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Цель статьи — ответить на вопрос, является ли дополнительное обучение (мва) факто-
ром создания карьерного капитала женщин, который «конвертируется» в доход и статус. 
в основе исследования лежит теория карьерного капитала. Эмпирическую базу состави-
ли результаты опроса 241 выпускника программы Master of Business Administration одной 
из ведущих российских бизнес-школ через два года после окончания обучения. анализ 
результатов показал, что дополнительное обучение по этой программе способствовало 
формированию карьерного капитала менеджеров, который в дальнейшем используется 
для повышения дохода и статуса. Гендерные различия наиболее ярко проявились в по-
вышении такого показателя, как уровень дохода после обучения: женщины при прочих 
равных условиях реже достигали того же уровня доходов, который получают мужчины 
со степенью мва. карьерный капитал женщин-менеджеров, которым удалось в большей 
степени увеличить доход, включал в себя умение пользоваться социальными связями, 
приобретенными во время обучения. необходимо уделять внимание выработке навыков 
деловых коммуникаций женщин, знакомить их с современными технологиями создания 
социальных сетей в целях корректировки положения на рынке труда, обеспечивающего 
профессиональный рост и снижение социального неравенства в высококонкурентной 
профессиональной среде. 
Ключевые слова: дополнительное профессиональное образование, мва, карьерный капи-
тал, карьера, гендерные проблемы.
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введение

карьера была и остается важным процессом освоения человеком должност-
ных этапов профессионального развития. существуют многочисленные теорети-
ческие и эмпирические исследования, посвященные гендерным аспектам постро-
ения профессиональной карьеры, позволяющие выявить различные объектив-
ные факторы развития карьеры женщин: социокультурные, экономические и ор-
ганизационные условия, образование, профессиональная деятельность, ролевые 
позиции. в ряде работ внимание акцентируется на гендерной асимметрии в ка-
рьерном продвижении — различиях в заработной плате, феномене «стеклянного 
потолка», проявлениях «двойной занятости», ограничивающих развитие карьеры 
женщин (см., напр.: [рощин, солнцев, 2006; мальцева, рощин, 2007; Zavyalova, 
Kosheleva, 2010]). 

в психологических исследованиях уделяется внимание субъективным осо-
бенностям мужчин и женщин, специфике их психологического потенциала в 
контексте карьерной идентичности. в качестве основных феноменов, препятству-
ющих равенству в карьерном продвижении, чаще всего рассматриваются тради-
ционные гендерные стереотипы и предубеждения относительно роли женщин в 
процессе разделения труда (см., напр.: [марарица, казанцева, Гуриева, 2019; Гу-
риева, удавихина, 2021]). Барьеры в карьерном продвижении женщин нередко 
связаны с принятием в качестве эталонного образца мужской модели карьеры, 
свободной от личных обстоятельств, семейной ответственности и бремени до-
машней работы [попова, 2021; Cuzzocrea, Luyon, 2011].

особенно отчетливо препятствия на пути развития карьеры проявляются 
в такой значимой и высококонкурентной сфере деятельности, как менеджмент, 
на практике воплощающей ценности маскулинности, определяющие основные 
принципы функционирования власти и управления в современном социуме, со-
циальных институтах и организациях [Strong, 1996; Simpson, 2006]. институту 
бизнес-образования, впитавшему эти ценности, даже в развитых странах свой-
ственна недооценка гендерных проблем менеджмента [Mavin, Bryans, 1999]. 

роль образования в развитии карьеры людей разного пола в странах с пере-
ходными экономиками изучена недостаточно. как показало глобальное исследо-
вание гендерных проблем, проведенное под патронажем всемирного банка, в ус-
ловиях переходной экономики в россии произошли существенные изменения ме-
ханизмов, позволяющих работникам различного пола строить свою карьеру. по 
мнению авторов, образование оказалось для женщин единственным доступным 
социальным лифтом, способствующим сокращению разрыва в заработной плате 
и социальном статусе [калабихина и др., 2012]. можно предположить, что полу-
чение дополнительного образования и степени Master of Business Administration 
(MBA) играет роль лифта, обеспечивающего преодоление существующих барье-
ров и включение женщин в высший уровень управления по должностному по-
ложению и доходу.
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объектом настоящего исследования являются женщины, добровольно вы-
бравшие стратегию получения дополнительного образования как способа кор-
ректировки положения на рынке труда, содействующего профессиональному 
росту и снижению социального неравенства в высококонкурентной сфере менед-
жмента. в литературе представлено значительное количество работ, исследую-
щих карьерные траектории женщин, получивших степень мва в развитых стра-
нах (см., напр.: [Simpson et al., 2004; Simpson, Ituma, 2009; Hwang, Bento, Arbaugh, 
2011]). в них анализируются различные социально-экономические и культурные 
факторы, влияющие на карьеру женщин после обучения. в меньшей степени из-
учены особенности карьерного капитала, приобретаемого женщинами в процес-
се обучения, и степени его влияния на такие традиционные критерии карьерного 
развития, как статус и доход. 

в этой связи в основу исследования положена теория карьерного капитала, 
которая предполагает, что люди развивают карьеру, инвестируя в три различных 
«способа познания»: «знание-почему» (цели и ценности личности), «знание-как» 
(необходимые для продвижения навыки и знания) и «знание-кого» (социальные 
отношения и репутация) [Arthur, Claman, DeFillippi, 1995; DeFillippi, Arthur, 1996; 
Inkson, Arthur, 2001].

новизна представленной работы заключается в том, что три вектора карьер-
ного капитала рассматриваются в качестве предикторов объективных достиже-
ний — роста дохода и изменения статуса женщин после получения дополнитель-
ного образования. основной исследовательский вопрос сформулирован таким 
образом: является ли дополнительное обучение (мва) фактором создания ка-
рьерного капитала, который «конвертируется» в доход и статус? предполагается 
наличие гендерных особенностей карьерного капитала, формируемого в процес-
се обучения, которые могут приводить к различным вариантам развития карьеры 
мужчин и женщин после получения степени мва.

Цель статьи заключается в оценке карьерного капитала и его роли в развитии 
карьеры женщин — выпускниц программы мва одной из ведущих бизнес-школ 
стран восточной европы. содержание работы соответствует основным решае-
мым задачам:

 ◆ обосновать перспективность использования концепции карьерного капи-
тала в качестве теоретической базы для анализа особенностей развития 
карьеры женщин после получения степени мва;

 ◆ представить краткий анализ особенностей взаимосвязи образования и 
развития карьеры женщин по данным информационных источников;

 ◆ кратко проанализировать особенности карьерного капитала, формируе-
мого в процессе обучения на программе мва, и его взаимосвязи с после-
дующим развитием карьеры по данным информационных источников;

 ◆ продемонстрировать результаты эмпирического исследования особенно-
стей карьерного капитала и его взаимосвязи с последующим развитием 
карьеры женщин — выпускниц программы мва.
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статья имеет следующую структуру. в первом разделе представлена концеп-
ция карьерного капитала как основа исследования развития карьеры. во втором 
отражен гендерный аспект взаимосвязи образования и карьеры в менеджменте. 
в  третьем проанализированы особенности дополнительного образования как 
фактора развития карьеры. в четвертом разделе рассмотрены особенности карьер-
ного капитала выпускников программы мва. в пятом приведены данные эмпири-
ческого исследования особенностей карьерного капитала и его взаимосвязи с раз-
витием карьеры женщин — выпускниц программы мва. Шестой раздел посвящен 
обсуждению полученных результатов. Завершается статья кратким заключением. 

концепция карьерного капитала 
как основа исследования развития карьеры 

научные исследования феномена карьеры и методов управления ею имеют 
глубокие корни. начиная с 1970-х гг. предпринимались попытки выявить законо-
мерности продвижения сотрудника в организации. Для этого этапа анализа было 
характерно понимание карьеры как последовательного изменения опыта рабо-
ты и должностного статуса человека с течением времени. карьера описывалась 
с помощью вероятностных моделей должностного роста, позволяющих выявить 
зависимость реализации карьерных целей от уровня образования менеджера 
[молл, 2003; Korotov, Khapova, 2008]. основное внимание уделялось факторам по-
строения карьеры в организационном контексте. 

За прошедшее десятилетие научные представления о феномене карьеры, 
детерминантах и процессах ее развития, критериях оценки существенно транс-
формировались. Глобализация, новые технологии, разнообразие человеческих 
ресурсов и возникновение новых форматов занятости изменили традиционные 
организационные структуры и содержание рабочих отношений, что отражается 
на сущности понятия «карьера» и его восприятии как работниками, так и работо-
дателями на рынке труда [Sullivan, Baruch, 2009].

в течение последних лет в научной литературе появились новые концепции 
и модели карьеры, в которых особое внимание уделяется роли индивида. подчер-
кивается, что понятие «карьера» эволюционировало в нечто большее, чем статус 
и заработная плата [Bagdadli, Gianecchini, 2019]. Значительный вклад в понима-
ние карьеры внесли исследования [Hall, 1996; Hall, Chandler, 2005], содержащие 
формулировку ключевых принципов концепции поливариативной (изменчивой, 
мобильной, неограниченной) карьеры (protean career). Этот тип карьеры связан 
с субъективными критериями, потребностью в профессиональном самоопре-
делении, базируется преимущественно на личностных ценностях, а не на оцен-
ках и правилах конкретной организации. карьера описывается как субъективно 
воспринимаемая последовательность действий, связанных с профессиональным 
опытом и деятельностью. отмечается, что ответственность за развитие карьеры 
несет сам сотрудник, а не организация, в которой он работает [Hall, 1996].
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в специальном выпуске журнала Human Relations (2011 г.) были представлены 
базовые принципы междисциплинарного подхода к исследованиям и оценке ка-
рьеры в менеджменте. редакторы и авторы вступительной статьи [Khapova, Arthur, 
2011] констатировали существенное расширение понимания карьеры, привне-
сенное психологией, социологией и педагогикой [Arthur, Claman, DeFillippi, 1995; 
DeFillippi, Arthur, 1996; Inkson, Arthur, 2001]. одновременно они подчеркнули 
сложность во взаимопонимании, порожденную отсутствием единого понятийно-
го аппарата среди представителей различных научных направлений.

взгляд на феномен карьеры существенно изменился с появлением ориги-
нальной концепции интеллектуальной карьеры (intelligent career), зародившейся 
в рамках компетентностного подхода [DeFillippi, Arthur, 1996]. Данная концеп-
ция предполагает развитие карьеры путем инвестиции в три различных «способа 
познания»: «знание-почему», актуализирующее осознание целей и мотивации, 
«знание-как», ориентированное преимущественно на навыки и знания, которые 
относятся к карьере, и «знание-кого», обращенное к социальным отношениям и 
репутации [Arthur, Claman, DeFillippi, 1995; DeFillippi, Arthur, 1996; Inkson, Arthur, 
2001]. если учитывать динамичность контекста работы, в котором переходы ста-
новятся нормой, а формы перехода — все более разнообразными и сложными, 
то необходимо признать, что отличительной особенностью карьеры становится 
высокая вероятность межорганизационной мобильности, которая отличает со-
временные схемы от традиционных [Arthur, 2014].

концепция интеллектуальной карьеры — пример междисциплинарного под-
хода, объединяющего достижения психологии, социологии и экономики в обла-
сти представлений о карьере. в современных исследованиях концепция получила 
дальнейшее развитие как теория карьерного капитала [попова, 2021; Sutherland 
et al., 2015; Suutari, Mäkelä, 2017; Tempest, Coupland, 2017; Baruch, Rousseau, 2019; 
Brown, Hooley, Wond, 2020; Järlström, Brandt, Rajala, 2020]. карьерный капитал рас-
сматривается как ресурс, обеспечивающий межорганизационную мобильность 
работников и успешное развитие карьеры в различных компаниях. концепция 
карьерного капитала — серьезный вклад в развитие теории карьеры с позиции не 
только научного анализа и познания, но и практического применения в качестве 
эффективного инструмента профессиональной реализации и статусного продви-
жения работника [попова, 2020; 2021].

Факторы, влияющие на карьеру, можно разделить на объективные и субъ-
ективные. к объективным относятся те из них, которые касаются экосистемы 
карьерных перемещений и мало зависят от человека: социально-экономические 
и культурные регламенты профессионального передвижения, организационная 
структура, нормы и правила передвижения, системы оценки и вознаграждения, 
система профессионального обучения, социально-демографические особенности 
[Завьялова, Тамонцева, 2021].

успех развития карьеры можно определить как достижение индивидом же-
лаемых результатов, связанных с профессиональной деятельностью на любом ее 
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этапе [Arthur, Khapova, Wilderom, 2005; Parker, Khapova, Arthur, 2009; Baruch, Lavi-
Steiner, 2015]. объективный карьерный успех оценивается с социально-экономи-
ческих позиций посредством анализа таких показателей, как род деятельности, 
мобильность, сложность рабочих задач, семейная ситуация, доход и занимаемая 
должность [Van Maanen, 1977].

субъективный карьерный успех определяется достижением целей, которые 
имеют личностную значимость. они задаются самим человеком, а не извне — со 
стороны родителей, знакомых, работодателя или общества [Mirvis, Hall, 1994; 
Baruch, Rousseau, 2019; Ng, Feldman, 2014]. субъективные критерии учитывают 
степень удовлетворенности работой, доходом, статусом, профессиональным раз-
витием, обучением [Arthur, Khapova, Wilderom, 2005; Hall, Chandler, 2005]. от-
мечается целесообразность использования в оценке развития карьеры не только 
объективных (рост дохода, повышение статуса), но и субъективных критериев. 
обычно используется удовлетворенность соотношением ресурса, т. е. затрат на 
получение необходимых знаний и навыков, и результата обучения, т. е. достиже-
ние поставленных целей [Завьялова, Тамонцева, 2021]. 

взаимосвязь образования и карьеры в менеджменте:  
гендерный аспект

в последние десятилетия характер гендерного неравенства в сфере образо-
вания коренным образом изменился и стал более сложным. в европейских стра-
нах существуют две основные проблемы, связанные с гендерным неравенством 
в сфере высшего или дополнительного профессионального образования, — го-
ризонтальная и вертикальная сегрегация [мальцева, рощин, 2007]. во-первых, 
почти все страны обеспокоены горизонтальной сегрегацией, т. е. тем, что жен-
щины и мужчины выбирают разные направления обучения в высших учебных 
заведениях, при этом женщины в меньшей степени заняты в инженерном деле и 
науке. во-вторых, присутствует озабоченность угрозой вертикальной сегрегации. 
Эта проблема связана с имеющимся в настоящее время «стеклянным потолком» в 
сфере высшего образования: в то время как среди выпускников высших учебных 
заведений женщин больше, чем мужчин, в докторантуре они представлены не-
достаточно, а среди профессорско-преподавательского состава университетов их 
еще меньше. 

распределение ряда европейских стран (как развитых, так и с переходной 
экономикой) по показателям охвата дополнительным профессиональным обуче-
нием в 2017 г. сильно варьировало по охвату как работников (от 70,3% — в Шве-
ции, 51,3% — испании, 41,5% — словении, 35,4% — Германии, 34,6% — польше, 
31,9% — португалии, 22,6% — украине до 16% в венгрии), так и предприятий 
(примерно от 50% — в Швеции до 10% — на украине). если по первому показа-
телю россия относится к группе лидеров (46,2%), то по второму — к аутсайдерам 
(12,6%) [Гимпельсон, капелюшников, рощин, 2017, с. 121].
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в период с 2010 по 2022 г. охват дополнительным профессиональным обуче-
нием оставался примерно на одном уровне. во время экономических рецессий 
2009–2011 гг. и 2014–2016 гг. доля компаний, предоставляющих обучение своим 
сотрудникам, сокращалась, но показатели вовлеченности работников в програм-
мы дополнительного обучения практически не менялись. по данным 2017 г., ох-
ват руководителей (менеджеров) дополнительным обучением составил 16,6%, 
специалистов высшего уровня квалификации — 24,2% [Гимпельсон, капелюшни-
ков, рощин, 2017, с. 125].

исследования о влиянии культуры и гендера на выбор управленческой ка-
рьеры среди мужчин и женщин, обучающихся на программе MBA, проводились 
в израиле, сШа, великобритании, Турции, кипре, венгрии и индии. результаты 
опроса 747 студентов MBA (390 мужчин и 357 женщин) показали большие меж-
культурные различия и незначительные гендерные различия в стремлениях, свя-
занных с выбором карьеры в сфере управления [Malach-Pines, Kaspi-Baruch, 2008]. 
авторы рассматривают обучение на программах мва как средство, помогающее 
женщинам «пробиться» сквозь «стеклянный потолок» в высшее руководство.

общемировой тенденцией считается факт меньшей представленности жен-
щин на программах мва [Simpson et al., 2005]. Это может быть связано с тем, 
что доля мужчин, занимающих высшие руководящие должности, выше, чем доля 
женщин. средняя доля топ-менеджеров-женщин в мире уже долгое время со-
ставляет около 19%1.

дополнительное образование (мва) как фактор развития карьеры

в научной литературе представлены исследования, посвященные карьер-
ным результатам выпускников программ MBA. итоги некоторых исследований 
свидетельствуют о значимых выгодах MBA с точки зрения роста дохода и стату-
са. например, опрос студентов, зарегистрировавшихся на Graduate Management 
Admission Test (GMAT), показал, что, по мнению обучающихся, выпускники MBA 
чаще получают повышение, чем те, кто не имеет данной степени [Inderrieden, 
Holtom, Bies, 2006]. анализ карьерного пути и удовлетворенности карьерой вы-
пускников MBA колледжей, аккредитованных AACSB (Association to Advance 
Collegiate Schools of Business), продемонстрировал, что степень MBA положитель-
но влияет на годовой доход и продвижение по карьерной лестнице как в кратко-
срочной, так и в долгосрочной перспективе [Zhao, Truell, 2006]. 

выпускники MBA развивают компетенции, необходимые для успешной ка-
рьеры. они отмечают свои преимущества по сравнению с коллегами без MBA с 
точки зрения качества командной работы, лидерства и решения проблем [Baruch, 
Peiperl, 2000; Zhao, Truell, 2006]. 

1 мимиконян о. 2022. Доля женщин в советах директоров российских компаний вырос-
ла до 8,4%. Forbes Woman. URL: https://www.forbes.ru/forbes-woman/454241-dola-zensin-v-sovetah-
direktorov-rossijskih-kompanij-vyrosla-do-8-4 (дата обращения: 23.02.2023).
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Данные портала «MBA в москве и россии» свидетельствуют о том, что зна-
чимыми результатами для большей части выпускников российских бизнес-школ 
(61% опрошенных) стали новые знания и навыки, необходимые для успешной 
профессиональной деятельности [Зайончек, 2018]. Эти результаты подтверждают 
выводы теории человеческого капитала относительно взаимосвязи накопленных 
индивидом знаний и навыков и его преимуществ на рынке труда [Becker, Murphy, 
Tamura, 1990]. кроме того, каждый седьмой респондент отметил такие результа-
ты, как карьерный рост и деловые связи. реже в качестве карьерного результата 
респонденты называют рост дохода. несмотря на это, подавляющее большинство 
респондентов (91%) выразили удовлетворенность своим доходом спустя 2–4 года 
после получения степени MBA. менеджеры среднего звена (60–90% опрошенных) 
отметили рост статуса и дохода, топ-менеджеры двигались по карьерной лестнице 
согласно своей категории либо меняли сферу деятельности на предприниматель-
ство. Большинство респондентов, сохранивших прежний статус, также указали 
на увеличение дохода в рамках зарплатных вилок [Зайончек, 2018].

наряду с перечисленными источниками в информационном поле появились 
мнения о существовании проблем в развитии карьеры после получения степени 
MBA. в частности, утверждается, что «премия» от получения степени в современ-
ных условиях снижается, а новые выпускники отмечают сокращение количества 
вакансий, условием которых является наличие диплома мва [Connolly, 2003]. по 
мнению некоторых исследователей, не выявлено реальных доказательств того, 
что степень MBA окупает затраченные на обучение ресурсы [Sangwan, Garg, 2017].

отмечается, что гендерная принадлежность может являться самостоятель-
ным фактором, влияющим на развитие карьеры выпускников MBA. в исследо-
вании предикторов изменения места работы после получении степени MBA был 
сделан вывод о том, что женщины чаще склонны менять отрасль работы [Hwang, 
Bento, Arbaugh, 2011]. анализ карьеры выпускников программы мва великобри-
тании и канады показал, что у канадских женщин и мужчин схожий карьерный 
путь, а карьера британских женщин менее успешна по сравнению с мужчинами, 
что связано с большим количеством барьеров и негативных гендерных стереоти-
пов [Simpson et al., 2004]. 

Была отмечена разница в карьерных результатах выпускников MBA разного 
пола с точки зрения субъективного карьерного успеха [Sturges, Simpson, Altman, 
2003]. результаты исследований подтверждают, что мужчины — выпускники мва 
имеют преимущество во «внешних» достижениях — росте заработной платы и 
статуса, а женщины получают больше субъективных выгод от изменения соб-
ственных убеждений и ценностей [Sturges, Simpson, Altman, 2003; Simpson, Ituma, 
2009]. кроме того, выявлена разница между карьерой мужчин и женщин в зависи-
мости от сектора экономики. в группе женщин зависимость от сектора проявля-
лась в меньшей степени, мужчины наиболее успешно строили карьеру в частном 
секторе. Также было указано негативное влияние структурных и поведенческих 
барьеров на развитие карьеры женщин после окончания MBA [Simpson, 2006]. 
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авторы отечественных исследований о влиянии дополнительного обучения 
на профессиональную карьеру выпускников MBA мГу имени м. в. ломоносова 
показали, что фактор гендерной принадлежности не отражается на росте дохо-
да и карьерном продвижении [Бурак, разумова, 2018]. Были обнаружены более 
значимые факторы влияния, такие как специфика первого высшего образования 
и сфера профессиональной деятельности, которые увеличивают вероятность ка-
рьерного роста и продвижения выпускников MBA. 

обобщая данные, представленные в информационных источниках, можно 
заключить, что они достаточно противоречивы и не дают оснований для одно-
значного вывода о влиянии дополнительного образования на развитие карьеры 
менеджеров различной гендерной принадлежности. Этот вывод касается как 
внешних средовых, так и внутренних субъективных факторов развития карьеры. 

особенности карьерного капитала слушателей программ мва

в соответствии с теорией карьерного капитала профессиональное продвиже-
ние и развитие менеджеров определяется характеристиками трех векторов, ко-
торые включают: «знание-почему» (осознание целей и мотивации), «знание-как» 
(навыки и знания, относящиеся к карьере) и «знание-кого» (социальные отноше-
ния и репутация) [Arthur, Claman, DeFillippi, 1995; DeFillippi, Arthur, 1996; Inkson, 
Arthur, 2001].

Мотивация обучения на программах МВА: мотивы, цели, ценности. рас-
смотрены два основных вида мотивации к образованию в целом и мотивации к 
обучению по программам мва в частности: внешняя (рынок труда, получение 
гранта на образовательные цели, место жительства и работы, окружение и соци-
альный статус окружающих, престиж конкретной программы мва) и внутрен-
няя (личностное развитие, карьерный рост, повышение деловых навыков). моти-
вацию к обучению целесообразно рассматривать с точки зрения иерархической 
теории самоопределения [Deci, Ryan, 1985], а также теории ориентации на дости-
жение цели [Pintrich, 2000]. причем внутренняя мотивация может определяться 
ориентацией личности, к которой можно отнести самоориентацию, ориентацию 
на задачи и ориентацию на взаимодействие [Bass, Bass, 2009].

еще одна классификация, которая была разработана для понимания моти-
вации человека к обучению по программе MBA, включает в себя: улучшение по-
нимания бизнеса и совершенствование деловых навыков; карьерный рост; смену 
карьеры; личностное развитие; деловую квалификацию; сетевые возможности; 
перспективы академического стимулирования [Ronnie, Wakeling, 2015]. 

к сожалению, лишь незначительное количество работ посвящено гендерным 
проблемам мотивации обучения на программах мва. в основном они касают-
ся изучения внешних мотивационных факторов. например, в исследовательском 
проекте, спонсируемом рядом известных корпораций, отмечено, что женщины 
указывали на такие факторы низкой мотивации к обучению на программах мва, 
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как ролевые модели, деловая карьера, рассматриваемая как несовместимая с ба-
лансом между работой и личной жизнью, отсутствие уверенности в математи-
ческих способностях, низкая вероятность поощрения работодателем. часть вы-
пускниц MBA, включая афроамериканских слушательниц, признала атмосферу 
бизнес-школ слишком агрессивной и жесткой. некоторые респондентки не име-
ли возможности выбрать в качестве руководителя выпускных работ профессо-
ра-женщину. несмотря на то что большинство женщин в целом удовлетворены 
своей дальнейшей карьерой, почти треть из них сталкивается с трудностями в 
продвижении по службе2.

исследования, проведенные в 2012–2017 гг. среди обучающихся программы 
мва российской бизнес-школы, показали, что карьерный рост более выражен 
среди женщин, чем среди мужчин [Завьялова, Тамонцева, 2021]. 

Знания и навыки («знания-как»). некоторые исследователи склонны рас-
сматривать средний балл GPA (Grate Point Average) как важную переменную для 
прогнозирования академической успеваемости во время обучения на программе 
MBA [Zwick, 1993; Carver, King, 1994; Hoefer, Gould, 2000; Yang, Lu, 2001; Kuncel, 
Credé, Thomas, 2007]. академическая успеваемость также анализировалась по 
гендерным различиям в [Hoefer, Gould, 2000; Yang, Lu, 2001; Simpson et al., 2005; 
Gropper, 2007; Ronnie, Wakeling, 2015; Srinivasan, Wittink, Zweig, 2017]. в боль-
шинстве указанных статей не было отмечено статистически значимых различий 
между женщинами и мужчинами. Тем не менее в [Gropper, 2007] упоминается, 
что женщины, как правило, работают на программе MBA так же хорошо, как и 
мужчины, или даже лучше.

результаты исследований, проведенных в 2012–2017 гг. на программе мва 
в российской бизнес-школе, продемонстрировали, что средний балл у женщин 
выше, чем у мужчин [Завьялова, Тамонцева, 2021]. Это совпадает с выводами ав-
тора работы [Gropper, 2007]. в исследовании 2020–2021 гг. обнаружено отсутствие 
взаимосвязи академической успеваемости с карьерными успехами выпускников 
MBA (изменением дохода, изменением статуса) [Завьялова и др., 2021].

Социальные связи («знание-кого»). поиск научных работ, характеризую-
щих влияние социальных связей на развитие карьеры женщин после окончания 
мва, можно отнести к наиболее сложным задачам исследования. существует бо-
гатый практический опыт, свидетельствующий о том, что одним из важных ре-
зультатов получения степени мва является приобретение полезных социальных 
связей. однако следует отметить недостаток эмпирических доказательств этих 
утверждений. рассматривая проблему сквозь призму гендерных различий, мож-
но найти доказательства факта значимости социальных связей, приобретенных в 
процессе обучения, для достижения карьерного успеха. согласно исследованию 
[Uzzi, 2019], различные типы социальных связей помогли мужчинам и женщинам 
MBA занять руководящие должности. 

2 Women and the MBA: Gateway to opportunity. 2000. Catalist. URL: https://www.catalyst.org/
research/women-and-the-m-b-a-gateway-to-opportunity/ (дата обращения: 23.02.2023).
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в ходе исследования был выдвинут ряд гипотез.
Гипотеза H1а. Существует положительная связь между удовлетворенно-

стью обучением на программе MBA и ростом доходов обучающихся.
Гипотеза H1b. Существует положительная связь между удовлетворенностью 

обучением по программе MBA и повышением статуса обучающихся.
Гипотеза H2а. Гендер выступает в роли модератора взаимосвязи между удов-

летворенностью обучением на программе MBA и ростом доходов обучающихся.
Гипотеза H2b. Гендер выступает в роли модератора взаимосвязи между удов-

летворенностью обучением на программе MBA и повышением статуса обучаю-
щихся. 

Гипотеза H3а. Существует положительная связь между воспринимаемой по-
лезностью деловых связей, полученных по программе MBA, и ростом доходов об-
учающихся.

Гипотеза H3b. Существует положительная связь между воспринимаемой по-
лезностью деловых связей, полученных по программе MBA, и повышением статуса 
обучающихся.

Гипотеза H4а. Гендер выступает в роли модератора взаимосвязи между вос-
принимаемой полезностью деловых связей, полученных по программе MBA, и ро-
стом доходов обучающихся.

Гипотеза H4b. Гендер выступает в роли модератора взаимосвязи между вос-
принимаемой полезностью деловых связей, полученных по программе MBA, и повы-
шением статуса обучающихся. 

методология и результаты исследования 

Методология исследования. в целях исследования был организован опрос 
выпускников программы MBA одной из ведущих российских бизнес-школ [За-
вьялова и др., 2021]. опрос проводился в 2020–2021 гг. и был направлен на оценку 
их карьерных результатов через два года после окончания обучения. среди ре-
спондентов — 55 женщин и 186 мужчин, что отражает типичное соотношение об-
учающихся различного пола в группах программы мва. средний возраст участ-
ников опроса составил 38 лет, опыт работы в роли руководителя до поступления 
на программу мва — не менее 5–7 лет.

анкета состояла из пяти вопросов с выбором единственного варианта ответа 
из ряда предложенных. сбор данных осуществлялся в онлайн-формате. вопросы 
касались субъективной оценки: 1) изменений дохода после окончания обучения; 
2) изменений должностного статуса после окончания обучения; 3) полезности 
полученных во время обучения знаний; 4) полезности установленных во время 
обучения деловых связей; 5) удовлетворенности соотношением затраченных ре-
сурсов (времени, денег) и достигнутого результата.

Для проверки гипотез исследования применялись методы дескриптивной 
статистики и регрессионный анализ.
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Результаты дескриптивного анализа. особенности карьерного капитала, 
сформированного у женщин и мужчин в процессе обучения на программе мва, 
определялись на основании субъективной оценки полезности полученных зна-
ний и появившихся деловых контактов, которыми они реально смогли восполь-
зоваться. учитывалась также оценка удовлетворенности обучением как соответ-
ствие временных и финансовых затрат тому результату, который был получен 
после обучения. в табл. 1 приведены результаты частотного анализа указанных 
ключевых критериев карьерного капитала в группах женщин и мужчин. 

Таблица 1. Субъективная оценка векторов карьерного капитала после обучения  
на программах МВА: гендерные отличия

Вектор  
карьерного капитала

Оценка Женщины, 
N = 55

Мужчины, 
N = 186

полезность знаний, доля 
от объема выборки, % 

Бесполезны 2 1

полезны в некоторых 
ситуациях 25 19

полезны в целом 40 48

очень полезны 33 31

полезность деловых 
связей, доля от объема 
выборки, %

Бесполезны 0 5

полезны в некоторых 
ситуациях 35 36

полезны в целом 33 35

очень полезны 33 26

удовлетворенность 
обучением, балл

соотношение использованных 
ресурсов и достигнутого 
результата

7,45 ± 2,59 7,55 ± 2,50

Данные результаты отражают тенденцию к сближению оценок женщин и 
мужчин по всем анализируемым критериям карьерного капитала. статистически 
достоверные различия между группами не выявлены. подавляющее большинство 
как женщин, так и мужчин отмечают полезность обучения на программе мва. 
Это касается оценки полученных знаний и установленных деловых связей. среди 
респондентов встречается одинаковое число тех, кто осторожно оценивает полез-
ность знаний и распространяет ее лишь на некоторые ситуации. количественные 
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различия отсутствуют также в частоте оценки общей и высокой полезности при-
обретенных профессиональных знаний.

в исследуемой группе слушателей мва женщины и мужчины практически 
равномерно распределяются в оценке степени полезности деловых связей. число 
женщин с оценкой максимальной полезности установленных контактов несколь-
ко превосходит число мужчин, но не достигает уровня статистической достовер-
ности.

в обеих группах эпизодически отмечается бесполезность обучения. при этом 
максимальное число недовольных — 5% респондентов — встречается среди муж-
чин, которые по разным причинам критически отнеслись преимущественно к по-
лезности деловых контактов, установленных в процессе обучения. 

полученные результаты демонстрируют сходство женщин и мужчин в оцен-
ке удовлетворенности соотношением затраченных усилий и достигнутого резуль-
тата. если учитывать, что максимальная удовлетворенность могла быть в преде-
лах 10 баллов, то представленные результаты свидетельствуют о ее высокой вы-
раженности в обеих группах.

в табл. 2 отражены результаты частотного анализа ключевых признаков ка-
рьерного развития в группах женщин и мужчин после завершения обучения на 
программах вма. 

Таблица 2. Субъективная оценка развития карьеры (доход и должностной статус)  
после обучения на программах МВА: гендерные отличия

Критерий карьерного 
развития

Направление и диапазон 
изменений

Доля от объема выборки, %

Женщины,
N = 55

Мужчины,
N = 186

Доход

Без изменения 18 12

уменьшение 16 6

увеличение в интервале, %:
10–20
21–30
31–50
51–80
81–120
121 и выше

15
15
16
7

11
2

20
14
13
11
8

16

Должностной статус 

Без изменения 40 42

понижение 7 3

повышение незначительное 33 27

повышение значительное 20 28
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следовательно, женщин и мужчин объединяет общая тенденция: в каждой из 
групп число тех, кто субъективно указывает на увеличение дохода, значительно 
больше, чем тех, кто этого не отмечает или фиксирует его снижение. среди жен-
щин по сравнению с мужчинами несколько меньше тех, кто заявляет о повыше-
нии своего дохода, — 66% от всех участниц исследования, среди мужчин — 82% 
(различия статистически недостоверны). сопоставление диапазонов изменения 
финансового благополучия показало, что среди женщин и мужчин примерно 
одинаковое число тех, кто отмечает умеренный и повышенный прирост дохода. 
Так, прирост от 10 до 50% субъективно фиксируют 46% женщин и 47% мужчин, 
более высокий прирост — от 51 до 120% — 18% женщин и 19% мужчин. отно-
сительно значительного увеличения дохода тенденция равенства меняется: жен-
щины уступают мужчинам по этому показателю. согласно опросу, только одна 
участница исследования достигла повышения дохода в диапазоне 81–120%, среди 
мужчин таких было 30. 

число тех, кто фиксирует сохранение дохода после обучения, соразмерно в 
группах женщин и мужчин — 18 и 12%. между ними отсутствуют существенные 
различия и в отношении снижения дохода после обучения. подобный факт фик-
сируют 16% женщин и 6% мужчин (различия статистически недостоверны). 

сопоставление динамики должностного статуса демонстрирует близость 
тенденций среди женщин и мужчин. незначительное и значительное повышение 
статуса наблюдается одинаково часто среди женщин и мужчин — 53 и 55% со-
ответственно. частота сохранения должностного положения или его снижения 
также не различаются в обеих группах — 47 и 45% соответственно (различия ста-
тистически недостоверны). 

Результаты регрессионного анализа. при проведении регрессионного ана-
лиза в качестве независимых переменных принимались критерии карьерного 
капитала (субъективная оценка полезности знаний, полезности деловых связей, 
удовлетворенность обучением), а зависимых переменных — критерии карьерно-
го развития (изменение дохода, изменение должностного статуса). Для регресси-
онного анализа было построено 10 моделей, отражающих ключевые взаимосвязи, 
изучаемые в исследовании. 

модели 1–2 включали независимые переменные и две зависимые переменные 
«изменение дохода» и «изменение статуса». в модели 3–8 вошли независимые 
переменные, а также отдельные модерационные переменные для каждой гипоте-
тической взаимосвязи с изменением дохода и статуса. модели 9–10 охватывают 
все независимые переменные и все модерационные переменные во взаимосвязи с 
зависимыми переменными «изменение дохода» и «изменение статуса». регресси-
онный анализ осуществлялся при помощи статистического пакета statsmodels для 
языка программирования Python. результаты регрессионного анализа приведены 
в табл. 3.

как видно из приведенных результатов, удовлетворенность обучением поло-
жительно связана с доходом (модель 1) и статусом (модель 2). 
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модель 1 также отражает тот факт, что полезность знаний значимо и поло-
жительно взаимосвязана с изменением дохода. аналогична взаимосвязь между 
полезностью знаний и изменением статуса (модель 2). полученные результаты по-
зволяют полностью подтвердить гипотезы Н1а и Н1b, а также гипотезы Н3a и Н3b. 

анализируя взаимосвязи в моделях 5, 8, 9, 10, можно прийти к выводу о том, 
что гендер не обусловливает зависимость между удовлетворенностью обучением 
и изменением дохода или статуса. Таким образом, гипотезы Н2а и Н2b не находят 
подтверждения. наряду с этим модерационные переменные, связанные с полез-
ностью социальных связей, оказываются незначимыми в моделях 3, 6, 9, 10, что 
позволяет отклонить гипотезы Н4а и Н4b.

анализ значимости полезности деловых связей для изменения положения вы-
пускников программ MBа продемонстрировал смешанные результаты. модели 1 
и 2 показывают, что переменная полезности деловых контактов не имеет значимой 
взаимосвязи с изменением дохода или статуса. Тем не менее модели 4 и 9 подтверж-
дают наличие взаимосвязи полезности деловых связей и изменения дохода. Это мо-
жет свидетельствовать о том, что удовлетворенность обучением и оценка полезно-
сти знаний имеют устойчивую связь с изменением дохода, в то время как влияние 
оценки полезности деловых контактов не столь однозначно и может различаться по 
гендерному признаку. Таким образом, частично подтверждена гипотеза Н3а. по-
скольку связей с изменением статуса не обнаружено, гипотеза Н3b отклоняется.

модели 4 и 9 позволяют отклонить гипотезу Н4а при учете модерационного 
влияния гендера на взаимосвязь между полезностью деловых связей и изменени-
ем дохода. Данный модератор не оказывают влияния, если в качестве зависимой 
переменной принимается изменение статуса. Таким образом, результаты не по-
зволяют подтвердить гипотезу Н4b. следовательно, у мужчин, обладающих сте-
пенью мва, доход повышается с большей степенью вероятности и в более зна-
чительном выражении. можно заключить, что гендер не влияет на вероятность 
повышения должностного статуса выпускников программы мва (табл. 3).

расчеты показывают, что значимой взаимосвязью с изменением дохода обла-
дает переменная пол (положительная связь) и модерационная переменная (пере-
крестная переменная оценки полезности связей и гендера — отрицательная связь). 
у мужчин шансы на повышение дохода в результате обучения выше, чем у женщин, 
однако женщины могут с большей вероятностью повышать свой доход, если поло-
жительно оценивают полезность установленных деловых связей. можно полагать, 
что у женщин шансы на повышение дохода возрастают при более выраженной по-
ложительной оценке полезности деловых связей, полученных на программе мва.

обсуждение результатов

в целом результаты анализа соответствуют выводам рассмотренных выше 
исследований о том, что обучение на программе мва является фактором раз-
вития карьеры как для мужчин, так и для женщин. однако женщины достигают 
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меньшего карьерного успеха в денежном выражении, чем мужчины. к сожале-
нию, это подтверждает мнение о существовании гендерной асимметрии в разви-
тии карьеры на уровне топ-менеджмента. 

получение степени мва не ограждает женщин от так называемой стати-
стической дискриминации, суть которой состоит в дифференцированном отно-
шении работодателей к объединенным по какому-либо социальному признаку 
работникам, выполняющим однородную работу с одинаковой производительно-
стью труда, но имеющим разные возможности на рынке труда. следствием та-
кой дискриминации является тот факт, что работники с «плохими» признаками и 
одинаковым уровнем производительности труда получают меньшую заработную 
плату, чем работники с «хорошими» признаками. в данном случае в качестве клю-
чевого разделительного признака выступает гендер.

Должностной статус оказался достижением, менее связанным с гендерной 
принадлежностью менеджеров. Это, на первый взгляд, позитивное утверждение, 
однако оно содержит скрытое противоречие — женщины могут продвигаться по 
служебной лестнице, но их доходы остаются ниже, чем у мужчин.

вне зависимости от гендерной принадлежности менеджеров все три вектора 
карьерного капитала взаимосвязаны с традиционными показателями развития 
карьеры, вместе с тем доход и статус связаны с различными векторами. Так, доход 
в большей степени обусловлен всеми аспектами карьерного капитала, мотиваци-
онной, знаниевой и социальной составляющими, а статус — мотивационным и 
знаниевым векторами.

по итогам дескриптивного анализа не получено статистического подтверж-
дения общего предположения относительно гендерной специфики карьерного 
капитала женщин-менеджеров. по результатам регрессионного анализа также 
сделан вывод о подтверждении гендерной нейтральности взаимосвязи всех век-
торов карьерного капитала с изменениями должностного статуса. 

Гендерно нейтральным оказался и наиболее «весомый» по количеству зна-
чимых взаимосвязей с критериями карьерного успеха показатель удовлетворен-
ности соотношением затраченных ресурсов и полученного результата. можно 
предположить, что он связан со степенью осознания человеком, приобретающим 
образование, целей, ценностей и мотивов обучения. 

в работе ставилась задача изучения содержания мотивов и целей, под-
толкнувших менеджеров получать дополнительное образование. оценивалась 
только степень соответствия достигнутых результатов тем затратам, которые 
были сопряжены с процессом обучения. по всей видимости, по указанно-
му критерию оценки мотивации обучения гендерные различия проявляются в 
меньшей степени. Это предположение совпадает с результатами исследования 
[ильиных, Бычкова, 2018]. они свидетельствуют о том, что такое качество, как 
осознанная целеустремленность менеджеров, является одним из ведущих пре-
дикторов карьерного успеха и его можно характеризовать как гендерно ней-
тральное.
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Для достижения карьерного успеха женщин-менеджеров наиболее значим 
оказался один из элементов карьерного капитала. речь идет о полезности приоб-
ретенных во время обучения социальных связей. наличие социального капитала 
открывает путь к финансовому благополучию, карьере, способствует удовлет-
воренности жизнью — эти и многие другие свойства социального капитала все 
чаще признаются значимыми в контексте гендерных исследований. Тем не менее, 
по данным ряда источников, можно предположить, что женщины обладают мень-
шим социальным капиталом, чем мужчины (см., напр.: [Brass, 1985; Lin, 2000]). 
как правило, социальные сети женщин не столь широки: они включают больше 
родственников и подруг, меньше людей, имеющих статус, доступ к ресурсам, вла-
сти и влиянию. сети намного слабее помогают женщинам при устройстве на ра-
боту и в карьере, чем мужчинам [Lutter, 2013].

анализ препятствий, затрудняющих деятельность женщин-руководителей, 
демонстрирует сдерживающее давление на них неформальной организационной 
культуры мужских коллективов (сетей поддержки, являющихся традиционно 
мужскими, так называемой пивной культуры, в рамках которых формируются 
многие управленческие решения); женщинам трудно разделять неформальные 
нормы этой культуры и нетворкинга, что снижает эффективность их стиля руко-
водства [Sagebiel, 2014].

сопоставление существующих точек зрения с полученными в ходе настоя-
щего исследования выводами позволяет: во-первых, подчеркнуть значимость де-
ловых связей как части карьерного капитала женщин; во-вторых, акцентировать 
внимание на важности обучения женщин конструктивным методам формирова-
ния социальных сетей, способствующих их карьерному продвижению.

заключение

проведенный анализ позволил ответить на основной исследовательский во-
прос данной работы положительно. Действительно, дополнительное обучение 
(мва) способствует формированию карьерного капитала менеджеров, который 
в дальнейшем используется для достижения важных показателей развития карье-
ры — дохода и статуса. при этом они взаимосвязаны с различными элементами 
карьерного капитала: доход — со всеми тремя векторами, а статус — со знаниевы-
ми активами и ценностно-мотивационным потенциалом.

Гендерные различия наиболее ярко проявились в достижении такого показа-
теля развития карьеры, как уровень дохода после обучения, — степень его повы-
шения была значительнее в мужской группе. Таким образом, женщины со степе-
нью мва при прочих равных условиях реже достигают того же уровня доходов, 
что и мужчины.

карьерный капитал женщин-менеджеров, которым удалось в большей степе-
ни увеличить доход, отличался умением пользоваться приобретенными во время 
обучения социальными связями. Эти результаты представляют собой основание 
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для практических рекомендаций как для женщин, получающих дополнительное 
образование, так и для школ бизнеса, организующих обучение. необходимо уде-
лять особое внимание дисциплинам, развивающим социальный капитал женщин 
(например, «Деловые коммуникации», «навыки самопрезентации). Эти дисци-
плины должны способствовать выработке навыков деловых коммуникаций, зна-
комить с технологиями создания социальных сетей в разнообразных современ-
ных формах и использовать социальный капитал для решения профессиональ-
ных задач и развития карьеры.

проведенное исследование имеет ограничения. во-первых, субъектами явля-
лись выпускники одной российской бизнес-школы, во-вторых, в качестве инди-
каторов карьерного капитала использовались субъективные оценки. Дальнейшие 
исследования будут направлены на преодоление указанных ограничений. 
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The purpose of the study is to answer the question whether postgraduate education (Master of 
Business Administration — MBA) is a factor of creating women’s career capital, which is “con-
verted” into income and social status. The theoretical basis of the study is the theory of career 
capital. The empirical base includes the results of a survey of 241 MBA program graduates of 
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one of the leading Russian business schools two years after their graduation. The analysis of the 
results showed that postgraduate education contributed to the formation of career capital of the 
managers, which is further used to achieve income and status. Gender differences were most 
prominent in the increase of income after school: the female managers did not reach the level of 
income received by the male MBA graduates. The career capital of female managers, who man-
aged to increase their income to a greater extent, was distinguished by the ability to use the social 
bondings received during MBA training. It is necessary to pay attention to the development of 
women's business communication skills, to introduce them to modern technologies for creating 
social networks in order to level off the situation on the labor market which ensures professional 
growth and reduces social inequality in the highly competitive professional environment.
Keywords: executive education, MBA, career capital, career, gender problems.
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