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Анотація  

Стаття присвячена висвітленню ґендерних бар՚єрів, із якими стикаються жінки і чоловіки, які є 

суб’єктами бізнес-діяльності. Найпоширенішими ґендерними бар՚єрами означено дискримінацію жінок у 

формах нерівної оплати праці; нерівних можливостях та незахищеній зайнятості; нерівномірності до-

ступу жінок до економічних ресурсів; нерівномірності концентрації жінок та чоловіків у різних галузях; 

низькому рівні участі жінок у прийнятті рішень через непропорційне представлення на керівних позиціях 

компаній; відсутності можливостей оптимально поєднувати роботу із виконанням сімейних обов՚язків; 

сексизму та ґендернозумовленого насильство тощо. Ґендерні бар՚єри проаналізовано на прикладі мета-

фор «скляна стеля», «липка підлога», «скляні стіни», «целюлоїдна стеля» «застигла середина», «скляний 

ескалатор», «мамина доріжка» тощо.  

Abstract 

The article is devoted to highlighting the gender barriers faced by women and men who are business entities. 

The most common gender barriers are discrimination against women in the form of unequal pay; unequal oppor-

tunities and insecure employment; unequal access of women to economic resources; unequal concentration of 

women and men in different industries; low level of women's participation in decision-making due to dispropor-

tionate representation in leadership positions in companies; lack of opportunities to optimally combine work and 

family responsibilities; sexism and gender-based violence, etc. Gender barriers are analyzed using the metaphors 

of “glass ceiling”, “sticky floor”, “glass walls”, “celluloid ceiling”, “frozen middle”, “glass escalator”, “moth-

er's path”, etc.  

 

Ключові слова: ґендерні бар՚єри, бізнес-діяльність, бізнес-організація, конкурентноспроможність, 

ґендерна рівність, рівні права і можливості. 

Keywords: gender barriers, business activity, business organization, competitiveness, gender equality, equal 

rights and opportunities. 

 

Досвід низки держав упродовж багатьох деся-

тиліть демонструє, що саме ґендерна нерівність 

гальмує розвиток суспільства, завдає збитків 

добробуту міст, регіонів, спричиняє зниження про-

дуктивності праці й уповільнення темпів розвитку 

бізнесу та економічного зростання країн. Ігно-

рування необхідності забезпечення рівних прав 

жінок і чоловіків гальмує розвиток як світової, так 

і української економіки. Дослідники Глобального 

інституту МакКінзі (McKinsey) констатують: якщо 

жінки досягнули б повної рівноправності на ринку 

праці, то світовий ВВП зріс би на 26% і становив би 

у 2025 році 28 трлн доларів США [7].  

Аналіз останніх досліджень у сфері ґендерно-

чутливої корпоративної культури показує, що 

значна кількість науковців та практиків приділяє 

увагу питанням ґендерної рівності в робочому сере-

довищі. Публікації присвячені аналізу впливу ґен-

дерних стереотипів на робочі процеси, проблемам 

дискримінації за ознакою статі чи іншими озна-

ками, а також успішним практикам упровадження 

ґендерночутливих політик у бізнес-організаціях. 

Ґендерні проблеми професійної діяльності особи-

стості, професійної сегрегації та дискримінації за 

ґендерними ознаками представлені в роботах С. 

Бем, Ш. Берн, І. Ващенко, Є. Гвоздєвої, Т. Говорун, 

О. Здравомислової, Т. Кандаурової, Р. Кантер, Е. 

Келлана, О. Кікінежді, М. Кіммела, Д. Коллінсона, 

Н. Лавриненко, Т. Марцинюк, Ф. Шерідан, Л. 

Шнейдер. Психологію ґендерної взаємодії персо-

налу організації досліджують М. Ткалич, Л. Кара-

мушка тощо. Шляхи долання ґендерних бар՚єрів на 
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етапах створення та ведення бізнесу, забезпечення 

рівних прав і можливостей для жінок і чоловіків са-

моактуалізуватися та бути конкурентоспро-

можними в обраній сфері бізнес-діяльності вине-

сені на порядок денний бізнес-форумів, жіночих 

конгресів як світового масштабу, так і на теренах 

України, що засвідчує інтерес бізнес-спільноти до 

означеної проблеми.  

Жінки до початку повномасштабної війни росії 

проти України становили 53–54% від загальної 

кількості населення України, проте були і залиша-

ються досі непропорційно представленими в бізнесі 

та в середньому отримують заробітну плату на 

18,6% меншу зарплатні чоловіків. Ця диспропорція 

зумовлена не прямою дискримінацією на етапі при-

значення розміру зарплатні, а горизонтальною та 

вертикальною стратифікацією ринку праці: жінки 

частіше працюють у менш оплачуваних секторах 

економіки й на нижчих посадах, а найменше пред-

ставлені у транспортному, будівельному, проми-

словому та енергетичному секторах.  

Згідно з результатами аналізу Єдиного держав-

ного реєстру підприємств та організацій України 

(ЄДРПОУ), проведеного в рамках проєкту Про-

грами розвитку ООН в Україні «Зміцнення бізнес-

об’єднань малих і середніх підприємств», загальне 

співвідношення чоловіків та жінок-економічних 

лідерів в Україні – 60:40. Якщо ж розглядати 

окремо ФОП та керівників юридичних осіб, які 

увійшли до категорії «економічні лідери», то вияв-

ляється, що ґендерна нерівність у цій сфері значно 

суттєвіша. Жінки представляють лише 30 % 

керівників юридичних осіб.  

Ґендерні відносини у сфері бізнес-діяльності 

доцільно аналізувати як реальні практики і моделі 

міжстатевої взаємодії, детерміновані ґендерними 

уявленнями, упередженнями, стереотипами, наста-

новленнями, відображеними в свідомості і само-

свідомості суб’єктів. Усі вони можуть справляти 

вплив і бути бар՚єрами побудови ґендерночутливої 

корпоративної культури.  

Ґендерними бар՚єрами у сфері бізнесу розгля-

даємо ґендерні стереотипи, які є важливим 

соціально-психологічним механізмом передачі 

знань про те, якими «повинні бути» чоловіки та 

жінки та транслюють усталені для певної спільноти 

норми і судження про психологію жінок і чоловіків, 

мотиви і потреби їхньої поведінки. Виокремлюють 

чотири системоутворювальні групи ґендерних сте-

реотипів: стереотипи маскулінності-фемінінності 

як характеристик чоловічих і жіночих осо-

бистісних властивостей; стереотипи щодо змісту 

праці, сфер діяльності та напрямків соціалізації чо-

ловіків і жінок; стереотипи, що пов’язані із за-

кріпленням соціальних ролей у приватно-сімейній 

сфері відповідно до статі; стереотипи, що пов’язані 

із закріпленням соціальних ролей у публічній 

сфері відповідно до статі [4, С. 38-39]. Ґендерні сте-

реотипи інтегрують ґендерну ієрархію в еко-

номічну, політичну, ідеологічну, професійну, ро-

динну сфери, консервуючи патріархальні цінності 

через низку соціальних інституцій.  

Ґендерні упередження тлумачаться як 

соціальні настановлення з негативним і спотворе-

ним змістом, як упереджена думка по відношенню 

до представників/представниць тієї чи іншої статі, 

у якій відображені розповсюджені норми статевос-

пецифічної поведінки [6, С. 81].  

Депривуючий вплив на представників обох 

статей як суб՚єктів бізнес-діяльності справляє дис-

кримінація за статевою ознакою, під якою ро-

зуміють дії, спрямовані на звуження у правах і сво-

бодах особи тієї чи іншої статі. Ґендерна дис-

кримінація – «будь-яке розрізнення, виключення чи 

обмеження, здійснене за ознакою статі, що має 

наслідком або метою погіршення або зведення 

нанівець можливостей жінок користуватися чи 

здійснювати права людини та основні свободи у 

політичній, економічній, соціальній, культурній, 

громадянській чи будь-якій іншій галузі, незалежно 

від сімейного статусу жінок та на основі рівності 

чоловіків і жінок» [1, С. 31]. Підбурювання до дис-

кримінації – вказівки, інструкції або заклики до 

дискримінації стосовно особи та/або групи осіб за 

їх певними ознаками. Пособництво у дискримінації 

– будь-яка свідома допомога у вчиненні дій або 

бездіяльності, спрямованих на виникнення дис-

кримінації. Утиск – небажана для особи та/або 

групи осіб поведінка, метою або наслідком якої є 

приниження їх людської гідності за певними озна-

ками або створення стосовно такої особи чи групи 

осіб напруженої, ворожої, образливої або зневаж-

ливої атмосфери. 

Ґендерна нерівність має свою «ціну» в еко-

номічній сфері. За підрахунками Державного цен-

тру зайнятості України, у середньому жінки за-

робляють менше за чоловіків усього на 108 грн, але 

якщо аналізувати за сферами діяльності, то можна 

виявити більш відчутну різницю. Жінки заробля-

ють більше лише у сферах освіти й охорони здо-

ров’я. У чоловіків зарплата вища на 5-12% навіть у 

галузях харчування й торгівлі. У професійному 

житті жінки є чимало факторів, які ускладнюють її 

кар’єрне зростання. Це і перерви під час народ-

ження дітей, і рольова модель сім’ї, у якій саме 

жінка приділяє увагу домашнім справам тощо.  

Крайньою формою ґендерної дискримінації є 

сексизм – усталене, упереджене ставлення до лю-

дини на підставі її належності до певної статі, що 

породжує реальне ущемлення її прав і можливо-

стей, хибне уявлення про її індивідуальний потен-

ціал. «Сексизм пов’язаний із владою таким чином, 

що до осіб при владі зазвичай ставляться з прихиль-

ністю, а ті, хто не має влади, зазвичай піддаються 

дискримінації. Сексизм також пов’язаний із стерео-

типами, оскільки дискримінаційні дії чи погляди 

часто ґрунтуються на помилкових переконаннях 

або узагальненнях щодо статі, а також на за-

гостренні уваги до ґендерного фактору там, де це не 

потрібно» [1, C. 140]. 

Сексизм – це ідеологія, яка виправдовує і 

прагне довести вищість та панування однієї статі 

над іншою у різних сферах суспільного буття. У су-

часному науковому дискурсі під сексизмом ро-

зуміють будь-який акт, жест, візуальний образ, дії 
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чи поведінку, засновані на ідеї неповноцінності 

особи чи групи осіб через їхню статеву приналеж-

ність і спрямовані на образу гідності, обмеження 

прав, спричинення їм фізичної, сексуальної, психо-

логічної, соціально-економічної шкоди чи страж-

дань, створення середовища залякування, ворожо-

сті, приниження та заподіяння шкоди, утвердження 

домінування однієї статі над іншою [2; 3].  

Виокремлюють три різновиди сексизму: воро-

жий сексизм – це відверто антагоністичне став-

лення до іншої статі (переважно жіночої) в країнах 

з патріархальною культурою); амбівалентний сек-

сизм, який поєднує різне ставлення до виконуваних 

іншою статтю соціальних ролей, наприклад, «жінка 

і бізнес чи політика – явища несумісні, проте якщо 

жінка матиме «чоловічий» розум і хватку, то вона 

може досягти успіхів; поблажливо-опікуючий сек-

сизм – це різновид скептично-доброзичливого став-

лення до іншої статі, на зразок, «блондинками по-

трібно опікуватись, вони такі безпорадні», або 

«навіщо жінкам лізти в політику, хай вже цю 

брудну роботу виконують чоловіки» [4. C. 40-43]. 

Ґендерні бар՚єри у сфері бізнесу – це не завжди 

очевидні або конкретні перешкоди, а часто неви-

димі та підступні обмеження, які важко визначити 

й подолати. У світі використовується багато мета-

фор, щоб краще пояснити ці складні явища та 

надати їм конкретнішого сенсу. Ці метафоричні об-

рази дають змогу побачити різні аспекти ґендерної 

нерівності та глибше усвідомити досвід, з яким сти-

каються жінки у сфері бізнес-діяльності.  

«Скляна стеля» – це метафора, що описує 

невидимі бар՚єри, які заважають жінкам займати 

керівні позиції та досягати високого статусу на ро-

боті. Попри професійні якості, жінки часто не мо-

жуть подолати цю «стелю», оскільки корпоративна 

культура переважно орієнтована на чоловіків. 

Штучні перепони та невидимі бар’єри, котрі пере-

шкоджають доступу жінок до найвищих рівнів 

прийняття рішень і управлінських чи керівних по-

сад в організаціях як публічної, так і приватної 

сфер, а також в інших галузях суспільного життя» 

[1, C. 146]. 

 Аналіз розповсюджених пояснень впливу фе-

номену «скляної стелі» в бізнес-організації по 

відношенню до жінки виявляє існування низки ґен-

дерних стереотипів: жінки вносять менший людсь-

кий капітал у роботу організації, оскільки багато 

часу приділяють дітям та родині; жінка не придатна 

для ролі лідера й керівника, а отже, не може ке-

рувати так само добре, як чоловік; певні психо-

логічні риси, що відносять до фемінних, заважають 

професійному розвитку та просуванню тощо.  

«Липка підлога» – явище, яке описує ситуацію, 

коли жінки застрягають на початкових позиціях, з 

яких дуже важко вирватися. Це часто спо-

стерігається у сферах, де жінки зіштовхуються з 

браком ресурсів або підтримки для просування; 

«вираз, що використовується як метафора для 

опису дискримінаційних моделей зайнятості, вна-

слідок яких працівники, переважно жінки, залиша-

ються на робочих місцях нижчого рівня з низькою 

мобільністю та невидимими бар’єрами для просу-

вання по службі» [2, С. 88]. 

«Скляний ескалатор» – метафора, що описує, 

як чоловіки, які працюють у традиційно жіночих 

сферах, швидше просуваються кар՚єрними схо-

дами. Жінки, навіть у «жіночих» професіях, 

зустрічаються з перешкодами, які чоловіки дола-

ють легше. «Бетонна підлога» символізує найниж-

чий рівень на робочій драбині, з якого дуже важко 

піднятися. Ця метафора описує ситуацію жінок, які 

опиняються у таких обставинах, що не дають їм 

можливості рухатися кар'єрними сходами. «За-

стигла середина» – описує ситуацію, коли жінки 

знаходяться на середніх позиціях, але їм важко ру-

хатися вище. Це явище часто пояснюється від-

сутністю наставництва та підтримки на вищих рів-

нях.  

«Скляні стіни» обмежують можливості жінок 

у виборі кар՚єрного шляху, замикаючи їх у певних 

професіях або позиціях (до прикладу, жінки 

частіше опиняються у підтримуючих ролях, а не на 

керівних посадах).  

«Скляне урвище» описує ситуацію, коли жінки 

призначаються на керівні позиції у кризові мо-

менти, що підвищує ризик невдачі. Це – «явище, 

коли на керівних посадах із вищим ризиком невдачі 

чи критики частіше опиняються люди з певних 

груп. Термін був придуманий в продовження мета-

фори «скляна стеля». Згідно з дослідженням 

Університету Ексетера, жінок і представників/ць з 

меншин скоріше призначать керівниками компаній, 

що «йдуть на дно», аніж успішних, що ставить їх у 

ризиковане та складне становище [1, С. 147]. До 

прикладу, Ангелу Меркель обрали лідеркою партії, 

коли партія переживала кризу через скандал із по-

жертвами на виборчу кампанію. Чоловіки-одно-

партійці її вибрали, позаяк боялися зазнати поразки 

і думали, що вона схибить. Вона «була над скляним 

урвищем», але не схибила.  

«Целюлоїдна стеля» – це метафора, яка описує 

невидимі бар’єри для жінок у кіно- та медіаінду-

стрії, обмежуючи їхні можливості в кар՚єрному зро-

станні, доступі до творчих і керівних позицій. Цей 

термін відображає, як стереотипи й очікування 

щодо зовнішності та ролі жінок у суспільстві впли-

вають на їхню кар’єру, зокрема, коли вони змушені 

відповідати «ідеальному» образу, що перешкоджає 

реалістичному й різноманітному представленню 

жіночих персонажів на екрані та обмежує внесок 

жінок у розвиток індустрії.  

«Мамина доріжка» – це явище, коли жінки, 

стаючи матерями, отримують обмежені можливості 

для кар՚єрного росту. Повернення на роботу після 

декрету часто супроводжується стереотипами та 

відсутністю підтримки.  

У сфері бізнесу працюють жінки та чоловіки, у 

яких є сім՚ї, а родинні бізнеси поєднують представ-

ників різних поколінь, котрі перебувають водночас 

у кровних та у бізнес-зв՚язках. Проте, родинно-

сімейне буття може бути простором, у якому чи-

нять насильство: «насильство в сім’ї – будь-яка 

форма фізичного, сексуального чи психологічного 

насильства, що ставить під загрозу безпеку чи 
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добробут будь-кого із членів сім’ї; та/або викори-

стання фізичної сили чи погрози застосування 

фізичної сили, включаючи сексуальне насильство, 

а також психологічний тиск/спричинення 

емоційного напруження, в сім’ї чи домогоспо-

дарстві. Включає жорстоке поводження з дітьми, 

інцест, побиття дружини та сексуальне чи інший 

вид насильства над будь-яким членом домогоспо-

дарства» [1, С. 94].  

Найбільш важким за наслідками впливу на 

особистість є ґендерно зумовлене насильство – 

«насильство, спрямоване проти особи через її стать, 

ґендерну ідентичність чи ґендерне самовираження, 

або насильство, що впливає на осіб певної статі дис-

пропорційно» [1, С. 52]. Воно може завдати жертві 

фізичної, сексуальної, емоційної чи психологічної 

шкоди або економічних втрат. Ґендернозумовлене 

насильство та насильство над жінками – терміни, 

що часто застосовуються взаємозамінно, оскільки 

широко визнано, що більшість видів ґендернозумо-

вленого насильства здійснюються чоловіками по 

відношенню до жінок та дівчат, а багато форм 

насильства над жінками коріняться у нерівності 

влади між жінками та чоловіками.  

Ґендернозумовлене насильство проти жінок – 

це будь-яка форма насильства, спрямована проти 

жінки, тому що вона є жінкою, або такого, що вли-

ває на жінок диспропорційно. Воно включає всі 

акти насильства над жінками, що спричиняють або 

можуть спричинити фізичну, сексуальну, психо-

логічну, економічну шкоду чи страждання для 

жінок, включаючи погрози такими діями, примус 

чи самовільне обмеження їх свободи в публічному 

або приватному житті. Ґендернозумовлене насиль-

ство включає такі форми насильства, як насильство 

у близьких стосунках, сексуальне насильство 

(включаючи зґвалтування та домагання), психо-

логічне та економічне насильство, торгівлю 

жінками, примусову проституцію, рабство та різні 

форми шкідливих практик, наприклад, дитячі 

та/або примусові шлюби, каліцтво жіночих стате-

вих органів, злочини, вчинені в імʼя так званої 

честі, примусовий аборт, вимушена вагітність та 

примусова стерилізація [1, С. 52]. 

Сексуальні домагання на робочому місці ви-

ступають ґендерним бар՚єром безвідносно до статі 

працівника чи працівниці, щодо яких вчиняються. 

Це – «будь-яка форма небажаної вербальної, невер-

бальної чи фізичної поведінки сексуального харак-

теру, що має на меті чи призводить до приниження 

гідності людини, зокрема через створення атмос-

фери залякування, ворожнечі, приниження чи об-

раз» [1, C. 144]. Сексуальні домагання зазвичай 

здійснюються в контексті зловживання владою, 

обіцянок винагороди або погроз утисків. Вони мо-

жуть проявлятися у різних діяннях: сексуально за-

барвлених поглядах, зауваженнях, жестах; дотиках, 

поплескуваннях, притуляннях, щипаннях; приму-

шуваннях до вступу у статеві стосунки; небажаних 

дзвінках та повідомленнях сексуального характеру; 

небажаних жартах та питаннях сексуального хара-

ктеру; погрозах, залякуваннях; будь-якому небажа-

ному фізичному контакті тощо. 

Ґендерна дискримінація щодо жінок у сфері 

бізнесу і до сьогодні залишається викликом, який 

потребує спільної уваги та дій. Однак історія дово-

дить, що жінки здатні долати бар’єри, перетворю-

ючи труднощі на можливості. Сьогодні, в умовах 

війни, жінки не лише надихають своїми досягнен-

нями, а й героїчно захищають нашу свободу на 

фронті, працюють медикинями, волонтерками, ко-

мандирками та снайперками. Їхня сила, сміливість 

і відданість руйнують стереотипи та доводять, що 

немає сфер, у яких вони не можуть реалізувати 

себе. Кожна жінка заслуговує на рівні права, повагу 

та можливості. Тому важливо надавати підтримку 

жінкам, підтримувати одна одну, боротися за спра-

ведливість і створювати світ, де талант, праця й мрії 

визначають майбутнє, а не упередження чи стерео-

типи.  

Показники дискримінації у сфері бізнес-діяль-

ності є доволі високими, а причини дискримінації 

поширеними, що свідчить про системність такого 

явища. Цій системності сприяють різні фактори: 

тривала відсутність доступу жінок до ряду про-

фесій, панування патріархальних порядків, особ-

ливо в питаннях особистого та сімейного життя, 

нерівномірний розподіл побутових обовʼязків, де 

тягар побутового обслуговування та догляду за 

дітьми, людьми старшого віку переважно лягає на 

жінок.  

У сфері бізнесу чітко простежуються 

соціально-економічні та психолого-організаційні 

негативні феномени кадрової політики в ґендер-

ному вимірі, які формуються у тому числі під впли-

вом корпоративних культур. Науковці виокремлю-

ють такі підходи, які пояснюють походження й 

сутність дискримінації за ознакою статі в ор-

ганізаціях: 1) дискримінація на рівні уподобань (з 

боку керівника, споживача, колег); 2) статистична 

дискримінація (заснована на «статистичному упе-

редженні» роботодавців, які розповсюджують на 

окремих жінок/чоловіків властивості й характери-

стики, які вони вважають притаманними всім 

жінкам або чоловікам); 3) дискримінація, зумов-

лена монопольною структурою на ринку праці [3].  

До видів дискримінації в бізнес-організації 

відносять дискримінацію в оплаті праці, при наймі 

на роботу, при скороченні персоналу, при просу-

ванні кар’єрними сходами, у підвищенні 

кваліфікації тощо. Ґендерна сегрегація є наслідком 

дії кількох чинників, а саме: диференційної 

соціалізації в юнацькому віці; типізації за статевою 

ознакою в системі середньої та вищої освіти; ста-

тево орієнтованого соціального регулювання в ор-

ганізаціях на етапі найму та поза ним.  

Із метою підвищення обізнаності роботодавців 

щодо шляхів забезпечення рівних прав та можливо-

стей жінок і чоловіків у трудових відносинах та до-

лання існуючих ґендерних бар՚єрів (зменшення ро-

зриву в оплаті праці жінок і чоловіків, протидії дис-

кримінації за ознакою статі, поєднання сімейних та 

професійних обов’язків) видано наказ 

Мінсоцполітики від 29 січня 2020 р. № 56, яким за-

тверджено «Методичні рекомендації щодо вне-

сення до колективних договорів та угод положень, 
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спрямованих на забезпечення рівних прав і можли-

востей жінок та чоловіків у трудових відносинах» 

[5].  

Нами проведено дослідження представників(-

иць) бізнес-спільноти, котрі провадять діяльність 

на теренах Тернопільщини. Респондентами обрано 

51 особу (26 чоловіків і 25 жінок). Дослідження 

проведено із використанням Google Forms 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSexOgFR

v8gqsTdbGcKsbk5OZDm0qzSiMysSNy0YxrHShXN

zkw/viewform для діагностики досвіду бізнес-

менів(-ок) Тернопільщини щодо упровадження ґен-

дерного підходу у бізнес-діяльність. Завдяки 

підключенню Google Forms до електронної таблиці 

Google, усі відповіді респондентів(-ок) зберігалися 

в ній автоматично та унеможливлено зовнішнє 

втручання в отримані результати.  

Досліджувані вказали різну організаційно-пра-

вову форму власної бізнес-діяльності. Так, найчи-

сельнішими виявилась група представників това-

риств із обмеженою відповідальністю (68%), 10% 

задіяні у приватних підприємствах, а 8% є фізич-

ними особами-підприємцями, 8% – керівниками чи 

заступниками керівників державних підприємств, 

3% – самозайнятими особами, в однакові кількості 

(по одній особі, що становить 2 %) працюють у 

бізнес-асоціаціях та акціонерних товариствах.  

Співвідношення жінок і чоловіків у керівному 

складі бізнес-організації є далеким від паритетності 

(див. рис. 1). 

 
Рис. 1. Відсоткове співвідношення жінок і чоловіків у керівному та управлінському складі компаній 

 

Як бачимо із діаграми, 70,6% бізнесами керу-

ють чоловіки, 21,6% бізнесами – жінки і лише у 

7,8% бізнесів на керівних і управлінських посадах 

однакове співвідношення жінок і чоловіків. Варто 

зазначити, що на теренах України простежується 

подібна тенденція, що підтверджується 

відповідними дослідженнями. Як бачимо, саме для 

чоловіків створені кращі можливості для просу-

вання кар՚єрними сходами, а жінки стикаються із 

ґендерними бар՚єрами, які проявляються феноме-

нами «скляної стелі», «застиглої середини» тощо. 

Щодо складу рядового персоналу бізнес-ор-

ганізацій, то показники виявились типовими для 

України: у 19,6% бізнесів серед підлеглих більше 

чоловіків, у 21,6% - жінок, а у 58,8% бізнесів – од-

накова кількість жінок і чоловіків. Така пари-

тетність щодо жінок і чоловік була б бажаною за 

попереднім критерієм, у якому йшлося про керів-

ний та управлінський склад. А за аналізованим кри-

терієм отримані показники засвідчують існування 

феномену «липкої підлоги» та «маминої доріжки» 

Важливим здобутком компаній є спільнотво-

рення простору рівних прав і можливостей. Так, 62 

% досвіджуваних стверджують, що керівництво ор-

ганізації при прийнятті управлінських рішень щодо 

персоналу притримується принципу забезпечення 

рівних прав і можливостей для жінок і чоловіків, 

22% зазначили, що частково притримується. Проте, 

14 % констатували протилежний досвід і ствер-

джують, що їхнє керівництво не притримується 

принципу рівних прав і можливостей, а 2% було 

важко відповісти (див. рис. 2). 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSexOgFRv8gqsTdbGcKsbk5OZDm0qzSiMysSNy0YxrHShXNzkw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSexOgFRv8gqsTdbGcKsbk5OZDm0qzSiMysSNy0YxrHShXNzkw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSexOgFRv8gqsTdbGcKsbk5OZDm0qzSiMysSNy0YxrHShXNzkw/viewform
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Рис.2. Відсоткове співвідношення респондентів за оцінками дій керівництва щодо дотримання принципу 

рівних прав і можливостей  

 

Нас цікавило, чи мають досліджувані досвід, 

коли об՚єктом дикримінації ставали саме вони, і 

якщо так, то яких випадків професійного життя це 

стосувалося. Як виявилось, мало чи не кожен ре-

спондент мав такий досвід. Так, 37,2 % – при вступі 

(направленні) до закладів вищої освіти, 27,9% – під 

час професійної діяльності, 20,9% – під час переведення 

на іншу вакантну посаду, 18,6% – під час конкурсу 

на вищу посаду, 18,6% – при працевлаштуванні, 4,7 

– при оплаті праці. Про відсутність такого досвіду 

засвідчили менше 20% опитаних («не було», «не 

зіштовхувався», «не стикався»). Отже дис-

кримінації на ознакою статі зазнали на собі майже 

80% опитаних (див. рис. 3). 

 
Рис. 3. Відсоткове співвідношення респондентів(-ок) щодо пережитого досвіду дискримінації за озна-

кою статі 

 

Важливим у контексті нашого дослідження ви-

явилось запитання щодо можливостей для жінок і 

чоловіків у кар՚єрному зростанні. На думку 58,8 % 

досліджуваних такі можливості для жінок і чо-

ловіків у їхній компанії є однаковими, 23,5% ре-

спондентів зазначили, що жінки мають менше мож-

ливостей, 13,7% такі можливості оцінили як вищі у 

порівнянні з можливостями чоловіків (див. рис. 4).  
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Рис. 4. Відсоткове співвідношення респондентів(-ок) за оцінками щодо можливостей для кар՚єрного ро-

сту жінок. 

 

У продовження попереднього запитання, нас 

цікавило, чи існують у компанії конкретні 

ініціативи, спрямовані на просування жінок на 

керівні посади (до прикладу, визначені квоти, прий-

няте певне відсоткове співвідношення тощо)? Як 

виявилось, 47,1% вважають, що такі ініціативи про-

писані у внутрішніх документах і вони діють, 29,4% 

про такі ініціативи не чули, 13,7% респондентів 

були свідками, коли такі ініціативи були запропо-

новані в усній формі керівництвом чи колективом, 

5,9% повідомили, що такі ініціативи у документах 

прописані, але вони не діють (див. рис. 5). 

Рис. 5. Відсоткове співвідношення респондентів(-ок) за оцінками щодо ініціатив з просування жінок на 

керівні посади. 

 

Обмежений доступ жінок до керівних посад 

пояснюється не браком готовності чи кваліфікації, 

а стереотипами та дискримінаційними практиками, 

що знецінюють їхній внесок та обмежують можли-

вості кар՚єрного зростання чи залучення до 

підприємницької діяльності. Через вплив ґендер-

них стереотипів жінки отримують менше можливо-

стей для професійного розвитку та кар՚єрної 

підтримки, що знижує їхні шанси на керівні посади. 

Попри труднощі, українські жінки відкрива-

ють власний бізнес, свідомо віддаючи перевагу 

підприємництву на противагу оплачуваному пра-

цевлаштуванню. З 2023 року спостерігається зрос-

тання чисельності ФОПів, створених жінками. Зо-

крема, за офіційними статистичними даними, у 

2024 році жінки в Україні відкрили майже 59% 

ФОПів порівняно із 51% у 2021 році. Частка жінок 

серед усіх підприємців зросла з 46,4% у 2021 році 

до 47,5% у 2024 році. Повідомляється, що жіноче 
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підприємництво отримує більше підтримки в місь-

ких, ніж у сільських районах. Дослідження свід-

чить, що деякі підприємиці (17%) відчувають від-

сутність підтримки з боку сім՚ї та друзів, проте 

більшість з них розглядають свій бізнес як хорошу 

альтернативу зайнятості (78,3%). Для більшості 

(56,5%) це спосіб заробляти більше, ніж заробітна 

плата, і всі респондентки зазначили, що їхній бізнес 

є інструментом для самореалізації. 13% респонден-

ток зазначили, що це єдиний спосіб заробити гроші, 

щоб забезпечити свою сім՚ю [3, С. 5]. 

Проведене дослідження доводить, що бізнес-

мени(-ки) Тернопільщини, які взяли участь у до-

слідженні, назагал розуміють, що таке рівні права і 

можливості, якою має бути ґендерночутлива корпо-

ративна політика і яку роль вона виконуватиме у 

життєдіяльності бізнес-організації. Проте, до-

слідження підтверджує наявність ґендерних 

бар՚єрів: дискримінації жінок на ринку праці у фор-

мах нерівної оплати праці, нерівних можливостях 

та незахищеній зайнятості; нерівномірності до-

ступу жінок до економічних ресурсів; нерівномір-

ності концентрації жінок та чоловіків у різних галу-

зях ринку праці; непропорційному представленні 

жінок на керівних позиціях компаній; відсутності 

можливості оптимально поєднувати роботу та 

сімейні обов՚язки; дискримінації; сексизму тощо. 

 Міністерство економіки України запустило ін-

формаційну кампанію «Звісно, зможеш!», метою 

якої є скорочення ґендерного розриву в оплаті праці 

з поточних 18,6% до 13,6% до 2030 року. Кампанія, 

що реалізується спільно з ООН Жінки, Офісом пер-

шої леді та за підтримки уряду Швеції, має подо-

лати стереотипи про професійний розвиток жінок і 

вирішити проблему нерівної оплати праці. Кожна 

українська жінка має вірити у свої можливості са-

мореалізуватися!  

Перспективи подальших досліджень вбачаємо 

у здійснення психологічного супроводу запро-

вадження ґендерночутливої корпоративної куль-

тури в щоденну діяльність компаній як позитивної 

детермінанти професійного життя співробіт-

ників/співробітниць та умови усунення перешкод 

для поєднання професійних та сімейних обов’язків, 

подолання дискримінації під час рекрутингу, ство-

рення рівних можливостей для подальшої освіти та 

кар᾽єрного зростання. 
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