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ПРЕДСТАВЛЕННЯ РЕЗУЛЬТАТІВ ДОСЛІДЖЕННЯ 

ҐЕНДЕРНОЇ ТА ВІКОВОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 

НА РИНКУ ПРАЦІ ЛЬВІВСЬКОЇ ОБЛАСТІ,  

ПРОВЕДЕНОГО ЗУЦ “ЖІНОЧІ ПЕРСПЕКТИВИ” 

 

Реформи та зміни, які переживає українське суспільство в 

останні роки, на жаль, не є ґендерно чуйними. Статистичні дані Дер-

жавного комітету статистики України, соціологічних та дослідницьких 

установ свідчать про те, що навіть в умовах нових економічних відно-

син присутні стійкі упередження щодо жінок на ринку праці. Жінкам 

пропонують досить невелику платню, а також роботодавці ігнорують 

норми трудового законодавства, які гарантують жінкам спеціальні 

пільги, необхідність дотримання яких, з іншого боку, призводить до 

сприйняття жінки як невигідного працівника.  

Тому в Україні необхідне запровадження додаткових правових 

механізмів, які б сприяли повній реалізації професійних та інтелек-

туальних можливостей жінок. Сьогодні, як ніколи, необхідне визнання 

значимості жінок як кваліфікованих працівників та розуміння робо-

тодавцями позитивних соціальних наслідків працевлаштування жінок.  

Особливо важливим та необхідним є усвідомлення, розуміння та 

підтримка цієї проблеми на рівні державних органів, урядовців, 

парламентарів, а також широке висвітлення та привернення уваги до 

проблеми через ЗМІ. 

Нечисленні дослідження, що стосуються дискримінації в україн-

ському суспільстві, свідчать, що дискримінація у сфері зайнятості та 

оплати праці стоїть на першому місці.  

За даними Головного управління статистики1 у Львівській 

області станом на 1 січня 2005 року чисельність жінок становила 

1353,2 тис. осіб (52,7% населення області), у тому числі 805,7 тис. осіб 

                                                 
1 Економічна доповідь “Ґендерні особливості на ринку праці у 

Львівській області”, Державний комітет статистики України, Головне управ-

ління статистики у Львівській області 
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(59,5%) у міських поселеннях та 547,5 тис. осіб (40,5%) у сільській 

місцевості. На кожну тисячу жінок області припадало 899 чоловіків 

(за останнім переписом – 901 чоловік), у міських поселеннях – 895 і 

сільській місцевості – 905 чоловіків.  

Станом на 1 січня 2005 року на обліку у центрах зайнятості 

стояло 60,5 тис. осіб, у тому числі 59,4% – жінки та 40,6% – 

чоловіки.  

Середня тривалість офіційного безробіття серед жінок вища, 

ніж серед чоловіків: у 2004 році жінки склали 55,6% безробітних, які 

не зайняті з різних причин більше ніж рік.  

На сучасному ринку праці існує проблема працевлаштування 

жіночої робочої сили. Потреба підприємств, установ та організацій 

у працівниках для заміщення робочих місць та вакантних посад 

становила 4,6 тис. осіб, у тому числі жінок потрібно лише 641, (або 

13,9% від загальної потреби у працівниках) і це ще  на 5,3% менше 

ніж у 2003 році. Як пояснює Головне управління статистики,  труд-

нощі працевлаштування жінок обумовлені високою часткою їх серед 

спеціалістів і службовців, роботи для яких обмаль або взагалі немає.  

Незважаючи на вагомий внесок на робочому місці і те, що 

значна більшість жінок має вищу освіту, заробляють вони в серед-

ньому 71,9% від заробітної плати чоловіків. У 2004 році номінальна 

середньомісячна заробітна плата працівників жіночої статі в економіці 

області становила 440,20 грн., що на 15,9% нижче від середньооблас-

ного рівня і на третину менше за середню заробітну плату чоловіків. 

Торік 84,3% жінок (у 2,5 раза більше ніж чоловіків) було зайнято у 

видах економічної діяльності із заробітною платою нижчою, ніж в 

середньому в області: готелях і ресторанах, установах освіти, охорони 

здоров’я та соціальної допомоги. Але в усіх видах економічної 

діяльності заробітна плата чоловіків є більшою ніж у жінок.  

Дослідження, проведене Західноукраїнським центром “Жіночі 

перспективи” разом з  ПП “Стратегічні маркетингові технології” в 

рамках проекту “Подолання ґендерної та вікової дискримінації на 

ринку праці в Україні: навчання та програма дій”, що був підтриманий 

Європейською комісією, ще раз підтвердило наявність значної 

ґендерної та вікової дискримінації на ринку праці в Україні.  

Опитування мешканців Львівської області, що працюють 

чи тимчасово не працюють проводилось у містах Львівської 

області – м. Львові, м. Самборі, м. Рудках, м. Стрию, м. Радехові, 

м. Жовкві у серпні – вересні 2005 року.  
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Майже половину опитаних (45,3%) склали особи з вищою 

освітою (серед жінок цей відсоток становив 41,7%, а серед чоловіків 

50%), майже третину (30,0%) – особи із середньою спеціальною 

освітою (серед жінок цей відсоток склав 31,8%, а серед чоловіків 

27,7%). Було опитано 12,9% осіб із середньою освітою та приблизно 

стільки ж (11,3%) із незакінченою вищою (серед жінок цей відсоток 

становив 31,7%, а серед чоловіків 8,1%). Лише 0,5% опитаних мали 

неповну середню освіту.  

Майже в половини опитаних (45,0%) середньомісячний особис-

тий дохід складає від 200 до 500 гривень (серед чоловіків такий дохід 

мають 34,6%, серед жінок – 63,0%),  майже у третини (32,8%) – від 501 

до 1000 гривень, і тут за ознакою статі пропорція стає оберненою до 

попереднього значення. Так, частка серед жінок, cкладає – 27,7%, а 

частка у чоловіків з таким доходом складає 60,8%. Майже десята 

частина респондентів (9,6%)  отримує у місяць в середньому від 1001 

до 2000 гривень доходу. Серед чоловіків цей показник є майже в три 

рази більший, ніж серед жінок (15,0% проти 5,5%), а відсоток тих, чий 

середньомісячний особистий дохід “більше за 2000 грн.”, серед 

чоловіків в чотири рази більший, ніж серед жінок. 

Розмір середньомісячного особистого доходу 5,5% респондентів 

складає до 200 гривень (причому серед жінок такий дохід мають у три 

рази більше осіб ніж серед чоловіків), 3,5% респондентів мають дохід 

більше ніж 2000 гривень.  

Не мають особистих доходів 0,8% респондентів. 2,5% респон-

дентів не дали відповіді на це питання.  
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На момент опитування 86,9% респондентів працювали, 9,1% 

поєднували навчання з роботою, 4,0% тимчасово не працювали. 

Переважна більшість (78,4%) опитаних працювало за трудовим 

договором (за трудовою книжкою) – цей відсоток однаковий серед 

чоловіків та жінок – 78,5% та 78,4%. 12,4% були неофіційно зайня-

тими (причому серед жінок цей відсоток більший ніж серед чолові-

ків – 14,9% проти 9,2%. Це свідчить про те, що жінки частіше пого-

джуються на неофіційну роботу задля отримання доходу. Якщо ж 

подивитися цей показник за віком, то найбільший відсоток неофіційно 

зайнятих серед молоді 18–24 років, і становить 17,8%; 7,1% навчалися, 

4,1% віднесли себе до самозайнятих осіб, 3,3% працювали за до-

говором цивільно-правового характеру (виконання робіт, надання 

послуг), 2,7% склали власники/співвласники підприємств (серед жінок 

цей відсоток становив – 1,7%, а серед чоловіків в два рази більше – 

3,8%).  

В середньому один респондент за останні 10 років змінив 2,1 

місця праці, найчастіше ж зазначалося про зміну одного місця праці. 

Причому середнє значення для жінок є меншим, ніж серед чоловіків 

1,92 проти 2,38 робочих місць за останні 10 років, що дає підстави 

зробити висновок, що жінки є більш постійними / стабільними 

працівниками, ніж чоловіки. 

Крім великої плинності робочих місць, серед працівників все ще 

відзначається тенденція роботи на декількох місцях праці. У 

середньому на одного опитуваного припадає 1,1 місце праці. 

Жінок більше ніж чоловіків працюють вимушено неповний 

робочий день/тиждень – 5,1%, тоді коли серед чоловіків цей відсоток 

становить лише – 1,9%. Добровільно ж на основному місці праці 

неповний робочий день/тиждень працює 8,3% серед жінок та 8,9% 

серед чоловіків. 

Серед опитаних не за спеціальністю працюють  49,9% жінок 

та 37,7% чоловіків. 

Переважна більшість опитаних (77,1%) здійснювали чи здійс-

нюють пошук роботи через знайомих (родичів), п’ята частина респон-

дентів (20,7%) використовувала (використовують) для цього оголо-

шення в газетах, 19,1% звертались (звертаються) у різні фірми 

самостійно. 18,4% шукають (шукали) роботу через центр зайнятості, 

7,8% використовували (використовують) оголошення на вулиці, 

7,6% – розсилку резюме у різноманітні організації, 7,3% діяли (діють) 

через кадрові агентства, 7,1% – через Інтернет. 5,3% респондентів 

влаштувались на роботу за спрямуваннями, 3,0% як спосіб пошуку 
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роботи застосовували (застосовують) оголошення на телебаченні. 1,8% 

опитаних запросили на роботу, 1,3% – реалізували свою ідею. Ще 1,8% 

респондентів зазначили інші способи пошуку роботи, до яких вони 

вдавалися (вдаються). Причому відповіді на це питання чоловіків та 

жінок істотно не відрізняються. 

Переважна більшість опитаних (85,9%) не зверталися за 

оголошеннями про працевлаштування, за якими вони не підходили по 

статі чи віку. 

Тим, хто зверталися за такими оголошеннями (14,1%), майже 

третині (29,4%) відмовили відразу на підставі невідповідності вимо-

гам, у тому числі 33,3% – жінкам та 24,3% чоловікам. Чверті (25,9%) 

після співбесіди відмовили через невідповідність за віком, причому 

57,1 % становили особи віком 18–24 роки, 40,9% – 35–44 років, і 

тільки 4,0% – 25–34 роки.  15,3% опитаним після співбесіди відмовили 

без зазначення причини, 12,9% – після співбесіди відмовили через 

невідповідність за  статтю (причому серед жінок цей відсоток у два 

рази більший, ніж серед чоловіків – 16,7% проти 8,1%). 11,8% – 

отримали роботу, причому цей показник у чоловіків у два рази 

більший, ніж у жінок 16,2% проти 8,3%, 4,7% – відмовили після 

співбесіди з інших причин. 

Із загальної кількості опитаних співбесіду при працевлашту-

ванні проходила переважна більшість (79,3%). 

Під час працевлаштування респонденти найчастіше особисто 

стикалися із “запитаннями про сімейний стан” – більше від половини 
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опитаних (53,1%) у тому числі 56,6% жінок та 48,5% чоловіків, із 

“запитаннями про наявність дітей та їхній вік” – (46,8%), у тому числі 

таке запитання ставили до 55,7% жінок і тільки до 35,0% 

чоловіків. У 24,8% жінок запитували про плани на материнство та 

батьківство, тоді як те саме питання чоловікам ставили лише у 

6,9% співбесід.  
14,4% опитаним відмовляли у працевлаштуванні у зв’язку з 

їхнім віком, а 5,6% – у зв’язку із статтю, з них 79,4% – складають 

жінки і тільки 20,6% – складають чоловіки.  
Відсоток жінок (6,1%), які під час працевлаштування стикалися 

із тим, що працедавець вживав небажані для них репліки сексуального 

забарвлення, значно вищий за відсоток чоловіків (1,5%), що з цим 

стикалися. 

Наступні дані дослідження дають змогу стверджувати про 

нерозуміння та несприйняття, чинення дискримінації на робочому 

місці як працівниками так і роботодавцями.  

Більше від двох третин (70,1%) опитаних  повідомили, що  на 

роботі не стикались з дискримінацією за віком та статтю, тоді як до 

40,6% працівників ставили вимоги виконувати роботу, непередбачену 

їхньою посадовою інструкцією, але яку, як вважає керівництво, 

повинні виконувати особи певної статі. 

Це свідчить про низький рівень обізнаності людей з суттю та 

видами дискримінації на ринку праці. 

Тільки 14,9% респондентів стверджували, що стикалися з 

дискримінацією за віком.  

Чоловіки частіше за жінок стикалися на роботі із 

дискримінацією за віком. Жінки також значно частіше за чоловіків 

потерпали від дискримінації за статтю.  

11,4% жінок та 2,7% чоловіків (у загальному цей показник 

становить 7,6%) повідомили, що стикалися з дискримінацією за 

статтю, тоді як  11,3% особисто стикалися із присвоєнням нижчої ква-

ліфікації без підстав порівняно з особами протилежної статі (причому 

жінки стикалися з цим явищем майже в два рази частіше за чоловіків: 

14,0% проти 7,7%), 9,8% зазнавали від співробітників небажаних 

неформальних дотиків, погладжувань сексуального забарвлення 

(жінки набагато частіше стикаються з таким явищем, ніж чоловіки: 

14,3% проти 3,8%); щодо 9,1% працівників керівництво вживає 

небажані для них репліки сексуального забарвлення (від цього 

потерпає 9,0% жінок та 2,3% чоловіків); щодо 8,6% застосовувалася 

різниця в оплаті праці за виконувану однакову роботу порівняно з 
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особами протилежної статі (про це повідомили 12,0% жінок та 4,2% 

чоловіків); 6,1% особисто зазнавали з боку керівництва небажаних 

неформальних поплескувань, поглажувань сексуального забарвлення; 

4,0% працівникам натякали на сексуальні послуги; 1,5% зазначали, що 

отримували пропозиції (або їх змушували) до статевих відносин як 

плату за кар’єрне зростання, збільшення зарплати тощо; 1,3% змушу-

вали до статевих відносин під загрозою звільнення або інших санкцій 

(від цього потерпали 1,7% жінок та в два рази менше чоловіків – 

0,8%). 
Крім того, 24,0% зазначили, що зазнавали брутального став-

лення і приниження з боку керівництва, 9,9% відчували перешко-

джання кар’єрному зростанню, причому це зазначили 14,0% жінок та 

4,2% – чоловіків. 

7,9% працівникам, які мають дітей, відмовляли в лікарняному 

по догляду за дитиною. 

3,8% жінок змушували до звільнення за власним бажанням 

через вагітність. 

Такі результати підтверджують поширеність порушення прав та 

дискримінацію працівників з боку працедавців.  

Обмежена кількість робочих місць, та переважання пропозиції  

робочої сили над її попитом дає змогу роботодавцеві диктувати свої, 

часто несправедливі умови працевлаштування.  

Незважаючи на те, що тільки 22,5% опитаних визнали себе 

дискримінованими на робочому місці, переважна більшість (76,3%) 

опитаних ідентифікують дискримінацію у незаконних діях робо-

тодавців. 

При порівнянні відповідей чоловіків та жінок можна відзначити, 

що за винятком брутального ставлення і приниження з боку 

керівництва, відмови перевести працівника на роботу в нешкідливих 

умовах та примушування до статевих відносин під погрозою звіль-

нення, або інших санкцій, де різниця у відповідях жінок та чоловіків 

неістотна, відсоток жінок, які вважають ці явища дискримінацією на 

роботі, є вищим. 

63,2% респондентів (65,9% жінок та 59,6% чоловіків) особисто 

зазнавали хоча б одного з перелічених порушень прав працівника.  

На наступні питання відповідали лише ті респонденти, що 

стикались хоча б з одним з перелічених порушень прав працівника. 

Більше ніж половина із них (56,7% (51,3% жінок та 64,5% 

чоловіків)) ніяк не реагували на порушення, що свідчить про відсут-

ність навиків та практики відстоювати та захищати свої права.   
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Майже третина (32,5% (35,8% жінок та 27,7% чоловіків)) різко 

висловили свою незгоду. 8,1% працівників у відповідь на порушення 

їхніх прав писали заяву на звільнення, причому це робили 10,2% жінок 

та 5,2% чоловіків, 7,6% – зверталися по допомогу до знайомих 

(родичів), причому це значно частіше робили жінки (11,1%) ніж 

чоловіки (2,6%). Лише 6,8% зверталися по факту порушення до 

керівництва (істотної різниці у відповідях чоловіків (6,5%) та жінок 

(7,1%) немає), ще менше (2,9% (3,5% жінок та 1,9% чоловіків)) – 

зверталися до профспілки. 2,1% працівників зверталося до державних 

органів (3,1% жінок та 0,6% чоловіків), 0,5% – до правоохоронних 

органів. Інакше реагували на порушення 1,6% опитаних (особисто 

розмовляли з кривдником, застосовували фізичну силу стосовно 

кривдника). 

На запитання, що саме дало позитивний результат, відповідали 

лише ті респонденти, що стикались хоча б з одним з перелічених 

порушень прав працівника і домоглися позитивного для себе вирі-

шення проблеми. 

Майже половина опитаних (48,6%) позитивного результату 

досягли, різко висловивши свою незгоду із порушенням прав. 

Однаковій кількості респондентів (по 10,5%) допомогли досягти 

позивного результату заява на звільнення та звернення по допомогу до 

знайомих (родичів). 9,5% працівників зверталися до керівництва і 

завдяки цьому вирішили проблему. 3,8% позитивного результату 

вдалося досягти завдяки зверненню до профспілки, 2,9% – до дер-

жавних органів, 1,0% – до правоохоронних органів. 4,8% респондентів 

відповіли, що позитивний результат дали: поради юриста, застосу-

вання фізичної сили, особиста розмова з кривдником. 

Однією з причин пасивного сприйняття дискримінації та пору-

шення своїх прав  є занепокоєння можливістю втрати основного місця 

праці, про що повідомили 52,6% опитаних. Це досить високий показ-

ник, який свідчить про нестабільність ринку праці та формування 

відносин на ньому. 31,0% – сказали, що вони не бачать у цьому проб-

леми, 16,4% – було важко відповісти на це запитання.  

Найбільше можливість втрати роботи непокоїть осіб, віком від 

45 до 54 років (61,6%) та від 55 до 59 років (60,9%), тоді як серед осіб 

від 25 до 34 років таке занепокоєння висловили 53,3%, а серед осіб від 

18 до 24 років – 47,7%. 

Жінок порівняно з чоловіками більше непокоїть можливість 

втрати основного місця праці (55,1% проти 49,2%). 
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Тільки 20,4% респондентів відзначили, що їм би було досить 

легко знайти роботу на ринку праці, якщо б їх звільнили, 4,5% – 

сказали що їм би було “дуже легко”, 22,4% – було складно відповісти 

на таке запитання, 43,9% – повідомили, що їм би це було “досить 

складно”, і 8,8% – “дуже складно”.  

Більше від половини (58,9%) жінок вважають, що знайти їм 

роботу буде “досить складно” та “дуже складно”. Чоловіків, які 

дотримуються такої ж думки щодо себе, менше ніж половина (44,6%).  

Переважна більшість 76,2% осіб найстаршої вікової групи (від 

55 до 59 років) вважають, що їм “дуже складно” або “досить складно 

знайти роботу”. 

Натомість більше чоловіків (34,3%), порівняно із жінками 

(20,1%) переконані, що їм  “досить легко” знайти нову роботу. 

Водночас, цікаво, що серед осіб найстаршої вікової групи (від 

55 до 59 років) найбільше тих, які вважають, що роботу їм буде “дуже 

легко” знайти 13,0 %. Для порівняння серед осіб від 45 до 54 років цей 

показник становить 2,4%, від 35 до 44 років – 2,5%, від 25 до 34 років – 

4,8%, від 18 до 24 років – 7,5%. 

На запитання “З яких причин звільняли / звільнялись” відповіді 

респондентів розділилися так. 

Майже 15,0% працівників звільнялися через створення неспри-

ятливих умов праці (дискримінація, сексуальні домагання, конфлікт з 

керівництвом чи працівниками). 

Чоловіки (29,0%), набагато частіше ніж жінки (12,8%) 

звільнялися з роботи за власним бажанням через неналежну виплату 

зарплати. Серед вікових категорій найчастіше так себе поводять особи 

віком 25–34 роки – 28,9%, і чим старші особи, тим цей показник 

швидше зменшується, так серед вікової категорії 35–44 років цей 

відсоток становить – 19,5%, серед 45–54 роки – 8,8%, серед 55–59 

років – 6,3%.  

Жінок частіше ніж чоловіків звільняли у зв’язку з ліквідацією 

підприємств: 16,9% проти 9,5%. І показник цей зростає поступово, 

починаючи від наймолодшої категорії громадян і до найстаршої: якщо 

серед вікової категорії 18–24 роки цей показник складає 4,3%, то серед 

55–59 років він вже складає 25,0%. 

Також дослідженням підтверджено поширеність порушення 

прав працівників при звільненні. 19,3% респондентам – не виплатили 

розрахункової платні (серед опитаних жінок цей відсоток складає – 

21,0%, а серед чоловіків – 17,2%). Молодь з невиплатою розрахун-

кових стикається набагато частіше ніж старші особи: 29,8% серед 
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вікової категорії 18–24 роки, проти 11,0% – серед вікової категорії 45–

54 роки. 33,5% – виплатили її тільки частково, 16,5% – взагалі відмо-

вили у звільненні за власним бажанням.  
Вражає також той факт, що майже половина респондентів 

працюють не за спеціальністю – 49,9% жінок та 37,7% чоловіків. Це 
свідчить про те, що на ринку праці все таки працівники віддають 
перевагу розміру заробітної плати, що є “дуже важливим” для – 75,5% 
жінок та 66,5% чоловіків, тоді як “зміст виконуваної роботи” є “дуже 
важливим” для 51,3% жінок та 37,7% – чоловіків. Характерно, що 
також серед характеристик роботи взагалі одні з найвищих відсотків за 
критерієм “дуже важливо” також отримала характеристика – “хороші 
відносини з колегами по роботі” – 74,3% жінок та 62,3% чоловіків. 
Саме цією характеристикою найбільше задоволені респонденти більше 
ніж 50,0% у обох статей. Найвищі показники критерію – “зовсім не 
задоволені” отримали такі характеристики основного місця праці як: 
“Можливість кар’єрного росту” –  23,6% жінок та 20,4% чоловіків, та 
“Розмір заробітної плати” – 26,5% жінок та 17,3% – чоловіків. 

І це не дивно, тоді коли Пенсійний фонд оприлюднив середню 
заробітну плату по Україні, що склала 751 грн., – 55,4% жінок та 32,0% 
чоловіків отримують заробітну плату від 200 до 500 грн, 16,0% 
чоловіків  і тільки 5,5% жінок отримують ЗП від 1001 до 2000 грн, 
більше 2 тис.грн. отримує 6,2% чоловіків, тоді як у жінок цей показник 
у 4 рази менший і складає –  1,5%. 

Майже половина опитаних (47,1%) зазначили, що основний внесок 
в сімейний бюджет роблять вони самі, майже третина (32,3%) – чоловік 
або дружина, 19,7% – батьки, 1,8 – діти, 0,8% – інші особи (родичі, друзі). 
0,8% респондентів відмовились відповідати на це запитання. 
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Якщо ж проаналізувати, хто робить основний внесок в сімейний 

бюджет за ґендерною ознакою, то помітимо, що чоловіки роблять 

основний внесок в сімейний бюджет частіше ніж жінки (49,9% проти 

29,5%).  

Законодавсто України забороняє застосування праці жінок на 

роботі зі шкідливими та небезпечними умовами, чим порушується 

право працівника мати можливість заробляти собі на життя працею, 

яку людина вільно вибирає або на яку вільно погоджується. Результати 

досліджень засвідчили, що “Можливість важкої праці в шкідливих 

умовах за високу платню” визнали “прийнятною” 7,3%  жінок-

респондентів, а 39,1% жінок респондентів – “прийнятними за 

певних умов”.  

21,5% респондентів  у віковій групі 18–24 роки мають досвід 

роботи на “неоплачуваному випробувальному терміні”, серед респон-

дентів 25–34 років цей відсоток становить 29,4%, серед 35–44 років – 

8,7%, серед респондентів 45–54 років – 13,6%, у віковій групі 55–59 

років – досвіду таких умов праці не було. Досить часто відсутність 

досвіду роботи у молоді робить їх однією з вразливих груп, що сто-

сується дискримінації на ринку праці. 

На думку більшості опитаних (70,8%), за однакового рівня 

кваліфікації на керівну посаду легше знайти роботу чоловіку. 18,4% 

респондентів вважають, що шанси у осіб обох статей однакові. І лише 

5,5% відзначили, що легше це зробити жінці. 

Жінки (75,5%) переконані частіше, ніж чоловіки (64,6%) у тому, 

що на керівну посаду легше знайти роботу чоловікові. Натомість 

більше чоловіків (21,2%), ніж жінок (16,3%), вважають, що 

влаштуватися на такі посади у осіб обох статей однакові можливості. 

Щодо посад середньої ланки, то 42,3% опитаних вважають, що 

таку роботу однаково легко знайти як жінці, так і чоловікові. Майже 

така сама кількість (31,7%) висловилася про те, що в цій ситуації 

перевагу має чоловік, а 21,6% – жінка. Причому 37,7% чоловіків та 

27,1% жінок відповіли, що на такі посади легше влаштуватися 

чоловікам. За те, що за однакового рівня кваліфікації і чоловік, і жінка 

можуть однаково легко знайти роботу на посаді середньої ланки, 

висловилося 38,1% чоловіків та 45,5% жінок. 

Майже половина респондентів (48,1%) вважає, що робітничу 

посаду представники обох статей можуть однаково легко отримати. 

Приблизно така сама кількість (43,6%) відповіли, що таку посаду 

легше отримати чоловікові, 5,0% – жінці. 
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Більшість опитаних (63,5%) відповіли, що за однакового рівня 

кваліфікації на керівну посаду легше знайти роботу особі від 30 до 45 

років, 20,7% – до 30 років, 7,1% – старше за 45 років, 3,2% – однаково. 

На посаду середньої ланки, як вважає половина респондентів (50,2%), 

легше влаштуватися особі до 30 років. Третина опитаних (33,3%) 

зазначила, що це легше зробити особам, віком від 30 до 45 років, 

11,3% – однаково, 1,8% – особам, старшим за 45 років. 

Майже половина (42,8%) респондентів відповіли, що на робіт-

ничу посаду за однакового рівня кваліфікації легше знайти роботу 

особам до 30 років. Майже така сама кількість опитаних (37,5%) 

висловилася за те, що в осіб різного віку шанси у пошуку такої роботи 

однакові. 13,5% вважають це завдання легшим для осіб від 30 до 45 

років, 2,5% – для осіб віком після 45 років.  

Хоча багато досліджень та практик доводили, що прив’язка до 

віку на ринку праці є досить суб’єктивним показником, досвід респон-

дентів вказує на вікову перевагу групи 25–44 років над молодшими та 

старшими за віком при працевлаштуванні. 

Дослідження  ще раз підтвердило необхідність підвищення 

правової культури громадян стосовно їхнього права на працю вільну 

від дискримінації, захисту від дискримінаційних практик та необ-

хідності запровадження державних механізмів, які б сприяли 

негайному подоланню ґендерної та вікової дискримінації на ринку 

праці. 
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Галина ФЕДЬКОВИЧ  –  

координатор з юридичних питань проекту  

“Подолання вікової та ґендерної дискримінації 

на ринку праці в Україні: навчання та програма дій” 

 

МІЖНАРОДНИЙ ДОСВІД, ЗАКОНОДАВСТВО УКРАЇНИ  

ТА МЕХАНІЗМИ ЗАХИСТУ ВІД ҐЕНДЕРНОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 

НА РИНКУ ПРАЦІ 

  

Принцип рівного ставлення є одним із найважливіших у 

міжнародному праві та перш за все випливає із загальноправового 

принципу рівності можливостей і заборони дискримінації. Принцип 

заборони дискримінації закріплено у міжнародно-правових актах – 

Загальній декларації прав людини 1948 року, Міжнародному пакті про 

економічні, соціальні і культурні права 1966 року, декількох конвенцій 

Міжнародної організації праці (МОП)1, Жіночій конвенції.  

За визначенням, яке міститься у статті 1 Жіночої Конвенції, по-

няття “дискримінація щодо жінок” означає будь-яку різницю, виклю-

чення чи обмеження за ознакою статі, спрямовані на послаблення чи 

зведення нанівець визнання, користування або здійснення жінками, не-

залежно від їхнього сімейного стану, на основі рівноправності чолові-

ків і жінок, прав людини та основних свобод у політичній, економічній, 

соціальній, культурній, громадській або будь-якій іншій галузі.  

Україна як держава-учасниця цієї Конвенції зобов’язалась: 

 внести принцип рівних прав чоловіків та жінок до своєї 

національної конституції та іншого відповідного законодавства і 

забезпечити за допомогою закону або інших відповідних засобів 

практичне здійснення цього принципу;  

 вживати законодавчих та інших заходів, зокрема санкції, які 

забороняють будь-яку дискримінацію щодо жінок; 

 встановити юридичний захист прав жінок на рівній основі з 

чоловіками та забезпечити за допомогою компетентних національних 

судів та інших державних установ ефективний захист жінок проти 

будь-якого акту дискримінації; 

 утримуватися від вчинення будь-яких дискримінаційних 

актів або дій стосовно жінок та гарантувати, що державні органи та 

установи діятимуть відповідно до цього зобов’язання; 

                                                 
1  Конвенція МОП № 111 Про дискримінацію в галузі праці та занять, 

прийнята в 1958 році. 
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 вживати всіх відповідних заходів для ліквідації дискри-

мінації щодо жінок з боку будь-якої особи, організації або під-

приємства;  

 вживати відповідних заходів, зокрема законодавчих, щодо 

зміни або скасування чинних законів, постанов, звичаїв і практики, які 

є дискримінацією щодо жінок; 

 скасувати всі положення свого кримінального законодавства, 

які є дискримінацією щодо жінок1. 

 

Конституція України є лише правовою базою для розвитку 

ґендерного законодавства. Практичне втілення принципу рівності 

статей у всі сфери життя покликаний забезпечити Закон України від 

8 вересня 2005 року “Про забезпечення рівних прав та можливостей 

жінок і чоловіків”, який набрав чинності 1 січня 2006 року. “Метою 

цього Закону є досягнення паритетного становища жінок і чоловіків у 

всіх сферах життєдіяльності суспільства шляхом правового забезпе-

чення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків, ліквідації дискри-

мінації за ознакою статі та застосування спеціальних тимчасових захо-

дів, спрямованих на усунення дисбалансу між можливостями жінок і 

чоловіків реалізовувати рівні права, надані їм Конституцією і законами 

України”, – зазначено у Преамбулі до нього. 

Закон дає визначення таким поняттям, як “рівні права жінок і 

чоловіків”, “рівні можливості жінок і чоловіків”, “дискримінація за 

ознакою статі”, “ґендерна рівність”, “ґендерно-правова експертиза” та 

ін.2, окреслює основні напрями державної політики щодо забезпечення 

рівних прав та можливостей жінок і чоловіків, наділяє певні органи 

державної влади, установи та організації, повноваженнями у сфері 

забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків. 

Відповідно до цього Закону, “рівні права жінок і чоловіків” – це 

відсутність обмежень чи привілеїв за ознакою статі; а “рівні 

можливості жінок і чоловіків” – це рівні умови для реалізації рівних 

прав жінок і чоловіків. Закон визначає “ґендерну рівність” як рівний 

правовий статус жінок і чоловіків та рівні можливості для його 

реалізації, що дозволяє особам обох статей брати рівну участь у всіх 

сферах життєдіяльності суспільства, та “дискримінацію за ознакою 

статі” як дії чи бездіяльність, що виражають будь-яке розрізнення, 

виняток або привілеї за ознакою статі, якщо вони спрямовані на 

                                                 
1 Стаття 2 Жіночої Конвенції. 
2 У статті 1. 
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обмеження або унеможливлюють визнання, користування чи здійс-

нення на рівних підставах прав і свобод людини для жінок і чоловіків. 

Заборона дискримінації за ознакою статі визначена у статті 6 

Закону про рівність. Ця сама стаття встановлює випадки, які не 

вважаються дискримінацією за ознакою статі, а саме: 

 спеціальний захист жінок під час вагітності, пологів та 

грудного вигодовування дитини;  

 обов’язкова строкова військова служба для чоловіків, 

передбачена законом;  

 різниця в пенсійному віці для жінок і чоловіків, передбачена 

законом;  

 особливі вимоги щодо охорони праці жінок і чоловіків, 

пов’язані з охороною їхнього репродуктивного здоров’я;  

 позитивні дії. 

Пряма та непряма дискримінація 

Поняття прямої та непрямої дискримінації визначені у 

Директиві ЄС “Про рівне ставлення”. Відповідно до цієї Директиви та 

іншого законодавства ЄС застосовує такі визначення: 

 пряма дискримінація полягає у менш прихильному ставленні 

до особи однієї статі порівняно зі ставленням до особи іншої 

статі у такій самій ситуації; 

 непряма дискримінація відбувається, коли явно нейтральна 

норма/положення, критерії чи практика ставлять осіб однієї 

статі у невигідне становище порівняно з особами іншої статі, 

крім випадків, коли це норма/положення, критерії чи практики 

є об’єктивно обгрунтованими законною метою та засоби 

досягнення цієї мети є відповідні й необхідні. 

Закон про рівність не містить дефініцій прямої та непрямої 

дискримінацій, хоча для забезпечення ефективного застосування на 

практиці міжнародного законодавства та законодавства України було б 

доцільно внести такі визначення до цього Закону. 

 

Сексуальні домагання як форма дискримінації за ознакою статі 

 

Однією з форм дискримінації за ознакою статі є сексуальні 

домагання. 

Сексуальними домагання вважають, “коли будь-яка форма не-

бажаної вербальної, невербальної чи фізичної поведінки сексуальної 
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природи виникає з метою принизити гідність особи, зокрема коли 

створюється загрозливе, вороже, принизливе, образливе середовище”1. 

Сексуальні домагання можуть здійснюватися у вербальній чи 

невербальній формах. Це, зокрема, такі види небажаної сексуальної 

поведінки, як доторки та інші фізичні контакти, репліки із сексуальним 

підтекстом, жарти та натяки сексуального характеру, а також 

нав’язливі компліменти, показ порнографічних матеріалів та інші дії з 

сексуальним забарвленням. 

Визначення сексуальних домагань вперше в законодавстві 

України подане у Законі про рівність2. Так, відповідно до нього, 

сексуальні домагання – дії сексуального характеру, виражені словесно 

(погрози, залякування, непристойні зауваження) або фізично 

(доторкання, поплескування), що принижують чи ображають осіб, які 

перебувають у відносинах трудового, службового, матеріального чи 

іншого підпорядкування. 

Закон про рівність та Проект Трудового кодексу України3 від-

носять сексуальні домагання до дискримінаційних дій. Проект Трудо-

вого кодексу, визначаючи сексуальні домагання, відтворює відповідне 

визначення Директиви ЄС про рівне ставлення. 

Варто зауважити, що європейське право іде шляхом 

встановлення відповідальності за домагання будь-якого працівника, а 

не лише керівника, а в окремих випадках також працедавця, який не 

вживав заходів для запобігання порушенню прав чи для захисту 

потерпілих. Закон про рівність зобов’язує роботодавця “вживати 

заходів щодо унеможливлення випадків сексуальних домагань”4, однак 

не визначає які саме заходи повинні вживатися, та не встановлює 

відповідальності за недотримання даної норми. 

Тягар доказування у справах про дискримінацію 

Загальний принцип розгляду скарг, згідно з яким тягар дока-

зування лежить на заявнику, переважно створює істотні проблеми, 

пов’язані із доказуванням для останнього. Наприклад, жінці, яку 

звільнили з роботи у зв’язку із її вагітністю (чи наявністю малолітніх 

дітей), практично неможливо довести це в суді, оскільки майже всі 

                                                 
1 Директива про рівне ставлення, стаття 2. 
2 Стаття 1. 
3 Стаття 4, Проект Трудового кодексу України, №1038-1. 
4 Стаття 17. 
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докази (документи, свідки – колишні співробітники) переважно пере-

бувають у сфері впливу працедавця. Крім того, останній зазвичай має 

більше можливостей скористатися послугами професійного захисника, 

а працівник під час таких судових розглядів не працює і позбавлений 

джерела доходу. 

Директива Ради ЄС про тягар доказування1 у випадках 

дискримінації за ознакою статі вимагає від держав-учасниць вжиття 

заходів, потрібних для забезпечення гарантій: якщо особа заявляє про 

завдання їй шкоди у зв’язку із неповагою до принципу рівності і 

надасть суду чи іншому компетентному органові факти, які дають 

змогу допустити існування прямої чи непрямої дискримінації, 

обов’язок доказування відсутності факту порушення принципу рів-

ності лежить на стороні, яка захищається. Цим Директива перекладає 

обов’язок доказування із працівника на працедавця, чим істотно 

поліпшує становище працівника в процесі. 

Попри те, що нові процесуальні кодекси України, які недавно 

набули чинності2, вміщують чимало прогресивних положень, покли-

каних зробити ефективнішою процедуру судового захисту, зокрема від 

дискримінації3, процесуальне законодавство все ще потребує змін, які 

б враховували специфіку розгляду справ про ґендерну дискримінацію 

у сфері праці. Зокрема, передбачити в ЦПК України та КАС України 

можливість покладення на сторону, що звинувачується у дискри-

мінації, обов’язку (тягаря) доказування, тобто обов’язку довести, що 

принцип рівного ставлення не було порушено. 

Аналогічні положення варто також внести у Закон про рівність 

для спрощення процедури доведення фактів дискримінації при їхньо-

му розгляді іншими уповноваженими на це органами. Це є важливим 

завданням, оскільки, як підтверджено результатами проведених фокус-

груп, найсерйознішою причиною, яка стримує жінок від звернення за 

                                                 
1 Council Directive 97/80/EC of 15 December 1997 on the burden of proof 

in cases of discrimination based on sex. 
2 Цивільно-процесуальний кодекс України та Кодекс адміністратив-

ного судочинства України, які набули чинності 1 вересня 2005 року. 
3 Так, у справах щодо оскарження рішень, дій чи бездіяльності 

суб’єктів владних повноважень адміністративні суди перевіряють, чи прийняті 

(вчинені) вони, зокрема, з дотриманням принципу рівності перед законом, 

запобігаючи несправедливій дискримінації. Крім того, КАС України встанов-

лено, що суд застосовує принцип верховенства права з урахуванням судової 

практики Європейського суду з прав людини. 
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захистом від дискримінації до суду чи інших органів, є саме усві-

домлення потерпілою неможливості довести факти дискримінаційних 

дій працедавця.  

Спеціальне законодавство та спеціальні органи для забезпечення 

ґендерної рівності 

Забезпечення державою гарантованих громадянам прав на рівні 

права та захист від дискримінації, забезпечення ґендерної рівності у 

сфері праці та інших сферах суспільного життя вимагає наявності 

спеціального законодавства та державних інституцій, які мають на 

меті практичне забезпечення виконання ґендерної політики. 

Комітет з економічних, соціальних і культурних прав вважає, 

що національні політики і стратегії мають передбачати створення 

ефективних механізмів та інституцій, де вони не існують, зокрема 

адміністративні органи влади, омбудсосіб та інші національні 

інституції з прав людини, суди та трибунали1. Ці інституції повинні 

досліджувати та реагувати на заявлені порушення заборони дискри-

мінації та надавати засоби правового захисту від таких порушень. 

Держави-учасниці Пакту, своєю чергою, повинні забезпечити ефек-

тивне застосування таких заходів. 

Створення спеціального органу передбачається і Законом про 

рівність. Ним є спеціально уповноважений центральний орган вико-

навчої влади з питань забезпечення рівних прав та можливостей жінок 

і чоловіків. 

Закон зобов’язує такий орган розглядати скарги осіб, які зазнали 

дискримінації за ознакою статі чи сексуальних домагань. Проте для 

виконання цього обов’язку Закон, на жаль, не наділив його 

повноваженнями, необхідними для ефективного розгляду скарг та 

реагування на дискримінаційні дії. Спеціальний орган “розглядає 

звернення громадян з питань дискримінації за ознакою статі” та 

“веде облік, узагальнює випадки дискримінації за ознакою статі”, а 

також “вносить пропозиції щодо їх усунення”. 

Отже, існує реальна загроза того, що з’явиться ще один держав-

ний орган, нездатний ефективно захищати осіб від ґендерної дискри-

                                                 
1 Committee оn Economic, Social аnd Cultural Rights, General Comment 

№16 (2005) Article 3: the equal right of men and women to the enjoyment of all 

economic, social and cultural rights, E/C.12/2005/3, 13 May 2005. 
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мінації, а тому і реально впливати на державну політику щодо 

забезпечення ґендерної рівності. 

Натомість держава повинна потурбуватися про створення 

альтернативного механізму захисту від дискримінації, зокрема на базі 

діяльності Спеціального органу. Однак це можливо лише за умови 

наділення такого органу повноваженнями не лише щодо розгляду 

скарг на дискримінаційні дії приватних та посадових осіб, державних 

органів, а й на проведення перевірок за такими скаргами та прийняття 

за ними обов’язкових до виконання рішень (зокрема таких, що 

передбачають накладення санкцій, призначення компенсації тощо). 

 

Тимчасові спеціальні заходи, спрямовані на забезпечення 

ґендерної рівності 

 

Багато міжнародних документів, зокрема і ратифіковані Украї-

ною, передбачають можливості застосування тимчасових спеціальних 

заходів для забезпечення чи прискорення встановлення фактичної 

рівності, в тому числі рівності жінок та чоловіків. Такі заходи, згідно з 

міжнародним законодавством, не вважають дискримінаційними. 

Тимчасові спеціальні заходи – це заходи, які йдуть далі від 

простої заборони дискримінації і спрямовані на пошук захисту від 

дискримінаційного становища. І національні в різних країнах, і міжна-

родні нормотворчі органи та суди визнають, що всі форми позитивних 

спеціальних заходів мають бути обгрунтовані та об’єктивні, і пра-

цювати пропорційно до завдань. Тому часто позитивні спеціальні 

заходи є обмеженими в часі та обсягах, беручи до уваги особливі 

незручності, від яких потерпає особа чи група людей, та необхідність 

подолання дискримінації, що склалася в минулому. 

Декларація про рівноправність жінок та чоловіків Комітету 

міністрів Ради Європи1, зокрема, говорить про необхідність передба-

чення відповідних заходів – також і тимчасових спеціальних заходів, 

які спрямовані на прискорення встановлення реальної рівноправності 

жінок та чоловіків у різних сферах, та зокрема у доступі до 

державних посад усіх рівнів, доступі до всіх професій, зайнятості та 

заробітної плати. 

 

                                                 
1 Декларація прийнята Комітетом міністрів 16.11.1988 року на 83-1 

сесії Комітету міністрів. 
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У законодавстві України спеціальні позитивні заходи вперше 

були згадані у Законопроекті про рівні права та можливості, та 

знайшли відображення у Законі про рівність. Відповідно до Закону про 

рівність1 позитивні дії – спеціальні тимчасові заходи, спрямовані на 

усунення дисбалансу між можливостями жінок і чоловіків реалізо-

вувати рівні права, надані їм Конституцією і законами України. 

Визнання законодавцем важливості позитивних заходів для 

досягнення ґендерної рівності суспільстві відображене вже у Преамбу-

лі до цього Закону. Так, у ній зазначається, що метою Закону є досяг-

нення паритетного становища жінок і чоловіків у всіх сферах життє-

діяльності суспільства, зокрема, “шляхом застосування спеціальних 

тимчасових заходів, спрямованих на усунення дисбалансу між 

можливостями жінок і чоловіків реалізовувати рівні права, надані їм 

Конституцією і законами України”. Законом також встановлено, що 

державна політика щодо забезпечення рівних прав та можливостей 

жінок і чоловіків спрямована, зокрема, на застосування позитивних 

дій2. Важливо також, що у Законі прямо зазначено, що позитивні дії не 

вважаються дискримінацією за ознакою статі3. 

Закон визначає інституції та осіб, які мають право застосовувати 

позитивні дії. Ними є: 

 органи державної влади та органи місцевого самовряду-

вання, підприємства, організації та установи, об’єднання 

громадян сприяють збалансованому представництву статей в 

управлінні та прийнятті рішень. Для досягнення мети цього 

Закону у своїй діяльності вони можуть застосовувати пози-

тивні дії4; 

 Спеціально уповноважений центральний орган виконавчої 

влади з питань забезпечення рівних прав та можливостей 

жінок і чоловіків вносить пропозиції щодо застосування 

позитивних дій та їхнього припинення5 (далі – Спеціальний 

орган); 

 органи виконавчої влади та органи місцевого самовряду-

вання в межах своєї компетенції здійснюють позитивні дії6. 

                                                 
1 Стаття 1. 
2 Стаття 3. 
3 Стаття 6. 
4 Стаття 7. 
5 Стаття 11. 
6 Стаття 12. 
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Крім того, роботодавці можуть здійснювати позитивні дії, спря-

мовані на досягнення збалансованого співвідношення жінок і чоловіків 

у різних сферах трудової діяльності, а також серед різних категорій 

працівників1. А колективні угоди мають передбачати комплектування 

кадрами і просування працівників по роботі з дотриманням принципу 

надання переваги особі тієї статі, щодо якої з них існує дисбаланс2. 

Законом встановлено, що Спеціальний орган вносить пропозиції 

щодо застосування позитивних дій та їхнього припинення3. Однак 

закон чітко не визначив умов та підстав застосування позитивних 

заходів, не прописав механізму прийняття рішення про їхнє засто-

сування та припинення дії та контролю за їхнім здійсненням. 

 

Отже, основними ознаками міжнародного та європейського 

законодавства, спрямованого на ліквідацію дискримінації за ознакою 

статті та утвердження принципу рівного ставлення, є: 

 заборона дискримінації за ознакою статі (як прямої, так і 

непрямої); 

 особливі заходи, які сприяють фактичному досягненню 

рівності між жінками та чоловікам та спрямовані на 

заборону прямої і непрямої дискримінації; 

 заборона віктимізації, переслідувань (домагань) та сек-

суальних домагань як дискримінаційних дій; 

 покладення тягаря (обов’язку) доказування у справах про 

дискримінацію на працедавця; 

 призначення компенсації та санкцій за порушення права; 

 прийняття спеціальних законодавчих актів з питань ґен-

дерної рівності; 

 запровадження відповідних інститутів захисту встановле-

них прав – Обмундсосіб та інших органів, уповноважених 

здійснювати контроль за виконанням встановлених норм та 

розглядати справи про порушені права. 

 

Забезпечення права рівного доступу до роботи 

 

Одним з найпоширеніших видів дискримінації на ринку праці в 

Україні є дискримінація за статтю та віком саме на етапі доступу до 

                                                 
1 Стаття 17. 
2 Стаття 18. 
3 Стаття 11. 
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роботи. Право жінок на однакові з чоловіками можливості при наймі 

на роботу та на застосування однакових критеріїв відбору при прийомі 

на роботу передбачено міжнародним законодавством, зокрема ст. 11 

Жіночої Конвенції. На виконання цієї Конвенції Україна зобов’язалася 

внести відповідні норми до національного законодавства. 

Норма Закону про рівність забороняє роботодавцям “в оголо-

шеннях (рекламі) про вакансії пропонувати роботу лише жінкам або 

лише чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка може вико-

нуватись виключно особами певної статі, висувати різні вимоги, даючи 

перевагу одній із статей, вимагати від осіб, які влаштовуються на 

роботу, відомості про їхнє особисте життя, плани щодо народження 

дітей”1. Крім подібної норми, проект Трудового кодексу містить також 

заборону “проведення тестування, формулювання питань на 

співбесідах, вчинення інших дій, що є дискримінаційними за будь-якою 

ознакою, визначеною цим Кодексом та іншими законами, або такими, 

що зачіпають честь і гідність людини та не стосуються роботи чи 

посади”2. 

За умови наявності механізмів практичного застосування цих 

норм та притягнення до відповідальності за їхнє порушення стане 

можливим зменшити рівень дискримінації за статтю та віком на етапі 

прийняття на роботу. 

Позитивною новацією в законодавстві України є антидискри-

мінаційні норми проекту Трудового Кодексу, зокрема ті, які забо-

роняють роботодавцю при доборі працівників “висувати будь-які 

вимоги дискримінаційного характеру в оголошеннях (рекламі), а 

також вимагати від осіб, які шукають роботу, інформацію про їхній 

цивільний стан, особисте життя”3, та забороняють “проведення 

тестування, формулювання питань на співбесідах, вчинення при цьому 

інших дій, що є дискримінаційними за будь-якою ознакою, визначеною 

цим Кодексом та іншими законами, або такими, що зачіпають честь і 

гідність людини та не стосуються роботи чи посади”4. 

 

Забезпечення права на рівну винагороду за працю рівної цінності 

 

Світовий досвід переконує, що дискримінація за ознакою статі у 

галузі праці найчастіше проявляється саме в питаннях оплати праці. 

                                                 
1 Стаття 17. 
2 Стаття 60, Проект Трудового кодексу України. 
3 Стаття 29, Проект Трудового кодексу України. 
4 Стаття 60, Проект Трудового кодексу України. 
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На практиці у середньому заробітна плата жінок є нижчою, ніж 

заробітна плата чоловіків. 

Стаття 11 Жіночої Конвенції зобов’язує держави-учасниці 

вживати заходів щодо забезпечення на основі рівності чоловіків та 

жінок право на рівну винагороду, зокрема отримання пільг, на рівні 

умови стосовно праці рівної цінності, а також на рівний підхід до 

оцінювання якості роботи.  

Законодавство України фактично не закріплює права праців-

ників на рівну плату за працю рівної цінності. З одного боку, у ньому 

зафіксовано залежність розміру заробітної плати лише від величини і 

якості трудового вкладу працівника. Зокрема, стаття 94 Кодексу 

законів про працю України вказує, що розмір заробітної плати зале-

жить від складності та умов виконуваної роботи, професійно-ділових 

якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності 

підприємства, установи, організації і максимальним розміром не 

обмежується. Така сама норма міститься і у статті 1 Закону України 

“Про оплату праці”1. З іншого боку, стаття 21 цього Закону вказує 

лише, що забороняється будь-яке зниження розмірів оплати праці 

залежно від статі, і не містить чіткого положення про те, що кожен 

працівник незалежно від статі має право на рівну оплату за рівноцінну 

працю. 

У Законі про рівність зроблено спробу закріпити цей принцип. 

Так, ним встановлено, що роботодавець зобов’язаний здійснювати 

рівну оплату праці жінок і чоловіків при однаковій кваліфікації та 

однакових умовах праці2. Проте таке формулювання не видається 

вдалим, оскільки у ньому йдеться тільки про однакові кваліфікацію та 

умови праці, а не про роботу рівної цінності. Тому ця норма практично 

не може бути застосована для вирішення проблеми різниці оплати 

праці чоловіків і жінок за рівноцінну роботу. Прогресивне положення, 

згідно з яким, “якщо заробітна плата жінок і чоловіків, які виконують 

на підприємстві, в установі та організації рівноцінну роботу, є 

різною, роботодавець повинен довести, що це не зумовлено статтю 

працівника”, яке містилось у Законопроекті про рівні права і 

можливості, на жаль, не було включено до Закону про рівність. 

                                                 
1 Закон України № 108 «Про оплату праці» від 24.03.1995 року. 
2 Стаття 17. 
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Проблеми захисту від ґендерної та вікової дискримінації в Україні 

 

Норма Закону про рівність, яка забороняє ґендерну диски-

мінацію, зокрема у трудових відносинах, та гарантує захист від неї з 

боку держави, набула чинності з 1 січня 2006 року. 

Однак і до того часу право на недискримінацію за ознакою статі 

та віку було передбачене статтею 24 Конституції України 1996 року. 

Кодекс законів про працю із часу його прийняття у 1971 році гарантує 

рівність трудових прав громадян незалежно від статі та забороняє 

будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих 

або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового 

договору залежно від статі працівника, а Конституція – право на 

судовий захист, яке гарантує кожному право на судовий захист його 

прав.  

Проте традиції захисту від ґендерної та вікової дискримінації в 

Україні немає. 

Судами України такі справи майже не розглядалися. Принаймні 

відсутні будь-які дані про публікацію відповідних судових рішень в 

пресі, офіційна статистика по таких справах не ведеться. 

Відсутність судових справ, насамперед, пов’язана із відсутністю 

звернень громадян за захистом від ґендерної та вікової дискримінації. 

Про це, зокрема, свідчать дані опитування суддів1. 

Так, лише 8% із опитаних суддів, які протягом трьох років 

розглядали справи про звільнення, вказували, що у цих справах були 

посилання позивачки на дискримінаційну поведінку власника. І 

жодному судді, який розглядав зазначені справи, не доводилося чути 

посилань позивачки на примушування до вступу у статевий зв’язок. 

Суддям також не доводилося розглядати кримінальних справ за 

статтею 154 КК України “Примушування до вступу в статевий 

зв’язок”. Жоден із опитаних суддів не розглядав справ щодо відмови у 

прийнятті на роботу через вагітність, сімейний стан або вік. Такий 

самий результат щодо справ за позовами жінок про будь-яку форму 

дискримінації на ринку праці на підставі статті 24 Конституції 

                                                 
1 Опитування проводилося спільно з Академією суддів України 

Державної судової адміністрації України протягом 2005 року шляхом 

анкетування. У результаті опитано 54 судді місцевих судів м. Львова та 

Львівської області. Запитання ставилися щодо справ, які розглядалися суддями 

протягом останніх трьох років. 
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України, статті 22 Кодексу законів про працю України чи міжнародних 

угод, ратифікованих Україною. 

Лише 35% суддів розглядати справи про стягнення невипла-

чених працедавцем коштів у зв’язку із відпустками по вагітності і 

пологах, по догляду за дитиною. Причому таких справ було вкрай 

мало (найчастіше респонденти називали дві справи, найбільша кіль-

кість 5, середня кількість – 1,6). 

Відсутність звернень щодо дискримінації підтверджують також 

адвокати, працівники прокуратури та інспекцій праці. 

Так, із 193 звернень, які надійшли до Територіальної державної 

інспекції праці (далі – інспекція праці) за 11 місяців 2005 року від 

жінок про порушення їхніх трудових прав, жодне звернення не містило 

повідомлення про дискримінацію на робочому місці, зокрема за 

ознаками статі чи віку. 

Мабуть, тому Державний департамент нагляду за додержанням 

законодавства про працю України (далі – Держнаглядпраці) не веде 

статистики дотримання принципу заборони дискримінації, зокрема за 

ознакою статі та віку, в трудових відносинах. 

Ми не змогли отримати інформації про порушення криміналь-

них справ за статтею 161 Кримінального кодексу України, яка перед-

бачає кримінальну відповідальність за пряме чи непряме обмеження 

прав або встановлення прямих чи непрямих привілеїв громадян за 

ознаками статі або іншими ознаками (зокрема – за віковою ознакою). 

Відсутність звернень громадян до судів та інших державних 

органів за захистом від дискримінації, на перший погляд, викликана 

тим, що проблеми ґендерної та вікової дискримінації в Україні не 

існує. Однак багаторічне надання допомоги правозахисними органі-

заціями особам, яким відмовили у прийнятті на роботу чи звільнили 

через вагітність (сімейні обов’язки, вік, стать), які зазнали сексуальних 

домагань на роботі та інших дискримінаційних дій, переконує у 

серйозності цієї проблеми для України. Дослідження та вивчення 

досвіду інших країн дає уявлення про її масштаби та допомагає 

зрозуміти причини, що стримують особу, яка потерпіла від дискри-

мінації, від подання скарги. 

Звичайно, не останнє місце у переліку чинників, які змушують 

особу мовчазно погоджуватися із дискримінаційним ставленням щодо 

неї і несправедливими умовами праці, займає страх втратити роботу в 

умовах недостатньої кількості робочих місць на сучасному ринку 

праці України. 
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Однак це не єдина і не основна причина. Відсутність звернень 

до державних органів за захистом від дискримінації вказують на те, що 

прийняття антидискримінаційних норм закону не є достатнім для 

подолання дискримінації, та демонструють необхідність створення 

ефективної системи захисту від неї, яка б давала змогу ефективно 

усувати перешкоди в реалізації права на рівне ставлення (а також 

забезпечувати, в разі потреби, його примусове здійснення). 

 

Отже, перед громадськими організаціями нині стоїть важливе 

завдання участі у розробці та впровадженні механізмів застосування 

нового закону та міжнародного законодавства для подолання ґендерної 

та вікової дискримінації на ринку праці. 
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Марта ЧУМАЛО – 

адвокасі-координатор проекту 

“Подолання вікової та ґендерної дискримінації 

 на ринку праці в Україні:  навчання та програма дій” 

 

РЕЗУЛЬТАТИ ПРОВЕДЕННЯ ТРЕНІНГОВИХ ПРОГРАМ  

У РАМКАХ ПРОЕКТУ ТА ОБГОВОРЕННЯ СТРАТЕГІЙ 

ПОДОЛАННЯ ҐЕНДЕРНОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ  

НА РИНКУ ПРАЦІ 

 

Компонент громадянського представництва у проекті складався 

з створення Коаліції проти дискримінації на ринку праці; проведення 

тренінгів, круглих столів та інформаційної кампанії. 

Було проведено 42 тренінги (9 у Львові, і 33 – в районах Львів-

ської області) (для 538 учасників).  

Основні цільові групи: місцева влада, депутати, представники 

ЦЗ та профспілок, НДО, журналісти, жінки та чоловіки. Тренінги 

проводилися терміном від 1 до 2 днів від трьох до восьми годин в день 

(залежно від групи та місця проведення). 

Структура тренінгів переважно містила: 

- вступний блок; 

- вправу “Модель дискримінації” (тут моделювалася ситуація, 

у якій дискримінованою була одна підгрупа  за ознакою 

кольору очей). Розбирали загальні механізми дискримінації, 

поведінкові моделі групи, яка дискримінує, та дискриміно-

ваної; 

- понятійний блок (практична вправа на засвоєння основних 

термінів); 

- правовий блок (законодавство України про захист прав 

жінок, покращання становища жінок та впровадження 

ґендерної рівності, законодавство Європейського Союзу про 

рівність жінок та чоловіків у сфері зайнятості та соціальній 

сфері);  

- розгляд актуальної ситуації на ринку праці Львівщини та 

України, зокрема, наступних даних Львівського управління 

статистики: 
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Розподіл державних службовців – керівників 

у Львівській області за статтю та категоріями посад 

на 1 січня 2005 року
(у % до облікової чисельності державних службовців)

100,0%0,0%

65,4%

56,2%

34,4%

25,8%

25,0%

34,6%

43,8%

65,6%

74,2%

75,0%

1 категорія

2 категорія

3 категорія

4 категорія

5 категорія

6 категорія

жінки

чоловіки

Розподіл державних службовців – спеціалістів 

у Львівській області за статтю та категоріями посад 

на 1 січня 2005 року

(у % до облікової чисельності державних службовців)

33,3%

35,0%

63,1%

75,4%

80,9%

66,7%

65,0%

36,9%

24,6%

19,1%

3 категорія

4 категорія

5 категорія

6 категорія

7 категорія

жінки

чоловіки
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Розподіл керівників органів місцевого самоврядування 

у Львівській області за статтю та категоріями посад 

на 1 січня 2005 року

(у % до облікової чисельності працівників)

100,0%

100,0%

0,0%

0,0%

7,0%

15,2%

32,3%

36,3%

93,0%

84,8%

67,7%

63,7%

1 категорія

2 категорія

3 категорія

4 категорія

5 категорія

6 категорія

жінки

чоловіки

Розподіл спеціалістів органів місцевого 

самоврядування 

у Львівській області за статтю та категоріями посад 

на 1 січня 2005 року

(у % до облікової чисельності працівників)

42,9%

69,1%

84,0%

84,3%

57,1%

30,9%

16,0%

15,7%

4 категорія

5 категорія

6 категорія

7 категорія

жінки

чоловіки
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- Важливу роль під час тренінгів ми відводили блоку “Ґен-

дерні стереотипи”. Після виконання вправ, які примушують 

задуматися про стереотипне сприйняття жінки та чоловіка, 

група завжди спонукалась до обговорення негативних впли-

вів ґендерних стереотипів на сприйняття жінки, конструю-

вання ґендеру, фіксуванні ґендерних ролей зі сторони дер-

жави і ЗМІ тощо.  

- Також під час тренінгу ми розглядаємо блок “домашньої 

праці” (де під час виконання вправи “Сканування часу” 

групи погодинно розписували розпорядок дня чоловіка та 

жінки “усередненої сім”ї”) 

Залежно від групи та наявного часу додавався також блок “Роль 

ЗМІ у подоланні дискримінації та забезпеченні рівноправності жінок 

та чоловіків (якщо це була група ЗМІ), або “Стратегії позитивних дій у 

призначуваних органах влади”. Під час обговорення стратегій особ-

ливу увагу ми приділяли таким стратегіям, які застосовується при: 

√ Підготовці потенційних кандидатів на посаду: 

  організація спеціального навчання для недопредставленої 

статі у певних галузях для вирівнювання стартових можли-

востей; 

 обов’язкова вимога до списків у резерв кадрів від галузевих 

міністерств і відомств мінімальне 30% представництво осіб 

однієї статі; 

 формування ґендерно збалансованого резерву кадрів, 

включаючи навчання для просування на керівні посади; 

 практика “відкритих дверей”  і добровільних практик у 

державних установах; 

 використання нетрадиційних каналів інформування про 

вакансії; 

 об’яви про вакансії не повинні складати враження про 

дискримінацію однієї зі статей.  

√ Відборі кандидатів і призначенні; 

 вимоги до кандидатів не повинні передбачати переваг для 

осіб однієї статі; 

 списки людей, котрих запрошують на співбесіду, обов’язко-

во складаються з прізвищ осіб обох статей;  

 при рівній професійній підготовці перевага віддається 

кандидату недопредставленої статі у певній галузі. 
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√ Просуванні по службі: 

 забезпечення умов праці, що дозволяють батькам суміщати з 

роботою виконання батьківських і громадянських обов’язків 

(гнучкий графік, кімнати матері і дитини тощо) 

 кандидатури на просування по службі мають бути 

альтернативними і представляти осіб обох статей; 

 при рівних професійних якостях віддавати перевагу 

кандидатурі недопредставленої статі; 

 рівні можливості підвищення кваліфікації для жінок і 

чоловіків. 

Поділюся своїми спостереженнями за учасниками тренінгів. На 

початку тренінгу, група, як і в інших тренінгах, дещо насторожено 

сприймає тематику, заперечує існування проблеми тощо. Але вже до 

понятійного блока ми підходимо достатньо зацікавленими. Під час 

розгляду основних понять, категорій та термінів мені завжди цікаво 

ставити запитання групі “Що таке ґендер?”. Відповіді бувають дуже 

різні і дуже рідко (лише в 1%–5% відповідей) відповідь є наближеною 

до правильної.  Як правило, група демонструє цілий спектр класичних 

ґендерних стереотипів. І носії цих стереотипів часто навіть не 

підозрюють, що може бути інакше... Переконливо діє посилання на 

офіційні статистичні дані, з яких видно реальний стан з дискри-

мінацією однієї із статей.  

Під час вправи “Сканування часу” (коли учасники в малих 

групах розписують по годинах заняття жінки і заняття чоловіка) дуже 

цікаво спостерігати за презентаціями напрацьованого. Цю вправу ми 

проводимо і в чоловічих, і в змішаних аудиторіях. І, як правило, 

учасники погоджуються, що жінки значно більше зайняті роботою, ніж 

чоловіки. Навіть коли підгрупа вирішує продемонструвати рівно-

мірний розподіл зайнятості, під час презентації вона озвучує, що 

чоловік “допомагає дружині займатися дітьми”, “допомагає займатися 

господарством”. Тобто жінка має певні обов’язки, а чоловік може їй 

допомагати у виконанні цих обов’язків. Цікавою є також згода учас-

ників з тим, що чоловіча домашня праця винесена за межі дому 

(винести сміття, забрати дитину з садочку, доглянути машину тощо, 

тоді як жіноча домашня праця – майже вся зосереджена в межах дому). 

Існує таке твердження, що “чим нижчий статус жінок в суспільстві, 

тим більшу роботу порівняно з чоловіками вони виконують”. Пого-

джуючись з цією тезою, я спостерегла, що чим менший населений 

пункт, тим більшу кількість роботи виконують чоловіки і тим вищу 

оцінку (хоча б моральну) дають вони жіночій праці. Тобто в селах, де 
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чоловіки більше задіяні до домашньої праці, і чоловіки і жінки 

визнають важливість т. зв. жіночої праці. 
Під час розгляду понять “скляна стеля”, “скляні стіни” (тобто 

ґендерна сегрегація), “липка підлога” – стереотипи, які втримують 

жінку від професійного просування, “скляний екскалатор” – який 

“несе чоловіка у жіночій ґендерно сегрегованій сфері зайнятості на 

високі посади (наприклад, директори шкіл, головні лікарі), учасники 

самі ілюструють випадками з їхнього життя чи з життя їхніх знайомих.   

 

ВИДИ ДИСКРИМІНАЦІЇ, що обговорювалися під час тренінгів: 
 

– ДИСКРИМІНАЦІЯ ЗА ОЗНАКОЮ СТАТІ  

Оголошення про вакансії з вказанням бажаної статі працівника  

 

– ҐЕНДЕРНА ДИСКРИМІНАЦІЯ, ПОВ’ЯЗАНА З СІМЕЙНИМ 

СТАНОМ  

Дискримінація стосовно незаміжніх та нещодавно одружених жінок  

Дискримінація стосовно жінок з малими дітьми (більша згода наймати 

жінок зі старшими дітьми)  

Сімейний стан та можливості працевлаштування жінок  

Вимоги до віку в оголошеннях про вакансії  

Вік як фактор під час співбесід  

Доступ старших жінок до працевлаштування  

 

– ҐЕНДЕРНА ДИСКРИМІНАЦІЯ ЗА ЗОВНІШНІСТЮ  

Вимоги до зовнішності в оголошеннях про роботу  

 

Висновки та рекомендації, за результатами: 

1. Проводити подібні тренінги. Ця рекомендація звучала завжди, 

незалежно від аудиторії. І цікаво те, що учасники майже 

завжди  рекомендували проводити ці тренінги для “більш 

значущої (з їхнього погляду)”, ніж вони самі аудиторії. Тобто 

якщо це працівники – то для свої керівників; якщо депутати 

місцевих рад – то для депутатів Верховної Ради, журналісти – 

для своїх редакторів; і знаково, що жінки – для чоловіків. 

 Проведення ґендерних тренінгів (вже протягом семи років) 

показує все більшу потребу на всіх рівнях у подібній 

просвітницькій діяльності (як на рівні влади, так і 

працедавців, працівників чи безробітних).  
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2. Взаємодія з службою зайнятості привела до таких 

рекомендацій: 

 Ще у 2003 році міжнародна організація HRW проводила 

дослідження в Україні щодо ґендерної дискримінації на 

ринку праці (наша організація сприяла проведенню цього 

дослідження на Львівщині). І тоді було звернено увагу 

уряду на недопустимість розділення вакансій на чоловічі та 

жіночі. Ще тоді була дана рекомендація відмінити форму 

статистичної звітності працедавців, у якій містилися б 

вимоги до статі бажаних працівників. Кілька років 

пройшло, а звітність далі та сама.  Зайдіть у будь-який 

центр зайнятості і побачите, що переліки наявних вакансій 

державних центрів зайнятості регулярно містять вимоги до 

статі, а офіційна форма для розміщення заявки про вакан-

сію вимагає вказувати кількість вакансій для жінок. 

Можливо, хоча б новий закон змусить Комітет статистики 

(бо це від них залежить) змінити цю форму звітності. 

 У будь-якому центрі зайнятості на видному місці Ви 

побачите інформаційні папки про різні професії. Тут можна 

прочитати про малярів, швачок, офіс-менеджерів, поварів 

тощо. Коли я відвідую центри зайнятості і мова заходить 

про ці папки, я завжди провокаційно запитую: “Які папки 

Ви насамперед рекомендуєте жінкам для ознайомлення?” І 

майже завжди я отримую відповідь про професії з 

класичних ґендерно-сегрегованих сфер. Секратарки, швач-

ки – жінки, програмісти – чоловіки. Служба зайнятості – 

наш стратегічний, давній і вірний партнер. Обласний центр 

зайнятості розуміє проблему та багато робить для її 

подолання. Але дуже часто в маленьких районних центрах 

зайнятості рядові працівники служби і далі продовжують 

рекомендувати жінкам ставати швачками. Під час тренінгів 

ми намагаємося донести до слухачів, що не існує “чоло-

вічих” та “жіночих” професій і що єдиними “статевими 

професіями” були б, можна припустити, годувальниця 

материнським молоком та донор сперми. Всі інші про-

фесії – мають бути рівнодоступними як для чоловіків, так і 

для жінок, і практику подальшої сегрегації через центри 

зайнятості треба ліквідувати. 

 Необхідно привести у відповідність норми законів та 

інструкцій, які регулюють надання пільг “жінкам, що 
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повертаються з відпустки по догляду за дитиною”, тому що 

в один з наших районних районних центрів зайнятості 

звернувся клієнт чоловік з вимогою отримати пільги після 

виходу з відпустки по догляду за дитиною, а норма в 

Інструкції каже “жінка, яка повертається з відпустки по 

догляду за дитиною має такі пільги...” а звернувся чоловік... 

з одного боку він мав право у таку відпустку піти, але з 

іншого боку, для отримання від служби зайнятості перед-

бачених пільг він мав змінити стать за час перебування у 

цій відпустці. 

3. Покласти відповідальність за розміщення дискримінаційних 

оголошень про працевлаштування на ЗМІ.  

4. Верховна Рада повинна прийняти законодавчі акти, що 

встановлюють дійові стягнення, в тому числі штрафи, і 

механізм їхнього стягнення, з метою покарання компаній та 

державних установ, що є причетними до дискримінування 

жінок. 

5. Необхідно застосовувати та популяризувати стратегії позитив-

них дій у призначуваних органах влади. 
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Лілія ДОЛГИХ – 
аспірантка Інституту соціальної  

та політичної психології АПН України 

 

ҐЕНДЕРНІ ОСОБЛИВОСТІ КАР’ЄРНИХ ДОМАГАНЬ 

СТУДЕНТСЬКОЇ МОЛОДІ 

(за результатами соціально-психологічного дослідження) 

 

Результати зарубіжних та вітчизняних досліджень (К. Левін, 

Т. Дембо, Ф. Хоппе, Б.Г. Ананьєв, В.Н. Мясіщев, В.С. Мерлін, Є.А. Се-

ребрякова, Н.Л. Коломінський, Р.С. Нємов, Ю.В. Сінягін, К.О. Абуль-

ханова-Славська, Т.М. Титаренко) доводять, що початковим моментом 

активності особистості на шляху досягнень та самореалізації (зокрема, 

професійної) є її домагання. В кар’єрних домаганнях, які висуває 

перед собою молода людина, втілюється той рівень професійних 

досягнень та знаходження в соціумі, якого людина прагне досягти в 

майбутньому. Кар’єрні домагання, виконуючи мотивуючу функцію, 

впливають на життєві вибори, вчинки та діяльність людини, на вектор 

її професійного розвитку та на реалізацію професійного потенціалу. Це 

спричиняє потребу вивчення формування та функціонування кар’єр-

них домагань як суб’єктивного механізму професійної самореалізації 

особистості. 

Зазначимо, що у вітчизняній психології донедавна поняття 

“кар’єра” не використовувалось і говорили про “професійний жит-

тєвий шлях”, “професійну діяльність”. В радянські часи загально-

гарантованої трудової зайнятості про кар’єру говорили з відтінком 

іронії або сарказму – поняття “кар’єра”, “кар’єрист” та фраза “він 

робить кар’єру” частіше мали негативний зміст. Зі зміною соціально-

економічного устрою суспільства, коли конкуренція (зокрема, на 

ринку праці) стала необхідною умовою успішної економіки, прийшло і 

інше розуміння цього феномену та його ролі в житті людини. Сьогодні 

день необхідним є наукове осмислення кар’єри як явища, яке 

безпосередньо пов’язано як з професійним розвитком та успішністю 

самореалізації особистості, так і з її посадовим зростанням і досяг-

ненням певного соціально-професійного статусу в суспільстві. Отже, 

ми визначаємо кар’єру як поступове просування професійним шляхом 

та отримання більш складної та відповідальної роботи внаслідок 

розвитку та вдосконалення професійних навичок та підвищення 

професійної майстерності.  

Таке розуміння кар’єри дає нам можливість виділити дві її 

складові – об’єктивну (або соціальну) та суб’єктивну (або індиві-
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дуальну). На нашу думку, ці компоненти також слугують орієнтирами 

особистості при висуванні власних кар’єрних домагань та плануванні 

свого професійного шляху. До суб’єктивної складової ми відносимо 

орієнтацію особистості на самоактуалізацію в професійній діяльності, 

цінність професії, автономність у досягненні кар’єрних висот та 

цінність і необхідність власної праці суспільству. В межах об’єктивної 

складової кар’єри можна виділити орієнтацію особистості на 

професійну компетентність (resume building), керівництво (посаду), 

престижність виконуваної діяльності та прагматичність (зарплата).    

Численні дослідження свідчать, що домагання (зокрема, 

кар’єрні) формуються під впливом механізмів соціального порівняння. 

Рівень кар’єрних домагань завжди співвідноситься з іншими людьми 

та з тими висотами професійного розвитку, які визнаються досяг-

неннями саме в цій соціальній групі.   

Аналіз сучасного ринку праці в Україні вказує на те, що в 

суспільній свідомості існують досить стійкі статеворольові стереотипи 

щодо розділу професій та особливо професійних посад за статевою 

ознакою. Причому особливістю статеворольових стереотипів є те, що в 

них відображаються соціальні очікування, норми, вимоги до чоловіків 

та жінок. Тому актуальним постає питання, як така об’єктивна соціаль-

на ситуація впливає на рівень кар’єрних домагань у тих чоловіків та 

жінок, які вже первинно визначили свою майбутню професію, але ще 

знаходяться в процесі планування свого професійного шляху, а саме – 

у студентів вищих навчальних закладів. Це і зумовило вибір об’єкта 

нашого соціально-психологічного дослідження, метою якого стало 

визначити вплив статеворольових стереотипів  на кар’єрні домагання 

молоді, а також виявити ґендерні особливості цих домагань. 

До загальної вибірки нашого дослідження увійшли 191 студент 

III–V курсів вищих навчальних закладів, з яких 98 жінок і 93 чоловіки. 

Дослідження проводилось в Київському національному технічному 

університеті, Житомирському державному університеті, Житомир-

ському державному технологічному університеті, Горлівському дер-

жавному автодорожньому інституті та Горлівському державному педа-

гогічному інституті іноземних мов.  

Метою нашої доповіді є оприлюднення тієї частини результатів, 

які були отримані за допомогою анкети на виявлення статеворольових 

стереотипів, опитувальника “Мої кар’єрні орієнтири” та анкети “Мої 

кар’єрні цілі”.   

Анкета на виявлення статеворольових стереотипів була розроб-

лена нами на основі концепції структури статеворольового стереотипу, 
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яка запропонована вітчизняними авторами Т. Говорун та О. Кікінеджі 

[3]. Нагадаємо, що до цієї структури входять: 1) особистісні якості 

(відповідно до мети нашого дослідження ми звертали увагу саме на ті 

якості, які людина використовує в професійній діяльності); 2) типові 

для статі види діяльності, тобто такі, що стереотипно приписуються як 

відповідні жінкам або чоловікам; 3) статево співвіднесені професійні 

та соціальні ролі; 4) стереотипна оцінка зовнішніх даних. Відповідно 

до такої структури ми склали список стереотипних тверджень, в якому 

кожен з чотирьох компонентів був представлений 5 твердженнями про 

жінок і 5 твердженнями про чоловіків, що загалом дало нам 40 

стереотипних тверджень. 

Отже, анкета містила 6 діагностичних шкал (професійній якості, 

види професійної діяльності, професійні/соціальні ролі, оцінка зов-

нішності, стереотипи про жінок, стереотипи про чоловіків), що дало 

нам можливість прослідити по-перше, якою мірою студенти розді-

ляють статеворольові стереотипи, а по-друге, з якими саме стерео-

типами вони є більш згодні. Наявність у стимульному матеріалі 

стереотипних тверджень про обидві статі також дозволило нам 

уточнити рівень стереотипності образів як своєї, так і протилежної 

статі у досліджуваних. Особливо важливим в цьому аспекті є, 

наскільки досліджувані поділяють стереотипні твердження, що 

стосуються їх власної статі (автостереотипи), адже свідоме пого-

дження з такими уявленнями свідчить про рівень стереотипності їхньої 

ґендерної ідентичності та про суб’єктивну готовність відповідати 

стереотипним моделям поведінки і будувати власну перспективу 

професійної самореалізації під впливом цих моделей.      

Результати вивчення статеворольових стереотипів юнаків та 

дівчат, отриманих за допомогою анкети “Статеворольові стереотипи” 

свідчать про те, що чоловікам притаманний вищий, порівняно з 

жінками, рівень стереотипного уявлення за всіма шкалами на 

високому рівні статистичної значущості p = ,000 (середні значення 

були порівняні за допомогою t- критерію Стьюдента). Аналіз 

результатів також показав, що представники обох статей на 

статистично значущості рівні (p = ,000) більше поділяють стереотипні 

уявлення про жінок, ніж про чоловіків. 

Такі результати дозволяють зробити висновок про те, що 

оскільки статеворольовий образ чоловіка є загалом менш стерео-

типізованим, це дає  чоловікам більшу можливість варіативної та 

індивідуалізованої поведінки у сфері професії. Відповідно, більш 

стереотипне сприйняття жінок зменшує для них кількість моделей 



 44 44 

поведінки в цій сфері та звужує поле їхньої можливої професійної 

самореалізації. Необхідно відмітити, що порівняння середніх значень 

за цими двома шкалами свідчить також про те, що самі жінки 

суб’єктивно звужують для себе це поле, поділяючи стереотипи про 

жінок (тобто про самих себе) значно більше, ніж стереотипи про 

чоловіків. Позитивною ознакою є те, що, порівняно із чоловіками, 

жінки значно менше поділяють усі 4 типи статеворольового стерео-

типу, що свідчить про їхню більшу гнучкість у сприйнятті та 

оцінюванні чоловіків та жінок, та про більшу можливість зміни їхніх 

статеворольових настанов.   

Високий рівень стереотипного уявлення у чоловіків, своєю 

чергою, може стати на заваді як власній професійній самореалізації, 

так і професійній самореалізації жінок – як шляхом конкретних 

вчинків у майбутніх професійних відносинах, так і шляхом підтримки 

соціальних очікувань та вимог до жінок. 

Статистичний аналіз даних свідчить про те, що вищий рівень 

стереотипного уявлення притаманний дівчатам, які навчаються не в 

Києві. Причому статистично значущою ця різниця є саме за шкалами 

“види професійної діяльності” та “професійні/соціальні ролі” (p <  ,05). 

Порівняння результатів чоловіків з різних міст вказує на те, що 

рівень стереотипного уявлення чоловіків є більш однорідним. Так, 

статистично значимої різниці між показниками чоловіків із Києва і 

Горлівки не було виявлено. Як чоловіки із Києва, так і із Горлівки 

порівняно з чоловіками із Житомира в статистично значно більшій мірі 

розділяють тільки стереотипи про чоловіків (p = ,037), тобто вони є 

більш підпорядкованими автостереотипам, що робить їхню індиві-

дуальну поведінку більш залежною від стереотипних уявлень.  

Опитувальник “Мої кар’єрні орієнтири” є авторською 

модифікацією опитувальника “Якоря кар’єри” Е. Шейна (переклад та 

адаптація В.Е. Винокурової та В.А. Чікер). Опитувальник містить 8 

діагностичних шкал, які відображають об’єктивну та суб’єктивну 

складові кар’єри та дозволяють проаналізувати, на що саме орієн-

туються чоловіки та жінки у висуванні власних кар’єрних домагань 

(“самоактуалізація”, “цінність професії”, “автономність”, “служіння 

іншим”, “професійна компетентність”, “керівництво”, “престижність”, 

“прагматичність”).  

Порівняння отриманих результатів свідчить, що існує 

статистично значуща різниця між чоловіками та жінками за шкалами 

“самоактуалізація”, “цінність професії” та “керівництво” (p< ,05). 

Статистичний аналіз відповідей дозволяє зробити висновок про те, що 
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жінки більше ніж чоловіки зорієнтовані на реалізацію своїх власних 

професійних інтересів та вподобань. Жінкам важливіше мати про-

фесію, яка б відповідала їхньому внутрішньому потенціалу і в якій 

вони могли б об’єктувати свій внутрішній світ, тобто жінкам важли-

віше “любити свою роботу”. Для чоловіків значно важливішим є такий 

об’єктивний атрибут кар’єри, як посада та визнання за ними права 

приймати рішення та керувати іншими.  

Внутрішньогрупове порівняння середніх значень у жінок за 

парами шкал суб’єктивного компоненту з об’єктивним вказує на те, 

що на статистично значущому рівні переважає орієнтація на суб’єк-

тивну складову кар’єри. Для жінок зміст професійної діяльності є 

важливішим, ніж її престижність в очах оточення. Усвідомлення того, 

що виконувана робота приносить користь іншим людям, тобто 

відчуття власної необхідності та бажання допомагати іншим, перева-

жає у жінок над бажанням керувати іншими та займати високу посаду. 

Робота розглядається жінками перш за все як сфера для самови-

раження, а вже потім як засіб матеріального забезпечення, тоді як у 

відповідях чоловіків присутнє чітке поєднання понять “кар’єра” та 

“матеріальні доходи”. 

У чоловіків орієнтація на самоактуалізацію в професії також 

статистично значуще (p= ,000) переважає над іншими орієнтирами, за 

винятком автономності досягнень (чого не спостерігалось у жінок), 

тобто для чоловіків рівнозначно важливо не тільки мати можливість 

актуалізувати в професії власні здібності і потенції, але і усвідом-

лювати, що успішність в кар’єрі стала результатом власної праці і 

тільки власних зусиль, без покладання на допомогу інших. Аналіз 

інтеркореляцій шкал у чоловіків також свідчить про наявність негатив-

ної кореляції між шкалами “Прагматичність” та “Цінність професії”  

(r = – ,230; p =  ,027), що вказує на суб’єктивну готовність відмовитися 

від цікавої, улюбленої професії заради кращої матеріальної винагороди 

за виконувану роботу. 

Порівняння середніх значень у жінок із різних міст вказує на 

неоднорідність їхніх кар’єрних орієнтирів. Так, для дівчат із Києва 

важливіше досягнути високого і посадового і професійного рівня, що 

свідчить про їхню більшу зорієнтованість на об’єктивні показники 

успішної кар’єри, про прагнення бути визнаною висококваліфікованим 

фахівцем з боку інших та про готовність до конкуренції з іншими на 

ринку праці.  

Порівняння середніх значень у чоловіків із різних міст вказує на 

те, що їхні кар’єрні орієнтації є більш схожими між собою, ніж у 
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дівчат із різних міст. Так, у чоловіків із Києва і Горлівки спосте-

рігається різниця середніх значень тільки за шкалою “Керівництво”  

(p =  ,011) – для чоловіків із Києва висока посада є важливішим 

атрибутом успішної кар’єри. Матеріальна винагорода за виконувану 

роботу для них також є вагомішим орієнтиром, ніж для чоловіків із 

Житомира (різниця середніх значень за шкалою “Прагматичність” є 

статистично значущою на рівні p =  ,019). 

Розроблена нами анкета “Мої кар’єрні цілі” (на основі 

дослідження життєвих домагань різних соціальних груп молоді [5]) 

виявила, що, незважаючи на те, що і дівчата і юнаки вважають сам 

термін “кар’єра” позитивним, однаковою мірою володіють базовими 

практичними навичками, які вимагаються від молодого спеціаліста в 

будь-якій сфері, а у дівчат ще й наявні статистично значущі вищі 

освітні домагання (тобто рівень освіти, який вони планують досягти), 

посадові домагання є значущо вищими у юнаків.  До того ж, на 

високому рівні статистичної значущості (p= ,000) наявною є різниця в 

рівнях домагань по зарплаті – як через 1–3 місяці після початку 

професійної діяльності, так і через 1 і 3 роки.  

Була також виявлена негативна кореляція між посадовими 

домаганнями дівчат та шкалою “професійні ролі” анкети на виявлення 

статеворольових стереотипів – тобто вищий рівень домагань у посаді 

мають дівчата, у яких нижчий рівень стереотипного уявлення за 

шкалою “професійні ролі”, і чим вищий показник за шкалою 

“професійні ролі”, тим менший рівень посадових домагань у дівчат. 

Аналіз результатів також свідчить про негативну кореляцію у дівчат 

між шкалою “види професійної діяльності” та “професійні ролі” і 

керівницькими домаганнями – чим вищий рівень стереотипного 

уявлення дівчат про види професійної діяльності, притаманної жінкам 

та чоловікам, тим нижчий у цих дівчат рівень керівницьких домагань 

(та кількість підлеглих, якою б вони хотіли керувати).  

Такий аналіз даних дає змогу зробити висновок про те, що 

студентам вищих навчальних закладів (як чоловікам, так і жінкам) 

притаманний високий рівень стереотипного уявлення про жінок і 

чоловіків на ринку праці. Це стереотипне уявлення зумовлює ґендерні 

особливості кар’єрних домагань студентської молоді та впливає на 

суб’єктивні орієнтири у побудові перспективи професійного шляху.  

Наступним кроком у вирішенні цієї проблеми має стати 

розробка та впровадження в навчання тренінгових програм, метою 

яких було б “визволення” суб’єктивної свідомості студентів від 

статеворольових стереотипів, навчання їх плануванню майбутнього 
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професійного шляху із збалансованим урахуванням як власних 

(суб’єктивних), так і об’єктивних складових кар’єри. Головну роль у 

досягненні цих завдань могли б відігравати “центри кар’єри”, які є 

обов’язково в кожному ВЗО США та Європи.  
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ФОРМУВАННЯ ҐЕНДЕРНОЇ КУЛЬТУРИ В СУСПІЛЬСТВІ  

ЯК ШЛЯХ ДО ПОДОЛАННЯ ҐЕНДЕРНОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 

НА РИНКУ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 

 
Всеукраїнська конференція «Подолання ґендерної та вікової 

дискримінації на ринку праці в Україні: реалії та перспективи» 
відбувається невдовзі після того, як в законодавчому полі України 
з’явився ще один документ – Закон України «Про забезпечення рівних 
прав та можливостей жінок і чоловіків». Безперечно, в нормативно-
правовому аспекті щодо забезпечення ґендерної рівності в Україні 
зроблено чимало. Україна ратифікувала Конвенцію про ліквідацію всіх 
форм дискримінації щодо жінок, в якій вперше на міжнародному рівні 
наголошувалось на відповідальності урядів за дискримінацію жінок як 
в суспільній, так і в приватній сфері. Ратифіковано ряд конвенцій 
Міжнародної організації праці, які мають безпосереднє відношення до 
ґендерної проблематики: 

- Конвенція 100 “Про рівну винагороду”, 1951  р. 
- Конвенція 103 “Про охорону материнства”, 1952 р. 
- Конвенція 111 “Про дискримінацію у сфері праці і занять”, 

1958 р. 
- Конвенція 122 “Про політику у сфері зайнятості”, 1964 р. 
- Конвенція 150 “Про розвиток людських ресурсів”, 1975 р. 
- Конвенція 156 “Про працівників із сімейними обов’язками”, 

1981 р. 
Важко переоцінити значення і 24 статті Конституції України, в 

якій принцип ґендерної рівності відображено на законодавчому рівні. 
Надзвичайно важливим для подальшого розвитку ґендерної політики в 
Україні є і нещодавно ухвалений Закон України «Про забезпечення 
рівних прав та можливостей жінок і чоловіків».  

Проте законодавство створює лише певні правові передумови 
для рівноправ’я. А тому невипадково народний депутат України, го-
лова підкомітету з питань ґендерної політики Ольга Кобець у своєму 
виступі на виїзному засіданні Комітету Верховної Ради України з 
питань прав людини, національних меншин і міжнаціональних відно-
син на тему «Перспективи впровадження Закону України «Про забез-
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печення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків», яке відбулося 
16 грудня 2005 року у Харкові, наголосила на тому, що зроблено 
багато для того, щоби сьогодні можна було пишатися прийнятим 
законом, але треба ще багато зробити, щоби він не залишився лише 
формальною ознакою політики рівності. 

Бо, незважаючи на доволі детальне закріплення в міжнародно-

правових документах та в національному законодавстві принципу 

ґендерної рівності, ситуація сьогодні в Україні з цього питання досить 

складна і особливо в соціально-трудовій сфері. І хоча після 1998 року 

скорочення жіночої зайнятості уповільнилось і за останні роки частка 

зайнятих жінок у загальній кількості зайнятих в Україні залишається 

досить високою і майже постійною – 48,6% – 48,7%, відповідно, 

чоловіків – 51,4 – 51,3% [5, 340] це не свідчить про те, що ґендерної 

дискримінації на ринку праці в Україні немає. Бо насправді ґендерна 

дискримінація має різні прояви. І хоча українська жінка традиційно 

має високий рівень освіти та орієнтації на трудову діяльність, проте 

реальний рівень добробуту жінок, ризик бідності та зубожіння їх 

істотно відрізняється від відповідних показників стосовно чоловіків. 

Коренями такої ґендерної нерівності є наявність помітної нерівно-

правності на сучасному ринку праці України, яка виявляється в 

нерівному представництві жінок на керівних посадах, їхній зосере-

дженості в найменш престижних галузях економіки та сферах діяль-

ності, в значно нижчій, ніж у чоловіків оплаті праці в усіх без винятку 

галузях. 

Так, наприклад, достатньо проаналізувати ґендерний склад 

керівників підприємств і органів виконавчої влади. Практично в усіх 

видах економічної діяльності жінок на вищих щаблях менше, ніж 

чоловіків. Так, за даними обстеження Держкомстату (обстеження 

«Базовий захист населення України», травень 2002 р.) частка жінок на 

вищих управлінських посадах у промисловості становила 20,2 від-

сотка, а в сільському господарстві вона залишається на рівні 9,5 від-

сотка. Найвища частка жінок працює на керівних посадах у неви-

робничій сфері [5, 341].   

Ні для кого не секрет, що попри формально рівні можливості 

для обох статей, є безліч неформальних «невидимих» бар’єрів, які 

перешкоджають просуванню жінок щаблями посадової ієрархії. Попри 

пірамідальну структуру зайнятості, яка проявляється у вертикальній 

сегрегації на українському ринку праці, спостерігається горизонтальна 

сегрегація, тобто нерівномірний розподіл чоловіків і жінок за видами 

діяльності й професіями. Що ж до співвідношення між ґендерною 

сегрегацією та відмінностями в заробітній платі чоловіків і жінок, то, 
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як показують статистичні дані, чітко проявляється тенденція до 

концентрації жінок у галузях і професіях із нижчим рівнем оплати 

праці. Яскравим проявом цього є те, що за даними 2001 року спів-

відношення середньої заробітної плати жінок і чоловіків становило 

69,7% [5, 345]. 
Ґендерні відмінності в оплаті праці призводять до фемінізації 

бідності, що є однією з найгостріших соціально-економічних проблем. 
Сьогодні кожна третя жінка має рівень доходів, що дорівнює 
прожитковому рівню. Ґендерні відмінності в оплаті праці призводять 
до того, що сім’ї, очолювані жінкою, або неповні (без чоловіка) 
вірогідніше можуть опинитися за межею бідності. За дослідженнями 
науковців, найбіднішими сім’ями є неповні, де в дитини є лише один з 
батьків (або взагалі їх немає), і в 89 випадках зі 100 такі сім’ї – це сім’ї 
з самотньою матір’ю [5, 346]. Скрутне матеріальне становище нерідко 
штовхає жінок на заробітчанство, вони їдуть в основному нелегально, 
що нерідко призводить до негативних наслідків – вони стають 
об’єктом продажу та сексуальної експлуатації. 

Вже лише цей короткий огляд становища жінок на ринку праці 
в Україні свідчить, що реальна ситуація у сфері трудових відносин й 
зайнятості висвітлює наявність певних суперечностей між законодавче 
задекларованими правами та реальними можливостями їхнього 
практичного здійснення.  

Для подолання ґендерних проблем держава має вести гнучку 
соціальну політику, передусім на ринку праці. Крім цього, необхідні 
цілеспрямовані дії у сфері формування відповідного світогляду як 
чоловіків, так і жінок, бо досягти ґендерної рівності лише прийняттям 
законів неможливо. Необхідні істотні зрушення в плані формування 
ґендерної культури в суспільстві. 

Щодо цього треба зазначити, що поняття “ґендер” все актив-
ніше використовується у вітчизняній  офіційній політичній лексиці – в 
текстах урядових документів,  назвах офіційних жіночих структур, 
освітніх проектів, програм і курсів, стало воно вже досить звичним і на 
рівні буденної свідомості. Разом з тим, спостерігається величезна 
кількість тлумачень поняття “ґендер” та його похідних, що утруднює 
правильне його розуміння, а часом взагалі призводить до гносеоло-
гічного парадоксу, коли повністю ігнорується сутність цього поняття. 
А тому, наголошуючи на важливості формування ґендерної культури 
як засобу подолання ґендерної дискримінації на ринку праці, необ-
хідно, перш за все, розкрити сутність цього поняття. 

На думку автора, ґендерна культура передбачає, по-перше, чітке 
розуміння того, що означає саме слово “ґендер”, що вкладається в це 
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значення і які це має наслідки для розуміння можливих стратегій 
самореалізації особистості як жіночої, так і чоловічої статей. 

Ґендерна культура передбачає усвідомлення відмінностей між 

“статтю” як біологічно заданими відмінностями між людьми, що 

зумовлюються генетичними особливостями будови клітин, анатомо-

фізіологічними характеристиками і репродуктивними функціями, та 

“ґендером”, який вказує на соціальний статус і соціально-психологічні 

характеристики особистості.  Таке розмежування, яке стало наріжним 

каменем теорії соціального конструювання ґендеру, що склалася в 

останній чверті минулого сторіччя, виявилося надзвичайно плідним, 

оскільки давало змогу зосередити увагу на тій особливості, що багато 

відмінностей в поведінці і життєвому досвіді як жінок, так і чоловіків 

не зумовлені біологічними відмінностями між статями, а є соціально-

культурними утвореннями. Адже протягом тривалого часу, а саме до 

другої половини ХХ сторіччя, трактування поняття “стать” було 

досить однозначним. Під ним розуміли біологічні, психічні та 

соціальні особливості чоловіків і жінок, причому вважалося, що саме 

біологічні відмінності людей визначають диференціацію їхніх психіч-

них рис, темпераменту, здібностей, і, врешті-решт, соціальних ролей, 

економічного статусу і навіть громадянських і політичних прав.  

З цього приводу доречно навести приклад з історії розвитку 

вищої освіти жінок у США, а саме те, як біологічними особливостями   

жіночого організму обгрунтовувалась заборона жінкам вступати до 

вищих навчальних закладів. В кінці 1800 років деякі вчені, а також 

медичні працівники висунули припущення, що фізіологічні відмін-

ності чоловіків і жінок настільки важливі, що вони не можуть не вра-

ховуватися до уваги навчальним закладом. Щодо цього найбільш ваго-

мою була точка зору професора Гарвардського університету Едварда 

Кларка, який доводив, що оскільки жінки біологічно відрізняються від 

чоловіків, для них непридатні чоловічі методи навчання і тому 

жіночим коледжам не слід наслідувати чоловічі коледжі, а в нав-

чальних закладах із спільним навчанням жінкам необхідно викладати 

інший навчальний матеріал та іншими методами, ніж для чоловіків. У 

своїй книзі “Стать в освіті, або чудовий шанс для дівчат” Кларк навіть 

доводив, що жінки мають бути звільнені від вищої освіти з огляду на 

величезні вимоги, які висуває до їхнього тіла дітонародження. Якщо 

жінки вступатимуть до коледжів, попереджав Кларк, вони не зможуть 

народжувати дітей і не потрібно бути “пророком, аби провістити, що 

дружин, які виступатимуть у ролі матерів, у нашій країні потрібно 

буде виписувати з трансатлантичних домів” [9, 152]. 
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Також широковідомими є погляди на жінку З. Фрейда, які базу-

ються на постулаті про біологічну неповноцінність її організму, що, 

своєю чергою, зумовлює специфіку формування психічних якостей. За 

теорією З. Фрейда, особистість жінки визначається самим фактом від-

мінності її анатомічної будови від будови чоловіка [8]. “Анатомія – це 

доля” – стверджував З. Фрейд. Саме відмінності в будові тіла чоловіка 

і жінки, вважав З. Фрейд, формують у жінок такі специфічні  і основні 

для розвитку жіночої психіки особливості, як  пасивність, відсутність 

почуття справедливості, схильність до заздрощів, слабкі соціальні ін-

тереси, нездатність до сублімації (тобто до творчої діяльності). Саме 

теза З. Фрейда про універсальні психостатеві структури, в яких струк-

тура жіночого принципово відрізняється від чоловічого як “неповно-

цінна” її копія (пасивна, мазохістська), великою мірою допомагав ви-

правдати другорядне місце жінки в культурі. 

Нас довго переконували в тому, що жінки і чоловіки різні. Необ-

хідно зазначити, що уявлення про те, що чоловіки і жінки є зовсім різ-

ними, підкріплювалося авторитетом психологічної науки. Традиційний 

аналіз статевих відмінностей зводився до того, щоб продемонструвати 

і довести наявність характерних відмінностей в чоловічій і жіночій 

природі, замовчуючи ті спільні риси, які спостерігаються в психологіч-

них реакціях і поведінці чоловіків і жінок. 

Сьогодні не існує єдиного погляду щодо того, чим зумовлені 

відмінності між людьми чоловічої і жіночої статей в інтелектуальному, 

моральному розвитку, мотивації досягнень та в поведінці, як часом 

взагалі ставиться під сумнів наявність цих відмінностей. Так, Майкл 

Кіммел в монографії “Ґендероване суспільство” зазначає, що  “жінки й 

чоловіки більшою мірою схожі, ніж несхожі між собою” [1, ix]. Відо-

мим є також твердження психолога із Вісконсінського університету 

Джені Хайд про те, що існує значно ширший діапазон відмінностей се-

ред чоловіків і серед жінок, ніж між чоловіками й жінками [1, 47].  

А щодо таких доказів, які відмінності в інтелектуальному, мора-

льному розвитку, мотивації досягнень та в поведінці між людьми чоло-

вічої і жіночої статей вбачали в тому, що організація діяльності клітин 

головного мозку і гормони – це ті головні фактори, які диктують чоло-

вікам і жінкам, як себе вести і як думати ще задовго до їхнього наро-

дження, то необхідно зазначити, що сьогодні практично немає доказів 

на підтримку жодного з цих поглядів.  

Нагадаємо, що сучасні дослідження мозку щодо виявлення ґен-

дерних відмінностей  ведуться переважно у двох напрямах: 1) відмін-

ності між правою і лівою півкулями; 2) способи використання чолові-

ками і жінками різних ділянок мозку для виконання подібних функцій. 
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Щодо гормонів, то досить популярними в психологічній літературі є 

гіпотези, які пояснюють відмінності в когнітивних навичках та здібно-

стях, в поведінці хлопців і дівчат і відповідно чоловіків і жінок впли-

вом статевих гормонів  

Як вже зазначалося, сьогодні практично немає доказів на під-

тримку жодного з цих поглядів, і як стверджує професор мікробіології 

та молекулярної генетики у Гарвардській медичній школі Джонатан 

Беквіс “якщо навіть і буде виявлено відмінності, абсолютно неможли-

во співвіднести певні відмінності в будові мозку з якимсь особливим 

поведінковим шаблоном чи своєрідною здібністю” [1, 48]. Це ж сто-

сується і впливу гормонів. Аналіз досліджень з проблеми вивчення 

відмінностей між статями в когнітивній сфері та в поведінці свідчить, 

що гормональна детермінованість цих відмінностей є питанням, на яке 

сьогодні  немає однозначної відповіді.  

На думку автора, ближче до істини підійшли ті вчені, які ствер-

джують, що стать пояснює лише 5% відмінностей в здібностях чолові-

ків і жінок, а 95% пояснюються іншими факторами – віком, інтелек-

том, рівнем освіченості особистості, умовами її соціалізації та іншими 

аналогічними факторами [10]. Тобто цим самим визнається, що відмін-

ності в мисленні та в психологічних характеристиках чоловіків і жінок 

насправді існують, і не виключається те, що деякі з них детерміновані 

дією конкретних біологічних механізмів (тобто вони не є чимось мі-

фічним, вигаданим, а зумовлені дією конкретних біологічних механіз-

мів [4, 39–40]. Але й проблема, по суті, полягає не в тому, щоб запере-

чувати ці відмінності, а в тім, що на їхній основі стверджується різний 

ціннісний статус жіночого і чоловічого в соціумі і виправдовується не-

рівність можливостей та підлегле, другорядне становище жінки в сус-

пільстві. Іншими словами проблема полягає не в тому, що відмінності 

існують, а в тому, що вони не повинні призводити до дискримінації. 

Не заперечуючи наявність статевих відмінностей, а саме: анатомічних, 

гормональних, хімічних і фізичних особливостей, притаманних жінкам 

і чоловікам, автор книги «Ґендероване суспільство» Майкл Кіммел 

ставить питання по-іншому: чому ці біологічні відмінності автоматич-

но й неминуче уможливлюють домінування чоловіків над жінками [1].   

Теорія соціального конструювання ґендеру саме і пояснює при-

чини загального характеру суспільної субординації між статями, ствер-

джуючи, що, крім статі, біологічно детермінованих відмінностей, існує 

ще й ґендер – соціальний конструкт, тобто соціально-культурними но-

рмами диктується, нав’язується що значить бути жінкою чи чоловіком, 

які ролі виконувати в суспільній та приватній сфері, яких норм та цін-
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ностей дотримуватися. Саме соціально-культурними нормами визнача-

ється, яку роль жінки повинні або не повинні відігравати, і в яких жі-

ноче завжди підпорядковане чоловічому. Іншими словами, пригнічен-

ня жінок відбувається не через їхню біологічну відмінність від чолові-

ків, а через соціальне конституювання фемінності як другорядного.  
А звідси і другий момент, усвідомлення якого є надзвичайно ва-

жливим компонентом ґендерної культури. Це розуміння того, що ґен-
дерні ролі чоловіків і жінок в суспільстві утворюють ієрархію відпові-
дно до того, наскільки вони високо  цінуються, і зумовлюють ґендерну 
стратифікацію – нерівність за ознакою статі: різний соціальний рівень 
чоловіків і жінок за доходом, розподілення влади, престижність чоло-
вічої і жіночої праці. Тобто важливим є усвідомлення того, що ґендер – 
це не просто система класифікації, за якою біологічних чоловічих і жі-
ночих особин сортують, розділяють і готують до еквівалентних стате-
вих ролей у суспільстві. Ґендер, крім того, відображає універсальну не-
рівність між жінками й чоловіками. Говорячи про ґендер, ми маємо та-
кож на думці ієрархію, владу і нерівність, а не лише відмінність [12].   

Так, вивчаючи розподіл праці між представниками чоловічої і 
жіночої статей, Е. Сюллеро, Р. Зидер та деякі інші зарубіжні автори 
підкреслюють, що розподіл праці між статями зумовлений не біологіч-
ними відмінностями між чоловіками і жінками або принциповою не-
здатністю жінок виконувати той чи інший вид роботи. І проблема по-
лягає  не в системі розподілу праці, а в тому, як суспільство оцінює той 
чи інший вид праці. В патріархальному суспільстві система розподілу 
праці між чоловіками і жінками організована ієрархічно – і залежно від 
цього розподіляється влада і визнання у суспільстві. Як іронічно щодо 
цього зазначила американська вчена-етнограф Маргарет Мід, чоловіки 
можуть готувати їжу, ткати, одягати ляльок чи полювати на колібрі, 
але якщо такі заняття вважаються чоловічими, то суспільство визнає їх 
важливими. Якщо ж це саме роблять жінки – ці заняття визнаються 
менш істотними.  

Яскравий приклад щодо цього – ситуація з освітою в Україні. 
Хіба така сфера діяльності, як навчання і виховання підростаючого по-
коління не важлива для суспільства?! Але те, що в ній сконцентровані 
переважно жінки, робить її і низькооплачуваною і малопрестижною. 

Отже, сутність ґендерної методології полягає не лише в конста-
туванні відмінностей в статусах, ролях та інших аспектах життя чоло-
віків і жінок, а в аналізі влади і домінування, які утверджуються в сус-
пільстві завдяки ґендерним ролям і відношенням.  Тобто ґендер роз-
глядається як система, комплексне переплетіння відношень та взаємо-
дій, які створюють фундаментальну детермінанту соціальних зв’язків, 
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стійку та разом з тим мінливу, яка є основою стратифікації суспільства 
за ознакою статі та ієрархізації його представників. Саме ця система 
відношень, укорінена в культурі, дозволяє створювати, підтверджувати  
та репродукувати уявлення про “чоловіче” та “жіноче” як категорії со-
ціального порядку, наділяти владою одних, субординувати інших [6, 35]. 

Яскравий приклад цього ситуація в економіці України. Так, як 

вже зазначалося, платня жінок є нижчою в усіх галузях, де переважає 

жіноча праця. Особливо цікавим є той факт, що в галузях зі зростаю-

чим рівнем оплати праці (фінанси, торгівля тощо), чоловіки активно й 

успішно конкурували з жінками, внаслідок чого кадровий склад цих 

галузей маскулінізувався. Де заробітна плата мала тенденцію до зни-

ження, такої конкуренції не спостерігається.  

Отже, основою ґендерної культури є, по-перше, усвідомлення 

того, що  відносини між статями в соціумі “сконструйовані” самими 

людьми, а не детерміновані статевими біологічними відмінностями, а 

по-друге, усвідомлення того, що ці відносини мають ієрархічний хара-

ктер.  Тобто, ґендер – це соціально-рольовий статус, який впливає на 

характер професійної діяльності, доступ до влади, розподіл сімейних 

ролей, а також визначає соціальні можливості в освіті. 

Ще однією складовою ґендерної культури є розуміння того, як 

формується ґендер, тобто як формується те, що значить бути чолові-

ком чи жінкою, які ролі виконувати, яких норм дотримуватися, і навіть 

які мати психологічні якості. На рівні буденної свідомості  досить по-

ширеною є думка, що усвідомлення особистістю своєї статевої самото-

тожності повинно бути  природженим, інстинктивним. Однак дані нау-

кових досліджень стверджують, що дитина засвоює, що вона хлопчик 

або дівчинка, у віці від 18 місяців до трьох років, тоді ж як при наро-

дженні і протягом декількох наступних місяців людина перебуває в 

стані психостатевої байдужості, а морфологічна статева диференціація 

проходить через стадію пластичності і податливості, до стану стійкої 

нерухомості [11, 12]. Психостатева диференціація стає стійкою і неру-

хомою настільки, що людство традиційно вважає, що таке сильне і 

стійке почуття, як усвідомлення особистістю своєї статевої самототож-

ності, є природженим, інстинктивним і не підлягає впливу післяполо-

гового періоду. Хибність цього переконання пов’язана з недооцінкою 

сили і стійкості тих якостей, які людина набуває в процесі соціалізації. 

Саме в процесі ґендерної соціалізації відбувається засвоєння людиною 

норм, правил поведінки, ролей відповідно до культурних уявлень про 

стать, становище і призначення чоловіка і жінки в суспільстві. Особли-

вості ґендерної соціалізації полягають не лише в засвоєнні суспільних 

очікувань щодо цих ролей, а й у формуванні психологічних характери-
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стик, які відповідають ґендерним ролям. Процес ґендерної соціалізації 

триває все життя людини, а її направленість зумовлюється ґендерними 

стереотипами, які домінують в суспільстві.  
Стереотипи, які утвердилися в сучасному суспільстві щодо того, 

що значить “бути чоловіком” і “бути жінкою”, можна поділити на три 
групи [2]. 

Перша група – це стереотипи маскулінності-фемінності, які ві-
дображають нормативні уявлення про соматичні, психічні якості та ри-
си поведінки, характерні для  чоловіків і жінок. Ці стереотипи полярно 
й ієрархічно протиставляють чоловіків і жінок. Чоловіки домінують, 
вони хоробрі, мужні, сильні, незалежні, компетентні, самовпевнені, аг-
ресивні, раціональні, схильні до логічних роздумів, честолюбні, актив-
ні тощо. Жінки – покірні, слабкі, залежні, пасивні, нелогічні, інтуїтив-
ні, емоційні, конформні, ніжні, турбуються про зовнішність, прив’язані 
до сім’ї.  

Друга група ґендерних стереотипів стосується розподілу сімей-
них і професійних ролей залежно від статі. Для жінок головними соці-
альними ролями є сімейні ролі (мати, господиня), тоді ж як для чолові-
ків –  ролі, що проявляються у професійній сфері. Відповідно до цього 
вважається, що чоловік повинен прагнути бути успішним, тоді ж як від 
жінок вимагається вміти співчувати, піклуватися про інших та прагну-
ти до встановлення близьких міжособистісних стосунків. 

Третя група ґендерних стереотипів – це нормативні уявлення 
про те, який характер діяльності найприйнятніший для чоловіків і для 
жінок. Жінкам відводиться експресивна сфера діяльності, яка пов’яза-
на з виконавчими та обслуговуючими функціями. Для чоловіків більш 
прийнятною вважається інструментальна сфера діяльності, тобто твор-
ча праця, пов’язана з виконанням керівних обов’язків. Проявом цих 
стереотипів в сфері зайнятості є професійна сегрегація – асиметричне 
розміщення чоловіків і жінок у професійній структурі. Жінки здебіль-
шого працюють у невиробничій сфері, яка є недостатньо престижною, 
малооплачуваною і стосується виконання обслуговуючих функцій. Чо-
ловіки, як правило, займають керівні посади,  працюють у виробничій 
сфері та мають більші доходи. 

Як видно з вищенаведених стандартизованих уявлень щодо то-
го, що значить “бути чоловіком” і “бути жінкою”, характеристики чо-
ловічого і жіночого зовсім не є відповідними, корелятивними, як це 
видається на перший погляд, навпаки, вони абсолютно різнопорядкові, 
а в самому визначенні соціальної категорії “жіноче” і “чоловіче” при-
сутня завуальована асиметрія. Іншими словами, “чоловіче” і “жіноче” 
це не тільки і не стільки уявлення про граматичні характеристики 
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іменників, а й певний шлях нормування, в якому все, що визначається 
як чоловіче розглядається як домінуюче, а те, що визначається як жіно-
че, розглядається як другорядне і менш значуще. Тобто стать людини 
стає засобом класифікації людей і набуває різної соціальної значущос-
ті. Щодо цього показовими є результати одного експерименту, коли 
американським студентам і студенткам була запропонована одна і та 
сама наукова стаття, з тією лише різницею, що в першому випадку во-
на була підписана Джоном Смітом, а в другому – Джейн Сміт. У пер-
шому випадку стаття була оцінена як змістовна, а в другому – як така, 
що не має наукової цінності [3, 18]. 

Вияви функцій ґендерних стереотипів можуть мати як конструк-

тивний, так і деструктивний характер. Ґендерні стереотипи регулюють 

взаємовідносини між статями у соціумі, забезпечуючи їхнє нормальне 

співіснування. Саме таку роль, наприклад, відіграють канони ввічливо-

сті, конвенції, що стосуються конструкції одягу для чоловічої і жіночої 

статей, її кольору, форми тощо.  

Але може бути й таке, що стереотипи і норми вступають у супе-

речність з оптимальними соціальними стратегіями. Це відбувається то-

ді, коли вони проникають в ті сфери життєдіяльності, які не повинні 

регулюватися подібними стереотипами, тобто які в ідеалі є сферою 

вільного вибору (освіта, професійна кар’єра, політична діяльність, сі-

мейне життя тощо). Тоді ці стереотипи починають виконувати негати-

вну роль як щодо жінок, так і щодо чоловіків. Вони обмежують свобо-

ду самореалізації особистості, нав’язують особистості ті чи інші вимо-

ги, моделі поведінки лише на підставі належності до певної статі, не 

враховуючи уподобання особистості, її інтереси та схильності.  

І чоловіки, і жінки оточені соціальною інформацією, яка тлума-

чить, яким має бути “справжній чоловік” та “справжня жінка”. Якщо 

під суспільним або груповим тиском чоловік або жінка змінює свою 

поведінку на соціально схвальну, вони “заганяють” конфлікт усереди-

ну, що нерідко провокує виникнення фрустраційних станів та ґендер-

но-рольового конфлікту – суперечності між суспільними стереотипами 

ґендерної ролі і реальними потребами людини.  

Для жінок найтиповіші форми ґендерно-рольового конфлікту 

пов’язані з суспільними стереотипами про менші, ніж у чоловіків, про-

фесійні можливості, про нижчі лідерські здібності жінок, що створює 

для них значні труднощі професійної самореалізації. Існує навіть особ-

ливий феномен, який називається “боязнь успіху”, і цей стан відчува-

ють далеко не лише дівчата-підлітки, він характеризує всю норму жі-

ночої поведінки в сучасній культурі. Через  постійне нав’язування сте-

реотипних уявлень про принципову неуспішність жіночих починань, 
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жінкам вселяють думку, що від них активна компетентна поведінка не 

очікується, тобто їх ніби постійно “підштовхують” до пасивності, яка 

потім розглядається не тільки як “природна властивість”, але майже як 

сама суть жіночого характеру. Причому самі жінки схиляються до то-

го, щоб оцінювати свій успіх як випадковий, виправдати свої досяг-

нення, пояснивши їх збігом обставин, або якими-небудь іншими зовні-

шніми причинами, і, отже, зняти з себе особисто ідентифікацію з успі-

шно діючим соціальним агентом. 

До ситуації ґендерно-рольового конфлікту нерідко призводить 

також стереотип про те, що домашнім господарством та вихованням 

дітей повинна займатись переважно жінка. Слідуючи цим стереоти-

пам, жінки потрапляють в ситуацію подвійного навантаження, одноча-

сно працюючи, займаючись домашнім господарством та вихованням 

дітей [5,  146]. Отже, намагання дотримуватися традиційних ґендерних 

стереотипів всупереч власним бажанням обмежує самореалізацію і 

життєвий простір індивіда, створює серйозні суперечності у виконанні 

професійних і сімейних ролей, 

Ґендерні стереотипи активно продукуються агентами соціаліза-

ції, до яких передовсім належить сім’я, групи однолітків, засоби масо-

вої інформації, навчальні заклади, закріплюючи існуючу в суспільстві 

ґендерну асиметрію. Однак за умови наявності ґендерної культури як у 

чоловіків, так і у жінок, що базується на усвідомленні того, що  відмін-

ності в поведінці і вихованні чоловіків і жінок зумовлені не стільки 

їхніми фізіологічними, біологічними, анатомічними особливостями, 

скільки соціально-культурними факторами, можна сприяти викорінен-

ню негативних ґендерних стереотипів: оскільки вони мають не вро-

джений характер, а сконструйовані суспільством, їх можна змінювати, 

змінюючи свідомість суспільства. 

Як вже зазначалося, одним з найважливіших чинників форму-

вання ґендерної культури є навчальні заклади. Декілька слів про те, як 

здійснюється формування ґендерної культури персоналу служби за-

йнятості в Інституті підготовки кадрів державної служби зайнятості 

України. Можна сказати, що цей Інститут є унікальним: в ньому здійс-

нюється як підвищення кваліфікації персоналу служби зайнятості, так і 

перепідготовка, тобто в Інституті надається можливість працівникам 

служби зайнятості, які мають вищу освіту та потребують додаткових 

знань та практичних навичок, здобути другу вищу освіту за спеціаль-

ностями «Соціальна робота», «Психологія», «Менеджмент організа-

цій». З 2004 року в ІПК ДСЗУ також здійснюється підготовка за освіт-

ньо-кваліфікаційним рівнем бакалавр за спеціальностями  «Психологі-
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я», «Менеджмент», «Управління персоналом та фінанси». Зайвим ви-

дається говорити про те, наскільки важливим є обізнаність спеціалістів 

служби зайнятості з питаннями, які стосуються ґендерної проблемати-

ки. А тому невипадково для слухачів Інституту викладається такий 

курс, як «Сучасна ґендерна політика в соціально-трудовій сфері», по-

стійно діє тематичний семінар «Ґендерна політика та основні показни-

ки нерівномірної ґендерної стратифікації». Нещодавно в рамках проек-

ту Міжнародної Організації Праці «Можливості професійного навчан-

ня, зайнятість і міграційна політика як фактори запобігання та скоро-

чення масштабів торгівлі жінками в Албанії, Молдові й Україні» в Ін-

ституті було апробовано і впроваджено навчальний модуль «Діяль-

ність державної служби зайнятості у протидії торгівлі жінками».  

Реалізація значного потенціалу, який мають центри зайнятості 

як у протидії торгівлі жінками, так і взагалі у сприянні подоланню ґен-

дерної дискримінації на ринку праці в Україні, надаючи послуги жін-

кам у працевлаштуванні, професійному навчанні та відкритті власної 

справи, великою мірою залежить від обізнаності працівників центрів 

зайнятості з ґендерною проблематикою, від рівня ґендерної культури і 

розуміння того, що кожна людина має право на всебічну самореаліза-

цію, самоздійснення сутнісних сил та різноманітних життєпроявів 

незалежно від її біологічних особливостей. 
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МІГРАЦІЙНА АКТИВНІСТЬ  ЖІНОЧОГО НАСЕЛЕННЯ 

 ЛЬВІВСЬКОЇ ОБЛАСТІ:  

ДЕМОГРАФІЧНИЙ, ҐЕНДЕРНИЙ ТА ГЕОГРАФІЧНИЙ 

АСПЕКТИ 

   

Міграції населення є важливим чинником, що впливає на його 

динаміку:  спричиняють пришвидшення або сповільнення темпів росту 

загальної чисельності населення, незалежно від його природного при-

росту. Крім того, міграції, поряд з іншими чинниками, впливають на 

вікову та статеву структуру населення, і відповідно, на характер його 

відтворення. В умовах звуженого типу відтворення населення Львівсь-

кої області та загострення проблеми фемінізації міграційних процесів, 

адже вже у 80-ті рр. частка жінок серед всіх зовнішніх мігрантів у світі 

склала 48%, а в окремих міграційних потоках вона перевищила 60% 

[2], ця проблема на вимогу часу потребує детального розгляду.  

Різні види просторових переміщень населення були харак-

терними для території Львівської області у різні історичні часи. 

С.І. Копчак, аналізуючи міграційні процеси на території Галичини 

приходить до висновку, що впродовж ХІХ ст. міграційний рух тут був 

кількісно збалансованим, а тому динаміка загальної чисельності 

населення зумовлювалася його високим природним приростом [6]. 

Жінки не проявляли високої міграційної активності, перебуваючи у 

надважкому соціальному становищі при від’їзді чоловіків в пошуках 

заробітку, що зумовлювало високу смертність серед жіночого 

населення і збільшення частки чоловіків старших вікових груп (у віці 

41 років і старші).  

В кінці ХІХ ст. активізувалися поїздки за кордон жінок вищих 

соціальних прошарків. Нечисленні студентки, які хотіли здобути вищу 

освіту і стримувані законом про допущення жінок до навчання в уні-

верситетах, який вийшов в Австрії лише в 1900 р., змушені були 

виїжджати на навчання за кордон. Н.Кобринська у 1890 р. з цією 

метою їздила до віденського міністра освіти.  

Активізація міграційної активності населення Галичини, 

спричинена політичним чинником, спостерігалася в І пол. ХХ ст.: під 
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час революції, у період воєн та у повоєнні роки; в 60-70-ті рр., 

виселення т.зв. дисидентів, та масовий відплив за кордон єврейського 

населення, етнічних греків і німців, кримських татар. 

Загалом, в області, як загалом по СРСР, зовнішні міграції були 
вкрай обмеженими. Певний рух населення за кордон і з-за кордону був 
організованим. Переважна частина міграцій була внутрішньою.  

Після набуття Україною суверенітету явище зовнішньої міграції 
набуло нового статусу і нових масштабів. На поч. 90-х років Україна 
була країною імміграції, а з 1994 р. вона стала країною еміграції.  

Оскільки Україна як суверенна держава стала ареною міграцій-
них процесів різного спрямування, доцільно розглядати їх у контексті 
загальносвітових міграційних потоків. За деякими даними, світовим 
міграційним кругообігом охоплено 125 млн осіб [2, с.19].  

Загалом питання міграційної мобільності населення стосується 
цілий спектр наукових публікацій [3, 4, 8, 10, 11, 12]. Крім того, моні-
торинг зовнішньої міграції українців постійно перебуває у сфері ви-
вчення Міжнародної організації праці [2], численних жіночих громад-
ських організацій, які посередництвом грантової підтримки здійсню-
ють широкомасштабні соціологічні обстеження з цієї тематики [1]. 

Міграційна активність населення Львівської області на 
мікрорівні відображає процеси переміщення населення, характерні для 
України загалом. Низькі показники міграційної мобільності населення, 
що офіційно реєструються органами державної статистики, зумовлені 
добре розвинутими тут іншими видами територіальної мобільності 
населення (перш за все трудових ресурсів): щоденними маятниковими 
трудовими потоками, сезонною трудовою міграцією в південні, 
центральні, східні області України; прихованою трудовою еміграцією; 
комерційними поїздками за кордон (ввіз та вивіз товару та його 
реалізація). 

Порівняно із 1995 р. обсяги міграційного скорочення населення 
Львівської області в 2004 р. значно скоротилися (в 2,6 раза). Третина 
загальної кількості мігрантів бере участь у зовнішній міграції, левова 
частка з них (76%) осідає в інших областях України, решта ― за 
межами країни.  

За підсумками 2004 р. міграційний приріст населення спосте-
рігався лише у Бродівському, Жовківському, Пустомитівському АР. 
Фокусом внутрішньообласних переміщень залишаються міста Львів 
та, меншою мірою, Дрогобич. Найбільші втрати через просторові 
переміщення населення зафіксовані у Перемишлянському,  Сколівсь-
кому, Турківському, Яворівському АР (понад 400 осіб). 

Безумовно, ситуація, що склалася, є безпосереднім наслідком 
економічної ситуації в області зокрема та в Україні загалом. Рівень 
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зайнятості та рівень реальних прибутків населення є безпосередніми 
чинниками осілості населення, хоча диференційовані відмінності 
спостерігамуться в розрізі за статевою ознакою. 
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Рис. 1. Вікова структура жінок-мігранток у Львівської області, 2000 р. [9] 

 

Серед прибулих до Львівської області мігрантів жінки ста-

новлять 49%. Закономірно, що найактивнішими учасниками просто-

рових переміщень є особи працездатного віку. Статево-віковий зріз 

прибулих виявив переважання мужчин серед дітей та осіб праце-

здатного віку. Серед осіб післяпрацездатного віку домінують жінки 

(переважання в 1,8 раза) [9]. 

Вікова структура прибулих жінок сприятлива у демографічному 

відношенні: високий відсоток жінок працеактивного віку (76,1%), 

переважання дитячого населення жіночої статі над прибулими 

жінками віком 55 р. і старші в 1,5 раза (рис. 1). В розподілі за місцем 

поселення прибулих мігранток, звертає на себе увагу високий відсоток 

жінок, старших за 55 р. у сільській місцевості, що ще більше поглиб-

люватиме демографічне старіння на селі. 

В загальній кількості прибулих до області жінок домінують 

українки (97,8%), близько 2% складають росіянки. Решта припадає на 

представниць таких національностей, як поляки, білоруси, вірмени, 

євреї, німці, молдавани. 
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В когорті вибулих з області жінки складають 49,5%. Серед дітей 

та осіб працеактивного віку спостерігається незначне переважання 

мужчин, у старшій віковій групі домінують жінки (65%). Серед жінок-

емігранток домінують українки (70% від загальної кількості) та 

росіянки (18 %), відсотковий залишок складають єврейки (2%), 

білоруски, польки тощо. 

Розподіл мігранток за шлюбним станом (вітчизняна статистика 

виділяє чотири його групи) – важлива демографічна ознака. 

Найвищою міграційною мобільністю характеризуються заміжні жінки. 

Серед прибулих і вибулих їхня частка становить відповідно 50 і 51%. 

Високою також є питома вага групи жінок, які ніколи не перебували у 

шлюбі, відповідно 41% та 39% жінок. Питома вага вдів та розлучених 

порівняно незначна, в межах 4–6%.  

У підсумку міграційного скорочення зазнали когорти заміжніх 

жінок у містах та жінок, які ніколи не перебували у шлюбі, із сільської 

місцевості. Натомість у містах спостерігається міграційний приріст 

“наречених”, у сільській місцевості ― заміжніх жінок та вдів.  
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Рис. 2. Розподіл жінок-мігранток Львівської області за рівнем освіти [9] 
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Вагомим наслідком механічного руху населення будь-якої 

території є зміна його освітнього рівня. Найвищі показники мігра-

ційної активності демонструють жінки, що мають середню загальну та 

середню спеціальну освіту (рис. 2). Жінки з вищою освітою посту-

паються мужчинам міграційною активностю (в 1,3 раза нижчі показ-

ники прибулих і вибулих). Аби зберегти свій соціальний статус, жінки 

частіше залишаються на своїх робочих місцях, і, отже, дістають 

можливість професійного росту.  

Міграційний приріст осіб із вищою, незакінченою вищою та 

середньою спеціальною освітою спостерігається у сільській місце-

вості. До середини 90-х рр. ХХ ст. близько 70% молодих жінок із 

середньою загальною та неповною середньою освітою, які їхали на 

навчання, осідали в містах. Однак, починаючи з 1996 р., помітною є 

інша тенденція ― повернення у село після завершення навчання у 

місті, що є, швидше, вимушеним кроком, ніж реалізацією бажань 

молодих жінок. На перешкоді постають обмежені можливості щодо 

працевлаштування, житлова проблема, з іншого боку, реальність 

забезпечення фізіологічних потреб за рахунок особистого підсобного 

господарства сприяє орієнтації на сільський спосіб життя. 

Аналіз темпів приросту жіночого населення за останній міжпе-

реписний період (1989–2001 рр.) підтверджує значний відплив 

молодих жінок із сільської місцевості у міста, оскільки динаміка 

показників природного приросту дає підстави для таких висновків. 

Для міських поселень більшості  адміністративних  районів  області  

характерним є збільшення кількості жіночого населення (рис. 3). 

Особливо у цьому аспекті на загальному тлі вирізняються міські 

поселення Самбірського району (попри зменшення темпів приросту 

жіночого населення міста Самбір). У сільській місцевості всіх без 

винятку районів області за цей період спостерігається зменшення 

кількості жінок.  

Попри збалансовані внутрішньообласні просторові переміщення 

населення останнім часом спостерігається пожвавлення міжрегіо-

нальної міграції. Основними напрямками цього типу переміщення 

населення є: Київ, Івано-Франківська, Рівненська, Харківська, Во-

линська, Дніпропетровська та Полтавська області. 69% учасників 

міжрегіональної міграції – жителі міст області. Порівняно невисокий 

рівень міжрегіональної міграції зумовлений відсутністю баз даних про 

потребу робочої сили відповідного рівня кваліфікації в різних регіонах 

України. 
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Рис. 3. Темпи приросту міського жіночого населення Львівської області 

 за період з 1989 по 2001 р., % 

 

Опосередкованою інформацією про стан міграційної мобільнос-

ті жіночого населення можуть слугувати географічні відмінності наяв-

ного та постійного жіночого населення в розрізі адміністративних ра-

йонів області. Картосхема великою мірою підтверджує зроблені вище 

висновки: основним реципієнтами області є обласний центр, Дрогоби-

цький АР, а особливо м.Дрогобич. Районами-донорами мігранток ви-

ступають Бродівський, Жовківський, Жидачівський АР (рис. 4). 

Економічний чинник та  прикордонне положення Львівщини 
виступають своєрідним каталізатором міграційної активності жіночого 
населення області. В умовах безробіття, низької оплати праці (серед-
ньомісячна заробітна плата одного штатного працівника у 2004 р. 
становила 523 грн, зокрема жінок 440 грн (72% від заробітної плати 
мужчин), значного коливання індекса реальної заробітної плати, як 
один із шляхів виходу зі складної ситуації населення вибрало трудові 
поїздки за кордон. Вивчення зовнішої трудової міграції населення 
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гальмується відсутністю їхнього обліку: в країні з домінуванням 
виїздів на тимчасову роботу за кордон облік зовнішніх трудових 
мігрантів здійснювати надзвичайно важко, а то й неможливо. До 
зовнішніх трудових мігрантів віднесено усіх тих, хто виїжджав на 
роботу за кордон. Відсутність у такому визначенні обмеження в часі 
відносить до цієї групи і тих, хто виїжджав за кордон досить давно. 
“Експортом” робочої сили займаються офіційно зареєстровані під-
приємницькі структури. Поряд з тими, що мають легальний дозвіл на 
працевлаштування, працюють й нелегали.   

Дуже поширені короткотривалі комерційні поїздки жителів 
Львівщини. Представники т.зв. “човникової торгівлі”, здебільшого, є 
жителями міст. Ці комерційні поїздки відіграють роль вторинної 
зайнятості,  оскільки більшість респондентів-“човників” була офіційно 
працевлаштована. Міграційна мобільність “човників” в 2000 р. 
складала 4,5 поїздок  в  рік:  жінки їздять за кордон в середньому 1,6 
раза на рік, мужчини – 2 рази. Більша частина (54%) “човникових” 
мігрантів – жінки, середній вік їх складає 35–39 рр., однак 1/5 жінок-
“човників” молодші від 30-ти років. [8, с. 131]. Якщо у довгострокових 
поїздках переважають заміжні жінки, то в короткотривалих — 
найактивнішими є жінки, які ніколи не перебували у шлюбі та 
розлучені (1/4 мігранток). Серед мужчин-“човників”, навпаки, пере-
важають одружені чоловіки. Близько половини (42%) “човникових” 
мігрантів мають вищу або “базову” вищу освіту.  

Жінки (особливо трудові мігранти) потребують більшої допомо-
ги в організації поїздки за кордон з боку держави, ніж мужчини. Жін-
кам також важче суміщають основну роботу в Україні із поїздками за 
кордон: частіше використовують відпустки, зокрема і за власний раху-
нок, в 1,25 раза частіше, ніж мужчини використовують для поїздок ви-
хідні дні [8]. Мігранти з Львівської області найчастіше відвідують су-
сідню Польщу (3/4 займаються там закупівлею товарів і лише 1/10 – про-
дажем українських товарів, решта суміщають і те, і інше). “Човники”-
жінки більшою мірою орієнтуються на Росію і Білорусь.  

Частка осіб, зайнятих в довготривалих трудових поїздках, у 
Львівській області характеризується найнижчими показниками порів-
няно з іншими областями Західного регіону України (2,7–4,5%) [8, 
с. 128]. Більшість трудових мігрантів ― вихідці із сільської місцевості. 
Тривалі трудові поїздки є основним джерелом їхньої зайнятості. На 
одного трудового мігранта припадає в середньому 1,9 поїздки в рік. 
Серед цієї когорти осіб переважають мужчини, їхній середній вік 
складає 36,4 роки. Високі частки зовнішніх трудових мігрантів в групі 
50–59 рр. (13%) і 60 р. і ст. (9,1%) [12]. Трудові мігранти мають освіту 
середніх градацій: професійно-технічну і середню загальну. 
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Рис. 5. Різниця між постійним та наявним жіночим населенням Львівської 

області в розрізі адміністративних районів, на момент перепису 2001 року 
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Ще однією особливістю трудових мігрантів є залежність їхньої 

міграційної мобільності від ступени осілості, тобто давності прожи-

вання на цій території. Особи, в т.ч. і жінки, які раніше брали участь у 

міграціях, легше зважуються на довготривалі поїздки.  

Країнами-реціпієнтами української робочої сили є Росія, Поль-

ща, Чехія, а також Білорусь, Венгрія, Італія, Португалія. Однак ґен-

дерні відмінності у виборі регіону прикладання праці яскраво вира-

жені. Жінки – трудові мігранти їздять, переважно, у західному 

напрямку. В Італії, наприклад, 86% довготривалих і 94% коротко-

тривалих мігрантів ― це жінки з прикордонних регіонів України [8, 

с. 135–136]. 

Сферами прикладання праці українських жінок є: сільське 

господарство (25,6%), сфера послуг (15%), обробна промисловість (10-

11%), а також будівництво, громадське харчування, торгівля. Однак 

диференціація за сферами зайнятості жінок-трудових мігрантів з 

України за географічним фактором також має місце. В Росії 1/3 жінок-

заробітчанок працює в сфері торгівлі (роздрібна торгівля з лотків і на 

ринках), 1/4 – на будівництві. В Чехії 46% трудових мігранток працює в 

сфері громадського харчування (продаж їжі в ресторанах, кафе, барах, 

їдальнях), 31,5% у промисловості (випікання хліба і хлібо-булкових 

виробів, виготовлення виробів із деревини). 2/3 українок в Польщі 

заробляють гроші, працюючи в сільському господарстві, 1/5 – в сфері 

послуг. В Італії, українські жінки, переважно старшого віку, пра-

цюють, здебільшого, в сфері послуг.  

80% “човників” і 73% трудових мігрантів згідні повторити 

поїздку, особливо у Польщу, а також Чехію, Росію. 22% трудових 

мігрантів і 9% “човників” намагались залишитися в країні 

відвідування на триваліший термін. Третина категорії опитаних 

безробітних жінок Львівської області (31%) реальний шлях для 

отримання роботи вбачають у виїзді за кордон [7, с.147]. З огляду на це 

проблема масового виїзду українських жінок за кордон на роботу, які 

здебільшого працюють там у статусі нелегалів, надзвичайно актуальна.  

Окремою статею є міграція науковців з України. Найпо-

тужнішим інтелектуальним реципієнтом світу є США. У науково-

технічному  секторі економіки США працює нині понад 30% 

іммігрантів із докторським ступенем. Згідно з дослідженнями, за 

період 1991–1999 рр. із 40 наукових установ України емігрувало 483 

науковці (в т.ч. 123 жінки: 10 докторів наук, 108 кандидатів наук, 5 

інженерів), спеціалізацією яких переважно є біологічні та медичні, а 

також фізико-математичні, технічні та хімічні науки. [5]. Львівську 
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область, за даними офіційнї статистики, у 2000 р. залишили 10 док-

торів наук, зокрема 4 жінки, та восьмеро кандидатів наук, в т.ч. одна 

жінка [9].  

Існує також потреба прояснення стану прихованої еміграції, 

оскільки певна частина науковців, які виїхали працювати за кордон у 

разі надання довгострокових відряджень тощо, залишаються 

громадянами України, але вже перебільшили строк відряджень та 

отримали право на постійне проживанння в інших країнах. З іншого 

боку, з точки зору “циркуляції мізків”, науковці, повертаючись на 

батьківщину, при працевлаштуванні матимуть  перевагу. 

 На вимогу сьогодення гостро постала проблема забезпечення 

організаційно-правових заходів щодо цивілізованого виходу на 

Європейський ринок праці, які б дали змогу підвищити рівень 

соціальної захищеності українських мігрантів за кордоном. 

Зовнішня міграція в Україні розвивається стихійно. На відміну 

від інших країн в Україні на державному рівні не існує якоїсь чітко 

розробленої політики щодо розселення та принципів організації 

поселення іммігрантів, особливо це стосується українських 

реемігрантів з колишніх республік СРСР. Не існує також ніяких 

державних програм адаптації мігрантів (лише 1/10 частина іммігрантів 

проходить реєстрацію [2, с. 47]). 

Більшість іммігрантів у країні прибуття змінюють спосіб життя 

за характером поселення (типово з міста переселяються у сільську 

місцевість), що супроводжується зміною в побуті, проведенні дозвілля, 

організації життя, працевлаштуванням не за фахом та рівнем 

кваліфікації.  

З огляду на низькі темпи економічного розвитку, Україна ще 

впродовж тривалого часу буде відставати за основними економічними 

показниками не лише від розвинених країн Західної Європи, а й від 

найближчих сусідів: Росії, Польщі, Угорщини, Чехії. Тому таке явище, 

як закордонне заробітчанство, продовжуватиме залишатися вагомим 

фактором економічного життя України. Проте із збільшенням 

кількості громадян України, рівень доходів яких перевищуватиме 

мінімальний прожитковий мінімум, та із зменшенням рівня бідності і 

безробіття все більше громадян України при виборі форми і місця 

зайнятості вибиратимуть працевлаштування на батьківщині.  

На сучасному етапі доцільним було б розроблення концепції 

міграційної політики України, яка має врахувати сучасну демореаль-

ність в країні, а також процеси, пов’язані з виїздом за кордон з метою 

працевлаштування громадян України та імміграцією в Україну трудо-
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вих мігрантів з інших країн світу. Подібну практику провадять 

більшість розвинених країн світу, з характерним для них звуженим 

типом відтворення населення і яку, зокрема, нещодавно запровадила 

Чехія. 

У довгостроковій перспективі ваговий вплив матимуть потужні 

зовнішні фактори. Тут багато залежатиме від здатності України 

використовувати позитивні наслідки глобалізації та нейтралізувати 

негативні. 
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ВПЛИВ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ  

НА ҐЕНДЕРНУ ПОЛІТИКУ                                                   

 

Величезне бажання сьогодення позбавити суспільство ґендерної 

та вікової дискримінації. Ринок праці відносно ґендерного балансу ві-

діграє важливу роль, а організація, яка приймає працівників на роботу, 

стає цікавим місцем для дослідження. В житті будь-якої організації по-

важне місце займає внутрішня організаційна культури, це стиль, пра-

вила, спосіб мислення та поведінка, прийнята всіма членами організа-

ції. Так, американський дослідник Майкл Кіммель вважає, що стандар-

ти організаційної поведінки є найважливішими факторами ґендерної 

нерівності, а відповідно – найбільшими перепонами для жінок в досяг-

ненні ними керівних посад в цих організаціях. Британські фахівці 

С. Меддок і Д. Паркін провели дослідження і систематизацію сучасних 

організаційних структур з аналізом їхнього ґендерного компоненту, та 

звернули увагу, що жінки і чоловіки по-різному почувають себе в ро-

бочій атмосфері організації. Зазначимо, що “чистих” проявів одного 

культурного типу майже не буває, але суміш або перевага одних над 

іншими зустрічаються часто. Розглянемо типи організаційної культури 

та її вплів на ґендерну дискримінацію в процесі діяльності та побудови 

кар’єри. 

  

“КЛУБ ДЖЕНТЛЬМЕНІВ” 

Опитування свідчать, що кинути виклик такій культурі 

найважче, бо люди часто почувають себе в ній комфортно. Це куль-

тура ввічливих і цивілізованих людей, де жінок, гуманно і шанобливо, 

утримують на певних рівнях. Їх оберігають, про них демонстративно, 

але формально турбуються. Основна мета такої “турботи” – не дати 

жінці виходити за певні рамки. В таких структурах дуже невеликій 

кількості жінок вдається досягти управлінських посад і зробити 

кар’єру. Найпоширеніше упередження в таких організаціях – побою-

вання, що жінка й чоловік відразу вступлять у зв’язок, тільки-но 

залишаться наодинці. Тому політика керівництва полягає в тому, щоби 

стримувати молодих жінок – “для їхнього блага”. 
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В таких культурах жінки можуть утриматися, лише прийнявши 
подібні норми. Найчастіше тут використовуються такі способи 
просування, як “синя панчоха” чи “вдалий коханець”. Жінки з 
амбіціями повинні протистояти стереотипному ставленню як чолові-
ків, так і жінок.  

 

“КАЗАРМА” 
Це культура домінантності в організаціях з чіткою ієрархічною 

структурою, де співробітникам і співробітницям рангом нижче лише 
наказують, рідко вислуховуючи їхню думку. Саме жінки займають 
нижні сходинки в ієрархії. 

В основі такої культури – зневага до жінок, тих, які займаються 
фізичною працею, а також тих, хто не при владі. Такі організації часто 
керуються невеличкою купкою чоловіків, а решта підкоряється їм із 
страху. Жінки в таких організаціях дуже рідко займають керівні 
посади, їхні інтереси ігноруються, що перетворює співробітниць на 
невидимок. 

 

“СПОРТИВНА РОЗДЯГАЛЬНЯ” 
Тип ексклюзивної культури, в якій відносини між чоловіками 

будуються на засадах "специфічних" чоловічих інтересів, припущень і 
уяв. Між собою чоловіки говорять про спорт і підкреслюють свою 
гетеросексуальність. В такій культурі незатишно не лише жінкам з 
низьким службовим статусом. Жінки при владі також скаржаться на 
те, що вимушені вислуховувати нескінченні розмови про спорт і секс 
як в неформальних, так і в формальних ситуаціях. 

Оточені фотографіями оголених красунь на стінах, жінки 
підіграють цій культурі і мають власну тактику – носять короткі 
спідниці, користуються міцними парфумами, всіляко звертаючи на 
себе увагу. Багато хто з жінок розуміє вразливість і небезпеку тактики 
створення “сексуальних об’єктів”. Не варто “дражнити биків”, бо це 
може закінчитися особистісними драмами чи звільненнями. 

 

“СЛІПОТА” ДО ФАКТОРУ СТАТІ 
В цій культурі панує думка, що жінки можуть працювати так 

само, як і чоловіки. Чоловіки не беруть до уваги домашні обставини 
своїх колег, а також їхній особистий досвід. Відсторонюючись від 
дискримінації, вони водночас заперечують реалії та наявні в ній 
соціально-статеві відмінності, часто коментуючи це тим, що “самі 
хотіли рівності...”. 

Така стратегія подібна помсті. Людина, вражена “сліпотою” до 
фактора статі, – незалежно від своєї статевої приналежності – може 
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бути щирою в бажанні усунути бар’єри перед жінками, але водночас 
намагається зробити “супержінку”. Насправді це лише виправдовує 
небажання вникати в особливості життя жінки і небажання вносити 
зміни в порядок, що склався. 

 

“ПСЕВДОПІДТРИМКА” 
Численні дебати щодо “жіночого питання” створили таких 

чоловіків, які на словах виступають за жіночу рівність, але нічого для 
цього не роблять. Бути прибічником рівних прав буває вигідно і 
поважно. Такі люди часом самі розробляють певні правила рівності, 
які самі ж ігнорують. Особливо часто це стосується державних 
структур. В такій культурі від жінок постійно вимагають бути актив-
ними, їх вчать, “оздоровлюють” їхні ідентичності тощо. 

Наслідок, – споживацька позиція жінки, якій усі винні і яка усіх 
звинувачує в своїх бідах замість того, щоб працювати над собою. 
 

“РОЗУМНІ МАЧО” 
В такому типі організаційної культури від працівників постійно 

вимагають необхідних економічних показників. Основна риса – вміння 
працювати у високому темпі. 

Більшість жінок мають зобов’язання з догляду за членами сім’ї. 
Дослідження показують, що навіть у високорозвинутих країнах жінки 
й надалі виконують більше ніж 75% домашньої праці. 

В такому типі культури для кар’єри треба забути про всі інші 
аспекти життя, а це є великою перешкодою для просування жінок 
старшого віку. 

Організаційна культура формується під впливом вищого 
керівництва і визначає поведінку жінок і чоловіків. Окремій жінці 
буває не під силу кинути виклик культурам, що базуються на 
патріархальній суспільній свідомості. Жінки вимушені підкорятися 
соціальним нормам, а це призводить до того, що більшість жінок 
залишаються на посадах менеджерів середньої ланки і переносять 
увагу на дітей, стиль життя чи альтернативну кар’єру, що є проявом 
компенсаторної реакції на існуючий тиск. 

Фахівці вважають, що такі тенденції несприятливі для жінок і 
згубні для організацій. 

Які ж види інституційної ґендерної політики ми знаємо? 
 

ҐЕНДЕРНО СЛІПА ПОЛІТИКА 
Не враховує відмінностей між жінками і чоловіками. Сприяє 

існуючим ґендерним стосункам і, як правило, виключає жінок. 
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ҐЕНДЕРНО ОБІЗНАНА ПОЛІТИКА 

Визнає, що чоловіки і жінки є дійовими особами розвитку, і 

ставлення до них різне. Їхні потреби, інтереси і пріоритети можуть 

відрізнятися, а часом і вступати у конфлікт. Має два підтипи: ґендерна 

нейтральна політика використовує знання ґендерних відмінностей в 

конкретному контексті для задоволення практичних потреб жінок і 

чоловіків. Така політика не змінює наявні ґендерні стосунки; ґендерно 

зорієнтована політика використовує знання ґендерних відмінностей в 

конкретній ситуації і відповідає практичним потребам жінок і 

чоловіків. Така політика не звертає увагу на розподіл ресурсів і відпо-

відальностей. 

 

ҐЕНДЕРНО РОЗПОДІЛЬЧА ПОЛІТИКА 

Спрямована на трансформацію існуючого розподілу ресурсів і 

відповідальностей для створення більш рівних стосунків між 

чоловіками і жінками. Така політика більше фокусується на 

стратегічних ґендерних інтересах, але може задовольняти практичні 

ґендерні потреби шляхами, які сприяють трансформації оточення для 

уповноваження жінок. 

Як ми бачимо, є кілька типів організаційної культури, серед 

яких є, начебто, і привабливі. Проте при уважному розгляді та вмінні 

розрізняти їх ми можемо оцінити, який з типів є оптимальним і може 

привести до ґендерного балансу, а з часом – і до гармонізації 

суспільства загалом. Це буде корисним як жінкам, так і чоловікам. 
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ДЕРЖАВНА СЛУЖБА: ҐЕНДЕРНИЙ ДИСБАЛАНС  
       

Декларований в українському законодавстві принцип рівності 

передбачає, що всі громадяни є рівними як носії загальнолюдських 

прав, зокрема вони мають право брати участь в управлінні державними 

справами відповідно до ст. 38 Конституції України. Реалізація цієї 

статті потребує забезпечення ґендерної збалансованості на державній 

службі, якісних і рішучих змін у ставленні до жінок-управлінців з боку 

держави, суспільних інститутів і громадськості.  

Право однакового доступу громадян до сфери державного 

управління повинно реалізовуватися за умови чіткого запровадження 

принципів об’єктивності, прозорості та гласності, оскільки Закон 

України “Про державну службу” гарантує жінкам і чоловікам рівне 

право на державну службу (ст. 4).  Окрім цього, Закон України “Про 

забезпечення рівних прав жінок і чоловіків та рівних можливостей їх 

реалізації” передбачає забезпечити рівні права та можливості для жі-

нок і чоловіків у державній службі. Отже, декларований в українсько-

му законодавстві принцип рівності передбачає, що всі громадяни є рів-

ними як представники людства та носії загальнолюдських прав і сво-

бод. Водночас об’єктивною реальністю є існування нерівності за внес-

ком у загальну справу, чесністю, професійністю тощо. Тому основою 

діяльності державної служби має стати повага до особистості незалеж-

но від її статі. 

Паритетне представництво чоловіків і жінок в органах дер-

жавної влади є одною із ознак  демократичності суспільства, оскільки 

дотримання принципу ґендерної рівності дозволяє у прийнятті рішень 

враховувати інтереси різних категорій населення. Сьогодні у дер-

жавній службі склалася унікальна ситуація, де жінки становлять 

більшість, але ними керують чоловіки, які є статистичною меншістю. 

В Україні спостерігається тенденція постійного зростання 

чисельності державних службовців, особливо жінок. Упродовж 2001 – 

2004 рр. зберігається тенденція до збільшення серед державних служ-

бовців жінок (рис. 1). Так, у 2001 р. жінки складали 74,5 %, у 2004 р. – 

75,4 %. [1, С. 11, 2].  
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 Рис.1. Динаміка чисельності державних службовців України  

  

В органах адміністративного управління таких, як міністерства, 

державні комітети, місцеві державні адміністрації зосереджена робота 

щодо підготовки та прийняття управлінських рішень. У системі 

центральних органів державної виконавчої влади працює багато жінок, 

але вони переважно обіймають посади рядових спеціалістів. 

 Кількісний склад органів державного управління України 

характеризується переважанням жіночої статі (75,4 %): 

 міністерства (64,4 %) ; 

 державні комітети (66,1 %); 

 центральні органи виконавчої влади зі спеціальним статусом 

(68,3 %); 

 обласні державні адміністрації (63,0 %); 

 районні державні адміністрації (72,7 %) [2]. 

На центральному рівні управління найбільша частка жінок 

серед працівників зареєстрована у: 

 Державному комітеті статистики (82 %); 

 Міністерстві юстиції (75 %); 

 Міністерстві фінансів (68,5 %); 
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 Міністерстві охорони здоров’я (62 %); 

 Міністерстві праці та соціальної політики (58 %); 

 Міністерстві освіти і науки (57,5 %); 

 Міністерстві культури і мистецтв (53 %) [3, С. 152].  

  Україна помітно відстає за рівнем ґендерного розвитку, 

внаслідок обмеження представництва жінок на керівних посадах. 

Оскільки з-поміж вищих категорій посад державних службовців (І – ІІ 

категорій посад) частка жінок складає відповідно лише 7,8 % і 19,1 % 

[2]. Серед загальної кількості державних службовців частка жінок 

зменшується відповідно до підвищення службових посад (частка 

жінок-спеціалістів становить 80 %). Це свідчить про низький рівень 

залучення жінок до прийняття відповідальних державних рішень. 

Недостатнє представництво жінок на вищих рівнях влади не лише 

суперечить принципам паритетної демократії, а й знижує ефективність 

державного управління. На думку міжнародних спеціалістів, забезпе-

чення пропорційного у ґендерному відношенні складу органів вико-

навчої влади на всіх рівнях управління, зокрема, збільшення питомої 

ваги жінок серед І – ІІ категорії посад керівників до рівня не менше за 

30% має привести до відчутних змін у державному управлінні [3, 

С. 202]. 

 Загалом статистичні показники свідчать, що в Україні утричі 

більше працює жінок, ніж чоловіків у державній службі. Проте чоло-

віки-держслужбовці займають вищі посади, аніж жінки: з-поміж чоло-

віків кожен другий (41,8 %) обіймає керівні посади, а серед жінок – 

лише кожна четверта (22,4 %). Чоловіки переважають на керівних 

посадах І – ІV категорій, натомість жінки – серед спеціалістів V – VІ 

категорій посад.  

 Кількісний склад державних службовців центральних органів 

виконавчої влади підтверджує, що серед жінок найчисленнішою є 

вікова група до 27 років (26,1 %), а чоловіків – 46 – 54 років (33 %) [2]. 

 Серед загальної кількості державних службовців Львівської 

області аналогічно простежується значне переважання жінок (71,5 %), 

як і загалом в Україні (рис. 2). Упродовж досліджуваного періоду 

прослідковується збільшення кількості державних службовців – жінок 

[4, 5, 6, 7, 8]. У розрізі районів Львівської області найбільше жінок в 

органах влади працює у Кам’янка-Бузькому (80,6 %), Миколаївському 

(80,1 %), Стрийському (79,8 %) та Жовківському (78,5 %) районах, а 

найменше у Турківському (60,6 %) і Сколівському (65,4 %) районах [8, 

С. 15].  
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Рис. 2. Динаміка чисельності державних службовців у Львівській області 

  

З-поміж керівного складу державної служби переважає жіноче 

представництво на посадах VI категорії (рис. 3). Станом на 31.12.2004 

р. серед керівників, які займають посади: 

І категорії – немає жодної жінки; 

ІІ категорії – 25 % жінок; 

ІІІ категорії – жінки складають 25,8 % ; 

ІV категорії – 34,4 % жінок; 

V категорії – прослідковується ґендерна паритетність (56,2 %); 

 VІ категорії – значне переважання жінок (65, 4 %) [8, С. 11].  

Стосовно спеціалістів – державних службовців ситуація є інша – 

ґендерно асиметрична (рис. 4). Найбільше чоловіків працює на 

найвищих категоріях посад (ІІІ і ІV) спеціалістів (66,7 % і 65,0 %). На 

V – VІІ категоріях посад прослідковується значне переважання жінок 

(від 63,1 % до 80,9 %) [8, С. 11]. 

Розподіл державних службовців за статтю свідчить про те, що 

службовців-жінок у 2,7 рази більше, ніж чоловіків. Проте чоловіки-

службовці займають вищі посади, ніж жінки. Їх кількість переважає на 

посадах, які відносяться до І – ІV категорій, натомість жінки 

переважають на посадах VІ – VІІ категорій. Серед чоловіків кожен 

третій (34,7 %) обіймає керівні посади, серед жінок – лише кожна 

шоста (18 %). 
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Рис. 3. Динаміка чисельності державних службовців  

Львівської області, які займають посади керівників 
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Рис. 4. Динаміка чисельності державних службовців  

Львівської області, які займають посади спеціалістів 
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 Розподіл державних службовців Львівської області за статтю 

свідчить про те, що держслужбовців-жінок у 2,7 раза більше ніж 

чоловіків. Проте чоловіки-службовці обіймають вищі посади, ніж 

жінки. Їхні кількість переважає на посадах, які відносяться до І – ІV 

категорій, натомість жінки переважають на посадах V – VІІ категорій. 

Серед чоловіків кожен третій (34,7 %) обіймає керівні посади, а з-

поміж жінок – лише кожна шоста (18 %). 

 Вікова структура державних службовців показує, що серед 

жінок найчисленнішою є вікова група до 27 років (28,7 %). Керівні 

посади найбільше жінок обіймає у віці 36–45 років (36,1 %), чоловіків 

у віці 46-54 років (36,2 %) [8, С. 3]. 

Хоча дискримінація у сфері оплати праці в Україні заборонена 

законом, проте вона існує у співвідношенні реальної заробітної плати 

жінок і чоловіків. Середньомісячна зарплата жінок у 2002 р. складала 

79 % середньомісячної заробітної плати чоловіків у сфері державного 

управління, тобто ґендерний розрив щодо рівня оплати праці становив 

21 %.  Ця ситуація пояснюється тим, що жінки здебільшого працюють 

на менш оплачуваних посадах.  

Відсутність жінок в уряді, непропорційне представництво 

жінок на керівних посадах у центральних і місцевих органах 

виконавчої влади є свідченням дискримінаційного ставлення до неї. 

Аналіз дає підстави стверджувати, що в органах державної влади 

більшість державних службовців складають жінки, однак серед 

керівників усіх рівнів їх кількість незначна. Це підтверджує той факт, 

що управлінські посади значною мірою є чоловічою сферою, а висо-

кий освітній рівень жінок не реалізується належно у суспільстві. У 

сфері державного управління й далі практикується традиційний 

“чоловічий” підхід. Така ситуація є несприятливою, оскільки 

перешкоджає суспільним інтересам, не відповідає сучасним європейсь-

ким стандартам. У державній службі чітко спостерігається ґендерний 

дисбаланс. Це підтверджує, що ціннісні критерії, згідно з якими все, 

визначене як чоловіче, міститься в центрі та сприймається як домі-

нуюче, а жіноче вважається менш значимим. Звідси й існує думка, що 

тільки “чоловіче” репрезентує все суспільство та виконує найваж-

ливішу місію, а жінці відводяться другорядні ролі. В умовах нашого 

сьогодення жінка-виконавець є нормальним явищем, а як суб’єкт 

прийняття рішень на рівні керівника, на жаль, тут їй часто місця не 

знаходиться. Недостатнє представництво жінок на керівних посадах в 

органах влади пояснюється такими причинами:  

 штучно створеними бар’єрами, або так званою “скляною 

стелею”; 
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 поєднанням суспільних функцій, пов’язаних із професійною 

діяльністю та сімейними обов’язками; 

 недостатньою зацікавленістю у розвитку власної активності; 

 застарілими стереотипами тощо. 

Отже, жінки потерпають більше, оскільки ця значна частина 

українського суспільства не бере участі у прийнятті державних рішень 

і змушена жити за рішеннями, прийнятими на розсуд чоловічої 

частини населення. Проблема паритетного представництва та участі 

жінок в опрацюванні політичних й економічних рішень полягає не 

стільки в недостатній кількості наявних юридичних прав, скільки у 

відсутності державної стратегії щодо просування жінок на керівні 

посади та механізмів, які забезпечували б рівне представництво 

чоловіків і жінок у всіх органах влади. Необхідність створення таких 

механізмів зумовлена певними чинниками, насамперед, закладеним у 

суспільній свідомості громадян міцним стереотипом негативного став-

лення до громадсько-політичної діяльності жінок, оскільки вони 

потребують не опіки, а партнерства, тому що паритетна політика дер-

жави щодо обох статей передбачає гармонійний розвиток суспільства, 

від якого виграють усі. 
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Людмила МЕРЛЯН –  

голова правління міжнародної громадської організації 

«За рівновагу у суспільстві», Україна, м. Київ 

 

ОСОБЛИВОСТІ МОНІТОРИНГУ СОЦІАЛЬНОЇ СФЕРИ. 

ҐЕНДЕРНІ АСПЕКТИ МОЛОДІЖНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ  

В УКРАЇНІ  

 

Процеси глобальної економічної інтеграції, що відбувається 

протягом останнього десятиріччя, сприяють збагаченню певних верств 

населення, надаючи іншим мізерні можливості для розвитку і відчуття 

захищеності. Нетолерантність та дискримінація жінок супроводжують 

неоліберальну глобалізацію, поглиблюючи бідність, несправедливість 

та порушення основних прав  людини, серед яких – право на працю та 

адекватну платню.  

Громадський моніторинг дотримання прав людини – один з 

необхідних компонентів стабілізації суспільних відносин, уникнення 

дискримінації та напруги у суспільстві. Моніторинг суспільних, 

соціальних, політико-економічних процесів допомагає нам зрозуміти, 

як закони, державна політика, урядові програми, відповідні служби 

впливають на усі аспекти суспільного життя і вчасно передбачити та 

усунути дискримінаційні тенденції.   

Ринок праці в Україні, та у м. Києві, зокрема, як один із 

принципово важливих показників загального економічного розвитку 

країни, набуває рис сталості і передбачуваності в умовах  поступового 

переходу до нових економічних відносин.  

 

Довготривалий перехід до ринкових відносин в нашій державі, 

пов’язані з ним економічні, соціальні негаразди, зумовили формування  

таких деструктивних тенденцій на ринку праці в Україні: 

 зменшення рівня зайнятості населення у віці 15–70 рр. і 

відповідно,  підвищення рівня безробіття економічно актив-

ного населення у віці 15–70 років;  

 збільшення кількості зневірених у пошуках роботи незайнятих 

громадян працездатного віку; 

 збільшення показників довготривалого безробіття; 

 скорочення виробництв та, відповідно, скорочення потреби 

підприємств, установ, організацій у працівниках;   

 збільшення навантаження зареєстрованих незайнятих грома-

дян на вільні робочі місця (вакансії);  
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 значне збільшення трудової міграції (так званих 

«маятникової», «сезонної», «міждержавної» та ін. видів 

міграції) – з регіонів у столицю, до інших областей, держав, 

континентів; 

 посилення дискримінації за ознакою статі на ринку праці 

України. 

Підвищення загальної економічної стабільності у державі 

зумовлює структурні зміни на ринку праці і вимагає оперативного 

перегляду стану цього сегменту ринку на предмет задоволення 

конституційного права громадян на працю, відповідності  

попиту/пропозиції на робочу силу та вироблення відповідних 

рекомендацій відносно тих сегментів, які вважаються незахищеними, – 

молоді та, зокрема, дівчат – випускниць середніх загальноосвітніх 

шкіл.   Моніторинг стану молодіжного ринку праці у м. Києві, що 

проводився в квітні 2004 р., врахував такі показники (за визначенням 

МОП) [2]: 

 професійна структура (кількісні/якісні); 

 рівень економічної активності (відношення чисельності 

робочої сили (зайнятих та безробітних за визначенням МОП) 

до чисельності населення; 

 конкурентоспроможність (з огляду на переорієнтацію 

економіки України на інноваційну модель) [2];  

 показники зайнятості населення;  

 функція працевлаштування безробітних (у цьому дослі-

дженні – випускників середніх загальноосвітніх шкіл 

м. Києва); 

 порівняння різних взаємопов’язаних показників для 

виявлення тенденцій розвитку та розуміння впливаючи на 

ринок праці факторів; 

 форма власності підприємства/організації; 

 економічна активність; 

 ґендерні особливості молодіжної зайнятості. 

 Разом з тим, що молодіжний ринок розділяє загальні проблеми, 

притаманні ринку праці, спостерігаються і досить специфічні риси, 

характерні для цього сегмента. Так, у рамках дослідження було задано, 

вивчено і враховано ґендерні особливості молодіжної зайнятості на 

ринку праці столиці.  
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 Відомо, що в Україні особливу категорію соціального ризику 

складають жінки. Проблема дотримання кадрової ґендерної рівноваги 

в Україні відповідно до норм міжнародного права є окремою 

проблемою, яка потребує додаткового дослідження.  

Разом із ростом глобальних економічних благ, зростають і 

нерівномірності у їхньому розподіленні, зокрема і ґендерна нерівність, 

що виражається у погіршенні умов праці, збереженні небезпечних 

умов праці, особливо у неформальному секторі. В  умовах, коли за-

гальні показники зайнятості жінок ростуть, часто проведення послі-

довної економічної політики не супроводжується підвищенням заро-

бітної платні жінкам, просуванням по службі та поліпшенням умов 

праці. У багатьох випадках жінкам пропонується неповний робочий 

день на низькооплачуваній і контрактній роботі без будь-яких 

соціальних гарантій і без дотримання норм безпеки та гігієни праці. 

Часто жінок, які щойно прийшли на роботу, звільняють у першу чергу 

та відновлюють в останню [8]. 

Крім вирішення загальних соціальних-економічних проблем, 

зокрема і зайнятості, існує проблема оздоровлення всієї соціальної 

системи, що неможливо зробити без виявлення та усунення проблем, 

пов’язаних з із молодіжною зайнятістю. Так, наприклад, в Україні 

склалася вкрай обмежена система соціального захисту молодого 

спеціаліста. Відсутність здорової мотивації до праці за 

високопрестижними з суспільного погляду професіями (вчитель 

загальноосвітньої школи, лікар районної лікарні, соціальний психолог, 

державний службовець тощо) стоїть у прямій залежності від державної 

політики щодо молодого спеціаліста.  

Виявлено, що для такої категорії, як випускники середніх 

загальноосвітніх шкіл, спеціалізованих (бізнес-шкіл, профільованих, 

ліцеїв і коледжів тощо), незалежно від статі, існує така низка проблем 

[3], пов’язаних з працевлаштуванням:   

 падіння престижності робочих професій; 

 втрата профорієнтаційних векторів у роботі загальноосвітніх 

навчальних закладів тощо; 

 скорочення штату на підприємствах внаслідок кризових явищ 

та слабкорозвиненої економіки;  

 невідповідність/непослідовність у очікуваннях щодо ринку 

праці українських випускників що проявляється як у 

переоцінці, так і в недооцінці ними своїх можливостей;  
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 брак навичок роботи в команді. Відсутність знань щодо 

ґендерної культури у колективі; 

 незнання умов сучасного ринку та вимог до робочої сили;   

 відсутність навичок самомаркетингу; 

 недостатньо активна позиція у пошуку свого місця на ринку 

праці; 

 відсутність загальної культури цінності людського ресурсу 

компанії;  

 незнання цивілізованих шляхів захисту своїх прав як серед 

дівчат, так і серед юнаків; 

 низька психологічна культура учнівської молоді;  

 непідготованість учнівської молоді до майбутньої професійної 

діяльності; 

 слабкі зв’язки з навчальних закладів з бізнесом, працюючими 

підприємствами різних форм власності; 

 незнання законодавчої бази, мінімальний рівень обізнаності з  

поняттям «ґендерних особливостей працевлаштування» як 

серед молоді, так і серед наставників, вчителів, батьків; 

 низький рівень соціального партнерства між середньою 

школою, громадськими організаціями та службами з 

працевлаштування. 

Вибір професії  в житті кожної людини, особливо молодої – це 

значною мірою вибір долі. Правильне (безпомилкове) вирішення цієї 

життєво важливої проблеми небайдуже також для держави, бо від 

цього залежить зростання творчого потенціалу суспільства, розвиток 

економіки, громадська свідомість, а також ефективність зайнятості. 

Суб’єкти ринку праці, починаючи з мінімальної працездатної 

вікової категорії (15 років за міжнародними стандартами)** повинні 

усвідомлювати необхідність офіційного працевлаштування із 

виплатою легальної заробітної платні, з якої здійснюються 

відрахування до обов’язкових державних фондів (Фонди соціального 

страхування, Пенсійний фонд).  

Але відносно юнаків та дівчат, які щойно закінчили школу, 

показники оцінки ринку праці застосовуються швидше у розумінні 

соціальної адаптації, тобто: навчання, пристосування до ринку праці, 

побудова оптимальної кар’єри, зменшення соціального напруження 

тощо; і лише частково застосовуються такі показники як щодо 
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кваліфікованої робочої сили:  рівень економічної активності 

населення, рівень кваліфікації (загальний/професійний), продуктив-

ність праці, обсяги виробництва тощо. За  класифікацією Міжнародних 

стандартів визначення статусів активності населення [2], випускників 

загальноосвітніх середніх шкіл можна швидше віднести до економічно 

неактивного (поза робочою силою [2]) населення через їхню невідпо-

відність формальним ознакам як безробітних, так і економічно актив-

них громадян.  

До основних проблем дослідження молодіжної зайнятості, та, 

зокрема, зайнятості випускників шкіл міста можна віднести: 

 відсутність достатньої кількості відповідних статистичних 

даних щодо вікової категорії громадян – 15–18 рр.;   

 протиріччя між очікуваннями юнаків і дівчат, які закінчують 

школу, щодо можливостей працевлаштування та наявним 

попитом підприємств міста на некваліфіковану робочу силу;  

 відсутність ґендерно розподілених показників для цієї 

категорії; 

 вплив макроекономічних показників: перехід з галузевого 

розподілу на види економічної діяльності, проблеми охоп-

лення одиниць спостереження, відсутність показників 

продуктивності праці, використання міжнародних статистич-

них класифікацій; 

 відсутність ґендерної експертизи українського ринку праці.  

У країнах з перехідною економікою жінки та молодь 

посідають перші місця серед тих, хто втрачає роботу у періоди 

економічного спаду, кого виштовхують із секторів із високими 

темпами росту. Сучасний український ринок праці не володіє дієвими 

механізмами надання доступу жінкам до професійної перепідготовки, 

що відповідає вимогам роботодавців, та не забезпечує фінансову 

спроможність придбання засобів виробництва для створення нових або 

розширення діючих комерційних підприємств.  

Названий далеко не повний список проблем, пов’язаних із 

молодіжним ринком праці загалом та жіночим, зокрема, має іще один 

бік – це зміна міграційних потоків робочої сили. Жінки та молодь усе 

частіше стають учасниками внутрішньої, регіональної та міжнародної 

міграції робочої сили для виконання різноманітних функцій, 

займаючись, найчастіше, сільськогосподарською працею, доглядом за 

домівкою і дітьми та деякими формами розважального бізнесу. 

Некваліфіковані, неосвічені, злиденні мігранти наймаються на роботу 
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за найгірших умов та стають об’єктами різноманітних зловживань та 

не можуть скористатися усіма перевагами офіційного ринку праці і 

захистити свої права [5].  

Ринок праці для жінок в Україні набув характерних рис: низькі 

заробітки, нестабільна зайнятість, непрестижні професії, обмежені 

можливості професійного вибору, праця у небезпечних умовах. За 

даними Київського міського Центру зайнятості, більше ніж половина 

зареєстрованих на початок 2003 р. безробітних – жінки. Україна – 

єдина країна світу, в якій понад 50 відсотків загальної робочої сили 

становлять жінки [7]. Потрібно сказати, що у регіонах подібна 

тенденція має позитивну динаміку. За 9 міс. 2003 р. працевлашту-

валася менше від половини (42%) і залишаються безробітними майже 

третина (29%) від зареєстрованих у ЦЗ жінок (рис.1 №2).  

Рис. 1. Динаміка задоволення потреби у робочих місцях за 9 міс. 2003 р. 

 

Розвиток високотехнологічних виробництв поряд із змен-

шенням капіталомістких інвестицій, внаслідок чого зменшиться попит 

на малокваліфіковану робочу силу, потреба в якій суттєво вплинула на 

зниження рівня безробіття за останні роки, становить певний ризик 

при прогнозуванні ситуації на ринку праці. Розвиток технологічної 

бази, впровадження інформаційно-комунікаційних технологій в усі 

сфери життя сучасного суспільства з одного боку  надає жінкам нові 

можливості працевлаштування, з іншого – поглиблює дискримінацію 

на ринку праці щодо незахищених верств населення, до яких 

відносяться молодь без професійної спеціальної освіти та жінки. 

Остання категорія особливо страждає  з причини, через яку, на 
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перший погляд, має отримувати перевагу – у зв’язку із 

виконанням однієї з головним суспільно значущих ролей – через 

репродуктивну функцію. Дуже часто жінка, особливо у молодому 

віці, позбавлена можливості поєднати конкурентоспроможність на 

ринку праці і можливість народити і доглядати за дитиною.  Дуже 

дивно, що суспільство використовує дітородну функцію жінки як 

аргумент для дискримінації – це і умова при прийомі на роботу не іти 

у декретну відпустку, і відмова у оплаті лікарняного листа по догляду 

за дитиною, і обмеження у кар’єрному рості, і однакові, і навіть гірші 

умови праці порівняно із тими, що надаються чоловікам [8].   

Той факт, що із 1588 зареєстрованих протягом 9 міс. 2003 р. у 

Київському міському центрі зайнятості випускників шкіл, Вузів, ПТУ – 

1145 випускниць жіночої статі, демонструє високий рівень соціальної 

орієнтації дівчат і намагання отримати роботу одразу після закінчення 

школи. Натомість, низький рівень працевлаштування цієї категорії – 

225 випускниць шкіл,  ((35,4%) зареєстрованих), 172 (41%) випускниці 

Вузів та 44 (22,6%) випускниць професійно-технічних закладів освіти, 

свідчить, з одного боку, про  невідповідність очікувань випускниць ре-

альним потребам ринку праці, а з другого – про недостатню поінфор-

мованість школярок щодо можливостей працевлаштування. 

Рис. 2 

 Слід зауважити, що за статистикою ООН,  саме дівчата від 16 

до 25 років без вищої освіти стають об’єктами торгівлі людьми на 

міжнародних ринках “живого товару” [7]. 
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За даними аналітичних служб [6] п’ята частина української 

молоді не бажає робити кар’єру в Україні, тому що не вірить в таку 

можливість і налаштована до трудової міграції. Один з базових 

пріоритетів молоді – можливість заробити гроші, 90 % молоді бажають 

бути успішними, 58% опитаних бачать свій майбутній успіх саме в 

Україні.  

Зважаючи на те, що з’явилася тенденція до зростання обсягів 

працевлаштування саме на підприємства приватної форми власності, 

виникає необхідність у створенні гнучкого механізму профорієнтації 

молоді, здатного реагувати як на динамізм особистих планів щодо 

вибору професії, так і на зміни у сфері праці через економічний та 

політичні зміни у суспільстві. Крім того, вимоги, які ставить до 

фахівця приватне підприємство, нині істотно відрізняються від тих, що 

ставляться на підприємствах державних.  

Поряд із великим попитом на кваліфіковану робочу силу в місті, 

наявність широких можливостей, різноманітності шляхів і методів 

працевлаштування існує водночас суттєва розбіжність між фаховою 

структурою пропозицій і реальною структурою затребувань з боку 

роботодавчих підприємств і організацій. Інакше кажучи, специфіка та 

рівень соціально-освітніх, соціально-культурних особистісних, суб’єк-

тивних якостей молоді певним чином дисонує з їхніми очікуваннями 

щодо працевлаштування.  

Через такі розбіжності між реальними вимогами сучасної 

економіки від ринку праці та професіями/спеціальностями, що їх 

пропонують служби зайнятості, молоді важко зорієнтувати свою увагу 

на виборі конкретної професії. Тим більше, що випускники шкіл не 

мають спеціальної професійної підготовки і досвіду роботи. Разом з 

тим, переважна більшість юнаків і дівчат, які закінчують школу, 

володіють навичками роботи на персональному комп’ютері і декелько-

місячне навчання за окремими видами діяльності, яких вимагає ринок,  

дало б додатковий трудовий ресурс для ринку праці. 

 За даними попередніх наукових досліджень, професійна орієн-

тація сприяє збільшенню продуктивності праці на 10–30% (залежно від 

галузі), продовженню активної працездатності на 8–10%, зниженню 

аварійності і травматизму на 13,5–14,5%. Відомо також, що рано сфор-

моване, особисто диференційоване ставлення до різних сфер трудової 

діяльності сприяє більш точному вибору конкретної професії та підви-

щенню ступеня задоволеності в майбутньому. В наш час, коли голов-

ним у досягненні професійних успіхів стає самостійність та підприєм-

ливість людини, ціна помилки у виборі професії значно зростає. Щоб 



 93 93 

запобігти помилкам, необхідна педагогічно доцільна, системна про-

форієнтаційна робота з учнівською молоддю як у школі, так і вдома. 

Дослідження соціального  виміру  активності молоді у виборі 

професії показало, що на момент опитування (квітень місяць) лише 

половина (49,4%) випускників 9-х та 11-х класів загальноосвітніх та 

спеціалізованих середніх шкіл м. Києва вже вибрали професію. Біль-

шість (38%) – це учні 11 класів. Слід відмітити дещо більшу упев-

неність у виборі професії серед дівчат порівняно з юнаками.  Серед 

майже третини опитаних (29,8%), хто іще не визначився, 18% 

відсотками опитуваних головною причиною того, що професію ще не 

вибрано, названо незнання того, яка професія потрібна сьогодні на 

ринку праці найбільше, 21% знайшли причину у тому, що  про-

фесія/фах не має великого значення, головне – багато заробляти. Інші 

причини, що ускладнюють вибір певної професії – недостатні знання 

школярів про свої можливості, нахили, здібності (17% опитуваних) та 

відсутність у них інформації про зміст та умови праці по різних 

професіях (16,6%). Достатньо високий відсоток з тих, хто не 

визначився у виборі професії і зволікає через те, що потребує додат-

кової роботи з професійної орієнтації (12%). Дещо менша частина 

вважають, що працевлаштуватися – не проблема (12,9%). Взагалі не 

бажають працювати 8% відсотків опитуваних школярів, серед яких 

тільки третина – дівчата. 

При анкетуванні старшокласникам була надана можливість 

назвати конкретну професійну сферу, до якої дотичні окремі спеціаль-

ності (згідно з власними пріоритетами). Крім того, було запропоновано 

зазначити вид зайнятості, за яким випускник готовий працювати після 

закінчення школи.  

В результаті виявилося, що 39% школярів надають перевагу 

роботі у  приватній/ іноземній фірмі,  п’ята частина (21%) хочуть 

поїхати працювати за кордон,  12,9% мріють про відкриття власної 

справи, 5% – працювали б  вдома на замовлення, 19% бажають бути 

зайнятими на державній службі.  

Посада – керівник, управлінець – на першому місці. Втрата пре-

стижу військових професій, пов’язана із скороченнями та вивільнен-

ням працівників, зумовила, разом із іншими причинами, падіння заці-

кавленості молоді до роботи у сфері зв’язку (3,5%). Освіта та наука, як 

сфери високої пріоритетності у період до 1990 р. cтоять на другому 

місці рейтингу найбільш непопулярних серед молоді професій – 5,2 та 

5% відповідно. Усереднені показники популярності можна відмітити у 

сферах:  будівництва, медицини на посаді – управлінців, керівників, 

технічних працівників.  
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Незважаючи на те, що у запропонованій Анкеті біли відсутні 

прямі посилання на сферу інформаційно-комунікаційних технологій, 

опитування показало, що 41% учнів пов’язують свою діяльність саме 

із роботою з персональним комп’ютером, глобальною інформаційною 

мережею та комунікаційними засобами. Серед тих, хто вибрав ці про-

фесії близько 59% – дівчат та 41% – юнаків. 

Вибираючи сферу професійної діяльності, опитувані школярі 

пов’язують майбутню роботу, перш за все, з інформаційно-комуні-

каційними технологіями, причому, переважна більшість опитаних 

(63%), проявила самостійність, дописуючи у наданий перелік професій 

ті, що цікавлять їх особисто, зокрема у сфері інформатики, комп’ю-

терної техніки, комп’ютерного дизайну, комп’ютерних мереж, програ-

мування та проектування. 

Розподіл професійних преференцій серед дівчат та юнаків  

яскраво демонструє діаграма (внутрішнє коло – юнаки, зовнішнє – 

дівчата) (рис. 3).  
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Рис. 3. Розподіл професійних преференцій 

 

Як видно, вибір сфери майбутньої діяльності не залежить від 

статевої приналежності опитуваних. Піки молодіжних симпатій 

загалом збігаються як у юнаків, так і у дівчат. Це зумовлено 

глобальними економічними, соціальними та психологічними змінами, 

що відбуваються у сучасному суспільстві. Зарплатня і престижність, як 

найголовніші фактори вибору/невибору професії, істотно впливають 
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на професійне самовизначення школярів. Перехід до інформаційного 

суспільства з цифровою економікою, розвиток технологічної бази, яка 

не вимагає від працівників вкладення значних фізичних зусиль, 

зрівнює показники професійної визначеності за окремими 

професіями/спеціальностями серед юнаків і дівчат у різних сферах 

економіки.   

Істотно розмежовується у юнаків і дівчат вибір освітянської 

сфери як майбутньої професійної діяльності: лише 80 опитаних юнаків 

пов’язують своє майбутнє з працею освітянина, тоді як 230 дівчат 

позначили  тут свій вибір. 

Детальний аналіз соціально-економічних відносин у сучасному 

світі, пов’язаних із процесами глобалізації та стрімкий розвиток інфор-

маційно-комунікаційних технологій, зумовлює і нові вимоги до робо-

чої сили. Кожний школяр з шкільної лави має змогу отримати базові 

навички з цілого  ряду спеціальностей, що їх вимагає ринок праці, а 

оволодіння складною системою наукових знань не завжди відповідає 

вимогам обраної професії. Для виправлення соціально-моральних 

установок молоді відповідно до економічних та інших умов сучасного 

життя, необхідно змінити орієнтири молоді у бік підвищення соціаль-

ного статусу осіб, які здобувають освіту, працюючи за фахом або на-

правляються на навчання з підприємств/організацій та сплачують за 

навчання власними зусиллями. 

Ми не можемо не враховувати погіршення загального станови-

ща у соціальній сфері в нашій країні (порівняно із 1989 р.) – збільшен-

ня навантаження на працюючу жінку, зменшення соціальних виплат, 

виплат за лікарняним, фактичну відсутність безкоштовного навчання 

та лікування. У зв’язку з цим освоєння професій, що дадуть змогу жін-

ці залишатися вдома, ставати суб’єктом підприємницької діяльності, 

створювати робочі місця для себе та залучати до праці дітей, багато в 

чому підвищать показники зайнятості серед жінок та молоді. 

 

   Потрібно зазначити, що проблема працевлаштування багато в 

чому залежить як від зовнішніх обставин, соціально-економічних 

умов, суспільних стереотипів, що склалися у суспільстві, так і від 

суб’єктивних, особистісних властивостей шукача роботи. Ними є 

продуктивне змагання, суперництво (участь у конкурсах), конкурентна 

поведінка (підприємливість, наполегливість); привертання до своїх дій 

або користування допомогою батьків, родичів, друзів, протекцією 

впливових осіб; використання наявних фінансів, платоспроможної 

сім’ї, рівня взаємозалежності тіньового та легального ринку праці; 
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рівень особистого розвитку індивіда, можливість поглибленого аналізу 

ситуації, можливих варіантів вибору або метод випробувань і помилок. 

Якісні методи збору інформації (неформальні бесіди, додаткові 

питання, анонімні спілкування) виявили низку стереотипів, що 

панують у «дівчачому» середовищі: «керівні посади все одно належать 

чоловікам», «просувають гроші і зв’язки, а не розум і здібності», 

«скільки не вчись, все одно – залишишся обслугою», «розумом важко 

пробити собі дорогу». Ці та інші вислови демонструють психологічну 

залежність від соціальних та суспільних стереотипів, та розуміння 

існуючої несправедливості стосовно жінок в українському суспільстві. 

Динамічне реформування власності убік приватизації струк-

турно змінює не тільки ринок праці, а і основні вектори професійного 

вишколу майбутніх спеціалістів.  Поряд із отриманням спеціальної 

професійної освіти, молодь, яка полишає школу, потребує додаткової 

інформації щодо вимог на сучасному ринку праці – ознайомлення з 

кон’юнктурою сучасного ринку, вимогами роботодавців, навчання 

ефективному позиціонуванню, психологічної підготовки тощо. Крім 

того, старшокласники повинні мати інформацію про реалії ринку 

праці, аби у найближчому майбутньому не лишитись “за бортом”, 

адже, щоб отримати фах юриста чи економіста сьогодні потрібно 

вкладати значні кошти, а більшість людей цих коштів не має. 

Нові умови життя, нові економічні, соціальні відносини та 

обставини визначають сьогодні, який професійний шлях слід вважати 

за кращий. Але для того, щоб “самостійне” рішення було наближене 

до оптимального, юнакам і дівчатам необхідні знання не лише про 

зміст тої чи іншої професії, а й про відповідність своїх нахилів, 

здібностей, особистих якостей конкретним вимогам конкретної 

професії. 

 

Загалом, моніторинг ґендерних аспектів молодіжної зайнятості 

у м. Києві дозволяє зробити деякі висновки та рекомендації: 

1. Проводити серед керівників підприємств, менеджерів вищої 

ланки, психологів, методистів, фахівців, які працюють з молоддю 

роз’яснювальну роботу щодо Міжнародних угод, Декларацій, 

Пактів та доводити до їх відома внутрішні нормативно-правові та 

регуляторні  акти, спрямовані на усунення дискримінації по статі 

на ринку праці України.  

2. Посилити роботу, спрямовану на підвищення ґендерної свідомості 

в українському суспільстві. 
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3. Саме молодь, і особливо, у  периферійних районах усвідомлює і 

потребує психологічної консультації при  доборі професії. Тому 

посилення молодіжного сегменту роботи профконсультативних 

підрозділів служб зайнятості цих районів матиме достатню високу 

ефективність. 

4. Потрібно поглиблювати наукове підґрунтя у формуванні про-

фесійної та психологічної культури випускників загальноосвітніх 

шкіл. Створення шкільних (чи міжшкільних) методичних кабінетів 

профорієнтації, введення посад шкільних психологів, соціальних 

інспекторів може надати цій роботі необхідної динамічності та 

дійовості. 

5. Підвищити ефективність соціального партнерства можливо через 

узгодження роботи Центрів зайнятості, підприємств, організацій 

та загальноосвітніх навчальних закладів  столиці в руслі реалізації 

основних напрямків програми зайнятості.    

6. Посилити діяльність міського та районних Центрів зайнятості, які 

тісно зв’язані з підприємствами, мають оперативну статистику і 

можуть проводити відповідні семінари та навчання по підготовці і 

перепідготовці кадрів відповідно до вимог ринку.  

7. Для виправлення соціально-моральних установок молоді відпо-

відно до економічних та інших умов сучасного життя, необхідно 

змінити ціннісні орієнтири молоді у бік підвищення соціального 

статусу осіб, які здобувають освіту, працюючи за фахом або 

направляються на навчання з підприємств/організацій та спла-

чують за навчання власними зусиллями. 

8. Включати до порядку денного міської та районної рад з питань 

координації профорієнтаційної роботи питання про психологію 

ґендерних відносин на виробництві, у відношеннях керівник : 

підлеглий, між колегіальних, сімейних тощо.  

9. Приділяти якнайбільше уваги питанням ґендерної кадрової 

рівноваги, особливо у питаннях виплати однакової зарплатні 

жінкам і чоловікам за рівноцінну працю, уникнення дискримінації 

по статі, унормування  умов праці жінок, виплат за лікарняними та 

недопущення першочергового звільнення як дівчат, так і молодих 

людей, законного відшкодування роботодавцями виплат за 

різними статтями. 

10. Збільшити обсяги та спрямування розробок у русло соціальної 

реклами, зокрема: підвищення соціального статусу робочих про-

фесій, працюючого члена суспільства, улюбленої справи тощо; 

випуск інформаційно-довідкових матеріалів про служби ґендерної 

психологічної та професійної підтримки.  
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Ярослава СОРОКОПУД – 

координатор ґендерних та тренінгових програм 

МБФ ХПІ в Україні 
 

РОЛЬ ТА ВИЗНАЧЕННЯ ШЛЯХІВ ЗАПОБІГАННЯ ҐЕНДЕРНІЙ 

ДИСКРИМІНАЦІЇ В СТАЛОМУ РОЗВИТКУ  

ТА САМОЗАБЕЗПЕЧЕННІ СІЛЬСЬКИХ ГРОМАД 

(на прикладі програми МБФ Хайфер Проджект Інтернешинел) 

 

Яким же є становище сільських жінок в Україні сьогодні? 

Основною проблемою є декларативний характер ґендерної рівності 

(вже узаконений) і формальність прав жінок.  Чинне законодавство де-

юре гарантує чоловікам та жінкам України рівні права та можливості, 

але наскільки вони реальні?  

Принцип ґендерної рівності закріплений у Конституції України. 

Стаття 3 Основного Закону проголошує рівність прав жінок в усіх 

сферах життя. Частина третя статті 24 Конституції України без по-

середньо стосується подолання дискримінації жінок. Однак законо-

давче закріплення ґендерної рівності через закон про рівні права та 

можливості навряд чи допоможе жінкам відчути себе більш рівно-

правними, особливо жінкам села. Статистика і реалії життя україн-

ських жінок ще далекі від ідеалів рівноправ’я. Найбільш відчутна 

ґендерна нерівність у двох сферах сільського життя: праці та 

зайнятості, тобто соціо-економічних аспектах і у сфері політики, а 

саме на рівні прийняття рішення. 

  За даними «Асоціації фермерів України» – соціальна сфера та 

інфраструктура українських сіл позбавлені не лише державної фінан-

сової підтримки, а й уваги взагалі. Сільські працівники закладів освіти, 

здоров’я, культури, побутового обслуговування живуть стогодні за 

межею бідності – а це в основному жінки. Форми сільського самовря-

дування залишаються декларативними. Щодо розподілу праці, то 

зазвичай воно на рівні прийняття рішення, тобто керує сільською 

громадою – чоловік, а працюють у сільській раді жінки. І в їхні 

завдання входить збір інформації для району, області статистичних 

даних, які системно подаються «у верхи».  Аграрний сектор постійно 

потрапляє у кризові ситуації, а селяни-товаровиробники стають 

заручниками такої політики. В результаті сільські жінки: 

 Продаючи надлишок продукції, яку виготовляють в своїх 

господарствах за безцінь, що, враховуючи, загальну тен-

денцію зростання цін на продукти, приводить до низько-

калорійного харчування родини (картопля, молоко, бобові). 
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  Відсутність субсидій на сільське господарство позбавляє 

багатьох фермерів можливості продавати продукцію, змушує 

залишати урожай на полях, або він псується зібраним. 

 Зростання цін на газ призводить до важких умов проживання 

без опалення та швидкого приготування їжі як для себе, так і 

для годування тварин 

 Рівень транспортних витрат обмежує можливість жінок 

(традиційно саме вони цим займаються) їздити привозити 

вироби сільськогосподарської продукції на базар 

 На базарах місця для продажі викуплені, тому свою 

продукцію жінки з села продають на вулицях, тротуарах і у 

підземних переходах, що є порушенням правил торгівлі, і це  

дає можливість працівникам міліції демонструвати вико-

нання своїх обов’язків, проганяючи жінок з вулиці. 

 Робота в сільських регіонах супроводжується постійним 

навантаженням на жінок – вони практично не відпочивають, 

не піклуються про своє здоров’я. 

 Зосередження на вирощуванні певної культури (наприклад, 

пшениці) та її експорту до певного регіону позбавляє 

багатьох жінок засобів існування і змушує їх їхати в міста 

або за кордон (що часто приводить їх до заняття прости-

туцією)   

17 червня по Україні розпочався хід протестних акцій селян та 

селянок. Цього дня вони відбулися у Харкові, Кіровограді та Івано-

Франківську. У них взяло участь від 20 до 250 сільських мешканців. 

Учасники вийшли перед спорудами обладержадміністрацій, щоб 

висловити свою незгоду з політикою держави, місцевих органів 

самоврядування, які мало приділяють уваги вирішенню проблем села, 

становищу працівників сільської інфрастуктури, фермерським госпо-

дарствам. У акціях взяли участь і жінки , і чоловіки. Та осінь 2005 їх 

зустріла знову обличчям самих з собою до головних проблем села, до 

шляхів подолання бідності. 

Відповідно до Резолюції Пекінської конференції для реалізації 

державної політики стосовно жінок було створено відповідний 

центральний орган виконавчої влади — Міністерство України 

у справах сім’ї, дітей та молоді, яке зобов’язане бути основною скла-

довою національного механізму впровадження державної політики 

щодо підвищення ролі жінок у національно-культурному, соціально-
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економічному, духовному розвитку суспільства. При міністерстві 

створено  Координаційну раду з питань сім’ї та ґендерної політики, 

відповідні ради мають бути створені і діяти у всіх регіонах України. Та 

таких рад немає в районних центах, і вже однозначно в селах України, 

вони формально існують і  на обласному рівні. 
У 2002 році на засіданні 27-ї сесії Комітету Організації 

Об’єднаних Націй з ліквідації дискримінації щодо жінок Україна пред-
ставила доповідь « Виконання  Конвенції ООН про ліквідацію всіх 
форм дискримінації щодо жінок». Але що цю доповідь ні обласні, а 
тим більше районні ЗМІ не подали жодної інформації. І якщо вона і 
була, то не відкривала суть справи так, щоб звичайна сільська жінка 
розуміла , що власне говорять і турбуються в цій доповіді саме про неї. 

Та сільські жінки, незважаючи на те, що в нас недискри-
мінаційне законодавство, на практиці у багатьох сферах відчувають 
дискримінаційне ставлення і зазнають дискримінації порівняно з 
чоловіками. Про те, що це законодавство існує, вони не мають 
інформації, а тим більше практично ним не користуються. При 
реєстрації фермерського господарства, сільськогосподарського коопе-
ративу  вони традиційно говорять «Та нехай головою буде чоловік, а я 
вже буду працювати». 

Це підтверджує і статистика: в апараті центральних органів 
державного управління на керівних посадах нижчої категорії жінки 
становлять понад 80%, і водночас на посадах найвищої категорії їх 
лише близько 3%. Достатньо виразно це відображено в галузі освіти і 
науки, де серед працівників традиційно переважають жінки, але саме 
тут найбільший розрив у середній заробітній платі на користь 
чоловіків. У керівному складі і в органах управління освітою та 
наукою, і в освітянських закладах переважна більшість — чоловіки. 
Єдине питання , що жінку–директора сільської школи вже побачити не 
дивина. 

Та чи її заробітня плата відповідає  її навантаженню – це 
запитання , яке варто визнати профільним. 

Також сільські жінки поставлені перед вибором: діти, індиві-
дуальне господарство чи робота.  

Державним органам необхідно мати напрацювання щодо 
створення сприятливих умов для поєднання материнства і профе-
сійного зростання, насамперед через підтримку мережі дошкільних 
навчальних закладів, які за останні 10 років практично в селах 
закриваються, збільшення послуг з догляду за малолітніми дітьми, 
впровадження  домашніх вихователів (у селах цю роль виконують 
члени родини, які є безробітними) із частковою компенсацією сім’ї їх 
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утримання, з розвитком інших соціальних послуг в інтересах під-
тримки матері і батька. Одна з лідерів проекту ХПІ Людмила Пілющак 
говорить про це: «У нас ще не прийнято, щоб в декретній відпустці був 
чоловік. Я народила дитину півроку тому, але оскільки я сільський 
голова, лідер проекту ХПІ, я постійно працюю. Офіційно в декретну 
відпустку пішов чоловік. Але ми про це  не говоримо. Не прийнято в 
сільській громаді про це говорити. Та нам так підходить , і це наша 
справа.» 

Необхідно розширити комплекс заходів щодо розвитку та стар-
тової підтримки підприємницької діяльності жінок в селі, зокрема 
через надання одноразової допомоги з безробіття для організації 
підприємницької діяльності. Один з районних  центрів зайнятості 
Львівської області з особливою гордістю  інформує, що аж  46 безро-

бітних скористались цією послугою за рік. На запитання, чи це були 
більше чоловіки, чи жінки – відповідають «Звичайно, чоловіки!». 
Виникає питання, а чому саме чоловіки, чому така мізерна кількість, і 
чому така за це гордість? 

Якщо сільські жінки влаштовуються на роботу, доїжджаючи в 
міста, то при укладанні контрактів, особливо в приватних фірмах, 
роботодавці беруть з жінок зобов’язання не йти в декретну відпустку, 
не брати лікарняні, а ще краще реєструватись приватними підприєм-
цями та виконувати роботу як штатні працівники, що їх позбавляє 
будь-яких соціальних прав, включаючи і пенсійне забезпечення. 

Тому потребує вивчення і ретельного ґендерного аналізу нове 
пенсійне законодавство, оскільки жінок турбує їх соціальна захи-
щеність після виходу на пенсію. Накопичувальна система, якщо взяти 
до уваги час перебування жінки у відпустці по догляду за дитиною ( у 
сільській місцевості часто можна ще зустріти багатодітні родини) та 
п’ятирічний розрив у досягненні пенсійного віку, може призвести до 
того, що жінки отримуватимуть пенсію, на 40% меншу, ніж чоловіки. 
Тобто в пенсійному віці жінки становитимуть найбіднішу частину 
населення України.  Жінки села вважають, що необхідно визнати мате-
ринство суспільнокорисною працею, внести відповідні зміни до 
законодавства, в тому числі й до пенсійного.  

Останнім часом об’єктивною реальністю стала трудова міграція 
для жінок села, яка породжує таке явище, як торгівля людьми. Тре-
нінги, які проведені ХПІ в Україні «Попередження торгівлі жінками» 
підтверджують через анкетування, що значна кількість людей 
від’їжджають за кордон у пошуках роботи легальними та неле-
гальними шляхами. Це переважно жінки репродуктивного віку, які 
часто потрапляють за кордоном у сексуальне або економічне рабство і, 
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що найгірше, відкладають народження дітей або взагалі втрачають 
можливість народити дитину. Часто вони залишають своїх дітей з 
батьком, діти важко працюють в господарстві на городах та з догляду 
за тваринами. Значна частина чоловіків у таких родинах починають 
надмірно вживати алкоголь. Сільська господарка занепадає. 

Прагнучи вирішити цю проблему, наша країна приєдналася до 
ряду міжнародних договорів та конвенцій із запобігання торгівлі 
людьми. Внесені зміни до  Кримінального кодексу, введена спеціальна 
стаття, що  передбачає кримінальну відповідальність за цей злочин. 
Існує Комплексна програма протидії торгівлі людьми. Україна уклала 
10 міжнародних договорів про взаємне працевлаштування та соціаль-
ний захист громадян за кордоном. Та, на жаль, ті люди, яким ця 
інформація необхідна, або її не мають, або немає механізму її застосу-
вання, включаючи і власну безпеку. 

Значна кількість українських жінок і чоловіків працюють у 
європейських країнах. Існує Європейська конвенція про правовий 
статус трудящих мігрантів, яка була підписана у Страсбурзі . Її 
ратифікація сприятиме посиленню правового та соціального захисту 
громадян України, які працюють у країнах Ради Європи відповідно до 
законодавства сторони, що приймає.  

Достатньо поширеним у селах є порушення прав людини та 
злочином проти особи –  насильство. Воно завуальовано, і сприй-
мається інколи, як належне, як необхідне доповнення до складного 
сімейного життя. « Б’є – то значить любить». 

Як свідчать результати дослідження “Соціально-економічні 
причини насильства в сім’ї в Україні: аналіз проблем та  шляхи 
запобігання”, проведеного  Інститутом проблем сім’ї та молоді, від 
насильства в сім’ї потерпають жінки і діти, а насильниками зде-
більшого є мужчини (чоловіки, брати, свекри ). В системі тренінгів 
ХПІ в Україні проводить семінар «Попередження насильства у роди-
нах-учасників проекту». Рефлексії учасників тренінгу вражають, але 
люди потребують цих тренінгів та семінарів. Вони з задоволенням їх 
відвідують і отримують відповідну інформацію. 

  Закон України “Про попередження насильства в сім’ї” прий-
нятий, але знову ж таки ні дільничні , ні органи самоврядування не 
проводять роз’яснювальної роботи. Механізму його дії здебільшого не 
знають , або вважають за нереально ним скористатись самі потерпілі. 
Для забезпечення практичної реалізації закону необхідно розробити 
діючі  відповідні нормативно-правові акти, вдосконалювати механізм 
взаємодії органів і установ, на які покладається здійснення заходів з 
попередження насильства в сім’ї. 
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 Також для того, щоб змінити ставлення до зазначеної 
проблеми, необхідно, щоб і уряд, і Міністерство юстиції, і Верховний 
Суд України працювали над посиленням дієвості системи судового 
захисту потерпілих від насильства, що можливе через створення 
системи сімейних судів, і також  на рівні районних центрів. 

Для забезпечення своєчасної економічної допомоги молодим 
сільським сім’ям, які тільки одружились, традиційно в селах, де 
працює ХПІ, проводиться акція передачі дару тварин для тих, хто 
формує свою господарку. Та для  економічної підтримки молодих 
родин (дану тварину ведуть переважно до хліва родичів або молодого, 
або молодої) в селах необхідно розробити державну програму 
кредитування, направлену на розбудову індивідуального сільського 
господарства молодих сільських родин. 

Щодо загальних питань розвитку села, то, на думку орга-
нізаторів акції 17 червня, про яку ми вже згадували, змінити 
становище може зміна ідеології аграрної політики, в якій належить 
переглянути так звану програмну підтримку виробництва сільгосп-
продукції з тим, щоб перейти до належного забезпечення комплекс-

ного розвитку сільської місцевості, центральною фігурою якого є 
людина села ( і жінка, і чоловік); розробка і прийняття довгострокової і 
комплексної програми розвитку сільської місцевості, яка б 
враховувала поетапну ліквідацію соціальних проблем на селі та 
створення умов для прибуткового сільськогосподарського вироб-
ництва, розвитку сфери послуг, створення робочих місць в сільській 
місцевості. З цією метою, починаючи з 2005 року, необхідно щорічно 
передбачати на підтримку села не менше ніж 10% державного 

бюджету; ревізію аграрної законодавчої бази та розроблення нових 
законопроектів, а головне – забезпечення безумовного виконання 

нормативних актів відповідно до програми комплексного розвитку 
сільської місцевості та сучасних засад аграрної політики України; 
докорінний перегляд механізму державної підтримки сільсько-
господарського виробника щодо ефективності і прозорості, спряму-
вання бюджетних коштів з розрахунку на одиницю виробленої 
сільгосппродукції та дотримання цінової стабільності на неї. Важливе 
недопущення збільшення податкових навантажень на сільськогоспо-
дарські підприємства. Будемо надіятись, що ці звернення все ж таки 
будуть почуті. 

В Україні є ряд програм та проектів, які направлені на подо-
лання бідності в сільських регіонах. Саме завдяки їм є певні можли-
вості у сільських жінок підвищити прибутки своїх родин, отримати 
робочі місця та навчитись спільно з чоловіками розбудовувати 
сільську громаду.  
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Підчас реалізації проектів ХПІ в Україні з питаннь впровадження 

ґендерної рівності для сімей-учасників проектів визначено: 

Жінки вироблять більше ніж половину продуктів харчування, 

що споживаються на території України. Але саме вони страждають від 

принизливого ставлення. Дуже часто жінкам відмовляють в повазі в 

родині, не надають владних повноважень на роботі та можливості 

долучитися до справ територіальної громади.   

Рівність прав членів родини та повага до родинних цінностей є 

одним з 12 ключових принципів сталого та гідного розвитку, які 

відображають погляд міжнародної організації “Хайфер Інтернешнл” і, 

звичайно, МБФ “ХПІ” в Україні на питання сталого розвитку. Один з 

ключових принципів фундації передбачає рівність прав чоловіка, 

жінки та інших членів родини. Члени сім’ї мають рівні можливості для 

реалізації особистих здібностей та прагнень. Хайфер підтримує 

концепцію  рівних можливостей та наголошує на рівному розподілі 

обов’язків, рівній участі чоловіків та жінок у процесі прийняття 

рішень, користуванні ресурсами родини та громади.  

Рівність прав членів родини – це концепція, яку поки що не 

сприймає значна частина населення України, внаслідок чого вини-

кають численні сімейні та соціальні проблеми. Фундація приділяє 

особливу увагу впливу культурних стереотипів на соціальне сере-

довище українського села. Проігноровані урядовими програмами, 

сільські жінки попадають у замкнуте коло злиденності та відчаю. Без 

допомоги вони змушені залишати рідні села та їхати в інші місця або 

країни, де їх чекає важка праця і повне безправ’я. Підвищення статусу 

жінки пов’язане із визнанням їхнього творчого потенціалу та надання 

можливості для вибору стилю життя у сільській місцевості. Перед-

бачається, що після проходження навчання  з питань рівності прав 

членів родини по програмі «Уповноважувальна освіта», ставлення 

сільських родин до розподілу праці та відповідальності докорінно 

зміниться. Досвід реалізації програми довів, що боротьба зі 

злиденністю може бути виграна тільки за умови повної участі жінок та 

чоловіків. В межах своїх проектів МБФ “ХПІ” надає українським 

жінкам сільськогосподарських тварин, які дають молоко, вовну, гній 

для покращання родючості ґрунтів та інші продукти, які підвищують 

якість харчування та прибуток родин та допомагають власникам 

приватних фермерських господарств ефективніше використовувати 

свої земельні ділянки. Навчання, які провадяться Фундацією з питань 

рівності прав членів родини, допомагають жінкам оволодіти навиками 
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співпраці у напрямку «розвінчування» соціальних та культурних 

стереотипів, сприяють розвитку лідерських навичок та впевненості у 

своїх силах. 

 

Отже, ґендерні програми організації направлені, як на 

практичні потреби сільських жінок, так і на визначення їхніх 

стратегічних інтересів, враховуючи, що 

 

практичні потреби пов’язані з умовами життя жінок. Умови 

життя жінок відповідають матеріальному статусу жінок – їх безпо-

середній сфері досвіду. Якщо ви попросите жінку описати її життя, то 

вона, найімовірніше, описуватиме умови її життя: робота, яку вона 

робить; потреби її та її дітей (чиста вода, продукти харчування, освіта); 

житлові умови тощо. 

Практичні потреби відповідають умовам повсякденного життя. 

Як правило, люди справляються з ними самі внаслідок їх (потреб) 

критичності й терміновості. Жінки можуть визначати свої практичні 

потреби в їжі і воді, охороні здоров’я й освіті. Суспільство, в якому 

жінки не мають легкого доступу до закладів охорони здоров`я, 

повинне полегшити його. Це може бути відносно швидкий процес, 

наприклад, за допомогою будівництва медичних пунктів, налаго-

дження транспортного та іншого зв`язку з медичними закладами тощо. 

Практичні потреби, як правило, можуть бути зміненими без 

зміни соціальної позиції (статусу) населення, на яке це має вплив. 

Умови життя людей можуть поліпшитися, але замало буде зроблено 

для покращання їх позиції і статусу в суспільстві. При наданні тварин 

родинам жінки отримують якісні продукти харчування та можливість 

продавати надлишки продукції. Але, враховуючи, що Проекти, які 

мають на меті задоволення практичних потреб і покращання умов 

життя, загалом зберігають і посилюють традиційні стосунки між 

жінками і чоловіками, організація працює над напрямком включення 

жінок на рівні прийняття рішення щодо розподілу прибутку , як в своїх 

родинах так і в громаді. Тому розвиток сільськогосподарських 

кооперативів, які працюють в громадах, що отримали підтримку від 

ХПІ, проходить на паритетній основі, як чоловіків, так і жінок, 

враховуючи підхід щодо стратегічних інтересів. Стратегічні інтереси 

жінок випливають з їх підпорядкованого (вразливого) статусу і позиції 

в суспільстві. Позиція відповідає соціальному та економічному стано-

вищу жінок відносно чоловіків. Це оцінюється, наприклад, диспро-

порцією в заробітній платі між жінками і чоловіками, можливостях 
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працевлаштування, участі в законодавчих структурах, вразливості до 

бідності і насильства тощо. 

Стратегічні інтереси є довготривалими і стосуються покра-

щання позиції людей. Це складається з дій з підвищення знань і 

навичок людей, надання їм юридичної допомоги і справжніх рівних 

можливостей між різними соціальними групами. Доступ до активних 

демократичних процесів є в інтересах бідних взагалі. Ґендерна 

рівність – це стратегічний інтерес жінок зокрема. Створення приват-

них підприємств жінками на проектах ХПІ, а саме пунктів по збору 

молока (с. Кузьмівна Сардинського р-ну Рівненської обл., с. Завій 

Калуського р-ну Івано-Франківської обл., с. Самійличі Шатського  

р-ну Волинської обл.), майстерні відродження національних ремесел 

кримсько-татарського народу м. Судак, АР Крим, пункту збору та 

сушіння лікарських трав та ягід с. Кваси, Рахівського р-ну, Закар-

патської обл.. є підтвердженням дії програми «Жінка в розвитку».  

Посилення жінок для отримання ними більших можливостей, 

збільшення доступу до ресурсів та рівна участь з чоловіками в 

процесах прийняття рішень – це стратегічний довготривалий інтерес 

більшості жінок і чоловіків світу. 

На жаль, сільські ради не лише не використовують, але й не 

ознайомлені з нормативними документами, які вже діють в Україні, а 

саме: 

Декларація про загальні засади державної політики України 

стосовно сім’ї та жінок, Концепція державної сімейної політики, Указ 

Президента України «Про підвищення соціального статусу жінок в 

Україні» та прийнятий на його виконання Національний план дій щодо 

поліпшення становища жінок та сприяння впровадженню ґендерної 

рівності в суспільстві, Закон Президента України від 08.09.2005р. «Про 

забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків». 

Крім того, разові зустрічі або тренінги, які пропонують для 

сільських жінок (не для родин!) громадські організації, мають лише 

інформативний характер. 

Що сьогоднішнє покоління залишить у спадок майбутньому? 

Над цим питанням мають працювати всі, і родини села, і державні 

програми, і програми подолання бідності. Та для цього потрібні не 

лише декларативні закони, а механізми їхнього впровадження, і 

бажання, і розуміння їх застосовувати та використовувати. 
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І.В. ТЕРОН – 

Рада по вивченню продуктивних сил  

України НАН України 

провідний науковий співробітник відділу дослідження  

проблем зайнятості і ринку прац, канд. екон. наук 

 

ПОДОЛАННЯ МОЛОДІЖНОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ  

ЯК ЧИННИК ЗБАЛАНСОВАНОГО РОЗВИТКУ РИНКУ ПРАЦІ 

ТА ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПРОДУКТИВНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ 

НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ 

 
Збалансований розвиток сфери зайнятості національного ринку 

праці є невід’ємною складовою переходу України до фази сталого 
економічного зростання. Це передбачає оптимальне співіснування та 
розвиток усіх складових ринку праці, і насамперед – його молодіжної 
частини. Разом з тим, сучасний стан молодіжного сегменту ринку 
праці характеризується наявністю складних і багатопланових проблем, 
серед таких проблем насамперед слід виділити дискимінацію молоді у 
сфері праці.  

Дискримінація молоді на ринку праці пов’язана не лише з 
труднощами працевлаштування, зниженими (порівняно з працівника-
ми старших вікових категорій) можливостями, а й з високою ймовір-
ністю втрати роботи, частими змінами місця роботи, низькою 
соціально-економічною мобільністю й активністю в процесі пошуку 
роботи, тривалим періодом пошуку роботи, слабкою надійністю 
збереження здобутого робочого місця. 

Практично кожен третій випускник вищих і професійно-
технічних навчальних закладів зазнає серйозних труднощів у праце-
влаштуванні, входженні в нормальне трудове життя. Така сама 
проблема характерна для близько чверті  випускників навчальних 
закладів початкової професійної підготовки. Складно проходить 
процес соціальної адаптації, переходу до самостійного трудового 
життя у випускників середніх шкіл, юнаків, демобілізованих з 
військової строкової служби. Об’єктивними причинами, які зумов-
люють можливість молоді зазнати дискримінації у сфері праці, є такі:  

 відсутність у молодої людини практичного досвіду роботи 
зі спеціальності; 

 відсутність навичок самостійного працевлаштування й 
орієнтації на ринку праці;  

 невідповідність одержуваних у навчальних закладах знань 
потребам реальних робочих місць;  
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 слабка професійна підготовка чи її повна відсутність.  

Проблеми трудової дискримінації та адаптації молоді 

спричинюють виникнення деформацій трудової поведінки, що знижує 

рівень економічної активності та продуктивність зайнятості молоді. 

Найпоширенішими видами трудових деформацій є надлишкова 

інтенсивність праці, недостатня чи надлишкова компетентність, 

кар’єризм, недостатня мобільність, острах перед самореалізацією, 

нерозвиненість рольової системи, замкнутість особистості. Деформації 

трудової поведінки тієї чи іншою мірою можуть бути властиві усім 

віковим категоріям працівників. Але найбільш негативний вплив вони 

здійснюють на повноту розкриття трудового потенціалу молоді.  

Адаптація до явища дискримінації на ринку праці призвела до 

поширення специфічного типу трудової моралі, яка допускає фор-

мальний погляд на одержання освіти та необов’язковість постійного 

самовдосконалення працівника на ринку праці. Як свідчать результати 

соціологічних досліджень, у масовій свідомості молоді, зокрема сту-

дентської, поширена думка про те, що вирішальним для забезпечення 

добробуту молодого працівника в Україні є не рівень знань, ква-

ліфікації та інтенсивності праці, а належність до певних соціальних 

верств, участь у тіньовому розподілі власності та капіталу, ухилення 

від податків, отримання нетрудових доходів тощо. 

Формою адаптації молодих працівників до знецінення 

моральних та матеріальних стимулів в офіційному секторі економіки є 

нерегламентована зайнятість, зокрема одержання доходів у тіньовому 

секторі. Зростає інтенсивність трудової діяльності молоді за 

вторинними видами зайнятості: поєднання водночас декількох робіт та 

роботи з навчанням на стаціонарних відділеннях навчальних закладів 

різного типу, самозайнятість. Роль самозабезпечення молоді в умовах 

дискримінації в трудовій сфері виявляється не через створення та 

функціонування нових підприємств та організацій, а переважно 

завдяки різноманітним видам незареєстрованої діяльності, зовнішнім 

міграційним процесам, торговельно-посередницькому бізнесу. 

Перебуваючи в стані прихованого безробіття, безробітна молодь 

втрачає не тільки набуту кваліфікацію та досвід роботи за спеціаль-

ністю, але й можливості одержання іншої професії та трудової адап-

тації взагалі, залишаючись у соціально вразливому сегменті ринку 

праці. Проблеми з працевлаштуванням є однією з причин зростання 

правопорушень, злочинності, поширення девіантної поведінки серед 

дітей та молоді.  
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Останнім часом набула поширення міжнародна міграція молоді, 

що пояснюється спрощенням механізму виїзду за кордон, розвитком 

різноманітних форм міжнародного освітнього обміну, поширенням 

комунікаційних зв’язків, зокрема через мережу Інтернет. В умовах 

значно нижчого рівня соціально-економічного розвитку України порів-

няно з розвинутими країнами трудові та освітні міграції молоді 

переростають в еміграційні процеси, внаслідок чого втрачається знач-

на частина трудового потенціалу молоді. 

Отже, можна зробити висновок, що на сучасному етапі в 

Україні значний ресурс робочої сили молоді не знаходить свого 

використання. І хоча сьогодні зниження рівня молодіжного безробіття 

відбувається швидшими темпами, ніж старшого населення, проблема 

дискримінації молоді на ринку праці не втратила своєї актуальності. 

Молодь, яка є специфічною соціально-економічною групою 

населення, яка потребує додаткових заходів державної підтримки на 

ринку праці.  

Забезпечення зайнятості молоді, розвиток трудової і соціальної 

активності молодих людей, їхнього правового захисту з урахуванням 

економічних інтересів, професійних і соціальних можливостей 

суспільства є одним з головних напрямів державної молодіжної 

політики в Україні1.  

За роки незалежності України ухвалено десятки законів, указів 

Президента, Постанов Кабінету Міністрів та інших нормативних доку-

ментів, що регулюють різні сфери життєдіяльності молоді. Створено 

виконавчий орган влади, безпосередньо відповідальний за реалізацію 

державної молодіжної політики – соціальну службу для молоді. Чинне 

національне законодавство, зокрема Конституція України, Закон 

України “Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді 

в Україні” і Закон України “Про зайнятість населення”, гарантують 

молоді рівне з іншими громадянами право на працю. З огляду на 

специфіку молодіжної робочої сили і важливість її нормального 

входження в ринок праці, молодь належить до категорій населення, які 

потребують соціального захисту і нездатні на рівних конкурувати на 

ринку праці. Проведення державної політики зайнятості та створення 

додаткових гарантій щодо працевлаштування громадян, які потре-

бують соціального захисту і нездатні з незалежних від них причин на 

рівних конкурувати на ринку праці (в тому числі молоді), забезпе-

                                                 
1 Декларація «Про загальні засади державної молодіжної політики в 

Україні» № 2859-XII від 15 грудня 1992 року. 
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чується шляхом реалізації державної і регіональних програм 

зайнятості населення.  

Разом з тим слід зазначити, що на практиці механізм 

соціального захисту молоді на ринку праці орієнтований переважно на 

адміністративні заходи і тому є недостатньо ефективним, як, наприк-

лад, механізм працевлаштування соціально вразливих груп молоді 

шляхом бронювання робочих місць на підприємствах, в установах, 

організаціях. Серед вітчизняних науковців все більше утверджується 

думка, що адміністративні заходи, не підкріплені економічними 

стимулами, не можуть дати істотного ефекту в умовах ринкової 

економіки. Крім того, надмірні державні гарантії знижують мотивацію 

молоді до праці, призводять до появи інституціонального молодіжного 

безробіття1.  

Розв’язання проблем працевлаштування молоді доцільно 

здійснювати на основі економічного стимулювання роботодавців, які 

забезпечують молодь (зокрема тих осіб, що вперше вийшли на ринок 

праці у пошуках роботи) продуктивними робочими місцями. 

Відсутність дієвого механізму державного замовлення молодих 

спеціалістів та регулювання набору учнів в професійно-технічні 

заклади, продовження випуску навчальними закладами спеціалістів, на 

яких відсутній або недостатній попит на ринку праці, ускладнюють 

ситуацію з молодіжною зайнятістю. 

Комплексний підхід до вирішення питань підвищення робочої 

сили молоді в умовах ринкових відносин на макроекономічному рівні 

має передбачати такі напрями: 

- удосконалення законодавчо-правової бази державної 

молодіжної політики;  

- регулювання процесу формування професійно-освітнього 

потенціалу молоді; 

- сприяння продуктивній, раціональній зайнятості молоді;  

- подолання проблеми молодіжного безробіття; 

- удосконалення механізму державного регулювання 

молодіжної міграції. 

Реалізація цієї політики пов’язана з регулюванням ринку 

освітніх послуг та ринку праці, пошуком важелів підвищення гнучкості 

                                                 
1 Маршавін Ю. Удосконалення нормативно-правового регулювання 

зайнятості населення // Україна: аспекти праці. – 2002. – № 7. – С. 7-10; 

Кравченко В.Л. Напрями забезпечення збалансованого розвитку молодіжного 

сегменту ринку праці України // Зайнятість та ринок праці: Міжвід. наук. зб. – 

К.: РВПС України НАН України. – 2003. – Вип. 18. – С. 86-91. 
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їхнього функціонування з метою досягнення збалансованості інтересів 

громадян, держави та роботодавців1. Основними напрямами державної 

політики у сфері подолання дискримінації молоді на ринку праці мають 

бути: 

*  налагодження жорсткого контролю за структурою зайнятості 

неконкурентоспроможних підприємств з метою запобігання 

неповної зайнятості молодих працівників та працевлаштування їх 

(за згодою) на високоефективні вакантні робочі місця 

підприємств, здатні інтенсивно розвиватися; 

*  економічне стимулювання роботодавців, які 

приймають на роботу (або стажування) випускників навчальних 

закладів через впровадження механізму пільгового оподаткування 

прибутку підприємств і надання пільгових кредитів тощо на суму 

заробітної плати; причому це мають бути робочі місця як за 

робітничими професіями, так і для фахівців, оскільки рівень 

професійної освіти молоді весь час зростає; Слід також проводити 

атестацію цих робочих місць на предмет їхньої відповідності 

вимогам сучасного виробництва, узгодженості з професійно-

кваліфікаційними характеристиками робочої сили, для якої вони 

бронюються; 

*  впровадження системи безперервного навчання, 

перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів, яка включає 

професійну орієнтацію і професійну підготовку учнів середніх 

загальноосвітніх шкіл, багатоступеневу професійно-технічну та 

вищу освіту, післядипломну освіту та професійне навчання 

персоналу на виробництві;  

*  удосконалення механізму формування державного 

замовлення в системі вищої та професійно-технічної освіти для 

забезпечення потреб виробництва та соціальної підтримки молоді 

на ринку праці; 

*  включення до державної та регіональних програм підтримки 

малого бізнесу заходів щодо удосконалення професійної 

підготовки, перепідготовки молодих кадрів для малого бізнесу з 

використанням бізнес-центрів, бізнес-інкубаторів, консульта-

ційних центрів тощо; 

                                                 
1 Терон І.В. Підвищення кваліфікації національної робочої сили як 

фактор зростання рівня конкурентоспроможності економіки України // 

Продуктивні сили і регіональна економіка : 3б.наук.праць: у 2 ч. / РВПС 

України НАН України. – К.: РВПС України НАНУ, 2004.  
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*  формування мережі молодіжних центрів праці і бізнес-

інкубаторів, що сприятимуть вирішенню питань підготовки й 

залучення молоді до процесів розвитку та становлення ринкової 

економіки, підтримки підприємницької діяльності молодих людей, 

створення можливостей щодо отримання ними грунтовних знань у 

сфері економіки та права; 

*  створення в регіонах інформаційних банків даних про чи-

сельність безробітної молоді, яка потребує працевлаштування; 

вакантні і новостворювані робочі місця, оплату праці різних 

категорій персоналу на підприємствах різних галузей; проведення 

періодичної інвентаризації робочих місць усіх форм власності в 

усіх секторах економіки з оцінкою рівня їхнього завантаження, 

умов праці тощо;  

*  інформування молоді щодо стану ринку праці та перспектив 

його розвитку, особливостей та вимог до професій та 

спеціальностей, можливостей працевлаштування, отримання 

професій, варіантів перенавчання тощо, зокрема, через електронні 

та друковані засоби масової інформації;  

*  безвідсоткове кредитування програм професійної підготовки 

зайнятого та безробітного населення наймолодших вікових груп 

(на термін до 3 років); 

*  впровадження спрощеної системи реєстрації бізнесу 

молоддю, надання їй субсидій чи пільгових кредитів для 

започаткування останнього тощо. 

*  економічне стимулювання тих навчальних закладів, які 

готують молодь за спеціальностями і професіями, що 

користуються попитом на ринку праці, і тих навчальних структур, 

які провадять маркетингову політику щодо своїх випускників); 

*  зниження рівня оподаткування коштів від надання 

додаткових платних послуг органами Державної служби 

зайнятості, закладів вищої та професійно-технічної освіти, доходів 

від реалізації продукції навчальних виробничих майстерень, якщо 

вони спрямовані на реалізацію програм професійної підготовки; 

оновлення обладнання для якісного забезпечення навчального 

процесу та інших його потреб. 
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Марта ЧУМАЛО – 

заступник голови Західноукраїнського центру 

“Жіночі перспеткиви” 

 

ДОСЛІДЖЕННЯ УКРАЇНСЬКОЇ  

ТРУДОВОЇ МІГРАЦІЇ В ІТАЛІЇ 

 

В грудні 2001 року в Західноукраїнський центр “Жіночі 

перспективи” звернулася жінка (Анна), що зараз перебуває в Італії на 

заробітках з пропозицією якось допомогти Центру, оскільки вона 

прочитала про роботу Центру в Львівській газеті “Високий замок”, 

який інколи “доходить в Італію”. Було вирішено провести соціологічне 

дослідження з метою виявлення причин та наслідків виїзду 

українських жінок за кордон на заробітки. Була розроблена анкета. 

Перший розділ анкети містив запитання щодо особистих даних (стать; 

вік; освіта; спеціальність; де і ким людина працювала до заробітків; 

звідки людина приїхала на заробітки (місце проживання на Україні); 

сімейний стан; наявність, кількість, стать та вік дітей, основні причини 

виїзду за кордон та основна мета перебування за кордоном). Другий 

розділ – “Умови виїзду за кордон” (чиїми послугами людина 

скористалася для виїзду; чи виконала ця особа/фірма свої 

зобов’язання/обіцянки; який тип візи людина мала під час перетину 

кордону; на який термін була віза; також запитання щодо володіння 

іноземними мовами). Третій розділ анкети стосувався попереднього 

перебування за кордоном на заробітках, а також умов теперішнього 

заробітчанства (котрий раз людина перебуває на заробітках, де і 

скільки часу перебувала на заробітках; скільки часу перебуває в Італії, 

скільки місць праці змінила та причини цього; яким видом роботи та 

на яких умовах займається зараз, можливість отримання інших 

доходів; чи допомагає людина своїм рідним в Україні, яку суму із 

зароблених грошей людина має можливість передавати на Україну 

щомісяця, чи має людина легальний дозвіл на працю, чи зверталася до 

українських консульських установ, які причини та результати цих 

звернень). Четвертий розділ анкети  стосувався проблем, з якими 

людина зіткнулася під час заробітків. Останній розділ анкети – 

“Наслідки перебування за кордоном і плани  на майбутнє” (позитивні 

та негативні наслідки перебування за кордоном, скільки часу людина 

ще планує перебувати в Італії, чим людина планує займатися після 

повернення на Україну; скільки ще родичів перебувало чи перебуває 

на заробітках і в яких країнах; що людина порадила б іншим людям, 
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котрі зараз хочуть виїхати на заробітки за кордон; які пропозиції до 

уряду, Верховної Ради, Президента України та інших владних 

структур людина має).  

В січні 2002 року Західноукраїнський центр “Жіночі 

перспективи” розпочав опитування серед жінок, які виїхали з України 

на заробітки в Італію. 

Опитування проходило в два етапи:  перший етап – січень 

2002 року – лютий 2003 року, другий етап – березень – травень 2003 

року. Опитування закінчилося під час Першого форуму українців в 

Італії та Свята матері (Рим, 10-11 травня 2003 року). 

Під час першого етапу було опитано 441 заробітчан (375 жінок 

та 66 чоловіків), під час другого етапу – 320 заробітчан (302 жінки та 

18 чоловіків).  

Надаємо зведені показники всього опитування. 

87,80% наших респондентів є особами жіночої статі і 12,20% – 

чоловічої. Найбільша частина з опитаних виїхала до Італії з Львівської, 

Тернопільської та Івано-Франківської областей. Взагалі розподіл 

респондентів за географічною ознакою має такий вигляд: 

 

Область % 

Вінницька 1,82 

Волинська 2,59 

Дніпропетровська 1,56 

Донецька 1,17 

Житомирська 0,91 

Закарпатська 0,52 

Запорізька 1,17 

Івано-Франківська 10,77 

Київська 1,69 

Кіровоградська 0,52 

Луганська 0,65 

Львівська 35,28 

Миколаївська 1,17 

Одеська 0,90 

Полтавська  0,13 

Рівненська 3,11 

Сумська 0,13 
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Тернопільська 13,62 

Харківська 0,13 

Херсонська 1,17 

Хмельницька 6,10 

Черкаська 1,17 

Чернігівська 0,26 

Чернівецька 3,76 

АР Крим 0,65 

Не вказали 6,47 

 

Крім того, майже половина опитаних (46,82%) приїхали в 

Італію з обласних центрів, 19,97% – з районних центрів, 4,02% – з 

селищ міського типу і 29,31% – з сіл.  

 

Найбільшу частину серед опитаних складають жінки від 36 до 

45 років. Віковий розподіл має такий вигляд: 

 

Вік % 

18–30 років 11,02 

31–35 років 14,92 

36–45 років 36,31 

46–55 років 34,37 

56 і > 4,38 

Разом 100 

 

Розподіл респондентів за місцем проживання 

47%

29%

20%
4%

обласний центр сільська місцевість районний центр інше
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Cтатус перед виїздом за кордон

0 10 20 30 40 50 60

не відповіли

студентка

домогосподарка

підприємець

безробітня

робітниця

спеціаліст

Освіта респондентів

36,06%

37,09%

22,05%
1,56%

вища освіта середня спеціальна середня незакінчена вища

 

Стосовно освіти, то 37,09% опитаних мають вищу освіту, 

36,06% – середню спеціальну, 22,05% – середню і 1,56% – незакін-

чену вищу. 

Як бачимо, переважна більшість респондентів – це жінки 

працездатного віку, які здобули вищу чи середню спеціальну освіту. 

До виїзду в Італію 56,42% жінок працювали на рівні 

спеціалістів, 21,01% – робітниками, 9,34% були безробітними, 

студентами – 0,39%, домогосподарками – 1,17 % і підприємцями –  

1,56%, 9,47% – не дали відповіді на це запитання. 
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Більшість опитаних працювали в Україні у сфері освіти 
(13,23%) та медицини (11,54%), 8,43% – в сільському господарстві, 
10,76% респондентів –  в сфері торгівлі, 16,21% на виробництві 
(зокрема інженери), 3,50% – в органах державного управління (та 
державні службовці), 25,16% респондентів зайняті в інших сферах 
(економісти, працівники сфери культури, легкої промисловості, 
житлово-комунального сектору та ін.), 11,15% – не дали відповіді на 
запитання. 

Серед жінок, що заповнили анкети, більше від половини 
одружені – 60,05%, 19,07% розлучені, 9,86% – неодружених, 
11,02% – вдови. 

28,53% жінок мають по одній дитині, 46,67% по двоє дітей, 
6,93% залишили вдома по троє дітей, 0,8% – чотири дитини і більше, 
6,13% – немає дітей. 

Вік дітей: 

 

Вік дітей

0 5 10 15 20 25 30 35 40

28+

23-27

17-22

7.-16

1.-6

 

Отже, понад 90 % опитаних мають дітей, котрих здебільшого 
залишили в Україні. Враховуючи, що більшість жінок перебуває в Італії 6 
і більше місяців, можемо стверджувати, що більшість дітей заробітчанок 
перебувають довгий час без безпосередньої материнської опіки.   

Вік % 

Від 1 до 6 років 5,33 

7-16 років 32,53 

17-22 34,13 

23-27 23,73 

28 та > 7,73 



 119 119 

Серед основних причин, що зумовили виїзд за кордон були 
названі такі: низька заробітна плата (54,99%), необхідність придбання 
житла (25,03%), безробіття (23,34%), висока оплата за навчання дітей 
(22,70%), необхідність повернення боргів (20,49%), домашнє 
насильство (5,97%) та інші причини (5,19%), серед яких були такі, як 
необхідність забезпечення стабільного майбутнього для себе і для 
своїх дітей, необхідність змін, бажання рухатися вперед і прогре-
сувати, відсутність перспектив тут, в Україні, потреба жити по-
людськи, бажання змінити спосіб життя і побачити інші країни, 
невиплата заробітної плати в Україні, злидні, голод. (Сума перевищує 
100%, оскільки респонденти могли назвати кілька причин). 

Що зумовило до виїзду за кордон?

0 10 20 30 40 50 60

інше

домашнє насильство

борги

навчання дітей

безробіття

необхідність придбання житла

низька заробітня платня

 Природно виглядає, що основною метою свого перебування за 
кордоном 90,92 % жінок назвали заробляння грошей. Ці гроші вони 
планують витрати на навчання дітей, придбання помешкання, 
допомоги дітям чи батькам. Крім того, за рахунок зароблених  грошей 
частина жінок розраховує віддати борги, забезпечити собі стабільне 
майбутнє і спокійну старість. Лише 8,95 % опитаних  вказали інші 
причини, такі, як зміна постійного місця проживання і самореалізація.  

Насторожує той факт, що респонденти не планують зароблені 
гроші вкладати в започаткування бізнесу (9,20% опитаних). 

Для виїзду за кордон 17,51% скористалися послугами 
приватних осіб і 64,98 % – послугами фірм, 86,40% отримали 
туристичну візу  і 1,95% – приватну і 2,59% – службову.  

Вражає є те, що  51,88% жінок мали візу терміном 7–10 днів,  
35,02% – двотижневий термін,  10,11% – терміном на 1 місяць,  3,50% – 
на три місяці і 2,33 % – візу на півроку. Тобто в основному ці люди на 
момент опитування перебували в Італії нелегально. Отже, респонденти 
є найбільш дискримінованою та незахищеною категорією іноземців.  
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Тривалість отриманої візи

0 10 20 30 40 50 60

6-місячна віза

3-місячна віза

30-денна віза

14-денна віза

7-10 денна віза

 Більшість фірм і приватних осіб, послугами яких скористалися 

респонденти для виїзду за кордон, виконали свої обіцянки (71,98%), 

але велика частина (25,33%) не дотрималася своїх зобов’язань. 

Виїжджаючи на заробітки, лише 10,67 % жінок володіли іта-

лійською мовою, 9,86% мали деякі знання з англійської мови,  6,47% 

– володіли польською, 6,10 % – німецькою, 4,93% – французькою, 

1,17% російською. А 35,28% не володіли жодною іноземною мовою.  

 Цей виїзд на заробітки для  76,52 % є першим. Для  10,77 % 

опитаних вже мали досвід однієї такої поїздки і  6,10 % були на 

заробітках три і більше разів.  

Володіння іноземними мовами перед поїздкою

0 5 10 15 20 25 30 35

французька

німецька

польська

англійська

італійська

російська

не знали жодної
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У котрий раз Ви на заробітках за кордоном?

6,10%
10,77%

76,52%

1-ший 2-гий 3-ій і більше

 

Серед країн, в яких раніше жінки були на заробітках, такі, як  

Польща – 7,27%, Італія – 7,64%, Румунія – 0,13%,  Греція – 1,82%, 

Чехія – 1,17%.  

Терміни заробітків  
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попередня подорож

шня подорож

 

Час попереднього перебування на заробітках коливався від 3 

місяців до 3 і більше років. 

В цей свій приїзд  4,15 % жінок перебувають в Італії від 1до 3 місяців,  

0,91% – від 3до 6 місяців, 1,11% – від 6 місяців до року, 35,28% – від 1 

року до 2 років,  3,76 – 2-3 роки і  10,77% – більше 3 років працюють в 

Італії. 

За час свого перебування в середньому кожна жінка змінила 

2–3 місця роботи. На час опитування жінки займаються такою 

роботою: 
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Вид роботи % 

Догляд за старшими та хворими 53,96 

Прибирання 35,02 

Погодинна робота 6,10 

Догляд за дітьми 5,33 

Сільськогосподарські роботи 3,50 

Робота в барі 1,03 

Інше 6,87 

 

Розглядаючи можливість отримання інших доходів,  23,34 %  

жінок погоджуються на погодинну роботу у вихідні дні,  1,17% 

приймають  допомогу “спонсора”, 5,33 %  визначили інші варіанти, 

такі, як зменшення власних витрат, а також ще одна робота (пошиття 

одягу на замовлення, інколи прибирання у сусідів, робота у страховій 

агенції чи переклади у судах),  19,97 % зазначили, що у них немає 

такої можливості.  

Стосовно суми, яку заробітчани можуть передавати щомісяця 

додому рідним і близьким, то: для 6,47% це сума, еквівалентна до 100 

євро,  10,77% – від 101 до 200 євро, 35,28% – від 201 до 400 євро, 

18,03% – 401-600 євро,  3,89% – 601 і більше євро, 25,56 % – відмо-

вились відповідати або не вказали конкретної суми (наприклад, 

відповіли, що передають всі чи більшість зароблених грошей).  

Працюючи в Італії, тільки 6,47% жінок мають дозвіл на працю 

(так зване “permesso”). Вражає, що 61,09% працюють там без 

офіційного дозволу, тобто нелегально. Інші 32,44% не відповіли на це 

запитання.  

Приїхавши на роботу, 35,28% опитаних жінок стикнулися з 

проблемами, пов’язаними з незнанням мови, 10,77% – частково, 

28,8% – не вказали на цю проблему. Проблеми з мовою виникають в 

основному в перші три місяці перебування в Італії. Більшість людей, 

які вказали на проблеми з мовою, – це люди старшого віку (67,96% – 

понад 46 років). Респонденти вказують, що важко вчити мову у зв’язку 

зі стресом адаптації, відсутністю початкових знань та підручників.  

У 12,20% жінок були проблеми з житлом, 39,95% – не вказали 

на цю проблему, 11,02% – частково. Проблеми з житлом зустрі-

чаються здебільшого під час пошуку роботи (оскільки часто праце-

давці поселяють жінок, які працюють у них, в окремій кімнаті у своїй 

квартирі). Житлові проблеми пов’язані також з високою орендною 

платою (вказується 200–300 євро в місяць, 5–7 євро ніч). Інколи люди 
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проживають по 5–7 осіб в кімнаті з одним санвузлом на 12–15 осіб. 

Ускладнює пошук житла нелегальний статус.  

У 46,95% респондентів виникли проблеми зі здоров’ям, у 

6,01% – частково, 22,05% – не вказали. Більшість проблем зі здо-

ров’ям респонденти пов’язують з фізично важкою роботою (болі рук, 

ніг, хребта (вказуються грижі дисків хребта) тощо) та їх психолог-

гічним станом (нервові зриви, стреси, ностальгія, безсоння тощо). 

Найчастіше вказуються також проблеми з зубами. Цікаво виглядає 

зв’язок тривалості перебування на заробітках з вказуванням на 

проблеми зі здоров’ям. Серед респондентів, котрі перебувають на 

заробітках 2 і більше років у 3,6 частіше згадуються проблеми зі 

здоров’ям, ніж у тих, що перебувають в Італії до 2 років. Це можна 

пояснити високою вартістю медичного обслуговування і тим, що 

люди, котрі нелегально перебувають на заробітках, звертаються за 

медичною допомогою лише в екстрених випадках. Згадуються такі 

хвороби як хронічні бронхіти, головні болі, проблеми з тиском, 

погіршення зору, виснаження, гастрит, радикуліт, гінекологічні хво-

роби, набутий цукровий діабет, хвороби щитоподібної залози тощо. 

44,23% респондентів вказали, що були обдурені при оплаті 

праці, 2,59% – частково, 35,92% – не мали подібних проблем, 

17,26% – не дали відповіді на запитання. В основному непорозуміння 

виникають через те, що українським заробітчанам, користуючись їхнім 

нелегальним статусом,  платять менше, ніж італійцям. Часто заробіт-

чанам не виплачують тринадцятої зарплати та інших соціальних 

виплат, які передбачені трудовим законодавством Італії.   

7,13% жінок вказали на те, що відчували сексуальні домагання. 

В основному ці домагання були від господарів-працедавців, часто 

також від хворих (чи старих) чоловіків, за якими жінки доглядають.   

Стосовно позитивних наслідків перебування на заробітках в 

Італії, то 53,96% відзначили покращання матеріального становища, 

можливість допомоги сім’ї і дітям,  6,47% респондентів розширили 

свій світогляд, набули впевненості в своїх силах, 4,41% використали 

цю поїздку для вивчення іноземної мови. Крім того, 19,12% не можуть 

вказати жодного позитивного наслідку свого перебування в Італії. 

Навіть навпаки, з часу перебування в Італії у  35,28% жінок виникли 

сімейні проблеми. Про професійні проблеми говорили 10,77 % 

опитаних. З проблемами іншого характеру стикнулися 8,95 % жінок. 

Цікаво, що про професійні проблеми в основному говорять люди з 

вищою освітою (70,04 %), а серед них ті, що перебувають за кордоном 

2 і більше років (67,45%). 
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Залишатися в Італії ще півроку хочуть  8,04 % опитаних жінок, 

16,99 % розраховують на термін від 6 місяців до 1 року, 16,60% хотіли 

б залишитися на термін від 1 до 2 років,  11,02% – на 2–3 роки,  

24,10% на 3 і більше років. Частина жінок (23,25%) не можуть вказати 

точний термін, але близько 10% з них бажали б залишитися в Італії на 

постійно. 

Серед тих, хто все ж таки вирішив повернутися в Україну, лише 

9,08% планує повернутися до попередньої діяльності, 35,92% вказали, 

що поїдуть повторно на заробітки, 13,99% спробують знайти нову 

роботу в Україні, 10,12% розпочнуть власний бізнес, 18,03% будуть 

жити на зароблені гроші, і насторожує те, що 12,86% ще не знають, 

чим будуть займатися. 

У 56,03% опитаних жінок є родичі, які  працюють за кордоном. 

Стосовно порад тим людям, які вирішили їхати на заробітки за 

кордон, то лише 14,92% жінок однозначно радили б не їхати на 

заробітки, інші 20,36% – однозначно радять їхати. Решта радять добре 

зважити всі “за” та “проти”, бути готовими до того, що буде дуже 

важко морально і психологічно. Крім того, до поїздки слід поставитися 

серйозно, вивчити мову, зібрати інформацію щодо можливих місць 

роботи, морально підготуватися до умов зовсім іншого життя, 

запастися терпінням, знати законодавство країни в яку їдуть, 

Скільки ще часу плануєте працювати в Італії?

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

до 6 місяців

6-12 місяців

1-2роки

2-3 роки

більше 3 років

важко сказати
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обов’язково мати хороше здоров’я, поміняти золоті зуби на “білі”, 

бути мужніми. Крім того, бути дуже обережними, враховувати, що 

праця важка не стільки фізично, скільки морально, мати силу волі і 

розум, не лякатися труднощів, психологічно готуватися до рабської 

праці, але не вважати себе рабинею, їхати тільки за умов крайньої 

необхідності, “сльози і нерви залишити вдома”, вірити в свої сили та 

надіятись на Бога. 



 126 126 

А.В.  ШЕВЧУК –  

молодший науковий співробітник відділу  

територіальних суспільних систем  

і просторового розвитку Інституту регіональних 

 досліджень НАН України  

І.Б. ШЕВЧУК – 

 старший інспектор деканату факультету 

 післядипломної освіти Львівського національного медичного 

університету імені Данила Галицького 
 

ҐЕНДЕРНІ ПРОБЛЕМИ РИНКУ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 

 

За останнє десятиліття урядом України було зроблено ряд 

заходів і механізмів для  подолання ґендерної нерівності та 

підвищення статусу жінок в суспільстві, серед яких такі державні 

програми та документи [5]:  

 “Національний план дій на 1997 – 2000 рр. з метою підвищення 

статусу жінок та їхньої ролі в суспільстві” (вересень 1997 року). 

 Указ Президента “Про орден Княгині Ольги”, для відзначення 

особливого внеску жінок в розвиток української держави, духовне 

відродження нації та виховання дітей (серпень 1997 року).  

 Проект “Про зміни та доповнення до Кримінального та 

Кримінально-процесуального кодексів України” (грудень 1999 

року). 

 Декілька резолюцій Кабінету міністрів щодо підсилення захисту 

материнства та дитинства. 

 Програма запобігання торгівлі жінками та дітьми (вересень 1999 

року). 

 Створена Координаційна рада з ґендерних питань та проблем сім’ї 

– підпорядкована Держкомітету з питань сім’ї та молоді.  

 Вийшов Указ Президента “Про встановлення Дня матері” (травень 

2001 року). 

 Вийшов Указ Кабінету міністрів “Про національний план дій щодо 

покращання становища жінок та сприяння ґендерній рівності в 

суспільстві в 2001 – 2005 рр.” (травень 2001 року).  

Цьому також сприяли міжнародні програми та проекти: 

Програма “Ґендер в розвитку”  (GIDR, 1997); проект міжнародної орга-

нізації “Вінрок Інтернешнл” “Надання економічних можливостей 

жінкам” (Women Economic Empowerment – WEE, 1999-2001), який 
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сприяв роботі Центрів підтримки жіночого бізнесу та Кредитних 

спілок в трьох областях України: Донецькій, Харківській та Івано-

Франківській; з 1997 р. ТАСІС надає підтримку проекту “Високо-

кваліфіковані безробітні жінки” – навчання жінок з урахуванням 

сучасних ринкових вимог та проекту “Підтримка активної політики 

зайнятості”, яку здійснює НУО “Спілка жінок України”; програма 

“Жінка в суспільстві”, відповідно до якої Міжнародний фонд “Відро-

дження” надає підтримку жіночому підприємництву; проект United 

Nations Development  Programme (UNDP) “Підтримка справедливого 

доступу до можливостей” (2003-2005) – спрямований на створення 

національної політики, сприятливої щодо ґендерних питань тощо.  
Зазначимо, що Україна приєдналася до основних міжнародних 

документів: Конвенції про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо 
жінок, Пекінської декларації та платформи дій, Декларації тисячоліття, 
резолюцій європейських конференцій з питань рівності між жінками і 
чоловіками. Проте цих заходів ще не достатньо для врегулювання 
нерівності між жінками і чоловіками, яка найбільше проявляється на 
ринку праці.  

Мета статті – сформулювати і охарактеризувати характерні для 
українського  ринку праці проблеми нерівності між жінками і чолові-
ками, а також зробити аналіз позитивних наслідків для економіки 
України після урівноваження прав осіб різної статі. 

З 1 січня 2006 року набрав чинності Закон Украни від 8 вересня 
2005 року №2866-IV “Про забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків”[4]. Його основною метою є забезпечення рівних 
прав та можливостей жінок та чоловіків шляхом ліквідації дискри-
мінації за ознакою статі через застосування спеціальних тимчасових 
заходів. Відповідно до цього Закону державна політика повинна бути 
спрямована на: 

 утвердження ґендерної рівності; 

 недопущення дискримінації за ознакою статі; 

 застосування позитивних дій; 

 забезпечення рівної участі  жінок  і  чоловіків  у  прийнятті 

 суспільно важливих рішень; 

 забезпечення рівних можливостей жінкам і чоловікам щодо 
поєднання професійних та сімейних обов’язків; 

 підтримку сім’ї, формування  відповідального материнства і 
батьківства; 

 виховання і пропаганду серед населення України культури 
ґендерної рівності,  поширення просвітницької діяльності у 
цій сфері; 
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 захист суспільства від інформації, спрямованої на диски-
мінацію за ознакою статі. 

Щодо врегулювання ґендерної нерівності на ринку праці, то у 
Законі обумовлююються такі положення, як рівні права та можливості 
при працевлаштуванні, просуванні по роботі, підвищення кваліфікації 
та передпідготовці. Роботодавець зобов’язаний створювати належні 
умови праці для того, щоб жінки і чоловіки працювали в рівних 
умовах, здійснювати рівну оплату праці при однаковій кваліфікації та 
однакових умовах праці. Також він не може в оголошеннях чи в 
рекламі про вакантні робочі місця пропонувати роботу лише чоловікам 
або жінкам, за винятком тих видів робіт, які можуть виконувати лише 
особи певної статі. Зазначимо, що тепер рівні права з чоловіками 
отримають жінки й у сфері підприємництва. 

 Хоча цей Закон покликаний забезпечити рівні права та 
можливості жінок і чоловіків, проте ряд проблем пов’язаних з 
ґендерною нерівністю в Україні залишатимуться невіришеними і 
неусуненими ще упродовж багатьох років.  Це стосується також 
проблем нерівності на ринку праці.  

 Слід відмітити, що в Україні понад 50% загальної робочої 
сили становлять жінки, більшість з яких  працюють в 
низькооплачуваній сфері (табл. 1, рис.1). А це однією з найбільших 
проблем ґендерної нерівності.  

 Як засвідчують дані табл. 1, за період з 2003 по 2005 роки 
майже вдвічі скоротився попит на жінок в таких видах економічної 
діяльності, як: гуртова й роздрібна торгівля, торгівля транспортними 
засобами, послуги з ремонту (з 42,2% до 24,7%), фінансова діяльність 
(з 54,9% до 31,2), державне управління (з 28,1% – 16,7%), охорона 
здоров’я та соціальна допомога (з 47,4% до 29,0%). 

 

Таблиця 1 

Попит на робочу силу за видами економічної діяльності  
(на 1 січня) 

  2003 2004 2005 

тис. жінки, 

відсотків 

до 

загальної 

кількості 

тис. жінки, 

відсотків 

до 

загальної 

кількості 

тис. жінки, 

відсотків 

до 

загальної 

кількості 

1 2 3 4 5 6 7 

Разом 123,9 22,5 138,8 18,1 166,5 15,6 
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1 2 3 4 5 6 7 

Сiльське госпо-
дарство, мис-
ливство та лісо-
ве господарство 

7,1 20,7 7,6 16,3 9,4 11,0 

Рибне 
господарство 

0,1 5,0 0,0 1,6 0,2 3,7 

Промисловість 49,6 15,6 53,9 13,9 63,1 12,5 

добувна 
промисловість 

10,8 1,0 9,8 1,0 13,6 0,6 

обробна 
промисловість 

36,0 20,6 40,4 17,6 44,8 16,7 

виробництво 
електроенергії, 
газу та води 

2,8 8,3 3,7 6,6 4,7 7,0 

Будівництво 11,6 7,4 13,6 6,3 15,1 5,1 

Оптова й розд-
рібна торгівля; 
торгівля транс-
портними засо-
бами; послуги  
з ремонту 

9,7 42,2 11,8 30,4 16,3 24,7 

Готелі та 
ресторани 

1,2 39,7 0,9 40,3 1,2 44,7 

Транспорт  
і зв’язок 

8,2 19,4 8,6 16,6 11,7 11,5 

Фінансова 
діяльність 

2,2 54,9 2,4 38,5 3,6 31,2 

Операції з 
нерухомістю, 
здавання під 
найм та послуги 
юридичним 
особам 

8,5 18,7 9,4 15,8 12,6 16,1 

Державне 
управління 

8,7 28,1 11,9 19,0 14,2 16,7 

Освiта 4,5 39,2 5,0 29,4 4,6 27,3 

Охорона 
здоров’я та 
соціальна 
допомога 

7,5 47,4 8,0 36,0 9,5 29,0 

Колективні, 
громадські та 
особисті послуги 

5,0 22,8 5,7 20,2 5,0 17,5 

Джерело: Державний комітет статистики України 
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 У 2004 році найвисокооплачуванішими були такі види 

економічної діяльності, як промисловість, будівництво, транспорт і 

зв’язок, проте потреба у жіночій робочій силі в цих сферах економіки 

була найнижчою: 12,5%, 5,1% та 11,5% відповідно. 
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мисливство та лісове господарство

Промисловість
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Освіта

Охорона здоров'я та соціальна

допомога

2000 2001 2002 2003 2004

 
Рис. 1. Середньомісячна номінальна заробітна плата за основними видами 

економічної діяльності у 2000–2004 рр. (грн.) 
 

Другою проблемою ґендерної нерівності на ринку праці є те, що 

жінки мають менше можливостей кар’єрного зростання і набагато 

рідше жінок з вищою освітою і якостями лідера запрошують на керівні 

посади. Це підтверджується тим, що в апараті центральних органів 

державного управління на керівних посадах нижчої категорії 

українські жінки становлять понад 80 відсотків.  Водночас на посадах 

найвищої категорії їх лише близько 3 відсотків. Найвиразніше це 

простежується в галузі освіти і науки, де серед працівників традиційно 

переважають жінки. Наприклад, серед 116 ректорів, керівників вузів 

III–IV рівня акредитації жінки становлять лише 3 відсотки [6]. 

Отримання жінками меншої зарплатні за однаково виконану 

роботу на рівні з чоловіками, можна виділити як третю проблему в 
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дослідженні цього питання. Адже рівень жіночої заробітної плати 

становить у середньому 73% від платні чоловіків. В останні роки 

спостерігалася тенденція до збільшення різниці в рівнях заробітної 

плати осіб різної статі: 1995 р. – 83,2%, 1999 р. – 73,3%, 2000 р. – 

70,1%,  2001 р. – 69,1%. 

 У 2004 році середня заробітна плата жінки становила 825,24 

грн. Найвищий її рівень спостерігався у фінансовій діяльності – 

1976,47 грн., державному управлінні – 1136,07 грн., операціях з 

нерухомістю, здавання під найм та послуги юридичним особам – 

924,39 грн.   

Кількість найманих працівників, що отримують заробітну плату 

понад 1350 грн., є незначною і становить 12,7% від усіх найманих 

працівників (рис. 2.). Безперечно, жінок у цій категорії працівників є 

лише одиниці.   

10,30%

26,10%

15,70%

15,80%

12,70%

19,40%

 
Рис. 2. Розподіл кількості найманих працівників за розмірами номінальної 

заробітної плати, нарахованої за червень 2005 року [7] 

 

  Четвертою проблемою можна вважати дискримінацію при 

працевлаштуванні. Адже найчастіше роботодавець віддає перевагу 

чоловікам, оскільки жінка може піти у декретну відпустку, у відпустку 

з догляду за дитиною, пов’язану із погіршенням її стану здоров’я 

тощо. Тому рівень зайнятості жінок фертильного віку є набагато 

меншим, ніж чоловіків віком від 25 до 39 років (таблиця 2).  
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Таблиця 2. 

Рівень зайнятості населення за статтю та місцем проживання,  

за віковими групами у 2004 р.*  

 
(відсотків до кількості всього 

населення відповідної вікової групи) 

  Разом  

у віці 15–

70 років 

У тому числі за віковими групами 

15–

24 

25–

29 

30–

39 

40–

49 

50–

59 

60–70 

Все 

населення 

56,7 33,9 74,7 78,0 78,0 60,5 19,7 

жінки 52,9 31,3 68,1 74,5 76,6 55,7 17,5 

чоловіки 60,9 36,3 81,4 81,5 79,6 66,6 23,0 

міське 

населення 

56,9 32,4 76,4 79,2 79,1 60,5 16,4 

сільське 

населення 

56,1 37,8 70,9 75,2 75,5 60,5 25,3 

* Дані вибіркових обстежень населення з питань економічної активності. 

Джерело: Державний комітет статистики України 

 

Аналізуючи дані табл. 2, простежується те, що значною мірою 

однаково зайнятими є чоловіки та жінки віком 15–24 роки та 40–49 

років. А це ще раз підтверджує вищесказане, що жінки у віці 25–39 

найчастіше змушені займатися вихованням дітей і не можуть реалі-

зувати себе у професійній діяльності, хоча пропозиція робочої сили 

жінок працездатного віку не поступається такій пропозиції чоловіків 

(рис. 3). 

Зазначимо, що жінкам віком 45–50 років важко знайти роботу 

за фахом, тому їм доволі часто доводиться працювати на 

низькооплачуваних роботах.  

На нашу думку, доцільно також розглянути питання гендрної 

нерівності жінок в бізнесі. У сфері підприємництва і, зокрема, малого 

бізнесу, жінки в основному займаються торгівлею. Адже у жінок немає 

стартового капіталу, зв’язків у верхніх ешелонах влади, тобто того, що 

є в чоловіків, які розпочинають свій бізнес. Також найбільша частка 

жінок-підприємниць припадає на жінок передпенсійного і пенсійного 

віку (рис. 4), для яких такий бізнес є лише засобом виживання. 
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Рис. 3. Пропозиція робочої сили у працездатному віці  

в середньому у І півріччі 2005 року [7] 
 

 

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

20-30

30-40

40-50

50-60

років

 
 

Рис. 4. Розподіл в Україні жінок-підприємниць за віковим показником 
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Виходячи з усього вищесказаного, можна стверджувати, що на 

ринку праці в Україні є значна нерівність між жіночою та чоловічою 

робочою силою. Це перш за все пояснюється тим, що Україна ґендерні 

стосунки у сфері економічної активності успадкувала від СРСР і їх 

наслідки відображаються як в системі професійної асиметрії, так і на 

ринку праці. Тому політика держави має бути спрямована на 

вирішення цієї проблеми в українського суспільстві. Адже дослі-

дження ґендерної нерівноті на світовому ринку праці показують, що 

усунення такої дискримінації стосовно занять і оплати праці може 

привести не лише до підвищення доходів жінок, а й до росту 

національного доходу. 
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НАН України, Львів 

 

РОЛЬ НОВИХ ВИДІВ ЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ  

У ПОДОЛАННІ ҐЕНДЕРНОЇ НЕРІВНОСТІ НА РИНКУ ПРАЦІ 

 

Сучасне суспільство зазнає дуже швидких якісних змін, які 

проникають практично у всі сфери життєдіяльності. Це пов’язано із 

різноманітними процесами інформатизації, глобалізації та поступової 

уніфікації або навіть зміни ґендерних ролей. Трансформація ролі 

жінки в суспільстві очевидна і потребує грунтовного дослідження з 

метою формування повноцінного образу сучасної жінки, яка займає 

гідну позицію і виконує місію Жінки.  

Ґендерний баланс або усунення ґендерної нерівності є 

індикатором громадянського суспільства, росту демократії в країні та 

забезпечення прав людини. Зростає значення громадської думки щодо 

участі жінки у економічних, соціальних та політичних процесах. 

Однак законодавча база, яка створена для гарантії збереження і 

захисту прав жінок, має здебільшого декларативний характер. Це 

змушує шукати ефективних шляхів виходу із ситуації, що склалася на 

сучасному ринку праці в Україні, щоб зупинити жіноче заробітчанство 

та сексуальне рабство, що й обгрунтовує актуальність нашого 

дослідження. 

Питаннями ґендерної нерівності займаються такі  українські 

вчені, як М. Богачевська-Хом’як, М. Гуз, Д. Ісламова, Е. Плісовська Л. 

Таран, C. Шліпченко та такі зарубіжні вчені, як  Ш. Берн, Д. Гiллiган, 

Г. Грiр, І. Козіна [6], Р. Конел. 

Метою статті є аналіз чинників ґендерної нерівності та 

можливості нових видів економічної діяльності позитивно вплинути 

розширення пропозиції на ринку праці і тим самим підвищити 

зайнятість жінок. Обґрунтування переваг телероботи (дистанційної 

роботи) та сприяння підтримці жіночих ініціатив при створенні 

віртуальних фірм та прогнозування можливих варіантів суспiльного 

розвитку у зв’язку з ґендерним корегуванням. Сьогоднi під “тендером” 

розумiють одну з найважливiших меж соцiальних вiдносин, яка 

включає три групи характеристик: бiологiчна стать (sex), статевi ро-

льовi стереотипи (gender), поширенi в суспiльствi, а також “ґендерний 

дисплей” – продиктованi суспiльством норми чоловiчої i жiночої дiї i 

взаємодiї у рiзноманiттi їх проявів [13].  
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Ґендерна рівність (Gender equality) — рівні права і рівні 

можливості для жінок і чоловіків у суспільстві, рівні умови для 

реалізації прав людини, участі в національному, політичному, 

економічному, соціальному і культурному розвитку, отримання рівних 

винагород за результатами участі [7]. Ґендерна нерівність найгостріше 

проявляється у соціально-трудовій сфері.  На думку Д. Ісламової серед 

чинників, які впливають на встановлення ґендерної нерівності у 

нашому суспільстві:  

 – стереотипи масової свідомості, які і досі розглядають жінку 

як слабку порівняно з чоловіком істоту, яка є другорядною в суспіль-

ному, політичному та економічному житті; 

 – кризова соціально-економічна ситуація (безробіття, заробіт-

чанство, сексуальні експлуатації та сексуальні домагання на роботі); 

 – слаборозвинуте громадянське суспільство, зокрема пасивність 

жіночих організацій та окремих жінок у відстоюванні своїх законних 

прав та свобод [5]. 

– занепад моралі та християнських цінностей, які пропагують 

гуманізм та шанобливе відношення до батьків, жінок та дітей і, як 

наслідок, маємо зростання насильства в сім’ях, деформацію шлюбів, 

зростання матерів-одиначок та  позашлюбних дітей. 

Сучасна ситуацiя в Українi, на думку дослідників, 

характеризується наявнiстю конфлiктiв, подвiйних стандартів, де, з 

одного боку, активізується жіночий рух, зростає самосвідомість жінок, 

а з іншого, – посилюються і частішають випадки продажу жінок в 

сексуальне рабство, нелегальне заробітчанство та залякування. Які ж 

види ґендерної нерівності спостерігаються на сучасному ринку праці 

України і як знаходити шляхи виходу із кожного з них?  

Ґендерні відмінності у трудових відносинах проявляються у 

таких аспектах: 

– при наймі на роботу чи звільненні з неї; 

– галузевому (за рівнем заробітної праці у межах однієї 

професійної групи); 

– фаховому; 

– за розподілом домашніх обов’язків із ведення господарства та 

виховання дітей.  

Ґендерні відмінності в структурі зайнятості за видами еконо-

мічної діяльності проявляються у тому, що чоловіки та жінки не мають 

однакової роботи, в межах однієї професії – чоловіки займають більше 

управлінських та вищих посад. Ґендерна нерівність спостерігається 

також при розгляді рівня заробітної плати в межах однієї професійної 
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групи, і це є прямим наслідком відмінностей у сфері праці. Жінки 

також значно менше можуть контролювати свій робочий час [1, 6]. 

Аналіз сучасної ситуації на ринку праці дає змогу зробити висновок 

про те, що в групах економічно активного, зайнятого та безробітного 

населення переважають чоловіки, натомість спостерігається велика 

частка (59%) жінок, економічно неактивних (рис.1).  
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Рис.1. Розподіл чоловіків і жінок за економічною активністю  

(у віці 15–17 років) в Україні, 2004 р. 

За джерелом: [15].  

У структурі економічно активного населення України 52,9% 

припадає на жінок, та 60, 9% – на чоловіків від загальної кількості 

населення. Спостерігається більш-менш ґендерний баланс. Більш 

відмінним є розподіл попиту на жіночу робочу силу за видами 

економічної діяльності. Спостерігається зниження попиту у таких 

видах діяльності, як сільське та рибне господарство, оптова й 

роздрібна торгівля; торгівля транспортними засобами; послуги з 

ремонту, транспорт і зв’язок, державне управління, фінансова 

діяльність (майже у 2 рази за три роки), несуттєве зменшення є за 

іншими видами діяльності (рис. 2). Натомість зростання у 1,1 раза 

спостерігається у готельному та ресторанному господарствах, де 

частка попиту на жінок становить 45% від загальної кількості 

працівників. 
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Рис. 2. Попит на робочу силу за видами економічної діяльності,  

частка жінок у від загальної кількості (станом на 1.01 поточного року). 

За джерелом: [15].  

 

Ґендерні відмінності у заробітній платі минулого року (2005) у 

Львівській області становили 71,1%, у Львові – 74,3% платні чоловіків 

[10]. 

Ґендерна нерівність в оплаті праці є прямим порушенням 

принципу рівної оплати за рівну працю. Майже в усіх видах 

економічної діяльності жінки займають низькооплачувані посади, а 

чоловіки витісняють жінок з перспективних, добре оплачуваних посад. 

Традиційні стереотипи масової свідомості істотно обмежують мож-

ливості кар’єрного росту для жінок та негативно впливають на їх 

сімейні відносини. Жінки складають більшість серед найбільш 

соціально-незахищених категоріях громадян: пенсіонери, працівники 
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бюджетної сфери. Недостатнє матеріальне забезпечення  штовхає 

жінок на нелегальне заробітчанство, у такий спосіб вони ризикують 

здоров’ям та життям, залишаючи малолітніх дітей на своїх родичів.  

Отже, на сучасному ринку праці України існує помітний 

ґендерний дисбаланс, котре виявляється у нерівному представництві 

жінок на керівних посадах, у їх концентрації в найменш престижних 

видах економічної діяльності, в нижчій, ніж у чоловіків, оплаті праці 

майже в усіх видах діяльності, навіть таких, що традиційно 

вважаються “жіночими” і де жінки складають переважну частку 

працівників. Така ситуація призводить до того, що жінки з власної 

ініціативи шукають альтернативи своєму становищу. На думку 

окремих дослідників, жінки складають також значну частину зайнятих 

у маргінальній економічній діяльності. Ця діяльність відбувається у 

своєрідних нішах, які виникли стихійно. Деякі маргінальні види 

економічної діяльності взагалі стали жіночими, бо потребують жіно-

чих рис характеру [3]. Широкого розповсюдження серед жінок набу-

вають форми зайнятості, які раніше не застосовувалися або застосо-

вувалися небагато (вторинна зайнятість, робота на дому тощо), зростає 

зайнятість в особистому господарстві, неформальному (тіньовому) 

секторі економіки [9]. 

Для покращання положення жінки на ринку праці пропонуємо 

розробляти альтернативні стратегії, спрямовані на розширення 

діапазону професій та зняття традиційних стереотипів, що умовно 

розділили фахи на “жіночі” й “чоловічі”, сприяти розвитку системи 

підвищення кваліфікації, що забезпечило б жінкам доступ до кращої, 

престижної посади. У цьому напрямку позитивним буде програма 

підтримки працюючої матері, яка б могла не лише зберігати за собою 

робоче місце, а й користуватися послугами соціальної інфраструктури 

(садочками, санаторіями підприємства). Такі програми існують, а от 

фінансування є недостатнім, особливо, коли йде мова про оздоров-

лення дітей та проведення літніх канікул, підтримка власних підприєм-

ницьких ініціатив жінки, допомога та сприяння жіночому малому та 

середньому бізнесу. Велика роль належить також ЗМІ у інформуванні 

населення про вакансії та популяризацію нових професій.  

Виникнення нових видів економічної діяльності передбачає 

розширення діапазону традиційних фахів та створення нових, 

мобільних, які останнім часом проникають у наш повсякденний побут 

з віртуалізацією та інформатизацією простору та формою організації 

праці. Тут потужною альтернативою для зайнятості може стати 

дистанційна робота (телеробота). 
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Телеробота (Teleworking) – робота, що виконується з 

використанням інформаційно-комунікаційної інфраструктури, в місці, 

віддаленому від місця використання результатів цієї роботи [11].  

Термін "теледоступ" чи "телеком’ютинг" (telecommuting) ввів 

Джек Найллс (США) 1976 р. для позначення певного типу 

дистанційної роботи за угодою. Європейська Комісія наприкінці 80-х. 

ввела вже термін “телеробота”.  

Телеробота – ідеальний винахід з погляду “екології 

особистості”, вона реалізує право кожного бути собою і захищати 

власний життєвий, духовний, інтелектуальний простір від несприят-

ливих обставин. Вона дозволяє краще впоратись з проблемами 

сполучення роботи, приватного і родинного життя, створює кращі 

можливості для праці й зайнятості – потенційно телеробота може 

дозволити людям в регіонах з високим безробіттям отримати доступ 

до можливостей роботи, котрі виникають в будь-якому районі світу 

[16]. Інформаційне суспільство докорінно змінює багато аспектів 

повсякденного життя. Особливо це стосується доступу до знань та 

освіти (дистанційне навчання і подібні Інтернет-послуги), організації 

роботи та самореалізації (дистанційна робота, віртуальні фірми), 

розв’язування практичних проблем (Інтернет-послуги з охорони 

здоров’я) та дозвілля. Воно також відкриває нові можливості для 

соціальної активності громадян, оскільки дедалі простішим стає 

висловлювання думок і позицій [2]. 

Такий варіант цілком міг би підійти жінці, яка через певні 

родинні чи особисті обставини не має змоги ходити на роботу, а 

використовуючи всі переваги домашнього офісу (наявність комп’ю-

тера та Інтернету), працювати вдома. Звичайно, як і кожен вид 

діяльності, дистанційна робота має свої перtваги та недоліки. Однак 

вона може сміливо розглядатися як альтернатива традиційним видам 

зайнятості. Важливим питанням залишається оплата праці при такій 

організації роботи, існування координаційного віртуального центру, 

безумовно, захисту інформації та гарантії законного ведення такого 

бізнесу. Масове використання Інтернету означає, що потрібно вживати 

заходів для боротьби з новими видами злочинів, піратством; гостро 

постають питання захисту приватної інформації й інтелектуальної 

власності. Крім того, нові інформаційні види дільності можуть сприяти 

ізоляції певних верств населення, в деяких аспектах поглиблюючи 

соціальну нерівність. 

Європейський Союз вже започаткував низку ініціатив з 

підтримки та поширення нових інформаційних технологій і засобів 

http://uk.wikipedia.org/wiki/Ð�Ð½Ñ�Ð¾Ñ�Ð¼Ð°Ñ�Ñ�Ð¹Ð½Ð¾-ÐºÐ¾Ð¼Ñ�Ð½Ñ�ÐºÐ°Ñ�Ñ�Ð¹Ð½Ð°_Ñ�Ð½Ñ�Ñ�Ð°Ñ�Ñ�Ñ�Ñ�ÐºÑ�Ñ�Ñ�Ð°
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зв’язку (план дій “Електронна Європа”) і водночас ухвалив заходи 

контролю та зменшення ризиків, пов’язаних з розвитком інформа-

ційного суспільства, наприклад, план дій для убезпечення корис-

тування Інтернетом та боротьби з незаконними й шкідливими 

повідомленнями [2]. 

Тим часом вже на віртуальних просторах Інтернету існує маса 

сайтів, на котрих пропонується робота в мережі і є попит на такі 

професії: 

 PHP/ASP програміст  

 Менеджер з Internet реклами  

 Менеджер Internet проектів  

 Менеджер по роботі з клієнтами  

 Менеджер з продажів  

 PR-менеджер [4].  

Або ж сайт, цілком присвячений концепції Work from home, 

тобто роботі вдома, віддаленій чи дистанційній [17].  

Головною умовою для кандидатів на дистанційну роботу з дому 

є наявність надійного підключення до мережі Інтернет. У США 

близько двадцяти мільйонів людей повністю або частково працюють у 

дистанційному режимі, в Європі таких поки що тільки чотири 

мільйони [12]. За іншими даними, в Європі налічується понад 60 млн. 

людей, які працюють віддалено, що становить близько 8,2% від усіх 

працівників. За прогнозами, до 2010 р. у Євросоюзі буде майже 100 

млн. телепрацівників. В Україні складно об’єктивно оцінити ситуацію 

через майже повну тінізацію фрілансерства (телероботи). Кількість 

телеворкерів, яку називають зараз експерти, балансує у межах 0,5–

0,8% від усіх працюючих українців [8].  

Створення віртуальних підприємств також популярне у Мережі. 

Але тут ще необхідно багато допрацювати, чим і займаються фахівці з 

інформаційного права і не лише вони. 

Якою буде ситуація в Україні, час покаже, але ми повинні не 

забувати, що, пропонуючи жінці альтернативу на ринку праці, ми не 

повинні їй залишати вільного вибору: робити кар’єру, чи віддавати 

весь свій час сім’ї. Тому, коли в суспільстві існує ґендерна нерівність, 

то вона заважає економічному росту країни і підвищенню добробуту 

людей. Адже жінки складають половину населення (навіть трохи 

більше в Україні) і без їхньої рівноправної участі в житті суспільства 

неможливо побудувати правову цивілізовану багату державу. 

Силоміць заганяючи жінок у традиційні рамки сім’ї, обмежуючи їхню 

самореалізацію на користь всього суспільства (тоді як жінки в Україні 

http://europa.dovidka.com.ua/e.html#_eEurope
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#prog
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#manage
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#adv
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#clients
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#sells
http://tangram.ua/ukr/vacancy.html#pr
http://www.workfromhome.com.ua/index.php
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становлять більшість серед людей із вищою освітою), чи можна 

сподіватися на прорив нашої країни до нових технологій, в 

інформаційне інтелектуальне майбутнє [14] ? 

Нові виклики інформаційного суспільства звертають нас до 

того, що відповідальність за майбутнє нашого народу залежить 

однаковою мірою і від чоловіка, так і від жінки. 
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