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ФАКТОРЫ, ОПРЕДЕЛЯЮЩИЕ КАРЬЕРНЫЕ ТРАЕКТОРИИ

Статья посвящена изучению позиции женщин в органах государственного 
управления Российской Федерации. Анализируются 32 полуструктури-
рованных интервью с молодыми женщинами, имеющими опыт работы 
на госслужбе. Интервью подвергнуты анализу с целью выявления ос-
новных тем, важных для этой группы женщин в связи с особенностями 
их деятельности. Изучаются их представления о том, является ли работа 
в органах государственной власти «подходящей» для женщин, и почему 
они в этой отрасли присутсвуют на всех должностях, кроме самых вы-
соких. С одной стороны, мы выявили устойчивый стереотип в отношении 
разделения сфер труда на мужскую (власть, ответственность) и женскую 
(работа помощника, организатора или более творческая, но, скорее, 
индивидуальная – например, аналитик). С другой – отмечаются противо-
положные взгляды, характеризующие изучаемую группу женщин как 
обладающую высокой самооценкой и стремящуюся к «экспертной» 
самореализации. Таким образом, согласно оценкам наших собеседниц, 
женщины во властных структурах, как правило, не стремятся к высшим 
ступеням власти. Тем не менее их профессиональные стремления на-
целены на самореализацию в карьере «специалиста в своей области»: 
рутинный труд их не удовлетворяет, проблематичной является низкая 
зарплата, женщины стремятся различными способами (должностной 
рост, длительные рабочие часы, переход в другую сферу деятельности) 
повысить зарплату. Это связано с их высоким уровнем образования, 
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обуславливающего определенные притязания и самоуважение. Отсутствие 
стремления к высоким должностям у большинства связывается с тем, 
что для женщины продвижение по службе часто ассоциируется с невоз-
можностью «личной жизни», которая требует времени и сил, а также 
баланса между домом и работой.
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Исторически государственная служба сложилась как «мужское» занятие. 
В ХХ в. в разных странах женщины постепенно начали осваивать профессию 
чиновника, что объясняется, с одной стороны, их массовым выходом на рынок 
труда, а с другой – ростом социальных функций государства (Кашина 2009; 
Тартаковская 2001, 2015). В последние десятилетия в России, согласно ста-
тистике Росстата (2016), идет процесс феминизации государственной граж-
данской службы (здесь и далее мы будем использовать понятие «госслужба», 
включающее только представителей государственной гражданской службы). 
Под феминизацией мы понимаем постепенное увеличение численности 
женщин в кадровом составе госслужбы. Так, доля женщин на госслужбе 
в 2016 г. составила 72 %, мужчин – 28 %, и такое распределение неизменно 
с 1999 г. Женщины-госслужащие численно преобладают, прежде всего, среди 
специалистов, что свидетельствует о возложении на госслужбе властных 
полномочий и высшей ответственности на мужчин, а вспомогательной ор-
ганизаторской и аналитической работы – на женщин.

Целью статьи является изучение факторов, детерминирующих «низкие» 
карьерные траектории женщин в государственном управлении в современной 
России. Мы сосредоточили внимание на представлениях о карьере женщин 
на госслужбе, а также на структурных барьерах, ограничивающих их ка-
рьерное продвижение. Мы подробно рассматриваем как индивидуальные, 
так и внешние факторы, которые могут определять текущее положение дел 
в области гендерного распределения труда на госслужбе в России.

Карьера женщины на госслужбе: 
что способствует и что мешает

Исследования показывают, что несмотря на большое число антиди-
скриминационных законов в области государственной службы, сохраняется 
разрыв в заработной плате между женщинами и мужчинами (Bearfield 
2009; Hsieh, Winslow 2006). Кроме «стеклянного потолка», т. е. совокуп-
ности различных социальных факторов, препятствующих тому, чтобы 
женщины занимали более высокие, в том числе руководящие, должности, 
существуют также и «стеклянные стены», обуславливающие их сегрегацию 
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в отдельных областях управления: социальной и культурной сфер, во мно-
гих странах образовании и здравоохранении, в то время как наименее 
«женскими» остаются силовые структуры и транспорт (Batista Medina 
2015). Распространенные стереотипы связывают эти тенденции с наличием 
у женщин особых черт (доброты, уступчивости, склонности согласовывать 
интересы), отличных от «мужских» (жесткости, твердости, смелости при 
принятии решений). Как показывают исследователи, эти стереотипы раз-
деляются значительным числом госслужащих обоих полов, в том числе, 
при приеме на работу и принятии решений о продвижении по службе (Guy, 
Schumacher 2009).

Ученые обращают внимание на гендерные предрассудки первого по-
коления, связывая их с открытой и целенаправленной дискриминацией или 
исключением женщин (Ibarra et al. 2011). Позднее возникла концепция 
гендерных предрассудков второго поколения, характеризующихся неосоз-
нанной дискриминацией. Предубеждения второго поколения часто раз-
деляют и сами женщины. Как правило, они не планируют продвижения 
по карьерной лестнице, а если планируют, то сталкиваются с ситуацией, 
когда их поведение рассматривается коллегами либо как слишком «женское» 
и неподходящее для лидера, либо как чрезмерно жесткое и «неженское» 
(Ibarra et al. 2010, 2011).

Мужское единство имеет огромное значение для исключения женщин 
из формальных и особенно неформальных коллективных практик, связанных 
с успешным продвижением в профессии. Обязанности распределяются 
между людьми разного пола в соответствии с признаками и содержанием 
приписываемыми самой работе. Характер и тип рабочего места также часто 
определяются исходя из ожиданий, как мужчины или женщины будут эту 
работу исполнять (Тартаковская 2001: 91). С точки зрения Рейвин Коннелл 
(2015), любые рабочие практики производятся в соответствии с конкретными 
социальными условиями, частью которых является гендерное разделение 
труда. Коннелл предлагает термин «гендерный порядок» для описания 
совокупности институтов и практик, организующих социальные различия 
полов в конкретном обществе, в частности, в сфере трудовых отношений, 
одновременно являющихся частью гендерно-структурированной системы 
производства, потребления и распределения.

Некоторые исследователи считают, что выделение «женских» сфер 
внутри оплачиваемого труда в различных секторах экономики характерно 
для России (Мальцева, Рощин 2007: 25). Представления управленцев отно-
сительно «естественных» мужских и женских задач по-прежнему подвержены 
гендерным стереотипам (см. напр.: Ахмадеева 2011). Хотя нормативный 
дискурс часто гендерно нейтрален, гендерная дифференциация, т. е. рас-
пределение сфер деятельности и статусов в соответствии с «мужскими» 
и «женскими» ролями, осуществляется посредством обращения к таким 
конструктам, как «стили управления», «руководящий / исполнительский 



476
Журнал исследований социальной политики, 2018, 16 (3): 473–486

труд», «рациональность / эмоциональность». Так, некоторые стили, эмоцио-
нальность, склонность к выполнению исполнительских функций приписы-
ваются чаще женщинам, обратное – мужчинам. При этом специфика пост-
советского гендерного разделения труда определяется советским гендерным 
контрактом «работающая мать», который предполагает совмещение домашних 
обязанностей с оплачиваемой занятостью (Здравомыслова, Темкина 2002). 
Постсоветское развитие привело к значительной вариативности такого 
контракта, вплоть до того, что элемент материнства и / или работы может 
вообще отсутствовать в конкретных случаях. Однако женщина рефлексирует 
по поводу «временно отсутствующей» части контракта, и подстраивает свое 
поведение под социальные требования, не позволяющие погружаться только 
в одну сферу труда – домашнюю или рабочую (Исупова 2015).

Многие сферы труда, в частности госслужба, в рамках постсоветского 
контракта предполагают у большинства работников ориентацию на ка-
рьерный рост. Под карьерой мы понимаем внутриорганизационную 
(должностную) карьеру, заключающуюся в изменении должностного 
статуса и роли в организации (Климова, Терехов 2013), т. е. вертикальную 
внутриорганизационную карьеру. В исследовании Аллы Чириковой (2013) 
выделяются три модели продвижения женщин на госслужбе: (1) посте-
пенный рост в связи с ростом профессионализма; (2) «парашютирова-
ние» – привлечение кандидаток извне, часто это продвижение с помощью 
связей, знакомств; (3) «наследование», когда политическая карьера «пере-
дается» внутри семьи. Чирикова приходит к выводу, что процесс попадания 
женщин во властные структуры, особенно в России, достаточно случаен, 
а карьерное продвижение является результатом не целенаправленных 
усилий самих женщин, а только решения руководителя (чаще всего муж-
чины). Случается, что женщины делают карьеру, не претендуя на высокие 
должности. Таким образом, важно выяснить, что влияет на концентрацию 
женщин на госслужбе (с их собственной точки зрения) на невысоких 
должностях: структурные ограничения или представления сотрудников 
о гендерных особенностях мужчин и женщин как работников – то есть 
гендерные стереотипы первого или второго поколения, и как именно 
проявляется воздействие ограничений.

Методология исследования

В 2016 г. проведено 32 полуструктурированных интервью с женщи-
нами, занятыми на государственной гражданской службе в органах ис-
полнительной власти федерального значения, располагающихся на тер-
ритории г. Москвы. Мы интервьюировали тех, кто проработал не менее 
двух лет в госорганах, т. к. это минимальный срок для возможного повы-
шения в соответствии с действующим законодательством (Федеральный 
закон 2004). Для лучшей сопоставимости данных мы соблюдали критерий 
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принадлежности участниц к одному поколению, было установлено возрастное 
ограничение в 25–35 лет.

Методика построения выборки сочетала принцип снежного кома (что 
оправдано при исследовании государственных чиновников, так как в целом 
это поле закрыто и труднодоступно) и элементы квотной выборки. Критери-
ями квотирования являлось стремление охватить сотрудниц как можно 
большего числа госструктур. Должности опрошенных включали от начальника 
отдела в департаменте федерального министерства до специалиста в феде-
ральном агентстве. Но должность, как и классный чин, не была критерием 
квотирования, одной из наших задач было рассмотрение того, на каких 
должностях оказываются выпускницы вузов через два года работы на гос-
службе. Обработка транскриптов интервью проводилась с помощью открытого 
и осевого кодирования (Lindlof, Taylor 2002: 45). Далее следовала интерпре-
тация смысловых конструкций, выявленных в ходе кодирования.

Причины работы женщин на государственной службе

Первоначальная мотивация к получению профессионального образо-
вания в области госуправления примерно в третьей части изученной со-
вокупности связана с «механизмом наследования» (Чирикова 2013): в семье 
кто-то занимался государственным управлением, либо существовали 
традиции службы государству, например, военной:

У меня отец военный, то есть тоже госслужба… ну, у меня бабушка 
депутат высшей [региональной] областной думы, и мне казалось, что 
если я пойду на госслужбу, то я стану депутатом… Казалось, что это 
очень круто (главный специалист-эксперт, Федеральное агентство на-
учных организаций).

Это позволяет предполагать, что госслужбу можно отнести к дина-
стийным профессиям – таким как врачи, профессиональные спортсмены, 
или военные. Династийность определяет устойчивое воспроизводство 
культурных паттернов, в том числе и гендерных, в рамках профессии (Ткач 
2007). Однако мотивация поступать на госслужбу у женщин связана и с по-
иском профессии в междисциплинарной области с гуманитарным профилем. 
По мере развития карьеры, мотивация, связанная с гуманитарными науками 
как частью персональной идентификации или семейной традиции, соче-
тается с профессиональным опытом и формирует отношение к собственной 
профессии как призванию (Вебер 1990: 644–706). Тем не менее другой 
сценарий трудоустройства на госслужбу включает случайность:

…я не собиралась идти на госслужбу, но так получилось, других достой-
ных нормальных вариантов не было… взяли на самую маленькую долж-
ность… думала, что это временно, но вот уже шесть лет там работаю, 
понравилось (консультант, Федеральная налоговая служба).
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В некоторых случаях привлекательность госслужбы связана с образом 
«женской» работы, то есть работы с социальными гарантиями, важными 
для женщин: льготы по рождению ребенка в бизнесе не так распространены, 
как в госсекторе:

Для девушки государственная служба – это же гарантии. Пусть она 
в зарплате, наверное, проигрывает, по сравнению с частными структу-
рами. Но особенно для девушки, декреты, там, выплаты, сохранение 
места – это все довольно важно, собственно, отчасти поэтому мой выбор 
пал на госслужбу (консультант, Аппарат Государственной Думы ФС РФ).

Итак, если говорить о выборе госслужбы как занятия, доминирующие 
мотивации связаны с семейными традициями, общегуманитарными об-
разовательными предпочтениями или социальными гарантиями. Три типа 
мотивации не всегда существуют изолированно, часто выбор определяется 
на их пересечении.

Особенности карьерного продвижения женщин на госслужбе

Как отмечалось выше, одна из особенностей положения женщин 
на госслужбе – высокая концентрация на низших и средних ступенях 
карьерной лестницы, а также, соответственно, крайне редкое присутствие 
на верхних. Какие факторы определяют ситуацию? Анализ интервью 
позволил выявить возможные объяснения: дискриминация; эссенциалист-
ские представления о мужских и женских функциях; конформизм, отказ 
от сопротивления, предпочтение «приспособленческой» стратегии; баланс 
рабочего и нерабочего времени.

Дискриминационные практики. Некоторые интервьюируемые от-
мечают, что сталкивались если не с дискриминацией (это слово не любят 
употреблять, оно ассоциируется с нежелательным для них открытым со-
противлением – подробнее ниже), то с некоторым специфическим отношением 
к женщинам:

В России глобальные есть проблемы с положением женщин на работе… 
ну, женщина – это женщина. Сиди, женщина…  У меня был такой мо-
мент при собеседовании, мне сказали… вы – женщина, вы уйдете [в 
декрет], какой смысл вас нанимать на работу (главный специалист-экс-
перт, Министерство экономического развития).

Таким образом, работодатель ожидает, что женщина обязательно 
родит, следовательно, кто-то должен заменять ее на работе, пока она будет 
в отпуске по уходу за ребенком. Более того, фраза «сиди, женщина» де-
монстрирует негативно-эмоциональное отношение к работнику, который 
должен «знать свое место». Подобное отношение иногда преодолевается 
по мере роста профессионального капитала.
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Некоторые информантки относят дискриминацию к определенным 
этапам карьерного продвижения: «[Это работает], начиная от замми-
нистра» (зам. начальника отдела, Министерство труда и социальной 
защиты). Такая ситуация свидетельствует о некоторой схожести норм 
бюрократической иерархии в организациях госслужбы и патриархатной 
структуры в целом.

Эссенциалистские представления о женщинах на работе. Понятие 
«стиль управления» часто используется в эссенциалистских суждениях о том, 
что «более эмоциональная» женщина «по своей природе» руководит хуже, 
чем «от природы рациональный» мужчина. Встречались такие трактовки 
положения женщин на госслужбе и среди наших информанток:

У мужчин нет капризов, у мужчин нет слез… нежелания работать 
больше у женщин… Мужчины более склонны к абстрактному мышле-
нию, нежели женщины, женщины, это такой предметный, приземлен-
ный [стиль мышления] (руководитель отдела, Министерство юстиции).

Негативные примеры чрезмерно «эмоционального» поведения жен-
щин-начальниц в наших интервью встречаются чаще, чем упоминания 
о «хороших» начальницах, а иногда интервьюируемые утверждают, что 
лучше работать с «рациональным» начальником-мужчиной:

Если женщина эмоциональна… то ОЧЕНЬ сложно работать… вспыль-
чивость, истерики… бросается чем-нибудь, она об этом быстро забы-
вает, но у всех остальных остается осадок (руководитель отдела, Ми-
нистерство юстиции).

Случаи удачной самореализации под началом женщины тоже описы-
ваются в интервью, но объяснения им даются в эссенциалистской логике, 
т. е. основаны на разделении природы «мужского» и «женского». Инфор-
мантки отмечают, что «хорошая начальница» – это человек с «мужским 
характером», или переносят в трудовую сферу «материнские преимущества»: 
«хорошая начальница» готова быть на работе двадцать четыре часа в сутки 
и способна по-матерински сплачивать и мотивировать свою команду:

[Прежняя начальница] активно принимала участие в различных меро-
приятиях, мы практически с ней были везде, и вечером, и ночью, соб-
ственно, всегда, когда мы ей нужны, мы были под боком… погружен-
ность в работу, это действительно захватывало, драйв, адреналин, 
потому что когда еще плюс сам руководитель умный, энергичный 
и душевный тоже человек, то это все подкупает, зажигает, и вот она 
идет вперед и ты за ней (консультант, Росимущество).

Мозаичное сочетание «мужского» и «женского» в стиле руководства 
«хорошей начальницы» продолжается в сочетании способности быть, 
с одной стороны, «по-женски» гибкой, понимающей, снисходительной, 
и «по-мужски» харизматичной, способной вести за собой – с другой. 
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Материнство ассоциируется с адаптивностью к ролям, связанным с от-
ветственностью, умением быстро принимать решения и учитывать ин-
дивидуальные особенности подчиненных-«детей», а мужские качества 
ассоциируются с целеустремленностью, властностью на формальном 
уровне. Наилучшей иллюстрацией эссенциалистской логики будет цитата 
из интервью:

Мужчины более упрямые, более самодуры, менее гибкие, менее адап-
тивные, женщины за счет своих каких-то природных особенностей, 
того, что она предназначена природой, как мать, у нее адаптивные 
свойства более сильно развиты (консультант, Аппарат мэра).

Информантки, которые сами являются начальницами отделов, от-
мечают готовность и умение войти в положение подчиненных, «справед-
ливо» распределить работу, подчеркивая, прежде всего, свои «материнские» 
качества:

Я не такой начальник, который просто расписывает почту и потом со-
бирает ее обратно, я часть работы оставляю себе, самую ответственную 
и сложную. Делегирую не слишком сложные нормативные акты… 
специфика у всех разная, разная усидчивость опять же, загрузка, дом 
(руководитель отдела, Министерство юстиции).

Приспособительные стратегии.  В целом информантки считают, 
что госслужба устроена так, что они как женщины практически не могут 
рассчитывать продвинуться «на самый верх»:

Верхнеуровневые руководители, как президент, мэр, губернатор, [это] 
для женщин, на мой взгляд, практически совсем недоступно… замом 
ты можешь быть… (консультант, Аппарат мэра).

При этом многие осознанно отрицают саму возможность продвижения 
по службе для себя, объясняя, что высокие должности лишают женщину 
«личной жизни»:

Чем выше должность, тем больше ответственность, тем меньше лич-
ного времени и явно отсутствие личной жизни, вот я бы для себя этого 
точно не хотела… (консультант, Росимущество).

В результате некоторые информантки вырабатывают приспособлен-
ческую стратегию «серого кардинала», то есть стремятся к статусу чело-
века, обладающего реальной, но не формальной властью, которую они 
готовы уступить мужчинам:

…мужчины по большей части амбициозны, тщеславны, их самолюбие 
забивает, женщина более спокойно относится к тому, что она находит-
ся в тени, она видит вклады своей работы, и ее это устраивает (консуль-
тант, Росимущество).
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Двоякую роль играет на работе внешняя привлекательность женщины. 
С одной стороны, она усиливает ее восприятие как несерьезного работника, 
вызывает сомнения в компетентности:

…если ты симпатичная, то к тебе на первых порах немножко не очень 
серьезно относятся, у всех сразу подковырки: «Ммм, почему, как? По-
чему она заняла это место?» (главный специалист-эксперт, Государ-
ственная Дума).

С другой стороны, как отмечают информантки, внешняя привлека-
тельность является формой власти – позволяет за счет личного обаяния 
неформально ускорять рабочие процессы.

Мотивация к карьерному продвижению, а не к «прозябанию» на низ-
ких должностях, сформирована у информанток наличием культурного 
капитала в связи с престижным образованием. Поэтому «сидеть» и «знать 
свое [вторичное] место» многие из них не согласны. С другой стороны, 
многие развивают приспособленческую стратегию и принимают условия 
игры: низкую зарплату и неясные перспективы повышения в обмен на га-
рантии декретного отпуска и крайней сложности увольнения. При этом 
они ценят несложную и неответственную работу, то есть в ответ на опре-
деленную дискриминацию максимально снижают интенсивность рабочих 
усилий и сокращают рабочее время:

Они просто хотят получать хоть какие-то деньги и не полностью сидеть 
дома, но как только возникают какие-то неудобства, например, человек 
чувствует, что он не справляется с работой, [не хотят их преодолевать] 
(руководитель отдела, Министерство юстиции).

Анализ показывает, что амбиции женщин, связанные с высоким 
уровнем образования, во многом затухают, когда работа отходит на за-
дний план и становится своего рода дополнительной и удобной занятостью, 
позволяющей уделять внимание другим аспектам жизни. Это, однако, 
напрямую зависит от гендерных представлений о «предназначении» 
и «зонах ответственности» женщин и мужчин в обществе.

Баланс времени. При выборе между работой и домом женщине важно, 
чтобы занятость заканчивалась до шести часов вечера, оставляя время 
на «личную жизнь», часто сводимую к домашним обязанностям. Однако 
карьерно-ориентированные женщины отчасти гордятся ненормированным 
графиком, поскольку это создает у них ощущение востребованности, чув-
ство, что они более «полноценные» работники, поскольку трудятся, «как 
мужчины». Иными словами, легитимность продвижения по службе свя-
зывается с эссенциалистскими представлениями о вторичности трудового 
статуса женщины и первичности мужской модели труда:

Бывали дни, когда ты не помнишь, как тебя зовут, и какое число, такой 
жесткий график одно время был, безумный, но ощущение, что начальник 
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доверяет делать то же, что делает он сам… кто-то действительно при-
ходит с 9 до 6, а в 6 у него заканчивается время, и он такой – а, ну, и фиг 
с вами, да и пошел дальше, а кто-то действительно болеет и живет этой 
работой (консультант, Росимущество).

Итак, структурные ограничения (продвижение на высшие руководящие 
должности преимущественно мужчин) тесно связаны с эссенциалистскими 
представлениями о вторичном статусе женщин как работниц. Это обо-
сновывается приписываемой им повышенной эмоциональностью и низкой 
рациональностью, их подразумеваемой материнской и в целом репродук-
тивной ролью (то есть тем, что они «должны» выделять намного больше 
времени, чем мужчины, на ведение домашнего хозяйства и уходу за детьми, 
и поэтому не могут проводить на работе столько времени, сколько муж-
чины). Однако в случае продвижения женщины на руководящую должность 
«материнский» образ может использоваться и для «оправдания» ее успеш-
ной работы на этом месте. В таких условиях женщины, как правило, 
не стремятся открыто бороться со сложившейся ситуацией, а вырабатывают 
различные приспособленческие стратегии. Например, довольствуются 
ролью «серого кардинала», обладающего реальной, но не формальной, 
властью. Или присваивают некоторые «мужские» качества (готовы рабо-
тать по ненормированному графику). Таким образом, женщины часто 
полностью принимают – по крайней мере, формально – свою «вторичную» 
женскую роль в трудовых отношениях, но при этом минимизируют в ответ 
усилия и время, затрачиваемые на труд.

Заключение

В условиях затрудненного доступа в поле и малой эмпирической изу-
ченности проблемы, исследование позволило выявить основные проблемные 
точки в трудовых отношениях женщин-госслужащих. Выводы ограничены 
в силу выборки и использованного метода, которые не позволяют экс-
траполировать наши результаты на всю совокупность женщин, работающих 
на госслужбе. На данных интервью описаны затруднения карьерного 
продвижения женщин-госслужащих, проинтервьюированных в рамках 
нашего проекта: эссенциалистские представления о своей роли на работе 
и профессиональных качествах, разделяемые женщинами, являются ус-
ловием воспроизводства дискриминации против них; в ответ они, как 
правило, используют приспособленческие стратегии, например, поиск 
оптимального баланса времени, проводимого дома и на работе.

Несмотря на формальную возможность занимать управленческие 
должности, продвижение женщин по карьерной лестнице госслужбы за-
труднено, поскольку они вынуждены приспосабливаться к существующим 
предрассудкам. При этом не ставя под сомнение легитимность системы 
эссециалистских представлений о гендере и не рассматривая возможность 
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разделения домашних обязанностей между мужчиной и женщиной. Сегодня 
гендерный контракт «работающая мать» (Здравомыслова, Темкина 2002) 
остается базовым в российском обществе, и женщины воспринимают себя 
как обязанных сочетать домашние обязанности и работу. В результате жен-
щины на госслужбе вынуждены искать баланс между «женскими» и «муж-
скими» качествами, так как последние повышают их статус и ценность как 
работника, а первые «делают» их женщинами.
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patibility of such positions with socially stereotypical ‘woman’s personal 
life’, which is considered to be more time-consuming than that of a man.
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