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Аннотация. В статье приведены современные теоретико-методологические осно-

вания для изучения неравенства мужчин и женщин в организационном контексте. Авто-

рами разработана концептуализация феномена неравенства по полу, проанализированы 

метатеоретические подходы к его описанию: «Гендер в организации» и «Организация, 

актуализирующая различия по полу». Выделено три уровня проявления неравенства в 

организации между сотрудниками по полу: индивидуально-поведенческий, норматив-
ный и структурный. Определены и операционализированы соответствующие им объек-

тивные и субъективные индикаторы неравенства по полу, предложены конкретные ме-

тоды их оценки. Обсуждаются специфические барьеры при достижении равных 

возможностей для всех сотрудников в организации и способы их преодоления. 
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proaches to its description: “Gender in organizations” and “Gendered organizations”. Three 
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Введение 

В современной литературе не угасает интерес к поиску индикаторов не-
равных возможностей мужчин и женщин в организации. Как правило, упомина-

ются следующие формы неравенства по полу в профессиональной сфере: мень-

шая оплата за равный труд женщин, по сравнению с мужчинами; ограниченные 

возможности продвижения женщин по служебной лестнице; неравномерность в 
распределении домашней работы и дисбаланс в уходе за детьми; сексуальная 

эксплуатация в отношении женщин; неравенство в доходах, собственности, фе-

минизация бедности [Калабихина, 2009; Lorber, 2012; Sen, 2001]. 
Проблема операционализации неравных возможностей мужчин и женщин 

в организации, тем не менее, остается нерешенной. Если в социоэкономических 

исследованиях используется общепринятый индекс измерения гендерного нера-

венства [United Nations Development Programme… , 2019], то для организацион-
ных и социально-психологических исследований вопрос операционализации  
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по-прежнему открыт. Часто используют формальные и объективные критерии 

для оценки качества организационной культуры (например, процент женщин в 
организации для разных позиций или наличие квот для женщин на управленче-

ских позициях), но гендерное неравенство может сохраняться даже там, где 

формальные показатели гендерного равенства и разнообразия выполнены 

[Nachmias et al., 2019]. Поиск механизмов, ответственных за воспроизведение 
«неравенства результатов» при наличии равных возможностей, является интри-

гующей и нетривиальной задачей. 

Настоящее исследование направлено на анализ современных подходов к 
операционализации неравных возможностей мужчин и женщин в организации. 

Это необходимый шаг к тому, чтобы иметь возможность выявлять и оценивать 

дискриминацию работающих женщин, принимающую в современных культур-
но-исторических условиях трудноуловимые формы [Swim, Cohen, 1997]. Пони-

мание механизмов возникновения и точная диагностика неравных возможностей 

мужчин и женщин, в свою очередь, позволят разработать комплекс мер по со-

кращению и устранению неравенства, ограничений. 
В своей работе мы сосредоточились, во-первых, на анализе новой парадиг-

мы, сформировавшейся в современных научных исследованиях; во-вторых, на 

комплексности феномена «гендерное неравенство» и возможности его системной 
разноуровневой оценки и, в-третьих, на поиске релевантных методов и методик, 

оценивающих различные аспекты гендерного неравенства. Статья состоит из че-

тырех разделов, в которых последовательно раскрываются особенности двух ме-

татеоретических подходов к изучению неравенства мужчин и женщин в организа-
ции, предлагается трехуровневая система анализа, которая демонстрируется на 

примере разноуровневого описания ограничений в накоплении социального капи-

тала. В заключительном разделе описываются конкретные инструменты оценки 
неравенства мужчин и женщин в организации на разных уровнях. 

Методологические подходы к изучению гендерного неравенства  

в организации 

В настоящее время исследователями выделяются две парадигмы в рас-

смотрении неравенства мужчин и женщин в организационном контексте, услов-

но названные «Гендер в организации» («Gender in organizations») и «Организа-

ция, актуализирующая различия по полу» («Gendered organizations») [Acker, 
2006]. Основные различия между ними лежат в области предмета анализа, кон-

цептуализации понятий «пол» и «гендер» в организационном контексте, а также 

в оценке роли структурных факторов организации в возникновении неравенства 
мужчин и женщин на рабочем месте (табл. 1). 

В фокусе анализа неравенства при первом подходе — «Гендер в организа-

ции» — находится женщина с ее сложностями в карьере. Эти сложности рас-
сматриваются, как правило, сквозь призму индивидуальных особенностей, обу-

словленных полом: склонностей, способностей, интересов, предпочтений, 

жизненных ценностей женщин [Медведева, Киндаев, 2013], особенностей тра-

диционной социальной роли женщины [Кабайкина, Сущенко, 2017], заниженной 
самооценки девушек при освоении некоторых дисциплин [Савостина и др., 

2017]. Успешность карьеры женщины определяется тем, насколько ей удалось 
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приспособиться к организации в соответствии со своими гендерными особенно-

стями, например преодолеть сформированные стереотипы восприятия традици-

онной роли женщины в обществе. 

Таблица 1 

Сравнительные характеристики подходов к изучению  

гендерного неравенства в организации 

Параметры для сравнения 

Подходы 

Гендер в организации 
Организация, 

актуализирующая различия 

по полу 

Примеры исследований [Broadbridge, 2010; 

Медведева, Киндаев, 2013; 

Кабайкина, Сущенко 2017] 

[Acker, 2006; Mastracci, 

Arreola, 2016; Aktepe, 2020] 

Предмет анализа Женщина: сложности ее 

карьеры, обусловленные 
индивидуальными 

особенностями, 

«сцепленными» с полом 

Организация: структура 

и функционирование, 
поддерживающие 

дискриминирующие 

практики 

Женщина: поведение 

в ответ на актуализацию 

гендера в организации 

Концептуализация понятий 

«пол» и «гендер» 

«Пол» и «гендер» 

рассматриваются как 

синонимы, как черта 

или социальная роль 

работника 

«Гендер» рассматривается 

в широком контексте, как 

результат организационных 

процессов 

Роль организации 

в возникновении 
гендерного неравенства 

Не учитывается  

(не признается). 
Организация является 

гендерно-«нейтральной» 

Организация своей 

структурой и культурными 
сценариями воссоздает 

неравные возможности 

мужчин и женщин 

«Сцепленные» с гендером 

феномены 

организационного 

поведения 

Межролевой конфликт, 

управление впечатлением 

Гендеринг, 

подчеркивание/стирание 

различий по полу 

Мишени интервенции Женщина: недостающие 

навыки, способности,  

в том числе адаптация 

к организации 

Организация: 

дискриминирующие 

практики и политики 

Женщина: навыки 

определять 

дискриминирующие 
практики и преодолевать их 

Уровень анализа 

гендерного неравенства 

Индивидуально-

поведенческий 

и нормативный 

Индивидуально-

поведенческий, 

нормативный, структурный 

«Пол» и «гендер» здесь выступают как синонимы и понимаются как 

черта или социальная роль работника. Эта роль воспринимается как истори-

чески закрепленная и поэтому справедливая. Причем организация является 



 

Женщина в российском обществе. 2023. № 1 

Woman in Russian Society 
 

 

96 

гендерно-«нейтральной». Роль организации в возникновении гендерного нера-

венства не учитывается, структурные факторы остаются в «слепой зоне» анализа 
неравенства. Чаще всего в центре внимания исследователей оказываются такие 

феномены организационного поведения, как межролевой конфликт [Алешина, 

Лекторская, 1989; Сокор, Жорникова, 2003] и управление впечатлением [Phelan, 

Rudman, 2010]. 
Исходя из данной парадигмы основной способ преодоления неравенства 

мужчин и женщин в организации — развитие поведенческой гибкости жен-

щины, недостающих ей (по андроцентристским меркам) навыков, способно-
стей, желания решать проблемы и адаптироваться к организации. Основной 

недостаток подхода «Гендер в организации» заключается в том, что он игно-

рирует организационные аспекты неравенства. Поведенческие тренинги и  
литература по саморазвитию, призванные сократить гендерный разрыв на ин-

дивидуальном уровне, несут женщине негативное метапослание: «Ты не соот-

ветствуешь, меняйся!» 

Второй подход — «Организация, актуализирующая различия по полу» — 
отличается большей системностью анализа. Учитывается, что индивид функцио-

нирует в рамках социальной структуры, а его успешность связана с наличием до-

ступа к различным видам ресурсов, или «капитала» [Duberley, Cohen, 2010]. 
На основании этого предметом анализа гендерного неравенства становится, с одной 

стороны, организация (иерархичность ее структуры и особенности функционирова-

ния, которые поддерживают дискриминирующие практики), а с другой — женщина 

(и ее поведение в ответ на актуализацию различий по полу в организации). 
Важным отличием от первого подхода является разведение понятий «ген-

дер» и «пол». «Гендер» при этом рассматривается как результат организацион-

ных процессов, как социальный институт, который формируется и поддержива-
ется через гендерные отношения [Nentwich, Kelan, 2014], воспроизведение 

иерархичной социальной структуры. Стабильность и живучесть дискриминации 

объясняется воссозданием в организации отношений доминирования и подчине-
ния, и гендер является наиболее явным и культурно оправданным критерием 

распределения статусов. «Телесное воплощение» («embodiment»), связанное с 

привязкой гендера к телу, придает неравенству статус «натурального» [Sinclair, 

2005]. Среди отечественных исследований появляются работы, касающиеся изу-
чения механизмов воспроизведения гендерного неравенства [Айвазова, 2014; 

Хасбулатова, 2014; Кашина, 2019]. 

Фемининность и маскулинность в подходе «Организация, актуализирующая 
гендер» не имеют устойчивого определения, они ситуативны, динамичны. Поэтому 

некоторые авторы, подчеркивая процессуальность, изменчивость гендера и его не-

прерывное социальное реконструирование, используют термин «гендеринг» 
[Benschop, 2009]. Данный подход сфокусирован на том, как люди «делают пол» 

[West, Zimmerman, 1987, 2009], то есть на поведении и практиках, которые создают 

гендерные различия, но одновременно с этим оставляют сам процесс «конструиро-

вания гендера» скрытым [Lorber, 2012]. Тот факт, что дискриминирующий порядок 
воплощается людьми, означает, что эта структура может быть изменена. 

В центре внимания данной парадигмы находятся также различия в декла-
рируемых и реальных процедурах управления человеческими ресурсами,  
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а также последствия этих различий для карьеры женщины. Кроме того, для по-
нимания механизмов воспроизведения неравенства мужчин и женщин важно 
изучить, как женщина реагирует на создаваемые гендерно-окрашенные условия, 
какие стратегии она выбирает, прежде всего с точки зрения подчеркивания или 
стирания принадлежности к женскому полу, и с каким эффектом для своей про-
фессиональной судьбы она это делает. 

Исходя из принципов подхода «Организация, актуализирующая различия 
по полу», можно выстраивать новые программы интервенции, в которых на 
структурном и нормативном уровне в качестве мишеней будут выступать дискри-
минирующие практики и политики, а на индивидуальном уровне — навыки жен-
щины определять эти дискриминирующие практики и конструктивно преодоле-
вать их. На наш взгляд, не только человек определенного пола должен 
приспосабливаться к организации, но и организация — к нему. Метапослание, ко-
торое могут нести женщине подобные программы, звучит следующим образом: 
«С тобой все нормально, адаптируемся вместе!» Поскольку организационная сре-
да не может быть признана нейтральной для мужчин и женщин, руководство 
должно учитывать и отслеживать существующее неравенство возможностей при 
декларируемом равенстве прав и прилагать специальные усилия, чтобы обеспе-
чить равенство результатов работников мужского и женского пола. 

Три уровня анализа неравенства мужчин и женщин в организации 

Учитывая сложность и комплексность феномена гендерного неравенства, 
мы пришли к необходимости рассматривать его в аспекте 3 уровней анализа: 
индивидуально-поведенческого, нормативного и структурного. 

На индивидуально-поведенческом уровне неравенство мужчин и женщин 
может быть операционализировано через ограничения, связанные 1) с гендерной 
идентичностью и конструированием гендера в поведении (гендерингом, «дела-
нием гендера»), 2) внутренними барьерами при выстраивании персональной се-
ти рабочих отношений (нетворкинге), 3) личным восприятием профессиональ-
ного успеха и планирования карьеры. 

Конструируемая биологическая идентичность — это то, что «говорится и 
делается» для того, чтобы пол становился значимой для принятия решений пе-
ременной. «Делание гендера» — центральная категория для подхода «Организа-
ция, актуализирующая гендер», однако в 73 % публикаций отсылки к этому тер-
мину носят церемониальный характер и не дают четкого определения [Nentwich, 
Kelan, 2014]. Сами авторы понятия отмечают, что за 20 лет оно трансформиро-
валось и потеряло определенность [West, Zimmerman, 2009]. 

Если биологическая идентичность — не фиксированная переменная, сле-
дует анализировать актуальные практики, благодаря которым она воплощается и 
проигрывается. Например, изначально понятие «делание гендера» зародилось на 
основе исследований частоты перебиваний в разговорах мужчин и женщин 
[West, Zimmerman, 1987]. В проведенном впоследствии исследовании данный 
факт был подтвержден на примере коммуникаций в ходе переговоров — дли-
тельными и прерывистыми преимущественно у женщин, короткими и без пере-
бивания — у мужчин [Gurieva, Udavikhina, 2015]. 

Дискурсивные практики также имеют значение для воплощения гендер-
ной идентичности. Например, люди по-разному ведут себя при проигрывании 

https://scholar.google.ru/citations?user=2gR6Kc4AAAAJ&hl=ru&inst=8586566960250662433&oi=sra
https://scholar.google.ru/citations?user=IBcVaBgAAAAJ&hl=ru&inst=8586566960250662433&oi=sra
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ролей «официанта» и «официантки»: женщины, выполняющие работу «офици-
анта», достигают большего статуса, чем женщины, выполняющие работу «офи-
циантки» [Hall, 1993]. 

«Делание гендера» активирует символическую иерархию, в которой мас-

кулинное всегда выше, профессиональнее и ценится больше фемининного, чем 
порождает и поддерживает неравенство. «Стирание гендера» — то, что делают 

женщины, чтобы вписаться в маскулинный мир [Butler, 2004]. Если исполняется 

фемининная идентичность, то поведение ожидается мягкое, уступчивое и не-
приметное. При этом происходит не только внешняя, но и внутренняя недооцен-

ка результатов работы женщины, по сравнению с мужчинами. Самостигматиза-

ция в связи с принадлежностью к «недоминантному» полу, усвоенный сексизм, 
приводит к серьезным мотивационным издержкам, известным как страх успеха, 

атрибуция неудачи как отсутствие способностей, снижение чувства самоэффек-

тивности [Mednick, Thomas, 2008]. Одна из глобальных целей в борьбе с гендер-

ным неравенством до 2030 г. звучит как «эмпауэрмент женщин» («women 
еmpowerment») и заключается в укреплении внутренней автономии, чувства 

контроля над своей профессиональной судьбой, веры в самоэффективность при 

выстраивании карьеры [United Nation…]. Планирование карьеры и оптимизм 
стимулируются при поддержке социальных сетей и связаны с развитием навы-

ков нетворкинга [Spurk et al., 2015].  

На нормативном уровне неравенство мужчин и женщин может быть опе-

рационализировано через формальные и неформальные нормы, гласные и не-
гласные правила и процедуры организации, регламентирующие поведение со-

трудников разного пола, а также через разделяемые социальные представления о 

должном и возможном, регулирующие отношение к сотруднику с учетом его 
пола. Культурные сценарии в отношении людей разного пола проникают в орга-

низацию и становятся основой управленческих решений. Соответственно мы 

должны рассматривать организации не как «гендерно-нейтральные организмы, 
пораженные спорами биологической идентичности сотрудников, а, скорее, как 

пространство, в котором эти признаки подразумеваются и воспроизводятся» 

[Britton, 2000: 418]. 

На структурном уровне неравенство мужчин и женщин может понимать-
ся как отсутствие разнообразия и уравновешенности состава сотрудников по по-

лу как в организации в целом, так и на руководящих позициях в частности 

[Folke, Rickne, 2016]. Кроме того, здесь имеет значение структура социальной 
сети организации, прежде всего неформальной сети, а также ограничения, свя-

занные с гендерным разделением и изолированностью ее подсистем. 

Единицы анализа неравенства мужчин и женщин, представленные на каж-

дом из уровней, подлежат выявлению, оценке и трансформации. В заключитель-
ном разделе рассмотрены конкретные инструменты, которые можно использо-

вать при комплексной оценке отношений по полу в организации. На основании 

анализа литературы мы также пришли к выводу о том, что ключевыми механиз-
мами воспроизведения неравенства мужчин и женщин будут механизмы, свя-

занные с формированием социального капитала, но они остаются на данный мо-

мент малоизученными. 
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Пример трехуровневого анализа ограничений  

в накоплении социального капитала у мужчин и женщин 

Построение карьеры подразумевает взаимодействие в социальной сети и 
продвижение в ней. Исследования указывают на различия в структуре и успешно-

сти социальных сетей мужчин и женщин [Ibarra, 1997; Forret, Dougherty, 2004; 

Benschop, 2009]. Гендер практически всегда связан с гомофильностью в персо-
нальных социальных сетях, то есть со склонностью окружать себя людьми, схо-

жими в установках и поведении [Kilduff, Tsai, 2003], и мужские сети, в отличие от 

женских, являются более однообразными и закрытыми. Гомофильность также ха-

рактеризует социальные сети тех организаций, в которых наблюдается гендерная 
сегрегация [McPherson et al., 2001]. Обнаружено, что принадлежность к женскому 

полу препятствует формированию социального капитала, необходимого для про-

движения по карьерной лестнице [Coleman, 2011; Kumra, Vinnecombe, 2010]. 
В связи с этим ограниченность возможностей наращивания социального капитала 

для женщин можно считать одним из ведущих социально-психологических меха-

низмов сохранения неравенства мужчин и женщин в организации. 
Ограничения по полу в накоплении социального капитала можно также 

рассматривать на трех уровнях. На индивидуально-поведенческом это будет не-

творкинг-поведение, то есть реальные действия, которые люди могут (или не 

могут) в силу их биологической идентичности совершать для вхождения в соци-
альные сети, их развития, поддержания, изменения и выхода из них. Женщины, 

например, сталкиваясь с внутриорганизационными социальными ограничения-

ми, чаще устанавливают внешние связи, выходящие за пределы первичной сети. 
Таким образом они могут обеспечивать себе «обходной» путь к доступу к необ-

ходимым карьерным ресурсам [Ibarra,1997]. Также были выявлены индивиду-

ально-психологические барьеры к эффективному нетворкингу у женщин, один 
из которых — смущение от перспективы рассматривать социальные связи с ин-

струментальной точки зрения [Greguletz et al., 2019]. 

На нормативном уровне ограничения в развитии социального капитала 

определяются формальными или неформальными нормами, регламентирующи-
ми доверительное общение сотрудников организации разного пола и статуса. 

Именно неструктурированное, дружеское общение (в сравнении с участием, 

например, в официальных сообществах) имеет значение для ускорения продви-
жения в карьере [Shipilov et al., 2007]. Мероприятия, организованные для не-

творкинга, как правило, учитывают только мужские интересы: настольный фут-

бол, гонки, пиво [Greguletz et al., 2019]. 

На структурном уровне возможности наращивания полезных связей для 
представителей разных полов могут различаться в связи с особенностями орга-

низационной структуры (например, гомофильностью) и позиций, на которых 

находятся мужчины и женщины (у женщин они менее влиятельные), а также из-
за структурных дефектов, которые снижают вероятность получения женщиной 

доступа к «элитным» социальным ресурсам. 

Один из способов преодоления структурных дефектов организации для 
женщин — это институт менторства, выполняющий функции протекции, про-

движения, а также «заимствования» социального капитала [Tharenou, 2005]. По-

мощник в продвижении должен занимать статусную позицию, лучший вариант 
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для женщины — ментор мужского пола, старше по возрасту. Еще одной причи-

ной барьеров для эффективного нетворкинга является напряженность в системе 
«работа — семья». Наличие семьи и детей у женщин создает дефицит времени 

для нетворкинга, а также ограничивает их мобильность [Duberley, Cohen, 2010]. 

Таким образом, для преодоления неравных возможностей мужчин и женщин в 

организации в аспекте менеджмента необходимы специальные усилия в обеспе-
чении доступности социального капитала организации для женщин. 

Инструменты оценки неравенства мужчин и женщин  

в организации на разных уровнях 

Одной из важных исследовательских и прикладных задач, на наш взгляд, 

является создание методического аппарата, который позволил бы составить 

представление о скрытых политиках организации, поддерживающих гендерное 
неравенство. Поскольку они могут существовать как «атмосфера», или субъек-

тивно переживаемое давление, для оценки интересующих нас уровней проявле-

ния неравенства мужчин и женщин необходимо использовать не только объек-

тивные, но и субъективные индикаторы. 
Мы провели срез методической оснащенности гендерных исследований в 

российской науке. Оказалось, что русскоязычные методики однотипны и осве-

щают очень узкую сферу — гендерные ролевые ожидания. Важно отметить не 
только немногочисленность методик [Гуриева и др., 2019; Зизевская, Щукина, 

2019], но и то обстоятельство, что они не позволяют обеспечить исследование 

гендерного неравенства в рамках выбранного нами подхода — «Организация, 

актуализирующая различия по полу». Поэтому для поиска способов оценки раз-
личных индикаторов неравенства мужчин и женщин мы обратились к методиче-

скому инструментарию, представленному в англоязычной литературе, а часть 

разработали самостоятельно. 
На индивидуально-поведенческом уровне неравенство мужчин и женщин мы 

предлагаем оценивать посредством следующих индикаторов и инструментов. 

1. Наличие гендерно-специфического поведения на рабочем месте, кото-
рое можно представить как форсирование или стирание половых признаков и 

манипуляцию ими [Shields, Dicicco, 2011]. Это может выглядеть как намеренное 

создание или избегание ситуаций, в которых женщина будет восприниматься 

именно как женщина [Butler, 2004; West, Zimmerman, 2009]. 
2. Объем карьерного капитала [Jokinen et al., 2008], включающего 3 ком-

понента. Первый компонент, «Знаю как», подразумевает человеческий капитал, 

то есть профессиональные умения и навыки, а также социально-психоло-
гические компетенции, такие как знание человеческой природы, социальные и 

организационные умения, способность выносить социальные суждения. Второй 

компонент карьерного капитала, «Знаю зачем», подразумевает ясность для чело-
века внутренних аспектов своей карьерной мотивации. Шкала для ее оценки  

содержит 9 пунктов, в частности знание своих сильных и слабых сторон, по-

требностей и мотивов, ценностей и убеждений; понимание мнения о себе окру-

жающих людей; выстраивание личных целей и активное расширение круга своих 
компетенций; уверенность в своей способности достигать целей, позитивный 

настрой по отношению к рабочим сложностям. Третий компонент карьерного  
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капитала, «Знаю кто», или социальный капитал, представляет собой умение вы-

страивать социальные сети внутри и вне организации. Для измерения компонен-

та «Знаю кто» мы предлагаем использовать шкалу нетворкинг-поведения Фер-
риса [Ferris et al., 2005]. Такой ресурсоориентированный подход оправдан, 

поскольку в обществе и организации зафиксированы невидимые барьеры для 

женщин, ограничивающие доступ к различным ресурсам, например «стеклян-
ный потолок» и другие «стеклянные» феномены [Гуриева, Белова, 2019]. 

3. Субъективный успех в карьере, который измеряется с помощью опрос-

ника «Subjective Career Success» (SCSI) [Shockley et al., 2016]. Данная методика 

интересна тем, что успешность карьеры оценивается не по уровню дохода и до-
стигнутому статусу, а по более тонким параметрам: а) соответствие работы по-

требностям и интересам личности; б) возможности для персонального роста и 

развития; в) социальная значимость работы; г) возможность оказывать влияние 
на работе; д) сочетаемость работы и личной жизни, позитивное влияние карьеры 

на остальные стороны жизни; е) возможность делать работу качественно; 

ж) признание заслуг коллегами и руководством; з) удовлетворенность, позитив-
ные чувства в отношении своей карьеры в целом. 

На нормативном уровне среди формальных и неформальных норм, опре-

деляющих неравенство мужчин и женщин в организации, стоит рассматривать 

прежде всего практики управления человеческими ресурсами. Они могут варьи-
ровать в 3 измерениях: 1) формализованность; 2) сила — слабость (в зависимо-

сти от степени, в которой они разделяются сотрудниками организации); 

3) равенство — дискриминация в нормах, правилах и процедурах обращения с 
сотрудником от момента найма до ухода из организации [Aktepe, 2020; 

Mastracci, Arreola, 2016]. Предполагается, что «формализованные процессы 

оценки эффективности, а не предвзятые нормы должны подтверждать эффек-
тивность работы сотрудников; там, где преобладают неформальные процессы, 

сохраняется гендерное разделение труда» [Mastracci, Arreola, 2016:143]. 

Возможность реализации равенства также зависит от честности, демокра-

тичности и прозрачности остальных политик организации. Поэтому для их 
субъективной оценки мы предлагаем использовать шкалу «Восприятие политик 

организации» («Perceptions of Politics Scale» (PoPS)) [Kacmar, Carlson, 1997]. С ее 

помощью оцениваются 3 фактора: 1) восприятие работником общей политики 
организации (например, наличие в ней закрытых властных подструктур); 

2) оценка поощряемой руководством открытости или соревновательности в по-

ведении сотрудников; 3) понятность и справедливость оплаты труда и продви-

жения по карьерной лестнице. 
Для того чтобы подобрать объективную методику оценки приверженности 

традиционным гендерным нормам, которые «ответственны» за поддержание не-

равенства по гендерному признаку, нам пришлось отказаться от идеи использо-
вания прямых вопросов. В проведенных нами ранее исследованиях [Gurieva 

et al., 2018] выяснилось, что мужчины придерживаются более консервативных 

взглядов. Но, помимо этого, ответы мужчин (обращаем внимание — не женщин) 
в рамках одной шкалы оказываются очень противоречивыми [Гуриева и др., 

2019]. Такое расхождение может быть результатом столкновения эксплицитных 

и имплицитных установок в отношении женщин. Конфликтность установок  
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разного уровня осознанности говорит о том, что гендерное равенство скорее де-

кларируется мужчинами, а подразумеваются и интуитивно чувствуются разли-
чия. Это указывает на переход сексизма и дискриминации в скрытые формы. 

В случае необходимости узнать скрытое мнение человека используют им-

плицитный ассоциативный тест в той или иной его модификации (например, 

«Gender-Career IAT») [Nosek et al., 2002]. Минусом такого подхода является 
необходимость использования web-сервиса и ограниченный объем получаемой 

информации (за одно прохождение методики можно оценить только один част-

ный аспект отношения, скажем проверить, с чем больше ассоциируется женщи-
на, а с чем мужчина — с домашними обязанностями или рабочей сферой). 

Поэтому нами была выбрана единственная методика, которая позволяет 

объективно оценить скрытые представления о гендерном неравенстве, исполь-
зуя социально приемлемый вариант формулировок, — «Опросник мужского по-

ляризованного гендерного мышления» («Men’s Polarized Gender Thinking 

Questionnaire» (MPGQ)) [Bergman et al., 2014]. Этот опросник включает ряд ла-

тентных факторов: различия во взглядах на успех; стереотипные роли; поведен-
ческий сексизм; осознание неравенства мужчин и женщин в организации; осо-

знание того, что нормы работают на мужчин; признание необходимости 

специальных стратегий обеспечения равенства на работе. 
На структурном уровне объективными показателями неравенства мужчин и 

женщин были выбраны 2 пункта: процент женщин в организации в целом и про-

цент женщин на руководящих позициях [Francis, 2017]. Для оценки субъективного 

измерения неравенства мужчин и женщин мы опирались на феноменологию «стек-
лянного потолка» [Folke, Rickne, 2016] и сформулировали 8 утверждений, первая 

версия которых уже описана и апробирована [Гуриева и др., 2019]. Один из пунк-

тов, например, сформулирован следующим образом: «Мужчина с большей вероят-
ностью получит управляющую должность, чем женщина». 

Таким образом, используя для оценки неравенства мужчин и женщин в 

организации показатели, относящиеся к разным уровням его анализа, мы смо-
жем получить панорамное видение факторов, поддерживающих разрыв в орга-

низации и препятствующих раскрытию ее креативного потенциала. 

Заключение 

По результатам теоретического анализа мы операционализировали объек-
тивные и субъективные проявления неравенства мужчин и женщин в организа-

ции для каждого из 3 уровней (табл. 2). 

Благодаря проведенному анализу становится очевидным содержание но-
вых программ, нацеленных на системное обеспечение неравенства мужчин и 

женщин. Центральное место в них должны занимать дискриминирующие прак-

тики и политики управления персоналом организации; организационная культу-
ра, поддерживающая гендерный режим, и вместе с этим — способность сотруд-

ников видеть эти дискриминирующие практики и конструктивно преодолевать 

их. Возможно, осознание каждой отдельной личностью существования и вос-

произведения неравенства мужчин и женщин будет важным первым шагом к 
изменениям не только на индивидуальном, но и на организационном уровне. 
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Таблица 2 

Оценка состояния гендерного неравенства в организации на разных уровнях 

Неравенство мужчин и женщин в организации 
Уровень Измерение Критерий Индикаторы 

Индивидуально-
поведенческий 

Объективное Наличие гендерно-
специфического  
поведения на рабо-
чем месте 

Подчеркивание половой  
принадлежности 
Стирание различий по полу 

Объем  
карьерного  
капитала 

Профессиональные умения  
и навыки, социально-
психологические компетенции 

Знание себя, мотивация; уверен-
ность в своей способности до-
стигать целей и др. 

Социальный капитал, нетворкинг 
Субъективное Субъективный  

успех в карьере 
Соответствие работы интересам 
Возможности для персонального 
роста и развития 
Социальная значимость работы 
Возможность оказывать влияние 
на работе 
Сочетаемость работы и личной 
жизни  
Возможность делать работу  
качественно 
Признание социальным  
окружением 
Удовлетворенность 

Нормативный Объективное Поляризованное 
мышление 

Различия во взглядах на успех 
Стереотипные гендерные роли 
Поведенческий сексизм 
Осознание неравенства мужчин  
и женщин в организации 
Признание, что нормы работают 
на мужчин 
Признание необходимости спе-
циальных стратегий обеспечения 
равенства на работе 

Субъективное Восприятие  
политик  
организации 

Восприятие общей политики  
организации  
Оценка поощряемой руковод-
ством открытости, соревнова-
тельности 
Прозрачность и справедливость 
оплаты труда и продвижения  

Структурный Объективное Разнообразие  
в организации 

Доля женщин в организации 
Доля женщин на руководящих 
позициях 

Субъективное Восприятие барье-
ров («стеклянный 
потолок») в органи-
зации 

Условное вертикальное  
неравенство 
Рост неравенства. Неравенство  
в продвижении в карьере. Разли-
чия в карьерных траекториях 
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Предложенные постановка и решение задачи выделения и операционали-

зации уровней неравенства мужчин и женщин в организации реализуют ориги-
нальный и теоретически обоснованный подход к исследованию ограничений ка-

рьерных возможностей женщины в связи с организационной средой, что 

методологически согласуется с парадигмой «Организация, актуализирующая 

различия по полу». 
Новизна подхода заключается в учете скрытого характера механизмов, 

обеспечивающих поддержку и воспроизведение гендерного неравенства в органи-

зации, а также в следовании принципу комплексности, согласно которому слож-
ность исследуемого феномена отражается в способах его фиксации. Несмотря на 

многомерность оценочных процедур, их тщательная проработка необходима не 

только для выявления неравенства мужчин и женщин в организации, но и для 
проверки эффективности мер по обеспечению равенства. Работают ли программы 

интервенции и, если работают, за счет чего — эти вопросы представляют собой 

«черный ящик» в гендерных исследованиях [Schmidt, Graversen, 2020]. 
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