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кандидат исторических наук 

ГГЕЕННДДЕЕРРННЫЫЙЙ  РРЕЕССУУРРСС
ВВ  ССФФЕЕРРЕЕ  ГГООССУУДДААРРССТТВВЕЕННННООГГОО  УУППРРААВВЛЛЕЕННИИЯЯ

Сегодня для женщин России, в сущности, не стоит проблема притока
на государственную службу, что приводит нас к признанию закономер+
ного характера вовлечения их в управленческий процесс. Определенно+
го уровня достигли и равные возможности карьеры в реестре государ+
ственных должностей, за исключением политико+государственной
сферы. При этом женщины и в политических структурах вносят заметный
вклад в выработку, а при необходимости – в пересмотр политических
приоритетов, включая в повестку дня новые вопросы, отражающие спе+
цифические проблемы. К их числу можно отнести поднимаемые пробле+
мы гендерного бюджета, учет изменения социополовых семейных ро+
лей в ведении домашнего хозяйства, меры государства по улучшению
демографической ситуации в стране.

В то же время существующая гендерная асимметрия в структуре фе+
деральной государственно+управленческой администрации характери+
зует проблему исследования. Речь идет не просто о широком количест+
венном представительстве женщин на руководящих государственных
должностях как самоцели, а о качественных характеристиках государ+
ственных служащих. 

Женщины, как правило, живут дольше мужчин, составляют большин+
ством населения. Вырастив детей, т. е. выполнив свою «материнскую
программу» в 40–45 лет, они полны сил и способны работать не меньше
и не хуже мужчин+управленцев; а по своей материнской природе жен+
щины не менее работоспособны, чем мужчины.

Если женщина будет широко представлена во всех государственных
структурах, занимая должности в соответствии со своей квалификаци+
ей, опытом работы, личностными качествами, то ее активная позиция
позитивно отразится на семейной политике, статусной роли семьи и ма+
теринства в жизнедеятельности общества. Если это так, то необходим
механизм планирования карьеры женщин на государственной службе,
использование которого зависит от комплексных программ социально+
экономического и культурного уровня развития страны, от результатив+
ности реализации программ государственной семейной и кадровой по+
литики.
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Фактор самооценки профессиональных достижений и продвижения
по службе зависит от равных возможностей мужчин и женщин. Однако
мотивации профессиональной деятельности, безусловно, должны учи+
тывать природные особенности фертильного периода женщин. Это одно
из ключевых установок теории гендера XXI века.

Реализация интеллектуально+профессионального потенциала жен+
ских кадров в сфере государственного управления – процесс сложный
и противоречивый, поскольку сопряжен с воздействием на него сово+
купности факторов, предвидеть которые заранее не всегда представля+
ется возможным.

Но складывающаяся демографическая ситуация в стране, как ни пара+
доксально это звучит, опережает возникшее в 90+е гг. определение «фе+
минизации государственной службы». В то же время процесс админи+
стративной реформы создает объективные основания для утверждения,
что цель по достижению равного представительства мужчин и женщин в
принятии государственных решений достигается на профессиональной
основе. 
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Та б л и ц а

ССооссттаавв  ккааддрроовв  ггооссууддааррссттввеенннноойй  ггрраажжддааннссккоойй  ссллуужжббыы
ннаа  ффееддееррааллььнноомм  ууррооввннее  ппоо  ппооллуу,,  ккааттееггоорриияямм,,

ггррууппппаамм  ддооллжжннооссттеейй  ии  ууррооввнняямм  ууппррааввллеенниияя  ннаа  11  яяннвваарряя  22000055  гг11..

1 См.: Канапьянова Р.М. Гендерная асимметрия на государственной службе:
траектория преодоления стереотипов. М., 2006. С. 175–190.
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Анализ показывает, что рост количественных характеристик государ+
ственных гражданских служащих на федеральном уровне не меняет ка+
чественную сторону персонала управления. Мужчины продолжают пре+
обладать в ранге руководителей. В то же время на уровне помощников
(советников) и специалистов женщин становится намного больше, чем
до реформы. И это при том, что в ранге обеспечивающих специалистов
женщины также представлены в три раза больше, чем мужчины. Одна+
ко следует заметить, что среди этой категории специалистов очень мно+
го молодых женщин, квалифицированных работников, имеющих навы+
ки работы с электронными документами.

Концепция трудовой занятости женщин должна иметь установку на
подготовку и переподготовку кадров из числа опытных управленцев,
занимающих главные и ведущие государственные должности. Еще одна
составляющая названной концепции – установка на формирование
широкой сети представительства женщин на должности, стоящие по
служебному положению выше начальников отделов федеральных ми+
нистерств и ведомств субъектов Федерации. Понятно, что реализация
этой установки, равно как и других, может быть лишь результатом целе+
направленной государственной политики.

В Указе Президента Российской Федерации от 19 ноября 2002 г.
«О федеральной программе «Реформирование государственной службы
Российской Федерации (2003–2005 годы)» отмечалось, что на государ+
ственной службе сложилась половозрастная структура, не соответству+
ющая половозрастной структуре новых методов управления. Нынешняя
административная реформа еще более рельефно высветила проблемы
выдвижения женщин молодого поколения на руководящую работу, осо+
бенно когда речь идет о денежном содержании государственных граж+
данских служащих на основе нового Реестра государственных гражда+
нских должностей. 

Однако до сих пор встречается разделение установок на «админист+
раторов» и «специалистов» с точки зрения планирования профессио+
нальной и должностной карьеры без учета планирования семьи. В этом
отчетливо видна сущностная роль гендерного подхода государственной
кадровой политики. Знание социополовых особенностей мужчин и жен+
щин в их профессиональном росте позволяет конкретно и целенаправ+
ленно строить кадровую работу в сфере государственного управления,
индивидуально планировать развитие профессиональной карьеры,
разрабатывать схемы гендерной ротации кадров. 

Исследования свидетельствуют, что даже к пенсионному возрасту, к
закату карьеры лишь каждый пятый государственный служащий счита+
ет, что достиг своей цели в должностном росте. Значительная же часть
госслужащих в возрасте 60 лет (44,3%) считают, что их планы в должно+
стном росте так и остались карьерой+мечтой. Из опрошенных государ+
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ственных служащих только 13% посчитали, что у них с должностной
карьерой все обстоит благополучно (мужчины – 8,3%, женщины – 16,
3% )1.

Ряд исследователей, изучающих факторы служебной карьеры, при+
шли к оригинальному выводу: женщины, стремящиеся к профессио+
нальной карьере, должны уделять главное внимание повышению дело+
вой квалификации и образованию, а честолюбивые мужчины могут
продвинуться по службе, составив компанию своему боссу для похода в
ресторан или игры в гольф. И хотя подобные наблюдения на первый
взгляд недостаточно убедительны, тем не менее ученые пришли к зак+
лючению, что такие гендерные отличия в путях к карьере очень харак+
терны. 

Это суждение в определенной мере перекликается с другим. По мне+
нию социологов государственной службы, для элиты высшего уровня на+
иболее важными являются психология, а также мужской политический
опыт, который исторически, как правило, старше женского и поэтому бо+
гаче. Следовательно, женский ресурс становится неконкурентоспособ+
ным для дальнейшей административно+управленческой и политической
карьеры.

Женщины отстают или «сходят с дистанции», как правило, не до полу+
чения высшего образования, а после окончания вуза – чаще всего по
причине беременности, рождения детей и ухода за ними, ведения до+
машнего хозяйства. В этой ситуации способные женщины+матери долж+
ны быть взяты государственными учреждениями под особое наблюде+
ние; им должны создаваться возможности переподготовки, повышения
квалификации по профилю государственной службы.

Появившаяся тенденция ухода части мужчин+руководителей, работа+
ющих на высших государственных должностях, в более прибыльные
частные структуры создает возможность продвижения по службе про+
фессионалов+женщин, представляющих большую часть населения. Эти
и другие обстоятельства побуждают государство к постановке этого де+
ла на плановую основу. Целевые программы должны предусматривать
разграничение практики обучения женщин по трем направлениям: под+
готовку, переподготовку и повышение квалификации. Для пользы дела
органы государственной власти должны инициировать планирование
карьеры перспективных женщин, имеющих детей, как это практикуется
в странах Запада.

1 См.: Турчинов А.И. Профессионализация как деятельностная основа кадро+
вой политики. М.,  1998. С. 40.


