
Вестник СПбГУ. Психология. 2023. Т. 13. Вып. 1

https://doi.org/10.21638/spbu16.2023.105 71

© Санкт-Петербургский государственный университет, 2023

УДК 159.96

Гендерно-ролевые установки как фактор 
субъективной карьерной успешности женщин*
Д. С. Емешкина, Л. В. Марарицаа

Санкт-Петербургский государственный университет, 
Российская Федерация, 199034, Санкт-Петербург, Университетская наб., 7–9

Для цитирования: Емешкина Д. С., Марарица Л. В. Гендерно-ролевые установки как фактор 
субъективной карьерной успешности женщин // Вестник Санкт-Петербургского университе-
та. Психология. 2023. Т. 13. Вып. 1. С. 71–94. https://doi.org/10.21638/spbu16.2023.105

Гендерно-ролевые установки, основанные на доминирующей гендерной идеологии 
в обществе, которая определяет нормативные модели поведения для мужчин и жен-
щин, отражаются в  вовлеченности женщин в  карьеру, принятии решений относи-
тельно своей карьеры и формирования карьерного пути. Механизм связи установок 
с субъективной карьерной успешностью женщин мало изучен. Цель работы — опре-
деление механизмов, связывающих гендерно-ролевые установки и карьерную успеш-
ность женщин. В исследовании принимали участие работающие женщины в возрасте 
от 18  до 65  лет (N = 91). Были выделены четыре механизма: управляемость карьеры, 
страх негативной реакции в случае успеха, значимость работы и планирование карье-
ры, предположительно опосредующие связь имплицитных и эксплицитных установок 
женщин по отношению к гендерным ролям с субъективной карьерной успешностью. 
Результаты показали, что имплицитные и эксплицитные установки напрямую не свя-
заны с субъективной карьерной успешностью и удовлетворенностью карьерой у жен-
щин. Механизмом, связывающим эксплицитные установки и  успешность, оказалось 
планирование карьеры. Именно и только планирование оказалось связано и с экспли-
цитными гендерно-ролевыми установками, и с субъективной карьерной успешностью, 
удовлетворенностью карьерой. Кроме того, женщины с эгалитарными эксплицитны-
ми установками оценивают ниже управляемость и  выше  — планирование карьеры, 
чем женщины с традиционными гендерно-ролевыми установками. Субъективная ка-
рьерная успешность связана со значимостью работы и планированием карьеры, но не 
с управляемостью или страхом отрицательной реакции. Имплицитные гендерно-роле-
вые установки не связаны ни с одним из четырех механизмов. Модель, в которой пла-
нирование карьеры выступает как механизм связи эксплицитных установок и субъек-
тивной успешности, была проверена при помощи SEM и показала соответствие эмпи-
рическим данным. Таким образом, планирование карьеры является механизмом связи 
установок по отношению к гендерным ролям и субъективной карьерной успешности, 
удовлетворенности карьерой.
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Введение 

Представления женщин о  гендерных ролях влияют на чувства и  поведение 
женщин (Amato, Booth, 1995), являются мощным предиктором вовлеченности 
женщин в карьеру, отражаются в их опыте в профессиональной среде, принятии 
решений о карьерном пути (Hatchman, 2009). Усвоенные традиционные гендерные 
установки могут повлиять на заниженные ожидания женщин от своей карьеры 
(Rudman, Phelan, 2010) и  на распределение ресурсов между профессиональными 
и семейными ролями (Corrigall, Konrad, 2007).

Установки — это индивидуальные психические процессы, которые могут опре-
делять как фактические, так и потенциальные реакции человека. Установки всег-
да направлены на какой-то объект. Как пишут В. Томас (W. Thomas) и Ф. Знанец-
ки (F. Znaniecki), установки — это субъективное отношение к ценности. Ценности 
всегда имеют социальный характер. В большинстве своем новые социальные цен-
ности создаются установками, однако сами эти установки подвержены влиянию 
ранее существовавших социальных ценностей (Thomas, Znaniecki, 1984). То есть 
установка — это состояние сознания, играющее регулятивную роль в поведении, 
которое основано на опыте индивида (Одинцова, 2010). 

Кроме того, эксплицитные установки — осознаваемые ментальные диспозиции 
(Токарева, Дорфман, 2014), которые формируют хорошо продуманные ответы и ре-
акции (Greenwald, Banaji, 1995; Rowatt et al., 2005; Tosi et al., 2021), и  имплицитные 
установки, которые активизируются автоматически и влияют на неконтролируемые 
реакции (Greenwald, Krieger, 2006; Токарева, Дорфман, 2014), могут быть по-разному 
связаны с отношением женщин к карьере (Доминяк, Марарица, 2013). В свою очередь, 
Л. Бернард (L. Bernard) разделял понятия социальных и коллективных установок. Он 
утверждал, что социальные установки — это индивидуальные установки, направлен-
ные на социальные объекты, характерные для отдельных конкретных людей, а кол-
лективные установки — это характерные для групп людей индивидуальные установ-
ки, настолько сильно обусловленные коллективным договором, что становятся стан-
дартизированными и единообразными внутри группы (Bernard, 1930; Глотова, 2008).

Гендерно-ролевая социализация является процессом приобретения знаний об 
особенностях маскулинного и фемининного поведения, нормах, ценностях и сте-
реотипах и выработкой определенного гендерно-ролевого поведения при выпол-
нении семейных, гражданских и профессиональных ролей (Бояркина, 2007). Уста-
новки основываются на доминирующей гендерной идеологии в обществе, которая 
определяет нормативные модели поведения для мужчины и женщины (Клецина, 
Иоффе, 2017). С. де Бовуар (S. de Beauvoir) доказала, что исторически сформировав-
шиеся представления о женственности в культуре и обществе лежат в основе пас-
сивной роли женщины (Бовуар де, 2017). Традиционалистские установки подра- 
зумевают жесткую дифференциацию ролей мужчин и женщин, а также неравенство 
в их статусных позициях, в то время как эгалитаризм предполагает равную значи-
мость профессиональной деятельности и карьеры для мужчин и женщин, а семья 
и дети рассматриваются как область ответственности как женщин, так и мужчин 
(Клецина, Иоффе, 2017). Так, в данном исследовании под традиционными установ-
ками предполагаются нормы поведения, подразумевающие жесткую дифференци-
ацию ролей мужчин и женщин, а также неравенство в их статусных позициях. Наи-
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более значимой ролью для женщины является ее роль матери и жены, в то время 
как для мужчины приоритетной является внесемейная сфера жизнедеятельности 
(Клецина, Иоффе, 2017). 

Даже несмотря на значительный прогресс в сокращении гендерного неравен-
ства, все еще роль женщины зачастую определяется традиционными гендерными 
нормами, стереотипами, что отражается в ограниченных представлениях женщин 
о карьере. Таким образом, целью данного исследования является изучение импли-
цитных установок относительно гендерных ролей как фактора субъективной ка-
рьерной успешности женщин. Предметом исследования являются связь имплицит-
ных и эксплицитных установок женщин относительно гендерных ролей с субъек-
тивной карьерной успешностью и механизмы, опосредующие эту связь. Объектом 
исследования являются экономически активные женщины, работающие по найму, 
проживающие в разных городах России. 

Связь имплицитных и эксплицитных установок по отношению 
к гендерным ролям и субъективной карьерной успешности 

Прежде чем анализировать связь субъективной карьерной успешности 
и  установок по отношению к  гендерным ролям, следует разграничить понятия 
субъективного и объективного успеха. В то время как объективный успех обыч-
но полагается на ориентиры, по которым можно легко сравнивать людей с  це-
лью оценки успеха, определения субъективной успешности значительно более 
расплывчатые. Они включают «субъективное восприятие и  оценку человеком 
своей карьеры», «индивидуальные оценки своей карьеры и эмоциональные реак-
ции на нее» (Shockley et al., 2016), внутренний субъективный опыт, рассматривае-
мый как фактор удовлетворенности и вовлеченности в карьеру (Koekemoer et al., 
2020), эмоциональные затраты индивида, которые необходимы для достижения 
результатов, удовлетворенность своим трудом (Бендас, Ковалева, 2016), а также 
соответствие сценариям рабочих ролей (Enache et al., 2011). В настоящем иссле-
довании оценивалась связь именно с субъективной карьерной успешностью, то 
есть с субъективным восприятием и оценкой со стороны женщин своей карьеры, 
восприятие которой исходит из внутреннего сценария индивида (Kets de Vries, 
2009). В большинстве случаев женщины имеют больше нерабочих обязанностей, 
поэтому их карьерная успешность основана на личных ценностях, а не на объ-
ективных критериях.

В 1970-х гг. исследователи задавались вопросом о том, что ограничивает успех 
женщин, и пришли к выводу, что представления об «успешном менеджере» осно-
вывались на маскулинных чертах индивида. Следовательно, женщины не соответ-
ствуют требованиям организации, что становится причиной ограниченного про-
движения в карьере (Calás et al., 2014). Социальные роли, установки и стереотипы, 
основанные на нормах социального поведения, могут провоцировать негативные 
чувства и переживания женщины, такие как стыд и вину. Было выявлено, что рабо-
тающие матери склонны испытывать чувства вины, страха и грусти за нарушение 
социальных норм, что провоцирует конфликт между рабочими и семейными роля-
ми (Ожигова, Кольцова, 2019) и вследствие чего, можно предположить, снижается 
уровень удовлетворенности карьерой. 
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Было проведено исследование связи сексистских установок с субъективной 
карьерной успешностью посредством таких медиаторов, как социальные сравне-
ния, перерывы в карьере и ролевой конфликт. Результаты показали, что сексист-
ские убеждения женщин были связаны с субъективной карьерной успешностью 
женщин посредством конфликта между работой и  семьей, а именно: женщины 
с более высоким уровнем доброжелательного сексизма чаще сталкивались с меж-
ролевым конфликтом, поскольку склонны строго придерживаться традиционных 
гендерных ролей в управлении своей рабочей и нерабочей жизнью, что отража-
ется на более низком уровне субъективной карьерной успешности (Cheng et al., 
2020). 

С другой стороны, были найдены доказательства положительной связи зара-
ботной платы и возможности продвижения по службе с карьерной успешностью 
(Igbaria, Greenhaus, 1992). Женщины, которые подвергаются неблагоприятному об-
ращению на рабочем месте, вероятно, будут избегать деятельности, которая мо-
жет принести успех, и будут проявлять самоограничивающее поведение (Igbaria, 
Chidambaram, 1997). Несмотря на то что женщины могут иметь более низкую за-
работную плату, худшие условия труда и меньше возможностей продвижения по 
службе, было установлено, что уровень удовлетворенности женщин может быть 
выше, чем у мужчин (Sousa-Poza, Sousa-Poza, 2003). Такой результат принято на-
зывать парадоксом гендерной удовлетворенности работой. Это социологическое 
явление, которое обнаруживается в статистических показателях страны. Высокая 
подверженность гендерному неравенству на ранних этапах жизни соответствует 
более высокому уровню удовлетворенности работой среди женщин, что может 
быть связано с заниженными ожиданиями женщин от своей должности, которые 
обусловлены взрослением в неравноправных социально-экономических условиях 
(Tabellini, 2010; Lippmann et al., 2020).

Однако было выявлено, что гендерные различия в удовлетворенности работой 
несущественны для более молодых и высокообразованных работников, работни-
ков, чьи матери имели профессиональную работу, работников на профессиональ-
ных или управленческих должностях и на рабочих местах, где преобладают мужчи-
ны. Это обусловлено тем, что женщины в этих группах имеют большие ожидания 
от работы, потому что у них были разные образцы для подражания в раннем дет-
стве (Perugini, Vladisavljević, 2019).

Так, личные убеждения о традиционном распределении гендерных ролей фор-
мируют индивидуальный опыт, поведение и стратегии управления ресурсами меж-
ду работой и домом (Santos, 2016). Женщины с более эгалитарными представлени-
ями стремятся к  более высокому образованию после окончания средней школы, 
к работе с более высокой оплатой, прикладывают больше усилий в своей работе, 
берут меньше перерывов при рождении детей, сочетают рабочие и домашние обя-
занности, чаще просят своих партнеров помочь с домашними обязанностями, что 
приводит к более высокому финансовому вознаграждению (Corrigall, Konrad, 2007; 
Zhao et al., 2019).

Однако, делая выводы об амбициях, характеристиках и приоритетах мужчин 
и женщин, в организациях склонны полагаться на неявные гендерные стереотипы. 
В результате женщины получают меньше возможностей в продвижении, в отличие 
от мужчин, что подрывает мотивацию и  производительность женщин (Ellemers, 
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2014). Такое разное восприятие возможностей мужчин и женщин принято назы-
вать феноменом «карьерной скидки». Феномен «карьерной скидки» измерялся по-
средством двух вопросов. Сначала респондентам предлагалась оценить, насколько 
они управляют своей карьерой, а затем ответить на тот же вопрос с позиции муж-
чины. Следовательно, первый механизм, который опосредует связь имплицитных 
и эксплицитных установок женщин относительно гендерных ролей с субъектив-
ной карьерной успешностью, — это управляемость карьеры.

Механизмы, опосредующие связь имплицитных 
и эксплицитных установок по отношению к гендерным ролям 
и субъективной карьерной успешности 

Было выявлено, что заниженные ожидания женщин относительно своей ка-
рьеры могут стать причиной более высокой удовлетворенности своим успехом 
(Carvajal, Popovici, 2018). Кроме того, качественный анализ показал, что, в зависи-
мости от мужской или женской позиции, различаются требования, которые предъ-
являют женщины к оценке профессиональных результатов. То есть женщины дела-
ют скидку на пол при оценивании успешности, подразумевая при этом, что женщи-
нам сложно добиться успеха в карьере и это не имеет для них большого значения 
(Александрова и др., 2020).

Исходя из того, что предписывающие и запрещающие гендерные стереотипы 
действуют как нормативные ожидания относительно поведения мужчин и  жен-
щин, нарушение таких ожиданий может провоцировать негативную реакцию 
окружающих (Rudman, Phelan, 2010). Женщины, которые демонстрируют свободу 
воли на рабочем месте с целью достижения успеха, могут быть восприняты окру-
жающими негативно и столкнуться с социальными и экономическими санкциями 
(Rudman, Phelan, 2008; Rudman, Phelan, 2010). Женщины стараются избегать успеха, 
если он приводит к ощущению недостатка женственности (Уткина, 2017), противо-
речит гендерным стереотипам, поскольку успех может привести к таким негатив-
ным последствиям, как нарушение отношений со значимыми людьми и осуждение 
окружающих (Турецкая, 1998). Опасения негативной реакции окружающих на на-
рушение гендерных норм может повлечь снижение эффективности продвижения 
по службе (Moss-Racusin, Rudman, 2010), блокировку активности и мотивации до-
стижения (Турецкая, 1998), а также изменение поведения женщин с целью поддер-
жания традиционных гендерных норм, репрезентации своей женственности, что 
ограничивает их возможности в развитии своей карьеры.

При этом усвоение традиционных гендерных ролей женщинами только 
усиливает и поддерживает традиционные нормы поведения (Rogus-Pulia et al., 
2018), и женщины, разделяющие традиционные взгляды, больше склонны сле-
довать привычному сценарию в  ущерб своим личным карьерным интересам 
(Sanchez et al., 2012).

С другой стороны, взросление в условиях гендерного неравенства может по-
влиять на восприятие справедливости в отношении заработной платы и возмож-
ностей развития своей карьеры, что уменьшает число оснований для недоволь-
ства условиями труда и возможностями развития и, в свою очередь, обеспечивает 
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более высокую удовлетворенность (Manuel, 2016). Исходя из этого, страх отрица-
тельной реакции в случае успеха рассматривается как механизм, опосредующий 
связь установок по отношению к  гендерным ролям и  субъективной карьерной 
успешности. 

Была замечена тенденция: мужчины и женщины все чаще придерживаются 
эгалитаризма в своих взглядах (Desai et al., 2014), отмечается, что миллениалы 
отличаются высокими показателями признания важности работы в своей жиз-
ни (Балабанова и др., 2021). Эгалитарная гендерно-ролевая идеология связана 
с  повышенной интенсивностью поиска работы и  эффективными стратегиями 
преодоления конфликта между рабочими и  семейными ролями (Kulik, 2016). 
Так, среди эгалитарных женщин возрастает уровень значимости работы (work 
centrality), то есть убеждение в том, что работа играет важную роль в жизни че-
ловека (Карпинский и др., 2021; Paullay et al., 1994; MOW International Research 
Team, 1987). При этом люди склонны сохранять позитивный образ себя, и для 
этого они могут стремиться достичь высоких результатов в исполнении ролей, 
которые являются для них наиболее значимыми. Кроме того, люди склонны вы-
делять больше ресурсов для наиболее важных ролей (Jiang, Johnson, 2018). По-
этому значимость работы также рассматривается как механизм, который может 
опосредовать связь установок по отношению к гендерным ролям и субъектив-
ной карьерной успешности. 

Предполагается, что люди, которые совершают четкие действия, прилагают 
усилия для достижения своих карьерных целей, добиваются более успешной ка-
рьеры, чем те, кто этого не делает (Locke, Latham, 2006). Ю. В. Артамошина под-
тверждает в  своем исследовании, что большинство женщин в  качестве характе-
ристик своей успешности отмечали планирование, четкие представления о своем 
жизненном пути, а также постановку целей и их достижение (Артамошина, 2008). 
С. Гулд (S. Gould) определяет карьерное планирование как преднамеренный про-
цесс осознания себя, своих возможностей и ограничений, а также выбора и его по-
следствий (Gould, 1979). Также карьерное планирование включает формулировку 
целей и попытку сознательно управлять своей карьерой (Jung, Takeuchi, 2016; De 
Vos et al., 2009). При этом люди склонны полагаться на явные и неявные установки 
и стереотипы, делая выводы об амбициях, характеристиках и приоритетах мужчин 
и женщин в карьере. В результате женщины видят меньше возможностей для про-
движения по службе, чем мужчины. Это может подрывать мотивацию и произво-
дительность женщин, заставляя их тем самым отказываться от карьеры и коррек-
тировать свой карьерный путь (Ellemers, 2014). При этом было выявлено, что жен-
щины с эгалитарными установками будут иметь схожее с мужчинами отношение 
к карьере (Osipow, Winer, 1996). Так, предполагается, что карьерное планирование 
может опосредовать связь установок по отношению к гендерным ролям и субъек-
тивной карьерной успешности. 

В рамках исследования были выдвинуты следующие гипотезы:
1. У женщин с традиционными имплицитными и эксплицитными гендерно-

ролевыми установками больше выражена управляемость карьеры, чем у женщин 
с эгалитарными гендерно-ролевыми установками. 

2. Имплицитные и эксплицитные гендерно-ролевые установки женщин связа-
ны со страхом отрицательной реакции в случае успеха. 
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3. У женщин с традиционными имплицитными и эксплицитными гендерно-
ролевыми установками ниже уровень значимости работы, чем у женщин с эгали-
тарными гендерно-ролевыми установками.

4. У женщин с традиционными имплицитными и эксплицитными гендерно-
ролевыми установками ниже уровень карьерного планирования, чем у  женщин 
с эгалитарными гендерно-ролевыми установками. 

5. Страх отрицательной реакции в случае успеха, управляемость карьеры, ка-
рьерное планирование, значимость работы связаны с  субъективной карьерной 
успешностью. 

6. Связь субъективной карьерной успешности и имплицитных и эксплицит-
ных установок женщины с гендерно-ролевыми установками опосредуется страхом 
отрицательной реакции в  случае успеха, значимостью работы и  управляемостью 
карьеры. 

Гипотезы и принципиальная модель исследования представлены на рис. 1. 

Методы 

Выборка исследования. Выборка исследования включала 91 женщину в возрас-
те от 18 лет, средний возраст при этом варьировался в диапазоне от 25 до 34 лет (от 
18 до 24 — 39 %, от 25 до 34 — 23 %, от 35 до 44 — 20 %, от 45 до 54 — 16 %, старше 
60 — 2 %). 

Среди респондентов высшее образование имели 78 %, 8 % — неполное высшее, 
7 % — среднее профессиональное образование и 2 % — среднее образование. Вы-
борка включала работающих женщин различных профессиональных сфер, среди 
которых — сфера науки и образования, торговли и коммерции, производства и др. 
30 % респондентов являются руководителями, 70 % респондентов не имеют людей 
в подчинении, 10 % имеют 1–2 человек, 6 % — 6–10 человек, 6 % — 11–20 человек. 
41 % респондентов работают менее 50 часов в неделю, 25 % менее 40 часов, 11 % ме-

Рис. 1. Модель исследования
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нее 60 часов и 11 % менее 10 часов в неделю. 39 % респондентов в выборке имели 
годовой доход менее 300 000 руб. в год, 31 % — менее 600 000 руб. в год, 14 % — менее 
1 200 000 руб. в год (доход варьировался в пределах: менее 300 тыс. руб. в год; 300–
600 тыс. руб.; 600–1200 тыс. руб.; 1200–2400 тыс. руб.; 2400–5000 тыс. руб. в год). 
26 % опрошенных состоят в  зарегистрированном браке, 44 % состоят в незареги-
стрированном браке, 30 % ни в отношениях, ни в браке не состоят. 54 % респонден-
тов не имели детей, 25 % имели одного ребенка, а 30 % имели двое детей. 

Процедура исследования. Исследование проводилось в два этапа. На первом 
этапе респондентам было предложено пройти онлайн-опрос, проводимый в Google 
Forms. На втором этапе проводился имплицитный ассоциативный тест в программе 
Inquisit Web. 

Имплицитный ассоциативный тест был проведен в  формате очного тести-
рования или онлайн-тестирования посредством программы удаленного доступа 
TeamViewer. 

В исследовании использовались следующие методики в приведенной последо-
вательности. 

1. Удовлетворенность карьерой измерялась посредством шкалы «Удов- 
летворенность карьерой» /  «Career Satisfaction» (Greenhaus et al., 1990; Eby et al., 
2003) в адаптации С. Д. Гуриевой 2021 г., которая состоит из пяти пунктов и шка-
лы «Воспринимаемая внутренняя конкурентоспособность» /  «Perceived internal 
marketability» (Eby et al., 2003)  в  адаптации С. Д. Гуриевой 2021  г., которая вклю-
чает три пункта. Надежность методик в  оригинальном исследовании составляла 
0,88 и 0,74 соответственно.

2. Для оценки субъективной карьерной успешности была использована суб-
шкала «Субъективный перечень успехов в карьере. Удовлетворенность» / «Subjective 
Career Success Inventory. Satisfaction» (Shockley et al., 2016), состоящая из трех пун-
ктов. В настоящем исследовании все пункты шкалы были переведены. Общая на-
дежность шкалы составляла 0,81.

3. Управляемость карьерой, то есть феномен, при котором требования к оцен-
ке женщинами своего успеха и способности управлять своей карьерой различаются 
в зависимости от оценки с мужской или женской позиции, измерялась с помощью 
анкеты управляемости карьеры (Александрова и др., 2020). Методика включает два 
вопроса. Перед респондентами была поставлена задача оценить по семибалльной 
шкале Лайкерта, насколько они могут управлять своей карьерой, а затем респон-
дентам нужно было представить себя мужчиной и снова оценить тот же вопрос. 
Анализ данных включал три параметра: оценку своей управляемости карьерой, 
оценку управляемости карьерой с позиции мужчины, а также разницу между эти-
ми двумя параметрами. 

4. Планирование карьеры оценивалось с помощью шкалы «Планирование ка-
рьеры» / «Career Planning» (Gould, 1979), состоящей из шести пунктов. Надежность 
шкалы в оригинальном исследовании составляла 0,70. Был осуществлен перевод 
методики, обеспечивающий лингвистическую эквивалентность. Надежность шка-
лы в текущем исследовании составила 0,85.

5. Убеждение относительно степени важности карьеры в  жизни женщины 
было измерено посредством шкалы «Центральность работы» /  «Work Centrality» 
(Paullay et al., 1994), включающей 12 пунктов. Надежность методики в оригиналь-
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ном исследовании составляла 0,80. Был осуществлен перевод методики, обеспечи-
вающий лингвистическую эквивалентность. Надежность шкалы в текущем иссле-
довании составила 0,86.

6. Страх негативной реакции за нарушение стереотипов, которые действуют 
как нормативные ожидания относительно поведения мужчины и женщины, оце-
нивался с  помощью шкалы «Страх отрицательной реакции» /  «Fear of backlash» 
(Rudman, Fairchild, 2004). Респонденты заполнили методику из пяти пунктов, пред-
варительно представив, что их повысили в должности и/или повысили оплату тру-
да. Надежность методики в оригинальном исследовании составила 0,86. Был осу-
ществлен перевод методики, обеспечивающий лингвистическую эквивалентность. 
Надежность шкалы в текущем исследовании составила 0,79.

Для измерения неявных ассоциаций был использован имплицитный ассо-
циативный тест (IAT; Harvard Implicit Association Test), в котором респондентов 
просят оценить четыре категории стимулов (семья, карьера, женский и мужской) 
с помощью двух ответов (двух клавиш на клавиатуре). Стимулы классифициро-
вались по двум категориям (мужчины или женщины / карьера или семья; блоки 1, 
2 и 5) и по парным категориям (мужчина и карьера / женщина и семья / мужчина 
и семья / женщина и карьера; блоки 3, 4, 6 и 7). Блоки 1, 2, 3, 5 и 6 являлись трени-
ровочными, блоки 4 и 7 — тестовыми. Различия во времени отклика (задержки 
отклика) нестереотипных пар и  стереотипных пар тестовых блоков  4 и  7  были 
разделены на стандартное отклонение (SD) всех задержек отклика (из блоков 4, 
5, 6 и 7). Оценка IAT — это показатель величины эффекта в диапазоне от –3 до 
+3. Более высокие положительные значения указывают на более сильную ассо-
циацию (предвзятость) стереотипных отрезков. Надежность методики соста- 
вила 0,79. 

Для измерения эксплицитных установок относительно гендерных ролей был 
выбран алгоритм, идентичный процедуре имплицитного ассоциативного теста. 
Респонденты должны были оценить по семибалльной шкале силу ассоциации сти-
мулов, идентичных стимулам в имплицитном ассоциативном тесте, с мужчинами 
и женщинами. При этом респонденты должны были ассоциировать стимулы снача-
ла исходя из их мнения («как думаю я»), а затем исходя из того, как, по их мнению, 
думают другие люди («как думают другие»). Надежность шкалы «Эксплицитные 
гендерно-ролевые установки “как думаю я”» составляет 0,88, шкалы «Эксплицит-
ные гендерно-ролевые установки “как думают другие”» составляет 0,85.

Обработка данных проводилась с  помощью R-языка программирования для 
статистической обработки данных с использованием пакетов: psych, dplyr, nnet, car, 
ggplot2, lavaan, semPlot и таких методов, как: статистический критерий χ2 Пирсона, 
t-критерий, ANOVA, коэффициенты корреляции Пирсона и структурного модели-
рования. 

Результаты

Связь социально-демографических характеристик с переменными исследо-
вания. Однофакторный дисперсионный анализ (ANOVA) и применение поправки 
Бонферрони на множественную проверку гипотез показал, что большинство жен-
щин, которые имеют больше людей в подчинении, больше удовлетворены карьерой 
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и имеют более высокий уровень субъективной карьерной успешности, чем боль-
шинство женщин, имеющих меньше людей в подчинении. Также чем больше рабо-
чий стаж женщин и большее количество людей в подчинении, тем выше уровень 
значимости работы.

Связь установок женщин по отношению к гендерным ролям, субъективной 
карьерной успешности и управляемости карьеры. Анализ установок относитель-
но гендерных ролей и управляемости карьеры был проведен с помощью диспер-
сионного анализа ANOVA. В результате не было обнаружено статистически зна-
чимых различий для имплицитных установок по отношению к гендерным ролям 
и управляемости карьеры (p > 0,05). 

Было выявлено, что среди женщин с более эгалитарными гендерно-ролевыми 
установками («как думаю я» (рис. 2) и «как думают другие» (рис. 3)) управляемость 
карьеры менее выражена, чем среди женщин с более традиционными гендерно-ро-
левыми установками. 

Рис. 2. Гендерно-ролевые установки «как думаю я» и управляемость карьеры (N = 91)

Рис. 3. Гендерно-ролевые установки «как думают другие» и управляемость карьеры (N = 91)
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Кроме того, не было обнаружено статистически значимых результатов при 
проверке связи управляемости карьеры с  субъективной карьерной успешностью 
и удовлетворенностью карьерой. 

Показатель управляемости карьеры выше среди женщин с  традиционными 
эксплицитными, гендерно-ролевыми установками, однако не связан с субъектив-
ной карьерной успешностью и  удовлетворенностью карьерой женщин. Следова-
тельно, управляемость карьеры не является механизмом связи имплицитных и экс-
плицитных установок женщин по отношению к гендерным ролям и субъективной 
карьерной успешности.

Связь установок женщин по отношению к гендерным ролям, субъективной 
карьерной успешности и  страха отрицательной реакции в  случае успеха. При 
проверке различий средних величин страха негативной реакции в  случае успеха 
и имплицитных, и эксплицитных гендерно-ролевых установок («как думаю я», «как 
думают другие») не было обнаружено статистически значимых различий (p > 0,05). 
При этом, основываясь на результатах метода корреляции Пирсона, страх отрица-
тельной реакции в случае успеха не связан с субъективной карьерной успешностью 
женщин (p > 0,05). Так, страх негативной реакции в случае успеха не является ме-
ханизмом связи имплицитных и эксплицитных установок женщин по отношению 
к гендерным ролям и субъективной карьерной успешности. 

Связь установок женщин по отношению к гендерным ролям, субъективной 
карьерной успешности и значимости работы. Анализ связи имплицитных и экс-
плицитных гендерно-ролевых установок со значимостью работы посредством кри-
терия Стьюдента t показал отсутствие статистически значимых различий (p > 0,05). 
Была выявлена слабая положительная корреляция значимости работы с  субъ-
ективной карьерной успешностью (r = 0,37; p = 0,000) и  средняя положительная 
связь с удовлетворенностью карьерой (r = 0,51; p < 2,59e–07) (рис. 4, 5). То есть чем 
выше уровень центральности работы, тем выше уровень субъективной карьерной 
успешности и удовлетворенности карьерой. Поскольку не было обнаружено связи 

Рис. 4. Связь значимости работы и субъективной карьерной успешности (N = 91)
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значимости работы с имплицитными и эксплицитными гендерно-ролевыми уста-
новками, значимость работы не является механизмом связи имплицитных и экс-
плицитных установок в  отношении гендерных ролей и  субъективной карьерной 
успешности.

Связь установок женщин по отношению к гендерным ролям, субъективной 
карьерной успешности и планированию карьеры. Для анализа уровня планирова-
ния карьеры среди женщин с имплицитными и эксплицитными гендерно-ролевыми 
установками был применен критерий Стьюдента t. В результате было выявлено, что 
среди респондентов с традиционными эксплицитными гендерно-ролевыми установ-
ками показатели планирования карьеры ниже, чем среди женщин с эгалитарными 
эксплицитными гендерно-ролевыми установками («как думаю я»  — p = 0,03; «как 
думают другие» — p = 0,04) (рис. 6). При этом не было выявлено статистически зна-
чимых различий в планировании карьеры среди женщин с традиционными и эгали-
тарными имплицитными гендерно-ролевыми установками (p > 0,05).

Рис. 5. Связь значимости работы и удовлетворенности карьерой (N = 91)

Рис. 6. Гендерно-ролевые установки и карьерное планирование (N = 91)
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На следующем этапе был проведен анализ связи планирования карьеры 
с  субъективной успешностью и  удовлетворенностью карьерой с  помощью кор-
реляции Пирсона. В результате была обнаружена слабая положительная корре-
ляция планирования карьеры и  субъективной карьерной успешности (r = 0,46; 
p = 4,742e–06) и  средняя положительная связь с  удовлетворенностью карьерой 
(r = 0,51; p = 2,639e–07) (рис.  7, 8). То есть чем выше уровень планирования ка-
рьеры, тем выше уровень субъективной карьерной успешности и удовлетворен-
ность карьерой среди женщин. Таким образом, можно сделать вывод о том, что 
планирование карьеры является механизмом связи эксплицитных установок по 
отношению к гендерным ролям и субъективной карьерной успешности. 

Рис. 8. Связь карьерного планирования и удовлетворенности карьерой (N = 91)

Рис. 7. Связь карьерного планирования и субъективной карьерной успешности (N = 91)
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Связь эксплицитных установок по отношению к гендерным ролям и субъ-
ективной карьерной успешности. На следующем этапе была произведена проверка 
механизма «карьерное планирование» посредством структурного моделирования. 
Выяснилось, что эксплицитные гендерно-ролевые установки «как думают другие» 
незначимо связаны с карьерным планированием, поэтому они не были включены 
в модель. Была проведена проверка связи эксплицитных установок по отношению 
к гендерным ролям «как думаю я» и субъективной карьерной успешности посред-
ством планирования. 

Результат оказался значимым как для связи эксплицитных установок в отно-
шении гендерных ролей «как думаю я» и карьерного планирования (p = 0,004), так 
и  для связи субъективной карьерной успешности, удовлетворенности карьерой 
и планирования карьеры (p = 0,000; 0,000). Показатели качества модели составля-
ли: CFI = 1,00, метрика вписалась в диапазон CFI > 0,9; RMSEA = 0,00, однако коэф-
фициент оказался незначимым (p > 0,05), следовательно, эту метрику мы не можем 
учитывать; SRMR = 0,027, метрика вписалась в диапазон SRMR < 0,08. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что связь эксплицитных установок 
относительно гендерных ролей, субъективной карьерной успешности и удовлетво-
ренности карьерой опосредуется карьерным планированием (рис. 9).

Связь имплицитных и  эксплицитных установок женщин по отношению 
к гендерным ролям. Для проверки связи имплицитных и эксплицитных установок 

Рис. 9. Структурное моделирование (N = 91)
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по отношению к гендерным ролям был применен критерий χ2 Пирсона. В резуль-
тате были обнаружены статистически значимые результаты для связи имплицит-
ных установок по отношению к гендерным ролям и эксплицитных «как думаю я» 
(p = 0,02). Кроме того, была обнаружена связь эксплицитных установок по отноше-
нию к  гендерным ролям «как думаю я» и эксплицитных установок в отношении 
гендерных ролей «как думают другие» (p < 2,2e–16) (см. табл.).

Гендерно-ролевые установки (N = 91)

Тип установки
Имплицитные 

гендерно-ролевые 
установки женщин 

Эксплицитные 
(«как думают другие») 

гендерно-ролевые 
установки женщин 

Имплицитные гендерно-ролевые установки – –

Эксплицитные («как думаю я») 
 гендерно-ролевые установки 5,10* –

Эксплицитные («как думают другие») 
гендерно-ролевые установки 3,008 69,98**

Примечание: Отклонения в  частотах выходят за рамки случайных колебаний, расхождения 
статистически значимы (χ2 Пирсона): * p < 0,05, ** p < 0,001.

Обсуждение результатов 
Модель исследования предполагала связь имплицитных и эксплицитных уста-

новок по отношению к гендерным ролям с субъективной карьерной успешностью 
посредством таких механизмов, как страх отрицательной реакции в случае успеха, 
управляемость карьеры, значимость работы и планирование карьеры. 

На первом этапе был проведен анализ связи имплицитных и  эксплицитных 
установок по отношению к гендерным ролям и субъективной карьерной успешно-
сти, однако связи обнаружено не было. Следовательно, на следующих этапах про-
водилась проверка механизмов, которые являются медиаторами этой связи. 

На первом этапе проводился анализ связи имплицитных и эксплицитных уста-
новок женщин в отношении гендерных ролей и субъективной карьерной успешно-
сти. Однако связи обнаружено не было, поэтому на следующем этапе проводилась 
проверка механизмов, которые могут опосредовать эту связь. 

Первым механизмом была «управляемость карьеры». Женщины могут выше 
оценивать результаты в  своей карьере, делая «скидку» на пол (Александрова 
и  др., 2020), учитывая ограничения на рабочем месте, придерживаясь убежде-
ний, что в первую очередь женщины отвечают за работу по дому и уход за деть-
ми (Carvajal, Popovici, 2018), тем самым предъявляя к  себе заниженные ожида-
ния. Результаты исследования подтвердили гипотезу о  том, что среди женщин 
с традиционными эксплицитными гендерно-ролевыми установками больше вы-
ражена управляемость карьеры. При этом не было выявлено связи управляемо-
сти карьеры ни с  удовлетворенностью карьерой, ни с  субъективной карьерной 
успешностью. Таким образом, управляемость карьеры не является механизмом, 
который опосредует связь установок в отношении гендерных ролей и субъектив-
ной карьерной успешности. 
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Опасения негативной реакции окружающих на нарушение гендерных стере-
отипов может повлечь тревогу и стресс. В свою очередь, усилия при подавлении 
негативных эмоций и мыслей могут отражаться на производительности женщин 
на рабочем месте (Rogus-Pulia et al., 2018), а также изменять поведение женщин 
в развитии своей карьеры и ее восприятие (Sanchez et al., 2012). Однако в резуль-
тате исследования было обнаружено, что ни традиционные, ни эгалитарные ген-
дерно-ролевые установки не провоцируют страха негативной реакции в случае 
успеха. Более того, опасения столкнуться с отрицательной реакцией окружающих 
на успешность на рабочем месте не имеют негативных последствий для воспри-
ятия женщинами своей карьеры. Следовательно, страх отрицательной реакции 
в случае успеха не является механизмом связи установок по отношению к гендер-
ным ролям и субъективной карьерной успешности. 

Было замечено, что среди женщин все отчетливее прослеживается тенден-
ция эгалитаризма, при котором гендер не связан со значимостью работы, то есть 
и мужчины, и женщины могут в равной степени претендовать как на рабочие, так 
и на семейные роли (Desai et al., 2014). Более того, среди женщин с эгалитарными 
взглядами возрастает уровень значимости работы, то есть убеждение в  том, что 
работа играет важную роль в жизни человека (Paullay et al., 1994; MOW International 
Research Team, 1987). В  свою очередь, люди склонны выделять больше ресурсов 
на те роли, которые являются для них наиболее значимыми, стремиться достичь 
в значимых сферах больших результатов, сохраняя позитивный образ себя (Jiang, 
Johnson, 2018). Действительно, было обнаружено, что среди женщин, которые име-
ют более высокий уровень значимости работы, выше уровень как удовлетворен-
ности карьерой, так и субъективной карьерной успешности. Напротив, связь зна-
чимости работы и имплицитных и эксплицитных установок по отношению к ген-
дерным ролям отсутствует. Таким образом, значимость работы также не является 
механизмом связи установок по отношению к гендерным ролям и субъективной 
карьерной успешности. 

Наконец, в  качестве последнего механизма проверялось «планирование ка-
рьеры». Традиционные представления о распределении гендерных ролей могут от-
ражаться в амбициях, характеристиках и приоритетах в карьере, в результате чего 
женщины видят меньше возможностей для продвижения по службе, что подрывает 
мотивацию и заставляет корректировать карьерный путь (Ellemers, 2014). Все это, 
в свою очередь, выражается в успешности женщин в карьере (Spurk et al., 2015). Ре-
зультаты исследования подтвердили, что среди женщин с эгалитарными эксплицит-
ными гендерно-ролевыми установками уровень карьерного планирования выше. 
Более того, было обнаружено, что чем выше уровень карьерного планирования, тем 
выше уровень субъективной карьерной успешности и  удовлетворенности карье-
рой. Таким образом, карьерное планирование является механизмом, опосредующим 
связь эксплицитных установок по отношению к гендерным ролям и субъективной 
карьерной успешности. Однако связи имплицитных установок по отношению к ген-
дерным ролям и субъективной карьерной успешности выявлено не было.

Основываясь на результатах исследования, на следующем этапе была прове-
дена проверка механизма «карьерное планирование» посредством структурного 
моделирования. Оказалось, что эксплицитные гендерно-ролевые установки «как 
думают другие» незначимо связаны с карьерным планированием, поэтому в модель 
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были включены только эксплицитные гендерно-ролевые установки «как думаю я». 
Модель подтвердила, что эксплицитные гендерно-ролевые установки «как думаю 
я» связаны с  субъективной карьерной успешностью, удовлетворенностью карье-
рой посредством карьерного планирования. Поскольку планирование карьеры 
положительно связано как с субъективной карьерной успешностью, так и с удов-
летворенностью карьерой, женщины, стремящиеся к успеху наравне с мужчина-
ми, должны научиться планировать свою карьеру, то есть оценивать свои сильные 
и слабые стороны, возможности и ограничения, ставить цели. На это и могут быть 
нацелены программы карьерного развития. 

Кроме того, стоит обратить внимание на гетерогенность выборки. В исследо-
вании приняли участие женщины в возрасте от 18 до 65 лет из разных городов Рос-
сии, с разным семейным положением, доходом, количеством детей и людей в под-
чинении. 

Было замечено, что значимость работы больше выражена у  женщин с  боль-
шим рабочим стажем. А также уровень как значимости работы, так и удовлетво-
ренности карьерой и  субъективной карьерной успешности выше среди женщин 
с большим количеством людей в подчинении. То есть можно сказать, что наибо-
лее высокий уровень значимости работы, субъективной карьерной успешности 
и удовлетворенности карьерой у женщин-руководителей. 

Стоит также обратить внимание, что стимулы, которые предложены в  им-
плицитном ассоциативном тесте, могут не до конца отражать представления жен-
щин о карьере и в дальнейших исследованиях рекомендуется делать имплицит-
ное тестирование на основе новых стимулов, более подходящих для российской 
выборки.

Выводы 

Взросление в  условиях гендерного неравенства формирует представления 
женщин о дифференциации ролей между мужчинами и женщинами. Привержен-
ность традиционным взглядам может отражаться в восприятии женщинами своей 
карьеры, карьерного пути и субъективной успешности. Однако не было выявлено 
прямой взаимосвязи имплицитных и эксплицитных представлений женщин отно-
сительно гендерных ролей и субъективной карьерной успешности. 

При этом было обнаружено, что женщины с традиционными эксплицитными 
гендерно-ролевыми установками (в отличие от женщин с эгалитарными установ-
ками) убеждены в том, что пол человека влияет на его способность управлять ка-
рьерой, но в то же время управляемость карьеры не связана с субъективной карьер-
ной успешностью; следовательно, управляемость карьеры не является механизмом 
связи установок и субъективной карьерной успешности. 

Беспокойство о  негативной реакции окружающих на нарушение гендерных 
норм и стереотипов не связано с гендерно-ролевыми установками и не имеет нега-
тивных последствий для субъективной карьерной успешности женщин, поэтому не 
является механизмом, который опосредует связь субъективной карьерной успеш-
ности и установок по отношению к гендерным ролям. 

Приоритетность работы в жизни женщины также не связана с представления-
ми женщин в отношении гендерных ролей. Однако результаты исследования сооб-
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щают о том, что чем выше уровень значимости работы среди женщин, тем больше 
женщины удовлетворены своей карьерой и выше оценивают свой успех. Таким об-
разом, значимость работы не является механизмом. 

Наконец, последний механизм, опосредующий связь установок по отноше-
нию к  гендерным ролям и  субъективной карьерной успешности,  — «планирова-
ние карьеры». Результаты анализа показали, что постановка карьерных целей 
и выбор стратегии их достижения связаны с эксплицитными гендерно-ролевыми 
установками женщин. Женщины с  эгалитарными эксплицитными установками 
склонны больше планировать свою карьеру. В свою очередь, планирование карье-
ры положительно связано с тем, как женщины воспринимают и оценивают свою 
успешность. Следовательно, именно планирование карьеры является механизмом, 
связывающим гендерно-ролевые установки женщин и  субъективную карьерную 
успешность.

Статья показывает, что связь между гендерно-ролевыми установками и субъ-
ективной карьерной успешностью опосредована планированием карьеры. Это ука-
зывает на важность программ, поддерживающих и  помогающих женщинам пла-
нировать свою профессиональную жизнь, дает указание на целевое воздействие, 
важный фокус программ по преодолению гендерного разрыва. Кроме того, страх 
негативной реакции в случае успеха, так же как и убеждение в том, что пол челове-
ка влияет на способность управлять своей карьерой, не препятствуют успешности 
и удовлетворенности своей карьерой, что позволяет уделять им не такое присталь-
ное внимание, как планированию карьеры. 

Ограничения 

Одним из  ограничений исследования являются неравнозначные группы ре-
спондентов с разным уровнем дохода и количеством людей в подчинении, что не 
позволяет оценить в полной мере степень связи уровня дохода и количества людей 
в подчинении с переменными исследования. Также одним из ограничений явля-
ется размер выборки, которая нуждается в доборе для большего отражения гене-
ральной совокупности. 
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Attitudes of women to gender roles, based on the dominant gender ideology in society, 
which determines normative behaviors for men and women, are reflected in women’s in-
volvement in career and shaping career paths. The mechanism of the relationship of at-
titudes with the subjective career success of women is little studied. The goal of the study 
is exploring the mechanism that mediates the relationship of implicit and explicit attitudes 
towards gender roles and subjective career success of women. The study involved employed 
women at the age of 18 to 65 years (N = 91). Four mechanisms were distinguished: career 
manageability, fear of backlash, work centrality and career planning, presumably mediating 
the relationship of implicit and explicit attitudes of women towards gender roles with sub-
jective career success. The results showed that implicit and explicit attitudes towards gen-
der roles are not directly related to subjective career success and career satisfaction among 
women. The mechanism of the relationship of explicit gender roles attitudes and subjective 
career success turned out to be career planning. Only career planning was correlated with 
explicit egalitarian attitudes towards gender roles and subjective career success and career 
satisfaction. Moreover, women with egalitarian explicit attitudes rated career manageability 
lower and career planning higher than women with traditional attitudes towards gender 
roles. Subjective career success is correlated with the work centrality and career planning, 
but not with career manageability or fear of backlash. Implicit attitudes towards gender roles 
are not correlated with any of the 4 mechanisms. The model, in which career planning acts 
as a mechanism for connecting explicit attitudes and subjective success, was tested using 
SEM and showed compliance with the data. Thus, career planning is a mechanism to medi-
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ates the correlation of attitudes towards gender roles and subjective career success, career 
satisfaction.
Keywords: subjective career success, satisfaction, implicit attitudes, explicit attitudes, gender 
roles, career planning.
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