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В современном обществе сохраняется гендерное неравенство в организациях, оно вос-
производится и остается одной из наиболее устойчивых форм социального неравенства,
несмотря на изменение социальных и юридических норм. Устойчивость гендерного нера-
венства называют феноменом «заторможенного прогресса» [7]. Неравенство в статусе и
доходе между мужчинами и женщинами сохраняется при том, что доля женщин, участ-
вующих в экономике, увеличилась [4], что подчеркивает важность социально-психологи-
ческих механизмов в его воспроизводстве.

Гендерное неравенство приводит к тому, что женщинам доступен меньший диапазон
высокооплачиваемых профессий, а в рамках организации существуют предложения на
меньшую оплату и ограниченные возможности карьерного продвижения, сдерживается
доступ к экономическим, управленческим и властным ресурсам, ухудшается субъективное
благополучие женщин, что не может не отражаться на экономике, так как трудовой и
личностный потенциал женщин не используется в полном объеме [3].

К основным проявлениям гендерного неравенства в сфере труда относятся следующие
индикаторы: разница в доходах мужчин и женщин, уровень безработицы [4], меньшее ко-
личество женщин, занимающих высокие управляющие позиции, «двойные стандарты» в
оценке женского и мужского труда, наличие социальных стереотипов о «женских» и «муж-
ских» профессиях. К социально-психологическим феноменам, отражающим ограничения
для женщин в профессиональной карьере, можно отнести так называемые «стеклянные»
феномены: «стеклянный потолок» в карьере женщин, вариант горизонтальной гендер-
ной сегрегации - «стеклянные стены», преимущество мужчин в «женских» профессиях -
«стеклянный эскалатор», «стеклянный утес» - увеличение количества женщин на времен-
ных управленческих позициях, «липкий пол»- задержка женщин на начальных ступенях
карьеры [1]. В организационной и социальной психологии сложилось два мета-теорети-
ческих подхода, определяющих концептуальные и методические средства исследований
«гендерного разрыва»: «гендер в организациях» («gender in organizations») и «гендерные
организации» («gendered organizations»).

В подходе «gender in organizations» понятия «пол» и «гендер» рассматриваются как
синонимы, гендер понимается как черта или социальная роль работника, а сама органи-
зация является «нейтральной». В рамках этого подхода проводятся исследования причин
меньшей успешности женщин [5], [2]. «Стеклянные» феномены объясняются когнитивны-
ми механизмами: имплицитными теориями лидерства, социальными ролями и статусными
характеристиками [10], [9]. Так был открыт феномен «двойных стандартов» при оценке
женщин, назначении на должность, сравнении кандидатов, определении финансового воз-
награждения [11], а также тот факт, что представление об успешном менеджере содержит
характеристики, не ассоциированные с женщинами. Подход «gender in organizations» мо-
жет предложить решение проблемы гендерных ограничений путем самомониторинга и
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поведенческой гибкости женщин, так как изменение культуры и прекращение гендерной
категоризации практически невозможно.

В подходе «gendered organizations» гендер понимается как культурно и исторически
закрепленная система отношений, социальный институт, формирующийся через «гендер-
ные отношения» и воспроизводящийся через отношения подчинения и доминирования в
организации [8]. Организация не является «нейтральной» по отношению к гендеру, а со-
циальная структура организации остается устойчивой из-за усилий по ее воспроизводству
[13], поэтому может быть изменена. В рамках подхода ставятся вопросы о том, за счет че-
го гендерное неравенство воспроизводится и остается устойчивым, каким образом гендер
связан со структурой власти в организации. Здесь фокус смещается на организацию с ее
повседневными практиками и политиками, которые могут провоцировать разделение на
основе гендера при отборе, оценке и продвижении сотрудников [6]. Рассматриваются две
основные темы: «делание гендера» («doing gender»), связанное с лингвистическими кате-
гориями и ежедневными практиками, поддерживающими «гендерные отношения» [13], и
«воплощение» («embodiment»), связанное с привязкой гендера к телу, что делает нера-
венство «естественным» [12].

Выполнено при поддержке гранта РФФИ 19-013-00686 А «Феномен гендерного нера-
венства как фактор карьерного капитала женщины».
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