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Аннотация. В статье рассматриваются методологические особенности изучения 

гендерных норм и практик на государственной гражданской службе в России. Такие 

нормы и практики представляют интерес, так как государственная служба характеризу-

ется явно выраженной вертикальной гендерной сегрегацией: женщины составляют 

большинство занятых, но их количество резко сокращается на более высоких уровнях 

принятия решений. На основе теоретических идей американской исследовательницы 

Дж. Акер органы государственной власти в данной статье концептуализируются как 

«гендеризированные организации». Хотя многие исследователи отмечают аналитиче-

ский потенциал теории Дж. Акер для изучения гендерных процессов в публичном 

управлении, в существующих эмпирических исследованиях редко представляется по-

дробная операционализация всех основных компонентов данной теории. Статья воспол-
няет этот теоретико-методологический пробел. 
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Abstract. This article examines the methodological features of the study of gender norms 

and practices in the state civil service in Russia. Such norms and practices are of interest, as the state 

civil service is characterized by a pronounced vertical gender segregation. That is, while women 

make up the majority of public service employees, they are underrepresented in decision-making 

positions. In this article, based on the theoretical ideas of the American researcher Joan Acker, pub-

lic authorities are conceptualized as “gendered organizations”. Although many researchers note 

the analytical potential of Acker’s theory for the analysis of gendered processes in public admi-
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components of this theory. This article fills this theoretical and methodological gap by providing 

a detailed operationalization of the five components of Acker’s theory. 
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Введение 

Обеспечение гендерного равенства и расширение прав и возможностей 

всех женщин и девочек является одной из Целей устойчивого развития (Цель 5), 

принятых Генеральной Ассамблеей ООН 25 сентября 2015 г. Согласно данной 

резолюции, каждая страна формирует свой план действий, соответствующий 

национальному законодательству и оценкам разрабатываемых положений, ока-

зывающих регулирующее воздействие. Для достижения этой цели в Националь-

ной стратегии действий в интересах женщин, принятой в Российской Федерации 

в 2017 г., было определено пять направлений по улучшению гендерной ситуа-

ции, одно из которых — расширение участия женщин в общественно-

политической жизни. Данное направление обладает большим приоритетом, 

                                                                            

 Преобразование нашего мира: Повестка дня в области устойчивого развития на 
период до 2030 года: резолюция Генеральной Ассамблеи ООН от 25 сентября 2015 г. 

70/1. URL: https://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/RES/70/1&Lang=R (дата 

обращения: 31.03.2021).  
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но чаще всего реализация мер по нему сопровождается проблемами в обеспече-

нии должного уровня представленности женщин и степени их участия в ключе-

вых политических процессах. 

По данным Всемирного экономического форума, Россия на 2019 г. зани-

мала 81-е место в рейтинге стран по индексу гендерного неравенства. Сравнение 

с результатами исследования за 2018 г. показывает, что позиция РФ опустилась 

на 6 пунктов. Помимо этого, согласно Докладу о глобальном гендерном разры-

ве, опубликованному в конце 2019 г., Россия занимает 122-е место по показате-

лю женского политического эмпауэрмента [The Global Gender Gap Report… , 

2019]. Здесь и далее под политическим эмпауэрментом понимается расширение 

политических прав и возможностей женщин, иными словами, не только доступ 

женщин к процессу принятия решений в государстве, но и возможности его эф-

фективного использования. 

Сфера управления, особенно в части руководства крупными коллектива-

ми, характеризуется явным доминированием мужчин и незначительным пред-

ставительством женщин [Женщины и мужчины… , 2020]. Это приводит к ситу-

ации вертикальной и иногда горизонтальной сегрегации в сфере публичного 

управления, а также порождает гендерный дисбаланс в наиболее влиятельных 

департаментах федеральных органов власти, связанных с бюджетом, финанси-

рованием, сферой международных отношений и др. Департаменты же, где жен-

щины могут быть представлены в большей степени, отличаются культурной или 

социальной направленностью, что не позволяет получить доступ к ключевым 

политическим позициям для влияния на процесс принятия решений.  

С учетом возрастающего внимания к изучению и оценке гендеризирован-

ных процессов в публичном управлении появляется необходимость формирова-

ния методологических подходов и адаптации тех, которые применяются как в 

сфере гендерных исследований, так и в поле изучения государственной службы, 

с целью улучшения качества инструментов для сбора и анализа данных. Следует 

заметить, что это, в свою очередь, требует использования технологий междис-

циплинарного подхода, возможности которого в настоящее время широко об-

суждаются в социальных исследованиях [Григорьева, Чубарова, 2020]. 

Междисциплинарное исследование положения женщин в публичном 

управлении актуально не только на уровне принятия политических решений, но 

и на уровне работающих на госслужбе. Авторы в данном тезисе опираются на 

результаты собственных исследований государственных служащих во Владиво-

стоке и Москве, которые подтверждают необходимость проведения качествен-

ных исследований в области изучения гендера в публичном управлении и рас-

ширения возможных инструментов для сбора и анализа полученных данных. 

В контексте публичного управления и достижения гендерного баланса особое 

значение приобретает изучение предпосылок формирования гендеризированных 

процессов в органах власти. Это и станет одной из задач, решаемых в рамках 

данной статьи. Предложенный в работе методологический инструмент может 

использоваться при проведении эмпирических исследований на пересечении 

публичного управления и гендеристики. 
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Гендер в публичном управлении: постановка проблемы 

Теоретики представительной бюрократии утверждают, что, если органи-
зация является демографически репрезентативной для общества, на которое она 

работает, принимаемые решения будут созвучны интересам всех граждан данно-

го общества. Это говорит о том, что репрезентативное включение людей разных 

классов, гендеров, этнических групп в процесс принятия политических решений, 
в котором каждый «голосует» за интересы своей группы, позволит достичь при-

нятия таких решений, которые благоприятствуют всей общественности (по-

дробнее о представительной бюрократии см., напр.: [Keiser et al., 2002]). 
В большинстве стран мира женщины широко представлены в публичном 

секторе: зачастую они занимают значительную часть рабочих мест. Однако 

большинство женщин трудятся на низших и средних должностях в управлении, 
и лишь относительно немногие достигают высших руководящих должностей. 

Фактически государство опирается в своей работе на труд женщин, так как 

именно женщины — государственные служащие выполняют рутинную бумаж-

ную работу. В то же время женщины в государственных учреждениях — забю-
рократизированных патриархатных иерархиях — имеют меньше шансов по-

строить карьеру и достичь уровня принятия решений. По данным Росстата, в 

России 72 % госслужащих — женщины. Однако с повышением уровня должно-
стей количество женщин заметно сокращается. Например, данные за 2019 г. по-

казывают, что, хотя среди руководителей женщины составляют 66 % (против 

34 % мужчин), среди высших руководителей их 30 % (против 70 % мужчин). 

Если среди помощников (советников) женщин 82 % (против 18 % мужчин), то 
среди высших советников их доля сокращается более чем в два раза — до 33 %, 

в то время как число мужчин, наоборот, увеличивается в три раза — до 68 % 

[Женщины и мужчины… , 2020]. Таким образом, государственная служба ха-
рактеризуется явно выраженной вертикальной гендерной сегрегацией, а органы 

государственной власти становятся «гендеризированными организациями». Как 

утверждала Дж. Акер, понятие гендеризированной организации подразумевает, 
что «преимущество и невыгодное положение, эксплуатация и контроль, дей-

ствия и эмоции, смыслы и идентичности распределяются в соответствии с идеей 

различий между мужчинами и женщинами, маскулинностью и фемининностью» 

[Acker,1990: 146]. 
В этой связи анализ работы органов государственной власти только с по-

зиций теории государственного управления ограничивает возможности осмыс-

ления феномена недопредставленности женщин на уровне принятия решений 
при том, что они составляют большинство всех занятых в госсекторе. Тем не 

менее обычно при описании и анализе работы сотрудников госаппарата под гос-

служащим принято понимать мужчину, труд которого имеет приоритет над всем 
остальным и у которого есть жена, берущая на себя все личные (и часто профес-

сиональные) вопросы [Mastracci, Arreola, 2016]. Такой подход к исследованиям 

госслужбы, при котором нормализуется «мужская» карьера, а «женская» пробле-

матизируется, дискриминирует многих женщин, обязанных нести бремя двойной 
нагрузки. Например, в рамках гендерного контракта «работающая мать» они не 

могут выделить дополнительное время сверх 40-часовой рабочей недели из-за 

необходимости ухода за ребенком и выполнения других домашних обязанностей 
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[Stivers, 2002]. Однако к женщинам и мужчинам в публичном управлении фор-

мально предъявляются одинаковые требования. Высокие требования к выполне-
нию профессиональных обязанностей женщинами, занятыми на государственной 

службе и строящими карьеру, остаются несовместимыми с тем, что от них ожи-

дают как от женщин. Более того, если речь идет о мужчине с семейными обязан-

ностями, государственное управление также не входит в его положение. Тем не 
менее проблемы сотрудников с семейными обязанностями обычно гендерно 

окрашены, так как в соответствии с распространенными в российском обществе 

стереотипами именно женщины в большей степени выполняют домашнюю рабо-
ту наравне с профессиональной занятостью [Isupova, Ashwin, 2014]. 

Гендер в публичном управлении: методология исследования 

В зарубежной литературе о гендере в государственном управлении в по-
следние годы разворачивается дискуссия о том, какая методология наиболее 

приемлема для исследования данной темы. В частности, обсуждается, как опти-

мально операционализировать понятие «гендер» для изучения процессов в орга-

низациях. 
Метаанализ 70 количественных исследований, в которых рассматривается 

связь между гендером и показателями организационной деятельности, свиде-

тельствует о том, что в большинстве из них обнаружено позитивное влияние бо-
лее гендерно-сбалансированного состава сотрудников на работу государствен-

ных учреждений [Park, 2020]. В литературе влияние гендера обычно изучается 

на индивидуальном и организационном уровнях. На индивидуальном уровне 

сравнивается мироощущение или поведение мужчин и женщин — государ-
ственных служащих, например их стили лидерства [Guy, Newman, 2004; Eagly, 

2007]. На организационном уровне гендер измеряется как соотношение мужчин 

и женщин или доля женщин-сотрудниц [Meier et al., 2006]. Такая операционали-
зация имеет явные преимущества. Например, использующие ее исследователи 

смогли доказать на массивных эмпирических данных, что увеличение доли 

женщин среди сотрудников до так называемой критической массы ведет к изме-
нению гендерных норм в организации [DeHart-Davis, 2009]. 

В то же время такой способ измерения гендера подвергается критике. 

В частности, его называют подходом, при котором женщины принимаются за 

независимую переменную [McGinn, Patterson, 2005: 938], или номинальным 
подходом к изучению гендера на государственной службе [Mastracci, Bowman, 

2015: 863]. Другими словами, с точки зрения критиков, данный способ гендер-

ного измерения не способен уловить а) всю многогранность идентичностей и 
опыта индивидов [McGinn, Patterson, 2005], б) разнообразие механизмов, через 

которые гендерные нормы создают и поддерживают неравенство мужчин и 

женщин на государственной службе [Mastracci, Bowman, 2015]. Например, в од-
ном исследовании, в котором применяется данный подход, предлагается исполь-

зовать долю женщин-сотрудниц как показатель объема эмоционального труда 

[Meier et al., 2006]. Авторы признают, что исследования в области государствен-

ного управления установили: от женщин с большей вероятностью требуется ис-
полнение эмоционального труда и обесценивание такого вида труда в организа-

циях приводит к более низкой заработной плате сотрудниц [Guy, Newman, 
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2004]. При этом они тестируют следующую гипотезу: организации с большим 

объемом эмоционального труда (т. е. с большей долей сотрудниц) будут иметь 
более высокие показатели удовлетворенности сотрудников и производительно-

сти, а также более низкие показатели текучести кадров. Однако сторонники 

применения такого показателя влияния гендера на организационную деятель-

ность не улавливают сути того, что, даже если организации получают выгоду от 
эмоционального труда (т. е. имеют более высокие показатели продуктивности), 

такой труд не оплачивается, а это усугубляет неравенство мужчин и женщин. 

Один из подходов, которые рассматриваются как нивелирующие слабые 
стороны гендерного «номинализма», — изучение гендерных норм, практик и 

процессов в государственных организациях [Mastracci, Bowman, 2015: 867]. 

Данный подход основан на теории гендеризированных организаций (theory of 
gendered organizations), впервые систематизированной американской исследова-

тельницей Дж. Акер [Acker, 1990, 1992]. Опираясь на теорию Дж. Акер при ис-

следовании гендерных процессов в мужских и женских тюрьмах США, 

Д. М. Бриттон обнаруживает, что, хотя такие практики, как вводные семинары 
для новых сотрудников, формально определялись в качестве гендерно-

нейтральных, преподаватели, ведущие семинары, неосознанно представляли 

идеального сотрудника как мужчину [Britton, 1997]. Так, особые проблемы, ко-
торые испытывали женщины — служащие тюрем, замалчивались (например, 

сексуальные домогательства со стороны заключенных); при этом подчеркива-

лась необходимость быть физически сильными и готовыми к постоянному взаи-

модействию с агрессивными заключенными, несмотря на то что служащие  
тюрем осуществляют преимущественно бюрократическую и надзорную дея-

тельность. Д. М. Бриттон приходит к выводу, что такие гендерно-нейтральные 

правила и практики воспроизводят гендерную сегрегацию и неравенство [ibid.]. 
Похожие результаты демонстрирует другое исследование, опирающееся на тео-

рию Дж. Акер. Анализируя возможности и препятствия на пути карьерного ро-

ста женщин-ученых в технических областях в американском университете, 
Дж. Харт показывает, например, что женщины часто не могли удовлетворить 

гендерно-нейтральное требование проводить исследования совместно с колле-

гами для продвижения по службе, так как они не принимались в неформальные 

группы коллег-мужчин [Hart, 2016].  
Несмотря на популярность теории гендеризированных организаций 

Дж. Акер, во многих исследованиях она цитируется, но не применяется полно-

ценно для анализа [Dye, Mills, 2012]. Контент-анализ 38 статей из области ис-
следования организаций и учреждений высшего образования показал, что толь-

ко в около трети из них использованы все компоненты теории Дж. Акер [Lester 

et al., 2017]. Такое частичное применение теории ведет к невозможности проде-
монстрировать, как процессы, производящие и поддерживающие гендерное не-

равенство в организации, взаимодействуют друг с другом [ibid.]. 

Отечественные исследователи неоднократно обращались к теории 

Дж. Акер, однако использовали ее либо для обсуждения устройства организаций 
и иерархий рабочих мест в целом, в том числе в контексте гендерной сегрегации 

[Здравомыслова, Темкина, 2015: 472], либо при попытках рефлексии частных 

сюжетов, например связанных с балансом жизни и труда в академии  
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[Таракановская, 2019] или в STEM-отраслях [Подольская, 2019]. В интересую-

щем нас контексте к теории Дж. Акер обращались только Л. Н. Попкова и 
И. Н. Тартаковская [Попкова, Тартаковская, 2011], изучая профессиональные 

стратегии менеджеров среднего звена в гендерном измерении. 

Кроме того, в существующих зарубежных и российских исследованиях 

редко представляется подробная операционализация всех пяти основных компо-
нентов теории гендеризированных организаций. В следующей части статьи по-

дробно описываются элементы этой теории и их возможная операционализация. 

Особенности и проблемы  

эмпирического изучения гендеризированных процессов  

в организациях сферы публичного управления 

Теория Дж. Акер о влиянии организационной культуры и рабочей атмосферы 
на гендеризированные процессы остается актуальной и в рамках современных ис-

следований [Acker, 1990, 1992]. С одной стороны, данная теория направляет фокус 

внимания не только на структуры и макропроцессы, но и на практики взаимодей-

ствия на местах. С другой стороны, применение этой теории в эмпирических рабо-
тах ставит перед исследователями комплексную задачу по операционализации ком-

понентов гендеризированных процессов в ходе реализации исследования. На наш 

взгляд, при изучении сферы публичного управления задача усложняется, так как 
существует необходимость учитывать уровень и эффективность женского полити-

ческого эмпауэрмента в государстве, особенности мотивации государственных 

служащих, а также существующую структуру органов власти. Еще одной важной 

особенностью является тесная связь государственной службы с публичностью, что 
усиливает эффекты институционализированных гендерных норм, существующих в 

обществе, поэтому изучение властных асимметричных отношений в различных ас-

пектах рабочего и организационного процесса становится еще более актуальным. 
В данном разделе рассматривается вопрос о методологической сложности 

и особенностях измерения гендеризированных процессов на рабочих местах. 

Представленная здесь методологическая рефлексия опирается на опыт проведе-
ния эмпирических исследований по изучению государственных служащих как в 

Москве, так и в регионах. Акцент сделан на подробной операционализации ком-

понентов гендеризированных процессов, сборе данных о них и на потенциаль-

ных проблемах, с которыми могут столкнуться исследователи. Учитывая слож-
ности в операционализации компонентов данных процессов, следует отметить, 

что качественные методы, например глубинные интервью, обладают преимуще-

ством для изучения работников сферы публичного управления, так как способ-
ствуют открытости и большей рефлексии со стороны респондентов.  

Помимо интервью, в исследовательской практике изучения гендеризиро-

ванных процессов также используются опросы, но, на наш взгляд, они в каче-
стве инструмента обладают рядом ограничений при установлении доверитель-

ного контакта между интервьюером и респондентом и ограничивают его 

рефлексию над ответами. Наш опыт изучения государственных служащих пока-

зывает, что, хотя изначально респондентки иногда отрицали присутствие не-
справедливости по гендерному признаку (например, дискриминации), при раз-

витии беседы они могли изменить свое мнение: вспомнить детали разговоров 



 

Женщина в российском обществе. 2023. № 1 

Woman in Russian Society 
 

 

118 

с коллегами, объяснить более подробно сложившиеся практики на рабочем ме-

сте, т. е. отметить детали, которые до этого казались им незначительными.  
Согласно теории Дж. Акер, существует пять основных составляющих ген-

деризированных процессов в рамках организации: 1) разделение труда и обязан-

ностей между мужчинами и женщинами; 2) конструирование символов, образов, 

которые объясняют, поддерживают или ставят под сомнение сложившиеся раз-
личия и разделение труда и обязанностей между мужчинами и женщинами; 

3) практики взаимодействия на рабочем месте; 4) процесс, связанный с констру-

ированием собственной идентичности и осмыслением своего места в организа-
ционной иерархии, а также перформативные практики, которые составляют ос-

новные рутинные действия, совершаемые на работе; 5) воспроизводящиеся в 

рамках рабочего пространства социальные структуры и институционализиро-
ванные нормы женского и мужского поведения, например касающиеся семьи и 

детей, досуга и т. д. [Acker, 1990]. 

Если мы говорим об использовании интервью в качестве основного мето-

да сбора данных, то важно отметить, что пятая составляющая (воспроизводящи-
еся социальные структуры и институционализированные нормы поведения) мо-

жет быть проанализирована только в контекстуальной зависимости от культуры 

того общества, в котором находится изучаемая организационная среда. 
В рамках первого компонента (разделение труда и обязанностей между 

мужчинами и женщинами) исследователи должны учитывать как формальные, 

так и неформальные индикаторы. Под формальными индикаторами понимается 

уровень заработной платы для одной и той же должности, занимаемой мужчи-
нами и женщинами, с одинаковым набором полномочий для них, а также разли-

чия в наборе формальных и неформальных полномочий и обязанностей или их 

отсутствие. Данные индикаторы широко распространены в экономической со-
циологии при измерении гендерной сегрегации на рынке труда [Wolford, 2005; 

Reskin, Bielby, 2005]. Для получения информации о неформальных аспектах раз-

деления труда и обязанностей мы предлагаем фокусироваться на особенностях 
траектории карьерного пути мужчин и женщин, а также на исследовании нали-

чия или отсутствия сугубо «мужских» и сугубо «женских» задач. 

Измерение конструирования символов и образов представляется задачей 

более трудной, однако выполнимой. Для получения валидной информации о 
культурных процессах, происходящих на рабочих местах, прежде всего необхо-

димо обращать внимание на метафоры, ассоциации и образы, которые респон-

денты используют при описании своего рабочего процесса, своего опыта и  
идеального образа работника в изучаемой профессиональной среде. 

Под метафорами здесь понимаются «культурно насыщенные вербальные сужде-

ния» или иные вербальные символы, способные нести в себе информацию об 
интерпретациях респондентов [Colston, Lee, 2004; Rezanova et al., 2015]. 

Дресс-код является одним из значимых аспектов, через которые гендери-

зированные процессы проявляют себя в рамках организации. Дресс-код участву-

ет в процессе конструирования идентичности и может быть использован в каче-
стве инструмента контроля [Levi, 2006, 2008]. Требования к дресс-коду иногда 

различны для мужчин и женщин, и это влияет на проявление фемининности и 

маскулинности работников в организации. Манера одеваться и иные внешние 
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атрибуты являются частью идентификационного дисплея, открыто показываю-

щего, к какой группе относится индивид. С точки зрения теории К. Уэст и 
Д. Зиммермана, данный аспект тесно связан с гендерным дисплеем, последний 

проявляется в целом в поведении индивида и также отражает то, каким образом 

оно воспринимается и маркируется окружающими [West, Zimmerman, 1987: 127, 

129—130]. В ходе нашего исследования вопрос о дресс-коде и его изменениях 
был включен в один из основных блоков гайда интервью, однако, что характер-

но, ни одна из респонденток не указала на существенную разницу в данным ас-

пекте или связанные с ним неудобства. Тем не менее опыт предыдущих эмпири-
ческих исследований свидетельствует о значимости дресс-кода, которая может 

проявляться в других профессиях и сферах деятельности.  

Пространство образов и символов (второй компонент) также отражается в 
языке и дискурсивных практиках, принятых на рабочем месте, наряду с дресс-

кодом и конструированием символов, через которые становится возможным 

изучение иерархии и асимметричных властных отношений [Peace, 2003; 

Eisenchlas, 2012]. То, каким образом различается коммуникация между мужчи-
нами и женщинами на рабочем месте, как по форме, так и по содержанию, вы-

ступает одним из показателей гендеризированных процессов и их влияния на 

структуру рабочего взаимодействия.  
Практики взаимодействия указывают прежде всего на степень конфликт-

ности среды и альтернативы в каналах взаимодействия между коллегами на ра-

боте. При исследовании гендеризированных процессов необходимо фокусиро-

ваться на разнице в правилах общения и каналах взаимодействия между 
мужчинами и женщинами [Wright, 2016; Mueller et al., 2002]. Степени инклю-

зивности и горизонтальности системы взаимодействия указывают на формиро-

вание основных сетей общения, из которых работники могут быть исключены 
на основании гендера (например, существование неформальных способов взаи-

модействия вне работы, для которых уместным считается участие только муж-

чин или только женщин). При этом в современном контексте необходимо также 
учитывать онлайн-коммуникацию и диджитализацию пространства рабочего 

взаимодействия [Cirucci, 2018]: в своем исследовании мы обращали внимание на 

использование респондентками социальных сетей и иных коммуникационных 

площадок для ежедневного рабочего взаимодействия, таким образом, возможен 
учет не только офлайн-активности.  

Наиболее сложным для концептуализации и измерения является компо-

нент конструирования собственной идентичности. Трудности, обусловленные 
сбором информации об идентичности респондента и о том, каким образом она 

связывается с гендеризированным процессом на рабочих местах, прежде всего 

возникают при потенциальном отсутствии рефлексии об этом респондента. Кон-
струирование идентичности может остаться неартикулированным, данное об-

стоятельство порождает сложности при сборе эмпирических данных. В нашем 

исследовании мы решили эту проблему через индикатор осознания собственной 

позиции в коллективе. Мы сделали предположение, что идентичность работни-
ка/работницы может быть зафиксирована через рефлексию о своей роли и обя-

занностях не с точки зрения формального распределения полномочий, но с точ-

ки зрения его/ее собственной оценки своей значимости в неформальном 
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общении и своей неформальной роли в коллективе, например в качестве лидера 

или, наоборот, аутсайдера. 
А конфликт между конструированием идентичности и тем, как на самом 

деле распределяются роли в коллективе, мы фиксировали при помощи вопросов 

о сложностях и возможностях перехода работника/работницы с одной позиции 

на другую и принятия на себя роли в коллективе, отличной от текущей. Не ме-
нее важным аспектом является оценка степени конфликтности взаимодействия 

между представителями обоих гендеров, что позволяет определить, есть ли зна-

чимая разница во взаимодействии мужчин и женщин на рабочих местах и к ка-
ким последствиям это может привести.  

В данной статье были рассмотрены основные методологические особен-

ности изучения гендерных процессов в публичном управлении. С точки зрения 
теории социолога Дж. Акер, органы государственной службы выступают в каче-

стве «гендеризированных организаций» и являются источником эмпирического 

материала для изучения гендерного дисбаланса. Несмотря на популярность и 

частую цитируемость основных принципов этой теории, исследователи редко 
представляют детальное описание того, как основные компоненты теории могут 

быть операционализированы при сборе данных. В статье предлагается такая 

операционализация, опирающаяся как на существующую литературу, так и на 
методологическую рефлексию авторов об их опыте сбора информации «в поле», 

а именно в процессе интервью с женщинами из Москвы и регионов, занятыми 

на государственной службе. Интервью проводились только с женщинами-

госслужащими, так как авторы изучали восприятие изменений в гендеризиро-
ванных организационных процессах в контексте мер против COVID-19 (напри-

мер, удаленная работа), которые, как показали другие исследования, имели бо-

лее негативные последствия для женщин [Collins et al., 2021; Kristal, Yaish, 2020; 
Калабихина, Ребрей, 2020: 74]. Однако в дальнейшем видится возможным про-

должить данное исследование, обогатив его материалами интервью с мужчина-

ми-госслужащими. 
Предложенные в рамках статьи индикаторы являются лишь одной из воз-

можностей измерения компонентов гендеризированных процессов в организа-

циях. Разработка этих индикаторов направлена на их использование в рамках 

качественного сбора данных, а именно интервью. В дальнейшем возможна до-
работка указанных индикаторов, а также применение измерения гендеризиро-

ванных процессов на основе теории Дж. Акер при использовании других мето-

дов сбора данных (например, опросы и фокус-группы).  
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