
У. Мюллер 

ПОЛ И ОРГАНИЗАЦИЯ: ДОЛГИЕ ДЕБАТЫ 
И АКТУАЛЬНЫЕ ТЕНДЕНЦИИ 

В статье дается краткий обзор феминистской дискуссии на тему «пол и 
организация» (1 раздел), после этого рассматривается «культурный поворот» в 
этой области (2 раздел) и на примерах показывается, чем оправдан перенос 
внимания на аспект культуры. При обсуждении мер, содействующих равно-
правию в организациях, раскрывается стратегия дискурсивного отчуждения, 
которая встречается сегодня вопреки феминистским достижениям, в качестве 
новейшей тенденции приноравливания феминистского дискурса к обратной 
реакции, как тематика «утраты истории» и «институционального забывания», 
так и в последних публикациях на тему «пол и организация». В четвертом и 
последнем разделе я обращаюсь частью признавая, частью критикуя новейшие 
дискуссионные материалы на тему «пол и организация» и обсуждаю опасность 
«утраты истории» и «институционального забывания», в феминологии и ген-
дерных исследованиях*. 

1. Бюрократическая организация и пол 

Согласно Максу Веберу, центральным элементом бюрократического гос-
подства является его безличность. Подобный элемент мы находим и в характе-
ристике формальной организации, или администрации у Лумана: «Админист-
рация нейтрализует личность как фактор принятия решений. В принципе не 
важно, кто решает, а то, что решения принимаются строго по определенным 
общим правилам. Это — существенная черта цивилизационного процесса но-
вейшего времени. Как наука, так и техника совершенно безразличны к тому, 
кто исследует или конструирует... Ту же безличность мы находим в юриспру-
денции ... нам нужна не интуиция судьи, а точное исполнение законов. Это же 
справедливо и для администрации. Ее бюрократический, обстоятельный, фор-
мализованный, письменный стиль работы направлен на то, чтобы избавиться 
от личного настроения, и моменты личной самооценки ... не попадают в дело-
вые бумаги» [2, S. 17]. 

* Эта статья связана с моим участием в коллоквиуме в Берлинском Университете Гумбольдта. 
Тогдашнее мое выступление уже было опубликовано в сокращенном варианте в другом издании 
[ 1 ]. Некоторые сформулированные тогда мысли легли в основу и этой публикации, в особенности 
идеи «асимметричной гендерной культуры» и «дискурсивного отчуждения». Все же данный текст 
был целиком написан заново в споре с наметившимися актуальными направлениями дискуссии. 
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Следует подчеркнуть, что современный тип бюрократического господства 
в смысле Макса Вебера надо понять исторически как одно из великих дости-
жений буржуазного общества: членами общества правят теперь, исходя не из 
сословного состояния, личных отношений зависимости или милости властите-
ля, а на основе равных правил для всех. Прогнозируемость, надежность проце-
дур и формализованность нужно понять на этом фоне не только как форму 
выражения рационализации, являющейся предварительным условием и харак-
теристикой самоутверждающегося индустриального общества, но и как защи-
ту граждан от произвола властвующего*. Примечательно, что в ходе утвержде-
ния индустриального общества и сопутствующих глубоких трансформаций 
внутренний план новой общественной организации (одно из ключевых слов 
«рационализация») именно этого типа является регулятивным. Администрация 
в принципе обращается со всеми одинаково, по одинаковым правилам. 

Согласно этому критерию формальной организации, она функционирует 
независимо от индивидуальных свойств ее членов, как и ее «клиентов», и «пол» 
также не влияет на действие в организациях, ибо оно направлено на цели 
организации. 

Эта точка зрения не раз оспаривалась. Буржуазная концепция равенства 
была подвергнута развернутой критике не только с феминистских позиций**. 
Но здесь нас, скорее, интересует организационный аспект. Относительно роли 
пола в бюрократических процессах принятия решений и последовательности 
действий также справедливо, что формальный критерий может находиться в 
противоречии с повседневностью и, соответственно, с «правилами», по кото-
рым фактически происходит действие. Правда, «открытие» неформальных струк-
тур в трудовых организациях в 1940-х гг. привело к дифференциации перспек-
т и в * * * . Однако «пол» в качестве возможного структурообразующего фактора 
оставался вне поля зрения. Лишь в 1970-х гг. феминистский дискурс начал 
развивать это направление. 

Начало феминистской дискуссии об организации в новейшее время со-
впало с выходом в 1977 г. книги Розабет Мосс Кантер [6]. Сегодня вряд ли 
найдется публикация в дебатах о поле и организации, в которой так или ина-
че не ссылались бы на нее. Вероятно, это объясняется тем, что книга Кантер 
представляет собой смесь традиционности — вплетенности в концепцию бю-
рократии Макса Вебера — и первого доказательства, выражаясь современ-
ным языком, организационного воспроизводства невыгодной для женщин 
половой дифференциации. Кантер отрицает имманентную бюрократическим 
структурам тенденцию к дискриминации женщин. Хотя она видит наличие 
дискриминации женщин в организациях; но последняя будто бы основана не 
на гендерной дифференциации, а на дифференциации власти. Перейти к сим-
метричному соотношению полов, по ее мнению, возможно, помогая женщи-
нам достичь руководящих позиций. До тех пор, пока женщины находятся в 

*Кстати, уже у Макса Вебера содержится мысль, что такая форма рационализации господ-
ства может обернуться вредом для жизни подвластных («железный футляр»). 

**Например, Уте Герхардт рассмотрела, с помощью каких средств и с какими последствиями 
исключаются из буржуазного понимания равенства рабочий класс и женщины [3]. 

***Парадигма рациональности в традиции Вебера с тех пор была поставлена под вопрос [4; 5]. 
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положении меньшинства, принадлежность к женскому полу будет конструи-
роваться как негативное различие. Проделанный Кантер анализ символичес-
кой перестройки («tokenism»), как и ее меткие высказывания о «критической 
массе», основываются на тезисе, что гендерная дифференциация якобы кон-
струируется через дифференциацию власти, то есть через статус меньшин-
ства*. Ее анализ отношений между шефом и секретаршей показывает, что 
они включают личные и эмоциональные составляющие, которые идут враз-
рез подчиненной рациональности организации. По ее мнению, это иррацио-
нальный импульс, пережиток прошлого, который будет преодолен с продви-
жением женщин в организациях. 

Другие исследовательницы на ранней стадии изучения этого вопроса зача-
стую приходили к противоположному выводу: маргинальное положение жен-
щин является структурной необходимостью в таком типе организаций, оно, 
таким образом, per se продуцирует неравенство в отношении полов [7]. Отно-
шения власти в организации считаются с этой позиции выражением обще-
ственной организации гендера. Отношения между шефом и секретаршей пред-
ставляются парадигмальными для любых отношений между мужчинами и жен-
щинами на рабочем месте, поскольку они являются ничем иным, как формами 
выражения общественных различий между мужчинами и женщинами в обла-
дании властью. С этой точки зрения, перелом осуществляется не потому, что 
женщины приобщаются к мужской власти, а потому, что они развивают в орга-
низации сторону подавленной сексуальности [8]. Женщины должны ориенти-
роваться на позитивные стороны гетеросексуальности и путем ре-эротизации 
разрушить господство мужской рациональности. Некоторые авторы прочиты-
вают веберовское понятие рациональности, лежащее в основе его концепции 
бюрократической организации как исторически превалирующей формы орга-
низации в Новое время, более или менее как комментарий к конструированию 
современной маскулинности [9]. 

Однако сейчас эту контроверзу можно считать преодоленной. Тезис о пре-
детерминации гендерного неравенства структурой организации считается оп-
ровергнутым [10]. Изменение образа жизни женщин — достижение равного 
уровня образования, равных профессиональных притязаний — концентриру-
ется в исследовательской перспективе, ориентированной на действие и обра-
щенной также к культурному аспекту организаций [11]. В новых исследовани-
ях внимание направляется на роль микрополитики в организациях [12; 13], 
задаются вопросом о формообразующих возможностях устранения гендерной 
асимметрии путем парадоксальных интервенций [14], интересуются тем, какие 
тенденции повседневной практики на предприятиях указывают на преодоле-
ние «асимметричной гендерной культуры» [2], и таким образом они лишь по-
могают установить гендерное неравенство в повседневной жизни предприятий 
в качестве темы организации. При этом критический дискурс вводится в со-

*Отдельные женщины, по Кантер, достигают в мужской среде символического статуса, то 
есть добиваются высокой признательности и силы символизации. Если эта женщина терпит пора-
жение, в ее лице проигрывает весь пол. «Критической массой» Кантер обозначает процентную 
долю женщин в сфере мужского доминирования, которая должна быть достигнута, если женщи-
ны получат шанс оказать сопротивление половым стереотипам (15%) или даже изменить гендер-
ную политику организации (30%). 
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держание гендерных исследований и женских исследований о реификации 
(овеществлении) [15; 16] и подвергается методологическому анализу [17]*. 

Инспирированная феминистками дискуссия об организации привлекла вни-
мание к «гендерной субструктуре» организаций, которая, впрочем, еще ожи-
дает детального анализа. Кроме того, представлениям об «организации» и «бю-
рократии» как монолитных блоках, в которых женственность всегда принижа-
ется и женщины всегда являются «жертвами» власти и иерархии, пришла на 
смену более гибкая позиция. Например, представляется вполне возможным, 
что какая-то часть организации отвергает политику равноправия как персо-
нальную политику, в то время как другая часть предпочитает такую политику, 
активно ее проводит или даже с энтузиазмом приветствует [19, S. 16]. Согласно 
этой точке зрения, каждая организация сознательно или бессознательно про-
водит «гендерную политику». Последняя может быть элементом организаци-
онной инновации или же — в традиционном, иерархизирующем варианте — 
блокады инноваций [20]. 

2. «Культурный поворот» в исследованиях организации? 

По мнению Карин Готшаль, в настоящее время центр исследовательских 
интересов трудовых отношений, связанных с женщинами, смещается [21]. В 
общих чертах она описывает это смещение как переход: от структуры к дей-
ствию; от аспекта господства к конструированию смыслов и характеру легити-
мации; от понятия труда как целенаправленной деятельности к интеракции в 
смысле опосредованной символами коммуникаций; от общественного разделе-
ния труда к «бессознательному процессу» повседневного порядка; от соотно-
шения производства и воспроизводства к социосимволической репрезентации. 
Готшаль по праву критически вопрошает о предметной адекватности этой пе-
реориентации. Можно сформулировать иначе: как теоретическая концепция 
соотносится со структурным изменением предметной области, в данном слу-
чае — гендерных отношений и организации общественного труда? Согласно 
Готшаль, при таком смещении без внимания остаются важные элементы тру-
дового процесса, в частности, материальная сторона и изменение средств и 
объектов труда. В переходе к ориентированной на культуру концепции она, 
конечно, видит новые возможности, связанные с изучением аспектов, ранее 
остававшихся без внимания феминологии. Точка зрения, согласно которой пол 
можно трактовать не только как качество работников, которое они привносят 
в трудовую ситуацию, но и как то, что включено в структуру трудовой ситуа-
ции благодаря интерпретации работниками их труда и что может/должно по-
стоянно возобновляться в интеракции работающих, представляется релевант-
ной перспективой, которая способна объяснить силу инерции структур лучше 
структуралистских аргументов (например, когда речь идет о связи занижения 
заработной платы женщин с идеологиями женственности и материнства). 

*В другой публикации я рассмотрела, что предполагаемая половая нейтральность современ-
ного типа организации имеет более древние корни и что десексуализация мужчин, например, в 
армии или в монастыре, при одновременной полной сексуализации женщин уже была культурной 
моделью, когда начал развиваться ранний капитализм с его новыми внутри и внепроизводствен-
ными рынками труда [1; 18]. 
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Наметившийся в 1980-х годах кризис структурных и поведенческих подхо-
дов в главной линии междисциплинарных исследованиях организаций предо-
ставил концепциям организационной культуры возможность стать важной об-
ластью в изучении организаций [5]. Наряду с этой имманентной самой науке 
тенденции нельзя отмахнуться от уровня развития реальности, которая благо-
даря «японскому шоку», вызванному тогдашним ростом производительности 
японских фирм, направила внимание западных индустриальных наций к куль-
турным элементам [22]. Отход от структурного детерминизма или предостере-
жение от него, если в целом обобщить, совместились в главном направлении и 
в феминистской дискуссии об организациях. Мне, однако, кажется уместным 
предостеречь от использования культурного детерминизма при построении 
теории, особенно при интерпретации результатов исследования. 

К примеру, в работе Сильвии Жерарди [23] на основе нескольких кэйс-
стади дифференцированно анализируются различные культурные образцы 
реакции организационной среды на включение еще «непривычно» действую-
щей женщины, а также стратегии самих женщин, позволяющие не только справ-
ляться со средой, но и создавать ее посредством собственной деятельности. Но 
вывод разочаровывает: организации, сколь разными бы они ни были, в конце 
концов утверждают себя как мужской мир, — как то и предполагала автор. 
Женщины — лишь путешественницы в этом мужском мире (таково и название 
статьи), и здесь на их долю пока выпадает мало счастья. Этот вывод удивляет, 
так как Жерарди в своих рассуждениях использует популярные в дебатах об 
организациях постструктуралистские доводы, то есть обращается к децентра-
лизации власти, ее продуктивным воздействиям, полицентричности действия, 
мультиперспективности действующих субъектов и динамизации гендерной диф-
ференциации. Но все это многообразие оказывается замкнутым на упрощен-
ную и абсолютно детерминистскую схему*. 

Похоже рассуждает и Джулия Иветс [24] в своем исследовании женщин-
руководительниц. В изучаемых ею сферах занятости, прежде всего в области 
естественно-научных и инженерных исследований, обнаруживается масса при-
меров, когда женский руководящий персонал вынужден бороться с культур-
ными барьерами, которые отказывают им в легитимации их претензий на ру-
ководство. Однако для этого у автора тезиса не находится прямых эмпиричес-
ких подтверждений. Скорее, сообщается о допущениях опрошенных, которые, 
как правило, не располагают собственными конкретными сведения о женщи-
нах-руководителях, а просто заняты в естественнонаучной и инженерной сфе-
ре, и выражаются их предположения о том, какие сложности имели бы женщи-
ны, выполняющие функции руководителей в этой области. Таким образом, ос-
новой этих высказываний являются критические объяснения предположений 
обобщенного третьего [16; 25]. Здесь, как и во многих других публикациях, 

*В книге Жерарди 1995 г., 4-й глава которой основана на цитированной выше статье, она 
рассуждает, конечно, детальнее. Становится ясно, что для автора речь идет о доказательстве 
антропологически-культурных традиций придания значений по признаку пола, которые проявля-
ются как в различных формах искусства, например в драме или комедии, так и в организации. Для 
этого она использует среди прочего архетипические модели объяснения. Их фокусом является 
все-таки гораздо меньше трансформация организаций или отношение пола и организации, но 
скорее действенность традиционных культурных образцов. 
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речь идет о культурных противоречиях, с которыми сталкиваются женщины-
руководители. Однако это утверждение в большинстве случаев связано лишь с 
противоречиями, которые действуют на женщин или внутри них, но не с теми, 
которые эти женщины сами отмечают как характерные для других женщин, 
пребывающих в структурах. 

Здесь стоит обратиться к аргументации Кирш-Аувертер [14; 26]. Она ука-
зывает на то, что политика равноправия и другие нацеленные на гендерную 
симметрию стратегии выявляют противоречия в институциональных струк-
турах и культурах, сокрытием которых эти структуры ранее занимались. Их 
сокрытие до сих пор было необходимо и полезно для поддержания самоин-
терпретации организации. Женщины-руководители, как и стратегии дости-
жения равноправия, выступают в культуре организации катализаторами, вы-
зывая очередное проявление в отношении себя явных и латентных ожиданий 
женственности со стороны окружения, в котором доминируют мужчины. Это 
следует, например, из собственного опыта автора [1], а также из опыта Лор-
бер [27]. Одновременно они представляют собой вызов и опытное основание 
для изменения гендерных приписываний в отношении личностей, позиций и 
задач. 

В аргументации Кирш-Аувертер женщины в «нетипичных» сферах занято-
сти или статусных позициях воспринимаются как активные участники. Они не 
просто страдают от враждебного мужского мира, терпят поражение на струк-
турных границах (например, на стыке сочетаемости семьи и работы) или явля-
ются мишенью открыто пренебрежительных представлений о женщинах их 
мужчин-коллег и начальников. Напротив, они явно становятся актерами с куль-
турно-инновативной стратегией, даже если она вовсе не осознается ими, а 
вытекает из логики ситуации. Они показывают то, что «пол» до сих пор был 
самым важным, но в большинстве случаев негласным критерием для занятия 
должностей, и таким образом доводят до абсурда меритократическую идеоло-
гию организации. Они документируют начало «восприимчивого к гендерному 
аспекту рефлексивного анализа квалификационных критериев, способов при-
писывания квалификации ... и создания репутации» [14, S. 53]. В этом смысле 
политику равноправия можно обозначить как культурную инновацию, направ-
ленную на структурные изменения в направлении «половой симметрии». 

Что касается дискуссии о соотношении «структуры» и «культуры», мне пред-
ставляется весьма плодотворным вслед за Хальфорд, Саваж и Витц [19] видеть 
в обнаруживающихся сегодня структурах своего рода остаточный результат 
более ранних столкновений, в которых определенным образом «скапливают-
ся» прежние формы способности действия. Повседневные практики в органи-
зациях связаны с этими результатами и становятся одним из средств, позволя-
ющим временным «победителям» перевести свой успех в более долговремен-
ную форму, так что достигнутые преимущества могут быть снова и снова 
актуализированы. Но в большинстве случаев в сегодняшних комплексных 
организациях не существует однозначных победителей или победительниц, и 
результаты зачастую противоречивы. Самые разные группировки временных 
союзников могут заново проинтерпретировать прошлое и актуализировать ра-
нее сданные позиции. С этой точки зрения, исходным пунктом может служить 
тесная взаимосвязь культурных и структурных перемен. Правда, и здесь сле-
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довало бы предостеречь от детерминизма; часто предполагается, что культура 
организации меняется в результате изменения ее структуры. Это ни в коем 
случае не так. Новые структуры непременно могут некоторое время пользо-
ваться прежними культурными образцами толкования, если они оказываются, 
например, полезными и выигрышными доминантным группам в овладении по-
вседневной жизнью организации [28, р. 123; 28, р. 193]. И наоборот, смена 
культуры организации может способствовать признанию участниками изме-
ненных структур, а также подготовить структурные перемены, но не обяза-
тельно добиваясь их силой. 

Эрли Хохшильд [30] в своем новом исследовании ориентированного на се-
мью работодателя обсуждает поначалу обескураживающий факт, что на этом 
предприятии мало кто из сотрудников (как женщин, так и мужчин) пользуется 
предложенными возможностями сокращения рабочего времени и т. п. Анали-
зируя этот кажущийся парадокс, она приходит к удивительным выводам*. С 
другой стороны, сегодня в литературе есть масса примеров, когда предостав-
ленные организациями в сфере труда и образования возможности совмещения 
профессиональных интересов и семьи входят в культурные образцы носителей 
решений как повышающий производительность фактор. 

Льюис на примере ориентированной на семью политики организаций рас-
сматривает два основных препятствия, которые могут помешать культурным 
переменам в организациях [31]. Эта дискуссия весьма плодотворна для полити-
ки, направленной на гендерную симметрию в организациях. Эти препятствия, 
по Льюис, связаны: 

1. с ощущением правомочности или оправданных притязаний (entitlement); 
2. с социальным конструированием времени, производительности и обяза-

тельности. 
Первый барьер возникает тогда, когда ориентированная на семью (или на-

целенная на гендерную симметрию) политика конструируется не как притяза-
ние, а как уступка. В таком случае эта политика не вызывает изменения куль-
туры организации. Уступка группе, которая не довольствуется «нормальными» 
требованиями труда (условиями продвижения), может безо всяких усилий ин-
тегрироваться в существующий способ понимания. Она не представляет собой 
импульса для смены понимания. По утверждению Льюис, ориентированная на 
поддержку семьи целевая группа, состоящая в большинстве из женщин, выра-
жает адекватную семейным требованиям артикуляцию чаще, чем это делают 
мужчины [31, р. 15]. Однако они совсем не обязательно чувствуют себя вправе 
требовать или претендовать на создание условий для совмещения семьи и ра-
боты наряду с равными шансами на карьеру. Здесь проявляется интересный 
аспект, а именно, какие масштабы для равенства задают сами женщины и ка-

*Согласно Хохшильд, здесь имеют значение два результата. Во-первых, представители сред-
него управленческого звена, которые в качестве непосредственных начальников должны разре-
шать сокращение рабочего времени по семейным причинам, не участвуют в этой политике и сами 
являются по большей части трудоголиками. Во-вторых, выясняется, что многим родителям не 
хотелось бы проводить больше времени дома, где их ожидают кричащие дети, горы грязной 
одежды и много других дел. На рабочем месте многие чувствуют себя в большей мере «дома». По 
наблюдениям Хохшильд, матери видят в работе сверхурочно возможность хоть как-то перерасп-
ределить работу по дому со своим также много работающим сверхурочно партнером. 



122 Журнал социологии и социальной антропологии. 1999. Том II. № 2. 

кие им предоставляются. «Частная» сфера формирования этих масштабов так-
же обсуждается в литературе [31]. 

Второе препятствие часто обнаруживается в фактической разнице оценок 
между менеджерами-мужчинами и женщинами, занятыми неполный рабочий 
день. Их оценки мотивации к работе и обязательности значительно различают-
ся. Мужчины-менеджеры придерживаются мнения, что такая женщина не все 
может делать одинаково хорошо. Они убеждены, что сокращенный рабочий 

день означает и сниженную мотивацию. Женщины с сокращенным рабочим 
днем, напротив, связывают с этим обстоятельством более высокую мотивацию 
и производительность труда. Именно они привлекают внимание к тому, что 
приравнивание длинного рабочего дня к высокой производительности, обяза-
тельности и высокой личной заинтересованности является конструктом. Муж-
ская модель представляет собой своего рода игру с нулевой суммой обяза-
тельств: человек в этой модели может предоставить лишь ограниченное число 
обязательств, и лишь один раз может его поделить [30, р. 18]. 

Таким образом, культуры, в том числе организационные, отличаются друг 
от друга тем, в какой степени они допускают баланс обязанностей [30, р. 19]. 
Те, которые одновременно допускают высокую обязательность относительно 
разных ролей, порождают, по Льюис, низкий уровень стресса и высокую энер-
гию. Другие же, которые выделяют более или менее легитимную обязатель-
ность, порождают стресс, страх, смущение и ощущение нехватки времени и 
энергии [32]. Вопрос, можно ли согласиться с этим тезисом в таком виде, оста-
вим пока открытым. Так, многократную нагрузку работающих матерей, оче-
видно, нельзя просто так истолковать или реструктурировать в продуктивный 
«баланс обязанностей». Ряд авторов указывал на то [33], что напряжение меж-
ду различными обязательствами может содержать и продуктивные моменты (к 
примеру, «стойкость»). Все же следует отметить, что проблемы сочетания про-
фессии и семьи, будучи переведены во внутриорганизационный образ дей-
ствий, условно можно назвать «ориентированной на семью политикой», но не 
могут принудительно конструироваться как игра с нулевым результатом, но 
как «решение с обоюдным выигрышем» (win-win solution). Учет неоднородно-
сти персонала выгоден в экономическом отношении, как считает Льюис [34]. 
Ориентированные на семью стратегии также могут способствовать этому. Со-
трудники, у которых выше контроль над своими семейными обязанностями и 
возможностями их исполнения, менее подвержены стрессам и работают более 
продуктивно. В исследовании 1993 г. под руководством Бэйлон [34] был выдви-
нут тезис о том, что культурные убеждения, осложнявшие интеграцию про-
фессиональной занятости и семьи, сказывались скорее негативно и на положе-
нии фирмы. Системные вмешательства и инновации, разработанные совмест-
но менеджментом и группами сотрудников, приводили к лучшим возможностям 
сочетания работы и семьи и одновременно к улучшению работы фирмы. Это 
касается, например, сокращения сроков поставок, роста качества продукции, 
работы с клиентами, — и это вопреки уменьшению размеров предприятия и 
растущей внешней конкуренции. 

Из этих рассуждений можно заключить, что определенные культурные кон-
структы с негласными, но весьма эффективными гендерными коннотациями, 
например, приравнивание длинного рабочего дня к продуктивности, обязатель-
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ности и высокому самоуважению, в прошлом организаций играли важную и 
продуктивную роль и все еще принадлежат к ядру культурных убеждений в 
организациях, при этом уже изжив себя. Вопреки давно идущей и растущей 
интеграции женщин в сферу профессиональной занятости, по-прежнему гос-
подствуют стратегии вовлечения женщин в сферу занятости, которые сконст-
руированы мужчинами для мужчин без учета семьи и которые либо вынужда-
ют подстраиваться под этот порядок, либо узаконивают оформление сегменти-
рованных по полу областей и форм деятельности. Это происходит потому, что 
женщины проявляются либо как «социальные мужчины», как сформулировала 
Джоан Эккер [36], либо же в результате протекающих в организации процес-
сов становится очевидным усиление половой дифференциации, в особенности 
гегемонии маскулинности. Длинный рабочий день равно высокая производи-
тельность равно высокая обязательность равно ... мужественность было бы 
такой мыслимой сконструированной цепочкой, которая подробно обсуждалась 
в феминистически инспирированной литературе 1990-х гг. и тем самым стала 
доступной для дискурсивного столкновения. 

3. Асимметричная гендерная культура и дискурсивное отчуждение: 
трансформация или инерция 

Гендерная культура и гендерная структура в организациях сферы труда и 
образования до сих пор в значительной мере асимметричны. «Асимметричной 
гендерной культурой» я обозначаю то обстоятельство, что в нашем обществе 

мужские толкования ситуаций зачастую еще имеют преимущество перед жен-
скими [1; 37]. По поводу политики равноправия мы в настоящее время пережи-
ваем переоценку существующих отношений. В центре внимания обществен-
ности находится не тот скандальный факт, что общество позволяет себе диск-
риминацию значительной части ее потенциальной квалифицированной рабочей 
силы на основе половой принадлежности, а утверждение, что там, где раньше 
играла роль исключительно «квалификация», теперь должен играть роль толь-
ко «пол». Женщины оказываются атакующей стороной, которая неправомер-
ным образом на основе их пола хочет добиться преимуществ; мужчины же — 
стражами и защитниками нейтральной к полу справедливости, и они (пока 
еще) располагают достаточными средствами, чтобы утвердить свое толкование 
ситуации. Однако это общее положение верно в различной мере в зависимос-
ти от конкретной организации и сферы действия. 

В особенности изменение общественно-правовой ситуации в различных 
странах, а также ряд частнохозяйственных инициатив показали, что организа-
ции в сфере труда и образования склонны к проявлению внимания или прояв-
ляют его к соотношению полов на внутреннем рынке рабочей силы. В США 
было отмечено [38], что зависимые от государственных и муниципальных зака-
зов предприятия прилагают немало усилий, чтобы избежать выдвижения доро-
гостоящих обвинений по нарушению запретов на дискриминацию. Похожие 
изменения замечены Кларком в Англии [39], когда правовые условия в ряде 
случаев привели к ощутимым изменениям кадровой политики не только госу-
дарственных, но и частных работодателей. На международном уровне в после-
днее время бросается в глаза, с каким усердием в документах международных 
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организаций программы по гендерному равноправию не просто декларируют-
ся, но и переводятся в конкретные шаги и меры. Например, это заметно по 
публикации Международной службы занятости (ILО) в Женеве [40], или Тро-
пического института г. Амстердама [41]. В этой связи изменило свое значение 
и слово «мэйнстрим». Оно стало глаголом и основанной на нем конструкцией 
причастности, обозначающей не господствующее мнение, против которого 
выступает феминистская критика (как это было раньше), а попытку внести 
идеи гендерной справедливости и чувствительности к гендерному аспекту в 
тематику всех организаций и программ. Понятие «мэйнстриминг», как его оп-
ределяют Макдональд и соавторы, означает стратегии, направленные на интег-
рацию гендерной перспективы во все аспекты организации, например, ее за-
дачи, стратегии, программы, структуры, системы и культуру [41, р. 16]. 

Как мы видим, феминистский дискурс достиг сильно профессионализиро-
ванного практического уровня, на котором стратегиям дискурсивного отчуж-
дения противостоят наступательные контрстратегии. Смена тем: дискуссий или 
предотвращение этого изменения служат функцией, порождающей статус са-
мой дискуссии [42]. Феминистский дискурс по тематике «пол и организация» 
следует за стратегией генерирования тем. Реакция на нее выражается в стра-
тегии предотвращения тем. В этом процессе многие активно содействующие 
поддержке женщин, чувствуют себя разочарованными, поскольку при перево-
де их требований и целей в деятельность администраций и организаций эти 
требования и цели кардинально меняются [43; 44]*. Эти организационно необ-
ходимые переинтерпретации приводят к тому, что феминистки зачастую не 
узнают своих идеалов в результатах своей деятельности в институтах. Поэтому 
они не способны увидеть и того, что это превращение является успехом их 
деятельности. Организация уже сделала решающий первый шаг к трансфор-
мации своей до того «бессознательной» гендерной политики, признав, напри-
мер, требования равенства мужчин и женщин, обращения особого внимания к 
гендерному аспекту и т. п. в качестве задач, от решения которых больше нельзя 

уклониться и которые в будущем будут рассматриваться ключевыми в области 
ее компетенции. 

Современное состояние дискуссии характеризуется, согласно новейшей 
литературе, следующим образом: исторический и культурный вызов, содержа-
щийся в притязании на гендерную симметрию в структуре и культуре органи-
заций, был принят в организациях и привел к некоторым изменениям, но так-
же к ряду ответных реакций, направленных на сохранение традиционного, 
асимметричного статус-кво [2; 14; 26; 44]. Но это далеко не конечный пункт 
развития. В большей мере здесь проявляет себя новая стратегия, связанная с 
прагматикой повседневного действия в организациях. Именно она активно и 
созидательно нацелена на гендерную симметрию. Отметим, что на данный 
момент почти все участники этой дискуссии — женщины. Так, Гертруда Крель 
внесла ряд предложений относительно того, как организации с помощью «кон-
тролирования равноправия» могут интегрировать создание и соблюдение ген-
дерной симметрии в те процедуры, с помощью которых они уже наблюдают и 

*Подробнее см.: У. Мюллер [2, S. 134]. 
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оценивают достижение своих организационных целей. Контролирование рав-
ноправия как «инструмент поддержки развития» может помочь компенсиро-
вать дефицит квалификации, присущий как правило ответственным за кадры, 
при проведении политики равноправия. Крель рекомендует использовать кон-
тролирование равноправия в качестве дополнительного инструмента управле-
ния, который, к примеру, может содержать в качестве нормативного результа-
та повышение доли женщин на квалифицированных позициях, а также другие 
цели или договоренности в управлении персоналом. Так, в случае сокращения 
персонала можно утвердить «квоты сокращения», защищающие женщин от 
непропорционально высокой или вообще исключительной нагрузки в ходе со-
кращения по сравнению с мужчинами. Своими основными положениями пред-
принимательство и руководство могли бы предписывать поддержку равнопра-
вия как нормативное поведение. И, наконец, следовало бы, как и в других 
целях управления, постоянно сравнивать должное и реальность, что может 
подтолкнуть предпринимателей и организации к использованию систем ин-
формации о персонале и доле женщин на определенных должностях, в различ-
ных группах оплаты труда или о типичном для мужчин или женщин распреде-
лении дополнительных выплат [45; 46]. Международная служба занятости со-
ставила различные руководства и инструкции, как следует подготавливать 
гендерную симметрию в различных организациях и странах [40]. Ряд авторов 

описывают [41; 47], как зачастую находчиво и стратегически расчетливо отве-
чает «феминистская реакция» на традиционную «контрреакцию». Сюда вклю-
чаются детально проработанные сценарии того, как обходиться с сопротивля-
ющимися или уклоняющимися противниками равноправия; стратегические ре-
комендации по действиям в безнадежных случаях; примеры и советы по работе 
с мужчинами в различных организациях; поэтапную программу, как стать ори-
ентированным на семью работодателем [48]. Становится ясно, что соответ-
ствующая «противоположная сторона», которую необходимо убедить в куль-
турной ценности гендерной симметрии для организаций, является отнюдь не 
монолитной, а, наоборот, дифференцированной и потому требует различных 
стратегий для различных адресатов [41, р. 125]. Также и новые термины «рав-
ноправный труд» (equality work) или «равноправное окружение» (equality 
enviroment) [28] — указывают в этом направлении. 

Таким образом, можно констатировать, что несмотря на как и прежде су-
ществующую половую асимметрию и все еще действенные стратегии дискур-
сивного отчуждения формируется новый феминистский дискурс, противопо-
лагающий себя реальности организации, которая уже вынуждена показать яв-
ные знаки действенности феминистского дискурса. 

4. Утрата истории в феминистской дискуссии? 

Публикации второй половины 1990-х гг. точно маркируют новую ступень 
рефлексии феминистских дебатов об организациях, критически оценивая пред-
почитаемые ранее модели политики на фоне имеющегося многолетнего опы-
та политики равноправия в различных организациях и на различных уровнях. 
Например, была подвергнута критике политика равноправия, подчеркивав-
шая особенности женщин, например, их деятельность по воспитанию детей 
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[49]. Эта политика до сих пор вызывала меньшее сопротивление по сравне-
нию с фактической политикой, направленной на равное обращение со всеми. 
Она не затрагивала корней дискриминации, так как умалчивала о необходи-
мости коренного преобразования организационных структур*. Конечно, ут-
верждение, что политика равноправия, которая по существу представляла собой 
политику компромиссов на основе старого распределения между полами, в 
итоге закрепляла невыгодный для женщин статус-кво, имеет под собой дос-
таточные основания. Эмпирические и историко-теоретические аргументы, по-
моему, говорят все же против того, чтобы абсолютизировать эту критику и 
обречь на неудачу всю без исключения политику, направленную на совмест-
ные формы. 

Эмпирический аргумент обращен на реальные шансы женщин продолжать 
работать или же поддерживать контакт с предыдущим местом работы за счет 
предложений неполного рабочего дня, скользящего графика, организованного 
предприятием ухода за детьми, возможностей общения и т. п. Согласно ре-
зультатам исследований эти возможности очень важны для многих работаю-
щих матерей [51; 52]. 

С историко-теоретической точки зрения необходимо отметить, что без на-
копленного на данный момент опыта политики равноправия, которая преиму-
щественно была политикой договоренностей для женщин, новая перспектив-
ная критическая позиция вообще не могла бы развиться. В формулировке Гер-
труды Крель она гласит, что проблемы должны решать организации, а не 
женщины. Меры по достижению равноправия, названные «контролирование 
равноправия» [45], представляют собой с этой точки зрения поддержку разви-
тия организаций, кадровой политики и структурного планирования, а не раз-
вивающую поддержку женщин. 

Выявление точек прорыва дискриминации, согласно Крель, очень важно, 
так как они одновременно могут быть точками применения мер политики рав-
ноправия. Ссылаясь на приведенный здесь историко-теоретический аргумент, 
можно утверждать следующее: анализ частичного провала уже введенных мер 
относительно большой цели устранения дискриминации может обнаружить 
отправную точку принципиальных изменений. Но это произойдет лишь при 
условии, что этот анализ будет проводиться не с нигилистских позиций, пред-
ставляющих все предыдущее заблуждением, которого следует избегать. 

Эта критика в общих чертах справедлива и в отношении подхода Элвессон 
и Биллинг [10]. Однако сначала я хотела бы отдать должное заслугам авторов. 
Отходя от традиции ранней феминистской дискуссии, они концентрируются 
не на роли организаций в поддержке неравенства, а дополняют эти дебаты 
аспектом поддержки организациями равенства, который также имеется и ко-
торому раньше уделялось слишком мало внимания. Следует согласиться и с 
предостережением авторов от рассмотрения имеющихся результатов эмпири-
ческих исследований вне их общественного и исторического контекста. Боль-
шая часть эмпирических данных, определяющая международную дискуссию, 
получена из США и в меньшей степени из Англии. Опыт других стран с веро-

*См. также критику мер поддержки женщин на немецких предприятиях [50]. 



У. Мюллер. Пол и организация... 127 

ятно различными гендерными культурами и структурами, например, стран 
Скандинавии или Южной Европы, мало известен и еще практически не вос-
принимается на международном уровне. Это характерно, на мой взгляд, и для 
стремительно развивающихся немецкоязычных исследований на тему «гендер 
и организация», которые страдают не в последнюю очередь от того, что не 
публикуются на языке международной коммуникации. Мы можем только под-
черкнуть, что большинство исследований о женщинах-руководителях проис-
ходят из США и потому никакие выводы о женщинах-руководителях per se не 
дозволены [10, р. 18]. Далее авторы выступают за теории среднего уровня в 
сфере организаций, в отличие от микро- и макроуровня. 

Это предложение также стоит приветствовать. Однако оно выдвигается в 
связке с многократно заявленной и полной девальвацией макротеоретических 
подходов, каковы, например, концепции патриархата, концепции господству-
ющей мужественности и т. п. Действительно, нельзя отрицать, что глобально 
ориентированные теоретические концепции на начальных этапах феминистс-
кого исследования организаций пренебрегали различиями внутри половых групп, 
между различными типами организаций и т. д. в пользу преимущественно об-
суждаемой тогда цели. Под ней в то время понималось отыскание общих стра-
тегий и процессов закрытия и вытеснения, а также порождения гендерной 
сегментации и гендерной дифференциации. Задача этих подходов заключалась 
в объяснении исключения и дискриминации женщин в контексте историчес-
кого процесса развития капитализма и патриархата. Некоторые из них хотели 
использовать в изучении организаций явно общественно-теоретические под-
ходы, были одного мнения с некоторыми тогдашними исследователями орга-
низаций, другие понимали исследование организаций как изучение общества. 
В таких работах на первый план выходило намерение выявить в анализе на 
мезоуровне элементы более общих общественных взаимосвязей, которые не-
обходимо было бы исследовать на макроуровне, а на уровне организаций изу-
чать как бы их «модель» — полностью в соответствии с весьма почтенной 
традицией социологии [53]. Фергюсон с ее общей и радикальной критикой 
бюрократии, Эккер С ее концепцией раскрепощенной рабочей силы и сексис-
тской субструктуры организации следует причислить к этому исследовательс-
кому интересу, и они до сих пор дают важные импульсы для дискуссии. Все же 
Элвессон и Биллинг упрекают их, как и других авторов, в том, что те не только 
пытались создать общие теоретические концепции (претензия, по моему мне-
нию, не являющаяся сама по себе нелегитимной для феминистского анализа), 
но и с самого начала сконцентрировались на оценке пола как важного, если не 
вообще центрального аспекта внутриорганизационных процессов и страте-
гий [54]. 

Манеру трактовать пионерские феминистские достижения в исследовании 
организаций как вызывающие сожаление ошибки истории можно обозначить 
как стратегию, которую я в другом месте описала как дискурсивное отчужде-
ние [37]. В 1970–1980-е гг. речь шла о том, чтобы на равных правах ввести 
гендерный аспект в исследование организаций и легитимировать ту точку зре-

ния, что структурирующее благодаря полу воздействие производится и в струк-
турах, которые на первый взгляд гендерно нейтральны. Каким образом — пока 
что неясно, и выявление его было и до сих пор является декларированной 
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целью таких исследований. То, что при соблюдении этого исследовательского 
интереса в отдельных случаях делались слишком поспешные обобщения и та-
ким образом подтверждалось предполагаемое, также бессмысленно отрицать, 
как и тогдашнее относительно гомогенное представление о гендере. С другой 
стороны, феминистское исследование именно здесь приступило к саморефлек-
сии и постулировало как интеграцию гендера в более комплексную концепцию 
социального неравенства, так и внутреннюю дифференциацию в рамках кате-
гории пола [55; 56]. 

Элвессон и Биллинг во многих случаях отходят от собственного постулата 
всегда критически учитывать исторический и общественный контекст резуль-
татов исследований, если речь заходит об опровержении общего феминистс-
кого постулата с помощью эмпирических данных. Приведем пример исследо-
ваний неравного обхождения с мужчинами и с женщинами при конкурсном 
отборе. Экспериментальные исследования 1970–1980-х гг. вновь и вновь под-
тверждали тезис, что работы учениц и учеников или студенток и студентов 
оцениваются по-разному, а именно хуже для экзаменующихся женского пола, 
в зависимости от того, располагал ли экзаменатор информацией о том, написа-
на работа мужчиной или женщиной. В 1980-е гг. относительно процессов отбо-
ра в организациях также было многократно доказано, что отбор производится 
релевантно полу и невыгодно для женщин*. Обращаясь к результатам 1980 и 
1981 гг., Элвессон и Биллинг считают, что эмпирические данные противоречи-
вы, так как более свежее исследование, проведенное для Госдепартамента США, 
показало, что претенденты женского пола оценивались выше и получали зна-
чительно больше предложений должностей, чем претенденты-мужчины [58]. 
Это, по мнению Элвессон и Биллинг, действительно дает повод сомневаться в 
популярной идее стеклянного потолка [10, р. 139]. Однако здесь необходимо 
иметь в виду то, что между этими и упомянутыми выше данными лежит проме-
жуток примерно в пятнадцать лет, за которые как-то изменилась и реальность. 
Кроме того, в Госдепартаменте США политика равных возможностей развива-
ется и внедряется очень давно, так что эти данные не обязательно доказывают 
отсутствие гендерной предвзятости. Они скорее отражают действенность мер 
политики равноправия для преодоления дискриминации женщин, возможное 
подбадривающее действие этих мер, а также известный из других исследова-
ний и сфер общественной жизни факт, что женщины в формализованных про-
цессах отбора чаще мужчин добиваются успеха. Это также представляет собой 
исторически обусловленный результат, который дает повод к новым вопросам. 
Например, считают ли в данных условиях женщины, претендующие на высо-
кие посты в правительстве, что они на основании формализованных успешных 
результатов должны добиться успеха и поэтому имеется более высокий уро-
вень самоотсева в женской совокупности, в то время как мужская совокуп-
ность подвержена ему в меньшей мере и поэтому больше соответствует нор-
мальному распределению. Прежде всего, мы видим здесь одно. Всякие данные 
и всякие надежные тезисы ведут к новым вопросам и к новым неясностям, 

*В последнее время также доказывается, что открытый как закрытый сексизм управляет 
академическими процедурами отбора. 
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или, другими словами, любое знание, которое мы получаем, делает яснее раз-
меры нашего незнания*. 

5. Заключительное замечание 

Рассмотренные здесь дискуссии, во-первых, показывают смещение перс-
пективы в дебатах на тему «пол и организация» в направлении анализа куль-
турного уровня и взаимного влияния культуры и структуры. Во-вторых, в этих 
дебатах также отражается поворот и дифференциация на уровне реальных 
организационных процессов. 

Смещение научной перспективы обнаруживает, что анализ культурного 
уровня в области «пол и организация» делает доступным объяснение обнару-
живаемых различий в обращении с фактами пренебрежения между полами в 
сравниваемых организациях. Конечно, один только учет культурного уровня 
не в состоянии полностью объяснить асимметричную половую конструкцию в 
организациях. Проектирование отношения структуры и культуры в качестве 
полярной констелляции, согласно новым подходам кажется бессмысленным. 
Вопрос в том, образует ли дуализм структура-культура все еще многообещаю-
щий базис. С другой стороны, нельзя отмахнуться от того, что, например, за-
коснелость половой сегрегации на структурном уровне покрывается благодаря 
культурной основной идее равенства и участия, что также вызывает вопрос. 
Исходным пунктом дальнейших исследований здесь оказывается продуктив-
ное связывание познавательных результатов в ходе «культурного поворота» с 
структурно-теоретически фундированными подходами и использование этих 
результатов в изучении «пола и организации». 

Сегодня многие организации и организационные сферы выказывают себя 
«восприимчивыми» к гендерной проблематике. Является ли это лишь защит-

* Можно привести и другие примеры негативной оценки феминистских положений. Кристи-
ана Динель также вступает на этот путь в своем исследовании «Женщины на руководящих долж-
ностях в Европе», не давая себе труда познакомиться с литературой по женским исследованиям, 
но располагая при этом прочными предрассудками относительно ее содержания [59]. Так, она 
утверждает, что в феминистских исследованиях делались самые общие утверждения, что женщи-
ны не обладают осознанными карьерными стратегиями и приписывают свой успех случаю. В ее 
собственном опросе 21 женщины-руководителя это соответствовало, по их собственным словам, 
лишь четверти опрошенных. Динель считает это опровержением«общего» утверждения [59, S. 92]. 
Та же методическая наивность, которая позволяет принимать высказывания опрошенных за чис-
тую монету и не связывать их с определенным социокультурным контекстом, проявляет себя и в 
оценке высказываний женщин-руководителей о квотной политике. За одним исключением, свя-
занным с работой одной женщины в администрации в США, все опрошенные Динель бурно 
отвергают предположение, что они сами чем-либо обязаны квотной политике, и большинство из 
них также высказываются против нее. Этому противоречат данные, согласно которым примерно 
половина женщин, занятых в административной сфере и в бизнесе, ответили, что их лично про-
хождение по квоте нисколько не задело бы [59, S. 100]. Самый явный результат здесь тот, что 
отрицание квот выражается очень бурно, а согласие с ними — скорее сдержанно. Из этого можно 
было бы сделать ряд интересных выводов касательно легитимности и оппортунизма поддержки 
квотной политики в контексте конкретной организации, где работают женщины. Однако этого не 
происходит. Вместо этого за результат принимается выраженный самими руководительницами 
тезис, что в основном они обязаны сами себе и принадлежность к женщинам не слишком мешает 
им или ограничивает их. И автор приходит к выводу, что присущие самим организациям препят-
ствия карьере не являются достаточным объяснением низкой относительной доли женщин на 
руководящих должностях. 
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ной реакцией, растет ли внимание к внутренней гендерной политике или же 
она активно проводится с целью достижения гендерной симметрии, — это 
зависит от многих внешних и внутренних условий. Эта контингентность и про-
цессуальность сегодня занимают, как мы увидели, значительное место в дис-
куссии об организации и гендере, и уравновешивают структурно-детерминис-
тский и культур-детерминистский подходы. То, что некоторые авторы [10; 41; 
54] хотят сделать вывод, что феминистский дискурс переоценивал значение 
гендерного аспекта и потому должен быть признан устаревшим, представляет-

ся мне как искажением прошлого, так и фатальным для будущего из-за тен-
денции обесценивания достигнутого и преуменьшения серьезности вопроса. 
Как показывают упомянутые в этой статье данные, гендерная политика в орга-
низациях стала явной и в ней наметились подвижки. Вместе с тем эра продол-
жительного конструирования в организациях невыгодной для женщин гендер-
ной дифференциации при помощи организационных средств, как мне думает-
ся, далека от завершения. 

Перевод с немецкого Т. С. Головой и В. В. Козловского 
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