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Анотація 

Стаття присвячена теоретичному аналізу типів корпоративних культур суб՚єктів бізнес-діяль-

ності за ознакою їхньої ґендерної чутливості. На основі синергетичного підходу охарактеризовано ґен-

дерночутливу і ґендернонечутливу корпоративні культури за сімома критеріями: стратегії розвитку 

бізнес-організації; кадрова політика; стиль управління; ґендерні розриви; поєднаання професійних та 

сімейних обов՚язків; сексизм, ґендернозумовлене насильство, мобінг, сексуальні домагання; соціально-пси-

хологічний клімат.  

Abstracts 

The article is devoted to the theoretical analysis of the types of corporate cultures of business entities based 

on their gender sensitivity. Based on a synergistic approach, the author characterizes gender-sensitive and gen-

der-insensitive corporate cultures according to seven criteria: business organization development strategies; per-

sonnel policy; management style; gender gaps; reconciliation of professional and family responsibilities; sexism, 

gender-based violence, mobbing, sexual harassment; and socio-psychological climate.  

 

Ключові слова: ґендерночутлива корпоративна культура, ґендернонечутлива корпоративна куль-

тура, бізнес-діяльність, бізнес-організація, конкурентноспроможність, ґендерна рівність, рівні права і 

можливості. 
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Корпоративна культура є критично важливим 

елементом, що визначає внутрішню атмосферу та 

спосіб взаємодії серед співробітників у будь-якій 

організації. Вона формується під впливом різних 

факторів, включаючи історію компанії, її цінності, 

структуру управління та навіть зовнішнє 

середовище. Серед основних елементів корпора-

тивної культури виокремлюють місію, візію, цін-

ності, норми поведінки, ритуали та символи. До-

слідження показують, що корпоративна культура 

може впливати на поведінку працівників, їхню за-

доволеність роботою, рівень стресу, сприяти чи пе-

решкоджати професійному вигоранню тощо.  

Під корпоративною культурою бізнес-ор-

ганізації ми розуміємо систему цінностей, сталих 

норм, переконань, поглядів, життєвих і ділових 

принципів, ідей, правил, традицій, іміджу, що фор-

муються в організації (еволюційним шляхом чи 

внаслідок діяльності менеджерів), є спільними для 

всіх співробітників і продукують певні моделі 

їхньої поведінки. Вона формується цілеспрямовано 

в рамках прийнятої стратегії бізнес-організації, 

відображає індивідуальність кожної окремої ком-

панії і задає індивідуальну поведінку її членів, ро-

звиток організації і розділяється всіма членами ко-

лективу. Також вона є інтегральною частиною ор-

ганізаційної системи, охоплюючи як офіційні 

цінності, правила та традиції, так і неформальні 

норми та поведінкові моделі, що прийняті в колек-

тиві.  

Теоретико-методологічною основою до-

слідження корпоративної культури ми обрали си-

нергетичний підхід як міждисциплінарний напрям 

пізнання, що передбачає обмін інформацією в пло-

щині перетину психології, економічної теорії, філо-

софії, соціології, менеджменту, маркетингу, а та-

кож розкриває умови взаємодоповнення суміжних 

середовищ: особистісного, економічного, соціаль-

ного, етнокультурного, інформаційного задля 

опису і пояснення складних соціально-психо-

логічних та економічних явищ (В. Білоусов, В. 

Ільїн, В. Кремень, П. Скотний, М.-Л. А.Чепа).  
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Дослідження низки українських та зарубіжних 

науковців та практиків [2], вивчення досвіду ком-

паній, який презентований у «Звіті за результатами 

аналізу найкращих практик бізнесу з економічного 

уповноваження жінок під час повномасштабної 

російської війни проти України» [3], а також власні 

наукові розвідки [1; 4] дозволили нам виокремити 

типи корпоративних культур за ознакою ґендерної 

чутливості та визначити й порівняти їхні особли-

вості за низкою критеріїв. Перейдемо до аналізу по-

лярних типів корпоративних культур – ґендерно-

чутливої та ґендернонечутливої – та їх реалізації в 

кадровій та інших політиках бізнес-організації.  

За ґендерночутливої корпоративної культури 

для суб՚єктів підприємницької діяльності харак-

терна сильна економічна і водночас соціальна стра-

тегія розвитку бізнес-організації. Кадрова політика 

має низку характерних ознак: 1) при прийомі на ро-

боту відсутня ґендерна дискримінація чи дис-

кримінація за іншими ознаками (віку, зовнішності, 

сімейного становища, релігії тощо); вимоги щодо 

статі претендента на посаду не прописані у заявках 

на вакансію і не озвучуються керівництвом в усній 

формі; 2) ґендерний паритет у розподілі управлін-

ських посад на керівних посадах від 30 % і більше 

– жінки, відсутні ґендерні бар՚єри і не просте-

жується феномен «скляної стелі»; 3) жінки просу-

ваються кар՚єрними сходами, не зупиняючись на 

тривалий час на нижчих щаблях посад/управління, 

не простежуються феномени «липкої підлоги» та 

«застиглої середини»; 4) чоловіки просуваються 

кар՚єрними сходами без видимих необґрунтованих 

пришвидшень і відсутній феномен «скляного 

ліфта». Стиль управління керівника(-иці) бізнес-ор-

ганізації має усі ознаки демократичного та керів-

ник(-иця) успішно делегує свої повноваження.  

Ґендерні розриви не простежуються за жодною 

із ознак: 1) відсутні ґендерні розриви в оплаті праці; 

за роботу однакової складності і затраченого часу, 

яка вимагає однакової компетенції жінки і чоловіки 

отримують однакову заробітну плату; 2) жінки і чо-

ловіки перебувають у рівних умовах щодо 

преміювання, винагород, відзнак; прозора і опри-

люднена процедура відзначення і рішення щодо 

цього приймається колегіально. Створено умови 

для поєднання професійних та сімейних обов՚язків: 

1) є можливість працювати дистанційно; 2) за по-

треби (сімейні обставини, хвороба дітей чи пре-

старілих родичів) можна брати відгули; 3) є мож-

ливість брати дітей на роботу: облаштовано дитячі 

кімнати, дитячі куточки чи безпечні для дітей про-

стори; є кімнати/місця для грудного годування і пе-

ленання немовлят). Заборонено сексизм, ґендерно-

зумовлене насильство, мобінг, сексуальні дома-

гання на робочому місці, чітко прописана 

процедура звернення до колегіального органу чи 

комісії і порядок реагування на такі звернення.  

У бізнес-організації наявний сприятливий 

соціально-психологічний клімат, для якої харак-

терні такі особливості: переважає бадьорий і жит-

тєрадісний настрій; переважає життєрадісність у 

взаєминах, взаємні симпатії; у стосунках між 

угрупуваннями в середині колективу взаєморо-

зуміння; членам колективу подобається бути разом, 

виконувати сумісну роботу, разом проводити віль-

ний час; успіхи чи невдачі окремих членів колек-

тиву викликають співпереживання, участь усіх 

членів колективу; переважають схвалення чи 

підтримка, докори і критика висловлюються з доб-

рими намірами; члени колективу з повагою став-

ляться до думки іншого; у важкі для колективу мо-

менти відбувається емоційне єднання за принци-

пом: «один за всіх і всі за одного»; досягнення чи 

невдачі колективу переживаються як власні; колек-

тив доброзичливо ставиться до нових працівників, 

намагається допомогти їм адаптуватися; колектив 

активний, сповнений енергії; колектив швидко 

відгукується, якщо треба зробити корисну справу; 

в колективі справедливо ставляться до всіх членів, 

підтримують слабших, виступають на їх захист; у 

членів колективу проявляється почуття гордості за 

свій колектив, якщо його відмічають керівники.  

За ґендернонечутливої корпоративної куль-

тури для суб՚єктів підприємницької діяльності ха-

рактерна потужна економічна стратегія розвитку 

бізнес-організації. Кадрова політика має низку ха-

рактерних ознак: 1) при прийомі на роботу наявна 

ґендерна дискримінація чи дискримінація за озна-

ками віку, зовнішності, сімейного становища, 

релігії тощо: вимоги щодо статі претендента пропи-

сані у заявках на вакансії чи озвучуються усно; 2) 

на керівних посадах жінок до 30 % або вони від-

сутні, наявні ґендерні барєри у формі, доприкладу, 

феномену «скляної стелі»; 3) жінки не просува-

ються кар՚єрними сходами, наявні феномени «лип-

кої підлоги», «застиглої середини»; 4) чоловіки 

стрімко просуваються кар՚єрними сходами, швидко 

досягають керівних посад, наявні ґендерні бар՚єри 

у формі феномену «скляного ліфта». Стиль управ-

ління керівника(-иці) бізнес-організації має усі 

ознаки авторитарного та керівник(-иця) не делегує 

своїх повноважень.  

Ґендерні розриви простежуються за низкою 

ознак: 1) наявні ґендерні розриви в оплаті праці; 

розмір посадових окладів – закрита інформація із 

зобов՚язанням працівників «не розголошувати»; за 

роботу однакової складності і затраченого часу, яка 

вимагає однакової компетенції, жінки і чоловіки от-

римують різну заробітну плату; 2) жінки і чоловіки 

перебувають у нерівних умовах щодо преміювання, 

винагород, відзнак. Процедура відзначення – не 

прозора, рішення приймається одноосібно керів-

ник. Не створені умови для поєднання професійних 

та сімейних обов՚язків: 1) відсутня можливість 

працювати дистанційно; 2) відсутня можливість 

брати відгули за потреби (сімейні обставини, хво-

роба дітей чи престарілих родичів); 3) відсутня 

можливість брати дітей на роботу: відсутні місця 

для перебування дітей, кімнати для грудного году-

вання, пеленальні столики). Заборона сексистських 

висловлювань на адресу представників тієї чи іншої 

статі та цькувань (мобінгу) на робочому місці не де-

кларуються і не прописані у внутрішніх норматив-

них документах бізнес-організації. Процедура звер-

нення до колегіального органу чи комісії і порядок 
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реагування не пропрацьовані і не повідомлені ко-

лективу.  

Також має і свої ознаки соціально-психо-

логічний клімат в колективі організації, який може 

бути невизначеним чи несприятливим залежно від 

міри прояву низки характеристик: переважає кон-

фліктність у стосунках, агресивність, антипатія; 

угрупування в колективі конфліктують між собою; 

члени колективу проявляють байдужість до більш 

тісного спілкування, негативно ставляться до су-

місної діяльності і дозвілля; успіхи чи невдачі окре-

мих членів залишаються байдужими для інших, а 

іноді викликають заздрість чи злорадство; критичні 

зауваження мають характер явних випадків; в ко-

лективі кожен вважає свою думку головною; в 

складних ситуаціях у колективі виникають розгуб-

леність, сварки, взаємні пояснення; досягнення чи 

успіхи колективу знаходять відгуки лише у його ок-

ремих представників; «Новачки» почуваюся зай-

вими, чужими, до них нерідко проявляють вороже 

ставлення; колектив неможливо підняти на спільну 

справу, кожен думає лише про власні інтереси; Ко-

лектив поділяється на «привілейованих» і «ігноро-

ваних». Тут презирливо ставляться до слабших, 

висміюють їх; до похвал, заохочень члени колек-

тиву ставляться байдуже тощо. 

Таблиця 1. 

Порівняльний аналіз ґендерночутливої і ґендернонечутливої корпоративних культур 

ҐЕНДЕРНОЧУТЛИВА КОРПОРАТИВНА 

КУЛЬТУРА 

ҐЕНДЕРНОНЕЧУТЛИВА КОРПОРАТИВНА 

КУЛЬТУРА 

Стратегії розвитку бізнес-організації 

Стратегія орієнтована на економічний і соціаль-

ний розвиток 

Стратегія орієнтована виключно на економічний 

розвиток 

Кадрова політика 

При прийомі на роботу відсутня ґендерна дис-

кримінація чи дискримінація за іншими ознаками 

(віку, зовнішності, сімейного становища, релігії 

тощо); вимоги щодо статі претендента не пропи-

сані у заявках на вакансії і не озвучуються усно. 

При прийомі на роботу наявна ґендерна дис-

кримінація чи дискримінація за ознаками віку, 

зовнішності, сімейного становища, релігії тощо; 

вимоги щодо статі претендента прописані у заяв-

ках на вакансії чи озвучуються усно. 

Ґендерний паритет у розподілі управлінських по-

сад. На керівних посадах від 30 % і більше – жінки, 

відсутні ґендерні бар՚єри.  

Відсутність ґендерного паритету у розподілі 

управлінських посад. На керівних посадах жінок 

до 30 % або вони відсутні, наявні феномени «скля-

ної стелі». 

Жінки просуваються кар՚єрними сходами, не 

зупиняючись на тривалий час на нижчих чи се-

редніх щаблях посад/управління. 

Жінки не просуваються кар՚єрними сходами, на-

явні феномени «липкої підлоги», «застиглої сере-

дини». 

Чоловіки просуваються кар՚єрними сходами без 

видимих необґрунтованих пришвидшень.  

Чоловіки стрімко просуваються кар՚єрними схо-

дами, швидко досягають керівних посад, наявний 

феномен «скляного ліфта». 

Стиль управління 

Керівник демонструє демократичний стиль управ-

ління та делегує повноваження.  

Керівник демонструє авторитарний стиль управ-

ління та не делегує повноважень. 

Ґендерні розриви 

Відсутні ґендерні розриви в оплаті праці; розмір 

посадових окладів – відкрита інформація; за ро-

боту однакової складності і затраченого часу, яка 

вимагає однакової компетенції жінки і чоловіки 

отримують однакову заробітну плату. 

Наявні ґендерні розриви в оплаті праці; розмір по-

садових окладів – закрита інформація із зо-

бов՚язанням працівників «не розголошувати»; за 

роботу однакової складності і затраченого часу, 

яка вимагає однакової компетенції жінки і чо-

ловіки отримують різну заробітну плату. 

Жінки і чоловіки перебувають у рівних умовах 

щодо преміювання, винагород, відзнак. Прозора і 

оприлюднена процедура відзначення, рішення 

приймається колегіально. 

Жінки і чоловіки перебувають у нерівних умовах 

щодо преміювання, винагород, відзнак. Процедура 

відзначення не прозора, рішення приймається од-

ноосібно. 

Поєднання професійних та сімейних обов՚язків 

Створено умови для поєднання професійних та 

сімейних обов՚язків (гнучкий графік роботи; мож-

ливість працювати дистанційно; відгули; мож-

ливість брати дітей на роботу: дитячі кімнати/ку-

точки/безпечні простори, кімнати/місця для груд-

ного годування і пеленання немовлят; наявні 

облаштовані укриття). 

Не створені умови для поєднання професійних та 

сімейних обов՚язків (негнучка організація робо-

чого часу; відсутність можливості працювати ди-

станційно;, не надаються відгули; відсутня мож-

ливість брати дітей на роботу: відсутні місця для 

перебування дітей, кімнати для грудного году-

вання, пеленальні столики; відсутні облаштовані 

укриття). 

Декларується баланс між роботою та сім՚єю, не 

практикуються понаднормові години праці, вико-

нання роботи згідно посадових обов՚язків не пе-

редбачає її продовження у час поза робочим 

Не декларується баланс між роботою та сім՚єю, до-

пускаються понаднормові години праці, вико-

нання роботи згідно посадових обов՚язків передба-

чає можливість її продовження у вільний час поза 
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графіком. Менша кількість робочих годин для 

батьків, які мають неповнолітніх дітей.  

робочим графіком; вітається доступність праців-

ника 24/7. Батьки малолітніх дітей не мають пре-

ференцій. 

Сексизм, ґендернозумовлене насильство, мобінг, сексуальні домагання 

Заборонено сексистські висловлювання на адресу 

представників тієї чи іншої статі та цькування 

(мобінг) працівників; заборона прописана у 

внутрішніх нормативних документах бізнес-ор-

ганізації. 

Заборона сексистських висловлювань на адресу 

представників тієї чи іншої статі та цькувань 

(мобінгу) на робочому місці не декларуються і не 

прописані у внутрішніх нормативних документах 

бізнес-організації. 

Заборонено сексуальні домагання на робочому 

місці; заборона і процедури реагування прописані 

в Кодексі корпоративної культури.  

Заборона сексуальних домагань на робочому місці 

не прописані в Кодексі корпоративної культури і 

відсутні процедури реагування на них. 

Соціально-психологічний клімат в бізнес-організації 

Загалом сприятливий. Практикуються корпора-

тиви (святкування днів народжень, професійних 

чи релігійних свят), спільні відпочинки колекти-

вом,  

Загалом невизначений або несприятливий. Не 

практикуються спільні святкування днів народ-

жень, професійних чи релігійних свят, відпочинки 

колективом.  

 

Презентований теоретичний підхід до характе-

ристики ґендерної чутливості корпоративної куль-

тури суб՚єктів бізнес-діяльності стане основою ор-

ганізації експериментального дослідження і 

окреслює перспективи наших подальших наукових 

розвідок.  
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