия. 
Несмотря на изменения условий труда, юридических норм и социальной 
политики, гендерный разрыв стабильно воспроизводится, приводя  
к «заторможенному прогрессу». В результате анализа современной 
литературы авторы пришли к выводу, что поиск тонких и устойчивых 
механизмов, ответственных за воспроизведение гендерного неравенства 
в российских компаниях, будет наиболее продуктивным, если будет 
опираться на следующие теоретические концепции на: 1) подход 
«Организация, актуализирующая гендер» («gendered organization»), 
имеющий принципиальные отличия от других подходов и позволяющий 
анализировать гендерное неравенство на структурном и нормативном 
уровнях; 2) концепции карьерного капитала и социального капитала, 
благодаря которым становится возможно синтезировать индивидуальный 
и структурный уровни анализа; 3) модели «креативной организации» 
и исследования последствий гендерного неравенства для развития как 
отдельной работающей женщины, так и организации в целом. Изучение 
гендерного неравенства в соответствии с актуальными подходами  
в России практически не проводится, исследователи опираются  
на «ролевой подход», устаревший с точки зрения мировой науки. 
Теоретический анализ позволил также сформулировать две гипотезы 
для дальнейшей эмпирической проверки: 1 — работающая женщина 
включает гендер в признаки важных для продвижения в карьере качеств, 
и 2 — организация воспринимается как менее креативная, если работники 
отмечают в ней признаки гендерного неравенства. Предполагается, 
что социально-психологическая модель факторов успешности работающей 
женщины должна включать в себя, с одной стороны, организационный 
контекст (неформальную структуру, нормы и пр.), а с другой стороны — 
индивидуальные социальные стратегии (в том числе, стратегии 
нивелирования гендерного неравенства с привлечением карьерного 
капитала). Приводятся основания для вывода: ключевыми механизмами 
воспроизведения гендерного неравенства будут механизмы, связанные 
с формированием социального капитала и остающиеся на данный 
момент малоизученными.

Ключевые слова: гендерное неравенство, социальные стратегии, 
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Введение
Феномен гендерного неравенства — это один 

из частных случаев проявления социального 
неравенства в обществе. Неравенство женщин 
и мужчин привлекло к себе внимание более  
40 лет назад, когда появилась заинтересован-
ность в глубоком изучении этого феномена, 
оценке его экономических и социальных по-
следствий. Популярность гендерных исследо-
ваний в контексте организации сохраняется и 
сегодня, благодаря устойчивости полового/
гендерного неравенства в организациях и обще-
стве, хотя характер этого неравенства и обсто-
ятельства сильно изменились (Theorizing… 2014).

Данные современных исследований указы-
вают на то, что, вопреки изменениям условий 
труда и социальной политики, гендерное не-
равенство оказывается очень устойчивым (World 

Development Indicators 2017). Эта устойчивость 
получила название — феномен «заторможенно-
го прогресса» (Stalled Progress 2009), примером 
которого как раз является сохранение неравен-
ства в статусе и доходе при существенном уве-
личении доли трудящихся женщин, участвующих 
в экономике (Blau, Kahn 2000).

Следует отметить, что изменения, проис-
ходящие в организациях образовательного 
профиля, сказываются на усилении гендерной 
асимметрии, в том числе в высшем образовании. 
Совсем недавно А. П. Багирова провела коли-
чественный анализ проявления гендерного 
неравенства в российской высшей школе, по-
нимая под гендерной асимметрией «непро-
порциональную представленность социаль- 
ных и культурных ролей обоих полов (а также 
представлений о них) в различных сферах 
жизни» (Багирова 2017, 204). В организациях 
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Феномен гендерного неравенства как фактор карьерного капитала женщины…

образовательного профиля гендерная асим- 
метрия проявляется в неравном соотношении 
занятых в этой сфере мужчин и женщин, при 
этом женщин в несколько раз больше, а управ-
ленческие позиции занимают преимуществен-
но мужчины.

Цель данной работы — изучить социально-
психологические факторы гендерного неравен-
ства, его влияние на карьеру работающей жен-
щины и креативный потенциал организации.  
В качестве объекта выступает гендерное нера-
венство в организации. Предметом исследова-
ния являются механизмы воспроизведения 
гендерного неравенства в их связи с карьерным 
капиталом и успехом работающей женщины. 

Для реализации поставленной цели на тео-
ретико-методологическом этапе необходимо 
решить ряд задач:
1) рассмотреть современные российские и за-

рубежные теоретические подходы к гендер-
ному разрыву, определить их достоинства и 
ограничения, выделить из них наиболее эв-
ристичные для решения задач исследования 
карьерного капитала женщины;

2) проанализировать первичный срез эмпири-
ческих исследований в поле феноменологии 
гендерного неравенства в профессиональном 
развитии, выявить в этом поле наиболее 
актуальные темы;

3) выявить противоречия и слепые пятна  
в изучаемой сфере, которые затрудняют 
целостное видение влияния гендерного не-
равенства на карьерное продвижение жен-
щины, реализацию личного потенциала  
и креативного потенциала организации.
Представленный материал включает не-

сколько разделов: сначала описываются два 
кардинально различных подхода к изучению 
гендерного разрыва в организации; приводятся 
феномены, изучаемые в контексте каждого под-
хода; объяснительные механизмы устойчивости 
гендерного неравенства, а также некоторые 
стратегии его преодоления. Особое внимание 
уделяется таким стратегиям, как формирование 
социального и карьерного капитала.

Результаты
Анализ современной литературы показал, 

что в организационной и социальной психоло-
гии есть два принципиально разных метатео-
ретических подхода к анализу «гендерного 
разрыва», предлагающих различные концепту-
альные и методические средства исследований 
(Theorizing Gender-and-Organization 2014).  
В первом, «Гендер в организации» («Gender in 

Organizations»), гендер рассматривается как 
атрибут, свойство работника организации, как 
его черта или социальная роль, сравниваются 
условия для мужчин и женщин. Здесь человек, 
наделенный гендером, действует в «гендерно 
нейтральной» организации, которая практиче-
ски не изучается.

Во втором, «Организация, актуализирующая 
гендер» («Gendering Organizations»), гендер 
используется в социально-конструктивистском 
духе: он становится социальным институтом, 
который формируется и поддерживается через 
«гендерные отношения», воспроизведение  
социальной структуры. Гендер рассматри- 
вается как результат, исход организационных  
процессов.

В рамках первого подхода с 1970-х годов  
изучалось, почему женщины не так успешны 
(Broadbridge 2010; Багаутдинова 2016; Кабайкина, 
Сущенко 2017). Здесь пол и гендер почти нераз-
личимы и используются как синонимы. Одним 
из существенных результатов в этом подходе 
стало открытие психологами того, что «пред-
ставление об успешном менеджере» содержит 
мужские характеристики, не ассоциирующиеся 
с женщинами. Множество кросскультурных  
исследований придали этому эмпирическому 
феномену статус факта. Вторым важным и под-
твержденным серией репликаций открытием 
стал феномен «двойных стандартов», работающий 
при оценке женщин-лидеров, сравнении канди-
датов при назначении на должность или оценке 
деятельности при определении финансового 
вознаграждения (A meta-analysis 2012).

Эти два феномена в разных вариациях счи-
таются ответственными за блокирование успе-
ха женщин (т. н. «стеклянный потолок»). В то же 
время мужчины в традиционно женских про-
фессиях получают преимущества, помогающие 
им быстрее добиться высокого положения и 
статуса («стеклянный эскалатор») (Maume 1999). 
Недавние исследования показывают, что жен-
щины, которым удалось прорваться сквозь 
«стеклянный потолок», чаще всего оказывают-
ся в ситуации опасного лидерства — «стеклян-
ной скалы» («glass cliff») (Ryan, Haslam 2007), 
когда лидерская позиция сопряжена с кризисным 
периодом в компании, во время которого риски 
неудачи наиболее высоки.

В этом подходе предикторами «стеклянных» 
феноменов являются когнитивные механизмы, 
такие как имплицитные теории лидерства, со-
циальные роли и «теории статусных характе-
ристик» («status characteristics theory» (Ragins, 
Winkel 2011)), в которых желаемые характери-
стики приписываются человеку в зависимости 
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от пола. Объяснительный механизм социальной 
роли работает за счет отсылки к историческому 
разделению мужского и женского вклада и на-
личию характеристик, необходимых именно для 
этой деятельности. Социальные роли не только 
описывают мужское и женское поведение, но и 
предписывают его, поэтому «неподходящие» 
для работы в организации женщины проигры-
вают «подходящим» мужчинам. Статусное объ-
яснение, появившееся в социологических ис-
следованиях, связывает гендер со статусом в 
обществе, который ассоциируется с компетент-
ностью и влиятельностью, а те, в свою очередь, — 
с мужчинами (A meta-analysis 2012). Статус 
может отвечать как за толкование различий, так 
и за дискриминацию, коренящуюся в групповых 
отношениях, и за иерархию, определяющую за-
конность претензий. В данном контексте ген-
дер — слишком очевидный, удобный и простой 
маркер, инструмент заполнения лакун в типич-
ной для сложной организационной среды ситу-
ации неопределенности, чтобы от него отказы-
ваться (Ridgeway 2011).

Для того чтобы добиться успеха, женщинам 
необходимо своим поведением опровергать 
гендерные стереотипы, но это сопряжено для 
них с риском потери адекватности в глазах 
окружающих, с вероятностью показаться «со-
циально неполноценной» женщиной. «Мужское 
поведение» для женщины опасно тем, что часто 
провоцирует отрицательную обратную связь 
как в социальном, так и в экономическом плане, 
но без него успех невозможен. Это противо-
речие получило название «дилемма управления 
впечатлением», оно заставляет женщину быть 
внимательной и все время пребывать в напря-
жении, чтобы не оказаться «слишком эмоцио-
нальной», «слишком уверенной» и т. д. (Rudman, 
Phelan 2008). Исходя из этого подхода, женщи-
ны должны решать свои проблемы, прибегая к 
самомониторингу, балансируя и демонстрируя 
поведенческую гибкость. Женщины должны 
вырабатывать креативные стратегии, в то время 
как предположительно «гендерно нейтральная» 
среда остается в тени. Согласно данному под-
ходу, все, что может сделать общество — это 
дать женщине лучшее образование и призывать 
к невозможному — изменению культуры, пре-
кращению гендерной категоризации.

В российских исследованиях в области пси-
хологии и социологии также превалирует первый 
подход. С позиций преимущественно ролевых 
концепций и имплицитных теорий изучают 
гендерное неравенство при трудоустройстве и 
межролевой конфликт у женщин (Багаутдинова 
2016; Кабайкина, Сущенко 2017; Медведева, 

Киндаев 2013; Сиддики, Шафик 2017), в науке 
(Касич, Яковенко 2014), в образовании (Ефимо-
ва, 2015), в переговорах (Осипенок 2018), пред-
лагают индекс гендерного неравенства в обще-
стве (Гостенина, Кейзик 2016).

В социологии постепенно сформировался 
альтернативный подход, смещающий фокус 
внимания на саму организацию, с ее каждоднев-
ными практиками и политикой, провоцирующей 
стратификацию на основе пола или расы при 
отборе и оценке персонала, компенсации труда 
или продвижении сотрудников (Broadbridge, 
Simpson 2011; Castilla 2012). В этих, более редких, 
исследованиях прослеживается разница между 
декларируемыми процедурами управления че-
ловеческими ресурсами и реальными решени-
ями, которые лишь подтверждают реальность 
функционирования критериев пола и расы. Так, 
Дж. Мадден (Madden 2012), исследуя брокеров, 
показала, что за внешне справедливой компен-
сацией труда может стоять неравенство в ресур-
сах, предоставляемых мужчинам и женщинам 
для достижения рабочих результатов. Основной 
вопрос, который задается в рамках этого под-
хода: что позволяет неравенству между мужчи-
нами и женщинами устойчиво воспроизводиться?

В рамках второго подхода организация рас-
сматривается как «гендерное пространство», 
где пол имеет значение только постольку, по-
скольку воспроизводится соответствующая 
социальная структура, которая переживается 
как система ресурсов или ограничений. Эти 
социальные структуры динамичны, невидимы 
и долговечны только в силу больших усилий со 
стороны людей по их воспроизведению (West, 
Zimmerman 1987), а это значит, что их возмож-
но изменять. Здесь уже уместно использовать 
термин «гендер», а не «пол», потому что они 
начинают дифференцироваться. Гендер в рамках 
данного подхода — это культурно и исторически 
закрепленная система отношений, которая вос-
производится через отношения подчинения и 
доминирования, существующие в любой орга-
низации (Lorber 1994). Организации в контексте 
данного подхода можно рассматривать как «за-
воды по производству гендера», или «режимы 
неравенства», которые складываются из многих 
процессов, позволяющих строить несправедли-
вые отношения на основе пола или расы. Гендер 
здесь — это не вопрос восприятия людьми друг 
друга в организации, это «вшитая» в структуру 
организации система отношений, которая ра-
ботает для всех, кто в нее попадает и в которой 
норма — это доминирование и неравенство, а не 
нейтральное отношение к полу и справедли- 
вость. Главный вопрос этого подхода: как гендер  
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становится связанным с иерархией в организа-
ции, со структурой власти и подчинения?

Две главные темы в рамках этого подхода: 
«делание («воспроизведение») гендера» («doing 
gender») и «телесное воплощение» («embodiment») 
гендера. «Делание гендера» связано с повсед-
невными действиями и языковыми катего- 
риями, поддерживающими устойчивость «ген-
дерных отношений» (West, Zimmerman 1987). 
Это все то, что делает гендер «видимым» и 
может стать основой для межполовой конку-
ренции или дискриминации. Тема «воплощения» 
гендера относится к его материальности, при-
вязке к человеческому телу, что делает вос-
приятие гендерного неравенства как реали-
стичного и «натурального» (Sinclair 2005). 
Авторам не удалось найти примеров отече-
ственных работ, посвященных социально-пси-
хологическим механизмам воспроизводства 
гендерного неравенства.

Анализ феноменологии гендерного неравен-
ства показывает, что женщины исключаются из 
властных кругов, если не процедурно и физиче-
ски, то психологически. Они все равно ощуща-
ют себя изолированными, чувствуют, что муж-
чины-коллеги их избегают, не советуются с ними 
и не заинтересованы в развитии привычных 
рабочих связей (Ledwith, Colgan 1996). Только 
особые стратегии нетворкинга (действия, на-
правленные на формирование своего профес-
сионального социального окружения) помогают 
нивелировать влияние гендера (Benschop 2009), 
но именно возможности нетворкинга малодо-
ступны для групп меньшинства (Combs 2003; 
Forret, Dougherty 2004). Отсюда можно сделать 
вывод о крайней важности доступности соци-
ального капитала для карьерного продвижения, 
о необходимости специальных усилий со сто-
роны менеджмента компании (например, через 
менторство) по формированию социальных 
связей. Исследования показывают, что под-
держка наставника гораздо важнее для успеха 
женщины, нежели мужчины (Özbilgin et al. 2011; 
Tharenou 2005). Женский пол считается пре-
пятствием для формирования социального 
капитала, необходимого для получения преиму-
ществ в продвижении по карьере (Broadbridge 
2010; Kumra, Vinnicombe 2010). Существуют 
особые неформальные практики общения муж-
чин, исключающие для женщины возможность 
присоединиться к социальной сети, дающей 
доступ ко всем ресурсам ее участников, к уча-
стию в нетворкинг-процессах на микро- и ма-
кроуровне (Kirton, Greene 2016). Интересно, что 
субъективное чувство удовлетворенности ка-
рьерой как мужчин, так и женщин связано 

только с количеством мужчин в профессиональ-
ном социальном окружении. Поскольку карье-
ра — это обучение, обмен и продвижение в со-
циальной системе, выход на ресурсную позицию 
в социальной сети, то можно предположить, что 
ключевыми механизмами воспроизведения 
гендерного неравенства будут механизмы, свя-
занные с формированием социального капита-
ла. На успех в карьере как на целостный феномен 
будут влиять такие отношения, как менторство, 
а также закрытость/открытость рабочей соци-
альной сети, степень доступности «элитных» 
ресурсных связей и оптимизм до первого осоз-
нания гендерности организаций. Все это говорит 
о специфике и проблематичности построения 
социальной основы успешной карьеры у женщин.

Очень часто стратегии преодоления женщи-
нами ситуации гендерного неравенства иссле-
дуются через нарративные описания построения 
карьеры успешными женщинами-лидерами, 
гораздо реже — через количественные мульти-
факторные кросссекционные или лонгитюдные 
исследования с заранее сформулированными 
гипотезами (Francis 2017). Они позволяют оце-
нить, что именно в социальном или карьерном 
капитале работника является результатом скры-
того гендерного режима, установленного в 
организации. Поэтому нам представляется 
важным изучать и социальный ландшафт, и его 
отражение в структуре персональных связей,  
и способы преодоления связанных с ними огра-
ничений. Для таких исследований нам кажется 
плодотворной концепция «карьерного капита-
ла» Т. Джокинен и коллег, который включает и 
социальный капитал, и социальные навыки 
(Career capital 2008). Развивая идею «безгранич-
ной карьеры», они рассматривают карьерный 
капитал как совокупность трех ресурсов: «знаю, 
как» (knowing how), «знаю, зачем» (knowing why), 
«знаю, кого» (knowing whom). Ресурсоориенти-
рованный подход к изучению карьеры позво- 
ляет рассматривать человека, выстраивающего 
свой карьерный путь, как сознательно приоб-
ретающего конвертируемые способности, ак-
тивно выстраивающего свою социальную сеть, 
понимающего свои мотивы и применяющего 
все это в контексте своей профессиональной 
деятельности. В этом подходе подчеркивается 
важность не только навыков, квалификации и 
знаний, необходимых для эффективной работы 
и энергетического потенциала сотрудника, его 
мотивации и отождествления с миром работы, 
но и необходимость социальных ресурсов — 
всего спектра вне- и внутриорганизационных, 
профессиональных и социальных отношений, 
объединенных в сеть.



Психология человека в образовании, 2019, т. 1, № 1 49

Л. В. Марарица, Т. В. Казанцева, С. Д. Гуриева

Обсуждение результатов
Итак, анализ зарубежных исследований пока-

зал, что больше всего изучены и сформулирова-
ны нарративные описания построения карьеры 
женщинами-лидерами, феномены и социально-
ролевые механизмы, фиксирующие гендерное 
неравенство в организациях (например, «стек-
лянные» феномены). Социально-психологические 
механизмы, в отличие от психологических, в том 
числе карьерный и социальный капитал как 
фактор профессиональной судьбы, изучены не-
достаточно: 1 — имеются противоречия в эмпи-
рических данных; 2 — практически не описаны 
неформальные практики и политики организации, 
ответственные за воспроизводство неравного 
доступа к ресурсам и возможностям организации; 
3 — мало исследованы «маргинальные» гендер-
ные стратегии формирования карьерного и со-
циального капитала в организационной среде,  
в то время как традиционные тактики увеличения 
влиятельности и культурного капитала могут  
не работать для женщин.

Предварительный теоретический анализ за-
явленной проблемы позволил сформулировать 
две гипотезы для дальнейшей эмпирической 
проверки: 1 — работающая женщина включает 
гендер в признаки важных для продвижения 
в карьере качеств, 2 — организация восприни- 
мается как менее креативная, если работники 
отмечают в ней признаки гендерного неравенства. 
Также предполагается, что социально-психологи-
ческая модель факторов успешности работающей 
женщины должна включать в себя, с одной сто-
роны, организационный контекст (неформальную 
структуру, нормы и пр.), а с другой — индивиду-
альные социальные стратегии, в том числе стра-
тегии нивелирования гендерного неравенства  
c использованием карьерного капитала. Предла-
гаемый подход соответствует актуальному на-
правлению мировых исследований в этой области 
(«организация, актуализирующая гендер» (Acker 
1990, 2006)), и может стать основой программ по 
активизации креативного потенциала женщин, 
их более активному включению в экономику.

Выводы
На основании проделанного анализа можно 

сформулировать следующие выводы.

1. Наиболее продуктивными для реализации 
целей исследования представляются следующие 
теоретические подходы: 

1 — концепция «организации, актуализиру-
ющей гендер» («gendered organization» 
(Acker 1990; Women in power 2016)), со-
гласно которой в организации действует 
«гендерный режим»: сотрудники реаги-
руют на гендерные признаки при принятии 
кадровых решений, распределении ресур-
сов, что поддерживает несправедливость 
и иерархию;

2 — концепция карьерного капитала (Career 
capital 2008), включающая в себя описание 
трех важных для успеха ресурсов: чело-
веческого капитала, социального капита-
ла и мотивации к работе;

3 — модели креативной организации (Amabile, 
Pratt 2016);

4 — модели последствий ограничения до-
ступа к карьерному капиталу для работ-
ника и организации (Broadbridge 2010; 
Özbilgin et al. 2011).

2. Наиболее дискутируемыми темами в ген-
дерных исследованиях являются механизмы 
воспроизведения гендерного разрыва в орга-
низации (в основном, когнитивные), инди- 
каторы скрытого гендерного неравенства и его 
последствия для эффективного функциони- 
рования организаций, их креативного по- 
тенциала. Есть основания предполагать, что 
ключевыми механизмами воспроизведения 
гендерного неравенства будут механизмы, 
связанные с формированием социального  
капитала.

3. Целостное понимание успешности жен-
ской карьеры осложняет малая изученность 
социально-психологических механизмов раз-
вития профессиональной судьбы, в том числе 
карьерного и социального капитала, а также 
стратегий их формирования в условиях ген-
дерных ограничений. Для получения всесто-
ронней оценки гендерного неравенства не- 
обходимо изучать не только индивидуаль- 
ное поведение, связанное с разыгрыванием  
гендерно-специфичного поведения, но и не- 
формальные нормы и структурные признаки  
гендерного неравенства, существующие в ор-
ганизациях.
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