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Аннотация. Для обозначения проявлений гендерного 
неравенства в организации используются различные 
метафоры: «стеклянный потолок», «стеклянные 
стены» и другие. Метафоры позволяют лучше пони-
мать и формировать социальное восприятие социаль-
ных явлений. Отмечается, что тема была принята ис-
следователями и продолжает активно развиваться 
в последние годы; возрастает количество публикаций, 
использующих метафоры организационных барьеров 
для женщин. В рамках исследовательского проекта, 
направленного на изучение социально-психологиче-
ских факторов гендерного неравенства, его влияния на 
успех работающей женщины и креативный потенциал 
организации, разработана методика оценки субъектив-
ного восприятия гендерных барьеров в организации.  
На основе анализа литературы для каждого из шести 
структурных феноменов было сформулировано по 
3 пункта, образующих 6 шкал методики (всего 18 пунк-
тов). Для ответа была предложена 5-балльная шкала 
Лайкерта, также предусмотрена возможность отказа от 
ответа. Исследование проводилось онлайн при помощи 
сервиса Online Test Pad. Выборка формировалась мето-
дом снежного кома при участии десяти сборщиков; 
к участию в исследовании приглашались наемные ра-

ботники из различных организаций по принципу «одна организация — один респондент». Вы-
борка в 2020 году составила 273 человека в возрасте от 18 до 62 лет, 75,8% женщин, 23,8% муж-
чин. Оценка согласованности разработанных шкал оценивалась при помощи расчета коэффици-
ента альфа Кронбаха. Проверка структуры опросника на соответствие модели теста проводи-
лась методом структурного моделирования, SEM. Сравнение средних для мужской и женской 
выборок проводилось при помощи непараметрического критерия U Манна – Уитни. Обнару-
жены гендерные различия по шкалам методики: женщины выше оценивают наличие гендерных 
барьеров в организации (p<0,05). Также обнаружены статистически значимые различия по шка-
лам методики между работниками организаций, в которых женщины составляют большую 
часть работников, по сравнению с работниками других организаций (p<0,05), что может рас-
сматриваться как артефакт и требует дополнительной проверки. 
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Abstract. Gender inequality in organisations is described by 
numerous metaphors: “glass ceiling”, “glass walls”, etc. Meta-
phors are handy tools to better understand and shape public 
perception of social phenomena. As the evidence shows, re-
cent years have seen an increase in research related to 
the metaphors describing organisational barriers for women.  

Our research project explored social and psychological fac-
tors of gender inequality. It also focused on its impact on the 
success of a working woman and the creative potential of an 
organization. The research is based on our own methodology. 
It was developed to assess the subjective perception of gender 
barriers in an organisation. The literature review identified six 
structural phenomena. They laid the foundation for 3 items 
that comprised six scales of the methodology (18 items in to-
tal). A 5-point Likert scale was used for answers. There was an 
option not to provide an answer at all. The sample was re-
cruited by the snowball method with the participation of ten 
collectors; employees from various organisations were in-
vited to participate in the study. In 2020 the sample included 
273 people aged 18 to 62. The consistency of the developed 
scales was assessed by calculating Cronbach's alpha coeffi-
cient. The questionnaire structure was checked for compli-
ance with the test model using SEM—the method of structural 

modeling. The comparison of means for male and female samples was carried out using the nonpara-
metric Mann-Whitney U test. The study revealed gender differences: women rate the presence of gender 
barriers in an organisation higher (p<0.05). We also found statistically significant differences between 
employees of organisations where women make up the majority of employees, compared with employ-
ees of other organisations (p <0.05). This can be considered an artifact and requires additional verifica-
tion. 
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Введение 
 

Гендерное неравенство остается 
устойчивым явлением в обществе, что де-
лает актуальным исследование соци-
ально-психологических механизмов его 
воспроизводства. Одной из сфер, в кото-
рых гендерный разрыв остается наиболее 
устойчивым, является экономическая 
сфера: сохраняется гендерная сегрегация в 
отраслях экономики, разрыв в заработной 
плате между мужчинами и женщинами 
(Росстат 2020; The Global Gender Gap Report 
2020). Неравенство в заработке среди ра-
ботающего населения, воспроизводящееся 
несмотря на усилия правительства, конку-
рентоспособность женщин на рынке труда 
и доступность образования, является од-
ной из острых социальных и экономиче-
ских проблем в России (Avduyevskaia, 
Kuporov 2018). В рамках отдельной орга-
низации гендерное неравенство может 
проявляться как невысокая представлен-
ность женщин на высоких управляющих 
позициях. Так, в соответствии с данными 
Catalyst Research, на 2019 год в мире 47,7% 
и 74,7% мужчин участвуют в рабочей силе, 
при этом в списке Fortune 500 по состоя-
нию на май 2019 года только 33 CEO-
женщины (6,6%) (Catalyst Research 2020). 
Изучение гендерного разрыва проводится 
с измерением Индекса гендерного раз-
рыва (The Global Gender Gap Index by World 
Economic Forum): измеряется уровень ген-
дерного разрыва в области образования, 
здоровья, политических прав и возможно-
стей, экономического участия и карьерных 
возможностей. В среднем по рейтингу 
наибольший разрыв наблюдается в сфере 
политики (political empowerment) 
(The Global Gender Gap Report 2020), следу-
ющий по величине разрыв – в сфере эконо-
мического участия и возможностей. В 2020 
году Россия заняла 81 место из 153 в рей-
тинге стран по значению Индекса гендер-
ного разрыва; наибольший разрыв, как и 
в среднем по рейтингу, наблюдается в об-
ластях политики и экономических воз-
можностей (The Global Gender Gap Report, 
2020). 

Преодоление гендерного разрыва 
в профессиональной сфере важно не 
только с точки зрения социальной спра-
ведливости и улучшения психологиче-
ского благополучия мужчин и женщин, но 
и в экономическом аспекте: организации, 
придерживающиеся политики гендерного 
равенства, более эффективны (Коросты-
лева 2019); ограничение трудового потен-
циала женщин негативно отражается на 
эффективности отдельной организации и 
экономики в целом (Avduyevskaia, Kuporov 
2018). 

Социальные явления могут описы-
ваться при помощи метафор, что позво-
ляет лучше их понимать и формировать 
социальное восприятие (Carli, Eagly 2016). 
Для обозначения проявлений гендерного 
неравенства в организации используются 
метафоры «стеклянных» феноменов. Ме-
тафора «стеклянного потолка» использу-
ется для иллюстрации невидимых препят-
ствий, с которыми сталкиваются жен-
щины в организации; этим объясняется 
низкая представленность женщин на ру-
ководящих должностях (Grangeiro, Silva, 
Esnard 2021). Метафора «стеклянных 
стен» обозначает горизонтальные барь-
еры в организации, не позволяющие жен-
щинам продвигаться в карьере (Miller, Reid 
1999). «Стеклянный эскалатор» означает 
более быстрое карьерное продвижение 
мужчин, по сравнению с женщинами, 
в традиционно «женских» профессиях 
(Hultin 2003). Феномен «стеклянной 
скалы» означает большую представлен-
ность женщин на неустойчивых руководя-
щих позициях в периоды, когда компания 
находится в кризисе (Ryan, Haslam 2005). 
«Липкий пол» означает преобладание 
женщин в непрестижных, низкооплачива-
емых профессиях с низкой вероятностью 
карьерного продвижения или более дол-
гое нахождение женщин на начальном 
уровне в карьерной иерархии без карьер-
ного продвижения (Booth, Francesconi, 
Frank 2003).  Феномен «стеклянной ко-
робки» относится к барьерам, отделяю-
щим женщин от властных ресурсов в орга- 
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низации (Cloninger 2017). Отмечается, что 
тема была принята исследователями и 
продолжает активно развиваться в по-
следние годы; количество публикаций, ис-
пользующих метафоры организационных 
барьеров для женщин, возрастает в по-
следнее время (Grangeiro, Silva, Esnard 
2021). Ряд исследований выявил наличие 
гендерных различий в восприятии гендер-
ной дискриминации: например, показана 
модерирующая роль гендера во взаимо-
связи между воспринимаемой гендерной 
дискриминацией, организационной спра-
ведливостью и установками, связанными 
с работой (Foley, Hang-Yue, Wong 2005); 
наличие различий в восприятии барьеров 
в образовании и в карьере (McWhirter 
1997). 

В рамках проводимого исследования 
была разработана методика оценки субъ-
ективного восприятия гендерных барье-
ров в организации (Гунделах 2021). Одной 
из задач исследования стала оценка ген-
дерных различий в восприятии гендерных 
барьеров в организации.  

 
Материалы и методы 

 

Методика оценки субъективного вос-
приятия гендерных барьеров в организа-
ции включает 6 шкал, каждая включает по 
3 пункта (всего 18 пунктов). Для ответа 
предлагается 5-балльная шкала Лайкерта, 
также предусмотрена возможность отказа 
от ответа («совершенно не соответствует», 
«скорее не соответствует», «в чем-то соот-
ветствует, в чем-то нет», «скорее соответ-
ствует», «полностью соответствует», «за-
трудняюсь ответить/отказываюсь отве-
чать»). Минимально возможное значение 
для каждой шкалы – 3 балла, максимально 
возможное значение – 15 баллов: для ме-
тодики в целом минимально возможное 
значение – 18 баллов, максимально воз-
можное значение – 90 баллов. 

Выборка исследования составила 
273 человека в возрасте от 18 до 62 лет 
(медиана 34 года), 75,8% женщин, 23,8% 
мужчин, 0,4% отказались от ответа на во-
прос. 37,8% проживают в Санкт-Петер-

бурге, 14,7% в Москве, 36,6% в других го-
родах России, 8,9% проживает за границей, 
1,9% не ответили. Практически половина 
респондентов состоит в браке (45,8%), 
22,3% имеют постоянного партнера, 30% 
свободны, 1,8% не ответили на вопрос. 
52,4% респондента не имеют детей, 24,2% 
с одним ребенком, остальные – два и более 
детей. Выборка состоит на 85% из людей, 
получивших высшее образование. 46,2% 
имеют годовой доход менее 600 000 руб., 
27,5% от 600 000 до 1 200 000 руб., и 21,6% 
более 1 200 000 руб., 4% отказались отве-
чать и 0,7% не имеют дохода. 58,6% ре-
спондентов занимают должности испол-
нителей и специалистов, 28,2% – руково-
дители младшего и среднего звена, а 9,2% 
– топ-менеджмент, 4% затруднились/от-
казались отвечать. 73,6% работают только 
в одной организации, 19,1% имеют допол-
нительную занятость, остальные рабо-
тают фрилансерами, не чувствуют себя 
связанными с организацией. 58,6% рабо-
тают в компаниях частного сектора, 27,8% 
– в государственных, остальные 12,5% от-
ветивших на вопрос – в компаниях с госу-
дарственным участием. 70,7% работают 
в российских компаниях, 9,9% в междуна-
родных с головным офисом в России, 9,2% 
в международных с филиалом в России, 
остальные – в зарубежных компаниях без 
представительства в России (1,5% отказа-
лись отвечать). 11,4% работают в компа-
ниях численностью до 20 человек, 27,1% – 
до 100 человека, 33% – от 100 до 1 000 че-
ловек, 27,1% в компаниях с численностью 
более 1 000 сотрудников. 18% работают 
в сфере науки и образования, 15% – тор-
говля и коммерция, 9,5% – производство, 
8,8% – информационные технологии, 8% –
здравоохранение, 6,2% – финансы и стра-
хование, в каждой из остальных сфер за-
действовано не более 3,3% выборки. 

Исследование проводилось онлайн 
при помощи сервиса Online Test Pad. Вы-
борка формировалась методом снежного 
кома при участии десяти сборщиков; к уча-
стию в исследовании приглашались наем-
ные работники из различных организаций
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по принципу «одна организация – один ре-
спондент». Исследование проводилось 
анонимно, перед началом опроса респон-
денту предлагалось ознакомиться с ин-
формированным согласием. Исследование 
одобрено этическим комитетом. 

Оценка согласованности разработан-
ных шкал оценивалась при помощи рас-
чета коэффициента альфа Кронбаха. Про-
верка структуры опросника на соответ-
ствие модели теста проводилась методом 
структурного моделирования, SEM. Срав-
нение средних для мужской и женской вы-
борок проводилось при помощи непара-
метрического критерия U Манна – Уитни. 

 
Результаты и их обсуждение 

 

Методика показала хорошую согласо-
ванность в соответствии с коэффициентом 
альфа Кронбаха: по всей методике (0,95) и 
отдельно по шкалам («стеклянный пото-
лок» – 0,85, «липкий пол» – 0,90, «стеклян-
ные стены» – 0,74, «стеклянный эскала-
тор» – 0,75, «стеклянная скала» – 0,77 и 
«стеклянная коробка» – 0,83). 

Для оценки качества соответствия мо-
дели эмпирическим данным мы ориенти-
ровались на общепринятые пороговые 
значения для индексов структурного соот-
ветствия: CFI (Comparative Fit Index), 
RMSEA (Root Mean Square Error of Approxi-
mation), SRMR (Standardized Root Mean 

Square Residual). Индексы качества мо-
дели, воспроизводящей структуру опрос-
ника, говорят о соответствии модели полу-
ченным данным. Показатели соответствия 
модели данным приведены в таблице 1. 

 
Таблица 1. Показатели соответствия 

модели полученным данным 
 

Индекс RMSEA CFI SRMR 
Значение 0,075 0,944 0,049 
Пороговое значение 
индекса 

0,08 0,93 0,06 

 
Обнаружены гендерные различия по 

шкалам методики: женщины выше оцени-
вают наличие гендерных барьеров в орга-
низации (таблица 2). Были выявлены ста-
тистически значимые различия в субъек-
тивном восприятии гендерных барьеров 
мужчинами и женщинами: «стеклянный 
потолок» (p<0,05), «липкий пол» (p<0,01), 
«стеклянный эскалатор» (p<0,01), «стек-
лянная скала» (p<0,05), «стеклянная ко-
робка» (p<0,01). Кроме того, обнаружены 
статистически значимые различия по шка-
лам методики между работниками органи-
заций, в которых женщины составляют 
большую часть работников, по сравнению 
с работниками других организаций 
(U=4107,0, p<0,05), что может рассматри-
ваться как артефакт и требует дополни-
тельной проверки. 

 

Таблица 2. Гендерные различия в показателях шкал (* - p<0,05; ** - p<0,01) 
 

Шкала Мужчины (N=65) Женщины (N=208) 
M SD M SD 

Стеклянный потолок* 5,78 3,23 6,93 3,33 
Липкий пол** 6,53 3,42 7,91 3,52 
Стеклянные стены 6,39 2,92 7,24 3,37 
Стеклянный эскалатор** 5,44 2,80 6,94 3,04 
Стеклянная скала* 5,63 3,08 6,54 2,83 
Стеклянная коробка** 5,10 2,52 6,47 3,13 
Общий показатель по методике** 32,17 11,76 41,77 16,87 

Выводы 
 

В рамках проведенного исследования 
была разработана методика оценки субъ-
ективного восприятия гендерных барье-
ров в организации. Шкалы методики пока-
зали хорошую надежность, индексы каче- 

ства модели, воспроизводящей структуру 
опросника, говорят о соответствии эмпи-
рическим данным. Результаты исследова-
ния подтверждают, что женщины выше 
оценивают наличие гендерных барьеров 
в организации. Выявлены различия в вос-
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приятии гендерных барьеров сотрудни-
ками организаций, в которых женщины со-
ставляют большинство сотрудников и 
в остальных организациях – преимуще-
ственно «мужских» и организациях с со-
блюдением гендерного баланса.  
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