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Гендерна рівність розглянута як невід'ємна складова корпоративної соціальної відповідальності підпри-

ємств. Вивчено провідні дослідження щодо впливу гендерної рівності на економічну ефективність. Установлено, 

що здійснення заходів із гендерної інтеграції на підприємствах підвищує економічні результати їхньої діяльності. 
Проаналізовано проблеми недотримання принципів гендерної рівності в корпоративній культурі підпри-

ємств України. Виявлено причини гендерного розриву в заробітній платі та інші вияви дискримінації за генде-

ром на робочих місцях. 
Можливості кар'єрного розвитку для жінок обмежено низкою бар'єрів, відомих за назвою "скляна стеля". Від-

повідно, вищі керівні посади в більшості секторів економічної діяльності обіймають переважно чоловіки. Ключові 

фактори виникнення "скляної стелі" пов'язані із прихованими практиками дискримінації, зумовленими упередженим 
корпоративним ставленням до жінок на керівних посадах, а також відсутністю ефективних механізмів просування. 

Установлено основні інструменти забезпечення гендерної рівності в межах корпоративної соціальної 

відповідальності підприємств. Розроблення показників гендерної рівності, здійснення політики гендерної інте-

грації, застосування інструменту гендерної самодіагностики виділено як провідні заходи просування гендерної 
рівності на підприємствах та окреслено перспективні напрями дослідження із цієї проблематики. 

 

Ключові слова: гендерна рівність, корпоративна соціальна відповідальність, гендерна інтеграція. 
 
 

ГЕНДЕРНОЕ РАВЕНСТВО КАК НЕОТЪЕМЛЕМАЯ СОСТАВЛЯЮЩАЯ 

КОРПОРАТИВНОЙ СОЦИАЛЬНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ  

ПРЕДПРИЯТИЙ 
 

Курий Л. А. 
 

Исследованы вопросы обеспечения гендерного равенства на рабочих местах и необходимости включе-

ния гендерной интеграции в корпоративную социальную ответственность предприятий. Внимание автора 
сосредоточено на усилении участия женщин в управлении предприятиями, увеличении их доли среди менедж-

мента, на руководящих должностях и в советах директоров. 

Гендерное равенство рассмотрено как неотъемлемая составляющая корпоративной социальной от-
ветственности предприятий. Изучены ведущие исследования по влиянию гендерного равенства на экономи-

ческую эффективность. Установлено, что осуществление мероприятий по гендерной интеграции на пред-

приятиях повышает экономические результаты их деятельности. 
Проанализированы проблемы несоблюдения принципов гендерного равенства в корпоративной культу-

ре предприятий Украины. Выявлены причины гендерного разрыва в заработной плате и другие проявления 

дискриминации по гендеру на рабочих местах. 
Возможности карьерного развития для женщин ограничены рядом барьеров, известных под названием 

"стеклянный потолок". Соответственно, высшие руководящие должности в большинстве секторов экономи-

ческой деятельности занимают преимущественно мужчины. Ключевые факторы возникновения "стеклянного 
потолка" связаны со скрытыми практиками дискриминации, обусловленными предвзятым корпоративным отно-

шением к женщинам на руководящих должностях, а также отсутствием эффективных механизмов продвижения. 

Установлены основные инструменты обеспечения гендерного равенства в рамках корпоративной со-

циальной ответственности предприятий. Разработка показателей гендерного равенства, осуществление 
политики гендерной интеграции, применение инструмента гендерной самодиагностики выделены как веду-

щие мероприятия продвижения гендерного равенства на предприятиях. Намечены перспективные направле-

ния исследования по данной проблематике. 
 

Ключевые слова: гендерное равенство, корпоративная социальная ответственность, гендерная ин-

теграция. 
 

 

GENDER EQUALITY AS AN ESSENTIAL COMPONENT  

OF CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY 
 

L. Kurii 
 

Consideration has been given to the issues of promoting gender equality in the workplaces and the necessity of 
integrating gender mainstreaming into the corporate social responsibility of enterprises. The author's attention is focused 

on increasing the women's participation in the management of enterprises, increasing their share in decision-making 

positions and the board of directors. 

Gender equality has been studied as an integral part of corporate social responsibility of enterprises. An insight 
has been taken into leading research on the impact of gender equality on economic efficiency. Measures for gender 

integration at enterprises have been found to increase the economic results of their activities. 

The problems of noncompliance with the principles of gender equality in the corporate culture of Ukrainian enterprises 
have been analyzed. The causes of gender pay gap and other gender-based discrimination at workplaces have been revealed. 
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Career development opportunities for women are limited by a number of barriers known as the "glass ceiling". 

Accordingly, the highest leadership positions in most sectors of economic activity are mostly occupied by men. The key 

factors behind the emergence of the "glass ceiling" are related to the hidden practices of discrimination, due to bias in 

corporate attitudes towards women in leadership positions, as well as the lack of effective mechanisms for promotion. 

The main tools for ensuring gender equality within the corporate social responsibility have been identified. The 

development of indicators of gender equality, the implementation of gender mainstreaming policies, the use of the 

gender self-diagnosis tool have been highlighted as a key means of promoting gender equality at enterprises. The 

prospective areas of research on this issue have been outlined. 
 

Keywords: gender equality, corporate social responsibility, gender integration. 
 

 

На сьогодні реалізація заходів із забезпечення 

прав та розширення можливостей жінок у напрямі змен-

шення гендерної дискримінації у сфері праці, розбудови 

сучасної гендерної політики є невід'ємною складовою 

процесів європейської інтеграції та модернізації під-

приємницького сектору та корпоративного управління 

в Україні. Посилення участі жінок в управлінні підпри-

ємствами різних рівнів є вагомою частиною комплексу 

заходів із впровадження міжнародних стандартів захи-

сту прав жінок у межах імплементації Угоди про асоціа-

цію між Україною та ЄС (розділ 5, глава 21, додаток ХL 

до глави 21 Угоди про асоціацію між Україною та ЄС) [1]. 

Якщо до недавнього часу корпоративну соціальну від-

повідальність розглядали в Україні переважно в напрямі 

сприятливої для суспільства взаємодії із навколишнім 

середовищем, то у країнах ЄС корпоративне управління 

підприємствами включає набір принципів, які мають без-

посередній вплив на процеси формування та відтворення 

цінностей організаційної культури й одним із головних 

з яких є принцип рівності та недискримінації (гендерного, 

національного, релігійного характеру тощо) [2, с. 33]. 

Керівні принципи корпоративної соціальної відпо-

відальності ґрунтуються на визнаних на міжнародному 

рівні принципах, включаючи нещодавно оновлені Керівні 

принципи ОЕСР для багатонаціональних підприємств, 

десять принципів Глобального договору ООН, Стандарт 

із соціальної відповідальності ISO 26000, Тристоронню 

декларацію принципів МОП, Керівні принципи ООН з пи-

тань бізнесу і прав людини. Згідно з ними корпоративна 

соціальна відповідальність містить, окрім екологічних 

проблем, права людини, трудові практики: навчання, ген-

дерна рівність, здоров'я та благополуччя працівників [3]. 

Європейська Комісія, своєю чергою, визначає кор-

поративну соціальну відповідальність як концепцію, 

що інтегрує вирішення соціальних та екологічних проб-

лем у бізнес-операції підприємств та взаємодію із заці-

кавленими сторонами на добровільній основі [4]. 

Очевидно, що за умов розширення концептуальних 

підходів до проблем забезпечення гендерної рівності 

в корпоративному управлінні бізнесових структур країн 

ЄС постає нагальна потреба в розгляді необхідності 

у їхньому застосуванні підприємствами України та отри-

манні відповідних соціально-економічних ефектів. 

Упродовж десятиліть проблемам гендерної рівності 

присвячували свої дослідження ряд науковців: А. Двор-

кін, А. Девіс, Е. Кеслер-Херіс, Р. Коллінз, Т. де Лауретіс, 

М. Месснер, Р. Печеські, Г. Рубін, Дж. Хубер, Н. Чодороу та ін. 

Варто зазначити, що стандартну неокласичну економічну 

теорію часто вважають досить вузькою в аналізі людської 

поведінки в контексті вивчення економічних ефектів від за-

безпечення гендерної справедливості. Це частково пояс-

нено тим, що її термінологія є досить відокремленою та фор-

мальною, з обмеженим впливом соціальних міркувань. 

На думку Амсдена, "людина як предмет неокласичного 

дослідження – це позачасова, позакласова, позарасова 

і позакультурна істота, хоча чоловічої статі, якщо не вка-

зано інше" [5]. Акцент роблять також на ринку, до того ж 

мало уваги приділяють економічному внеску домогос-

подарств та важливості неоплачуваної праці. 

Вагомою була спроба нобелівського лауреата 

Г. Беккера включити домогосподарства й розподіл плат-

ної та безоплатної роботи в економічну теорію, що висвіт-

лено в його новаторській розробці "Нова домашня еко-

номіка" [6]. У контексті нової домашньої економіки стан-

дартну неокласичну теорію застосовують до тематик, 

які раніше не вивчали, до прикладу, розподіл праці 

всередині домашнього господарства, попит на дітей, 

альтруїзм у сім'ї, шлюб та розлучення. Робота Беккера 

підкреслює важливість спеціалізації, і, хоча сам Беккер 

дуже обережно враховує біологічні відмінності між чоло-

віками та жінками, його робота може бути використана 

для ілюстрації економічної ефективності досить тради-

ційного розподілу гендерних ролей. 

До кінця ХХ століття модель спеціалізації втратила 

свій вплив та свою ефективність. Навпаки, індивідуалі-

зована "модель роботи дорослих" стала новою точкою 

відліку як для окремої людини, так і для жінок, а також 

для розроблення відповідної політики на національному 

та міжнародному рівнях. У цій моделі передбачено, 

що кожен дорослий бере участь у ринку праці, відповідно 

до своїх здібностей [7; 8]. Аргумент ефективності підкреслює 

важливість соціально-економічної рівності між чоловіками 

та жінками: підвищення рівня зайнятості стимулює зрос-

тання людського капіталу, підвищує економічну конкурен-

тоспроможність, розширює податкову базу та сприяє соці-

альній інтеграції. Акцент на рівноцінній економічній 

ролі чоловіків і жінок став вагомим чинником зростання 

рівня жіночої освіти та зайнятості. Проте вертикальна 

сегрегація, яка свідчить про переважання чоловіків на поса-

дах найвищого рівня, мало піддавалася змінам, унаслідок 

чого в національних економіках продовжує зберігатися 

досить значна різниця в заробітній платі між чолові-

ками та жінками. Із 1990-х років і частково зумовлені 

економічною кризою 2008 року дослідження ряду авторів 

підкреслюють важливість більшої кількості жінок на ви-

щих посадах. До того ж аргументи частково ґрунтуються 

на причинах справедливості, але нерідко також вико-

ристовують мотиви ефективності. Більш рівний гендер-

ний розподіл вищих посад уважають ефективним, оскіль-

ки він підвищує якість ухвалення економічних рішень 

не тому, що чоловіки та жінки однакові, а скоріше тому, 

що чоловіки та жінки різні. 

Здебільшого спеціалізація підвищує економічну 

ефективність. На основі відомого прикладу фабрики 
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для шпильок Адам Сміт описує такі переваги: "Роз-

поділ праці шляхом скорочення роботи кожної людини 

до однієї простої операції та перетворення цієї опера-

ції на єдине заняття всього життя значно підвищує 

майстерність працівника" [9]. Це переконання також 

відіграє важливу роль у теорії шлюбу, обґрунтованій 

Гері Беккером у його "Трактаті про сім'ю" [6]. Більша 

частина новітньої літератури з економіки гендерної рів-

ності починається з того, що чоловіки та жінки не є прин-

ципово різними, і провідною ідеєю є те, щоб жінки стали 

рівними чоловікам у всіх соціально-економічних сферах. 

Наукові дослідження спрямовано на подолання гендер-

них розривів у сфері освіти, працевлаштування та оплати 

праці, а також вирівнювання відсотка жінок і чоловіків 

на управлінських посадах підприємств та в державних 

установах. Таким чином, акцент роблять не лише на рів-

ності у вихідних позиціях, а на рівності щодо результатів. 

Приріст ефективності від гендерної рівності в ос-

новному пов'язано з економічним зростанням. Забезпе-

чуючи однакові можливості для обох статей і сприяючи 

розвитку їхнього людського потенціалу, можна досягти 

вищої економічної ефективності, оскільки використо-

вують найкращі людські здібності та можливості, сприя-

ючи підвищенню якості людського капіталу обох статей 

у конкурентному середовищі. Таким чином, очікують, 

що кращий розподіл ресурсів буде мати позитивний 

вплив на загальний обсяг виробництва. Це, своєю чер-

гою, указує на те, що, хоча в розвинених країнах і існу-

ють певні соціально-економічні та політичні нерівності 

між статями, складається враження, що вони не впли-

вають на їхнє благополуччя. Таке явище часто пояс-

нюють адаптаційною гіпотезою, відповідно до якої жінки 

пристосовуються до своєї нижчої позиції в суспільстві 

та задовольняються нею, уважаючи, що кращих варіан-

тів немає [10]. Крім того, існування більш традиційних 

норм та цінностей, що заохочують модель годувальника, 

у якій головна відповідальність жінок – це домашнє 

господарство, своєю чергою, може сприяти позитивній 

особистій оцінці добробуту серед жінок [11]. 

Ряд досліджень зосереджується на впливі гендер-

ної рівності на зростання в розвинених країнах. Напри-

клад, А. Лофстром [12] та Д. Гумбель [13] розглядають 

взаємозв'язок між різними показниками рівності чолові-

ків і жінок та зростанням і рівнем ВВП на душу насе-

лення за допомогою групи промислово розвинених 

країн. Лофстром оцінює наслідки вирівнювання жіночої 

зайнятості, робочого часу та продуктивності праці (за умо-

ви, що заробітна плата є ідеальним індикатором про-

дуктивності) із відповідним рівнем серед чоловічої статі 

у 27 країнах ЄС. Очікуваний вплив на ВВП варіюється 

від 14 % у Словенії до 40 % у Мальті, Греції та Нідер-

ландах. Прогнозоване зростання ВВП на рівні ЄС ста-

новить від 14 до 45 %. Аналогічно, Гумбель досліджує 

взаємозв'язок між рівнями ВНП та зростанням, а також 

гендерною нерівністю у сфері охорони здоров'я, освіти 

та зайнятості у 22 промислово розвинених країнах. 

Інше дослідження, яке відповідає попереднім двом, – 

це доповідь OXFAM [14], у якій стверджують, що вирів-

нювання частки зайнятості чоловіків і жінок у США, Євро-

зоні та Японії призведе до збільшення ВВП на 9, 13 

та 16 %, відповідно [13]. 

Такі дослідження зумовлюють актуальність роз-

гляду забезпечення гендерної рівності в контексті ефек-

тивного функціонування бізнесових структур України 

в напрямі підвищення людського капіталу і, як наслі-

док, рівня життя населення.  

Метою статті є розгляд гендерної рівності як невід'єм-

ної складової корпоративної соціальної відповідальності 

підприємств. 

На сьогодні в питаннях корпоративної соціальної 

відповідальності (КСВ) більше уваги акцентовано на спри-

яння цілям екологічної стійкості та, відповідно, меншого 

значення надано досягненню цілей соціальної стійкості. 

Таким чином, потенціал КСВ у забезпеченні гендерної 

рівності та визнання її значення в управлінні підприєм-

ствами є недооціненим як в Україні, так і меншою мірою 

у країнах ЄС [4]. З іншого боку, Європейський Союз 

сприяє політиці гендерної інтеграції – стратегії враху-

вання гендерних аспектів у всіх сферах соціально-еко-

номічної політики [15], зважаючи на те, що гендерна 

нерівність може коштувати світовій економіці потенційно 

12 трлн дол., якщо не буде скорочена [16]. Стратегічно 

гендерна інтеграція передбачає "систематичний" роз-

гляд нерівності між умовами праці, рівнем життя, захистом 

прав та реалізацією потреб жінок і чоловіків у всіх на-

прямах та заходах політики Співтовариства [17]. Також 

гендерна інтеграція, окрім законодавчого визначення, 

є важливою стратегією розвитку й на мікрорівні. Пози-

тивні ефекти можна спостерігати в разі забезпечення 

рівних можливостей у кар'єрному зростанні, подоланні 

гендерних стереотипів, відповідної освіти та тренінгів 

тощо. Проте, якщо взяти до уваги частку жінок на най-

вищих ієрархічних рівнях управління, а також необхід-

ність скорочення розриву в оплаті праці жінок і чоловіків, 

дослідження показують додаткову потребу в розроб-

ленні ефективних інструментів для забезпечення ген-

дерної рівності як у державній політиці, так і політиці 

корпоративного управління підприємствами [4]. 

У ЄС жінки є однією із зацікавлених сторін КСВ, 

у першу чергу, як працівники, що становлять 70 % жінок 

працездатного віку та близько 46 % робочої сили [18]. 

В Україні ці показники є близькими за значенням – 65,8 

та 47 %, відповідно [19]. Жінки є також зацікавленими сто-

ронами як клієнти, акціонери, постачальники, працівники 

ланцюгів постачання та члени спільнот. Більше поло-

вини суспільства, на яку поведінка компаній має соці-

альний вплив, становлять жінки. Тому з точки зору соці-

альної справедливості зацікавлених сторін або бізнесу 

все зводять до того, що у КСВ слід систематично вра-

ховувати гендерну рівність. 

Проте бізнес-аргумент залучення зацікавлених 

сторін ґрунтується на визнанні потреби в діалозі з рядом 

осіб для поліпшення різних аспектів ділової практики, 

підтримки гарної репутації та ліцензійних вимог функ-

ціонування. Бізнес-кейс із гендерної рівності на робо-

чому місці містить визнання того, що жінки можуть 

сприяти ефективності бізнесу як менеджери та праців-

ники всіх рівнів [10]. У цьому аспекті, гендерну інтегра-

цію розглядають не тільки як внутрішнє організаційне 

та робоче питання, але й поширюють на розгляд зовніш-

ніх соціальних наслідків діяльності компанії. Гендерну 

інтеграцію можна назвати трансформаційним процесом, 

оскільки він показує інституційні зміни на різних рівнях 

та можливість зміни соціальних наслідків діяльності 

компаній, включаючи їхній вплив на гендерні відносини. 

У звіті Opportunity Now показано, як робота з гендерної 
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рівності в деяких випадках змінює корпоративну куль-

туру та більше впливає на соціальні зміни, наприклад, 

шляхом заохочення нових можливостей балансу між ро-

ботою та життям для батьків або вимог до підвищення 

заробітної плати жінкам у ланцюгах постачання [10]. 

Дослідження [20] переконують у тому, що компанії 

з більшою часткою жінок у керівництві є набагато більш 

успішними: мають на 10 % більшу рентабельність власного 

капіталу, на 48 % вищий операційний результат і на 70 % 

більше зростання ціни на акції. Наявність принаймні 

однієї жінки в раді директорів знижує шанси банкрутства 

на повних 20 %. Дослідження північноамериканських 

компаній підтверджують [20], що забезпечення гендер-

ної рівності в керівництві сприяє кращому задоволенню 

потреб споживачів. У Північній Америці рішення щодо 

85 % усіх купівель, включаючи машини, приймають жінки, 

а також на світовому рівні жінки контролюють щонаймен-

ше 64 % споживчих витрат. Компаніям, якими керують 

лише чоловіки, часто не вдається зрозуміти потреби 

та погляди більшості покупців, і це може суттєво обме-

жувати їхнє зростання як на національних, так і міжна-

родних ринках. Крім того, жінки-лідери мають позитив-

ний вплив на корпоративну культуру. Компанії зі значним 

представництвом жінок у раді директорів характеризу-

ються кращим корпоративним управлінням та воло-

діють вищою репутацією щодо етичної поведінки [20]. 

Проте на сьогодні існують яскраві приклади ком-

паній, які почали розглядати питання гендерної рівності 

більш інтегрованим чином. Наприклад, корпорація Coca-

Cola має чотири жінки в раді директорів із 15 осіб. Дослі-

дження Catalyst показало, що наявність більш ніж трьох 

жінок серед членів ради директорів може мати значний 

вплив на прибуток корпорації від заробітку та рента-

бельності інвестицій. Coca-Cola також пропагує забез-

печення рівності жінок як одну із трьох частин свого 

Плану сталого розвитку (іншими двома є "вода" та "добро-

бут"), із 2010 року подавши ініціативу 5 до 20, спрямо-

вану на підтримку економічного розширення прав і мож-

ливостей жінок, які є частиною глобального ланцюжка 

вартості компанії (мета – розширення можливостей 

5 млн жінок-підприємців через ланцюжки вартості ком-

панії Coca-Cola до 2020 року) [21]. 

Практика діяльності компаній – світових лідерів 

свідчить про те, що інклюзивні для жінок середовища 

пов'язані із кращими результатами діяльності та ефектив-

ністю організаційної структури, а також про те, що гендерно 

різноманітні команди на всіх рівнях ухвалюють кращі 

рішення. Дослідження таких корпорацій, як Goldman Sachs, 

підкреслюють потенційне зростання ВВП, якщо жінки 

мають рівний доступ до зайнятості та кредитування [22]. 

Для України характерними є високі показники 

участі жінок у складі робочої сили з усталеною орієнта-

цією на повну зайнятість. Із часів СРСР централізована 

планова економіка потребувала численної робочої сили 

та держава заохочувала участь у ній жінок шляхом 

надання державної підтримки сім'ям, забезпечення 

системи пільг і послуг (оплачувані відпустки, державні 

дошкільні заклади), широкого залучення жінок до систе-

ми вищої освіти. Відповідно до державної політики за-

йнятості, жінки становили та становлять більшість  

у структурі робочої сили країни. Проте сучасний аналіз 

гендерних аспектів економічної активності населення 

виявляє певні диспропорції. 

Рівень працевлаштування чоловіків перевищує рі-

вень працевлаштування жінок як за абсолютними, так і від-

носними показниками. Попри передбачений законом 

захист громадян від дискримінації у сфері зайнятості, 

у тому числі за статтю [23], рівень працевлаштування 

за статтю різниться – жінкам складніше отримати роботу. 

За направленням Державної служби зайнятості протя-

гом І кварталу 2016 р. отримали роботу 70,9 тис. жінок 

(зокрема, 46,6 тис. осіб із-поміж зареєстрованих без-

робітних) проти 101,1 тис. чоловіків (із яких 55,4 тис. осіб 

мали статус безробітного) [23]. Більш низький рівень 

виходу зі стану безробіття для жінок пов'язано з гір-

шими можливостями під час працевлаштування, меншою 

конкурентоспроможністю, що є підтвердженням дис-

кримінаційної практики українських роботодавців. Без-

робіття негативно впливає на всі соціально-економічні 

сфери: від народжуваності та морально-психологічної 

атмосфери в сім'ї до суспільства загалом. Характери 

жіночого та чоловічого безробіття різняться. Жіноче без-

робіття є більш затяжним, жінки часто "йдуть" у домо-

господарство, не маючи можливості знайти роботу, 

змінюють статус безробітних на статус домогоспода-

рок. Своєю чергою, більшість безробітних чоловіків 

достатньо швидко знаходять нову роботу [23]. 

Разом із тим у країнах ЄС зростання економічної 

зайнятості забезпечується переважно за рахунок зро-

стання зайнятості жінок, оскільки 7,5 млн новостворених 

робочих місць у ЄС зайняті жінками [21]. До того ж зро-

стання стало можливим, завдяки реалізації в окремих 

країнах заходів із підтримки сімей, що дозволило поєд-

нати зайнятість і виховання дітей [23]. 

Специфіка гендерних проблем України в загальних 

рисах відображає  невідповідності, спричинені певними 

стереотипами, а також глибокими системними пробле-

мами, до яких належать відсутність верховенства права, 

застарілі системи соціального захисту, слабкий потен-

ціал національного механізму щодо поліпшення стано-

вища жінок. Згідно із Глобальним індексом гендерного 

розриву [24], Україна займає нижчі позиції, порівняно 

з більшістю країн ЄС (рис. 1). 

 

 
 

Рис. 1. Глобальний індекс гендерного розриву 

в Україні та країнах ЄС у 2017 році  

(сформовано автором за даними [24]) 
[The global gender gap index  

in Ukraine and the EU in 2017  

(compiled by the author based on [24])] 
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За Індексом гендерного розвитку (Gender Develop-

ment Index – GDI), який вимірює гендерні розбіжності 

в досягненнях людського розвитку, ураховуючи розриви 

між жінками та чоловіками в таких трьох основних вимі-

рах людського розвитку, як: здоров'я, освіта та рівень 

життя, – використовуючи ті ж складові та показники, 

що й в Індексі людського розвитку, Україна посідає 

досить високі позиції серед країн ЄС, завдяки високим 

показникам за індексом освіти серед жінок [25]. 

 

 
 

Рис. 2. Індекс гендерного розвитку  

в Україні та країнах ЄС у 2015 році  

(сформовано автором за даними [25]) 
[The gender development index in Ukraine and the EU 

(compiled by the author based on [25])] 

 

Індекс гендерної нерівності України, що вимірює 

гендерну нерівність у таких трьох важливих аспектах 

розвитку людини, як: репродуктивне здоров'я, що обчис-

люють за коефіцієнтом материнської смертності та під-

літковою народжуваністю; розширення можливостей, 

що вимірюють часткою місць у парламенті, зайнятих 

жінками, та часткою дорослих жінок та чоловіків у віці 

25 років і старших із принаймні середньою освітою; 

економічним статусом, що виражено активністю на рин-

ку праці та вимірюють рівнем участі в робочій силі жінок 

та чоловіків у віці від 15 років і старших, указує на значний 

рівень нерівності між чоловіками та жінками в Україні – 

один із найбільших серед країн ЄС [26]. 

Жінки в Україні залишаються непропорційно пред-

ставленими у сфері ухвалення рішень, мають у серед-

ньому нижчі доходи, ніж чоловіки, та виконують більшу 

частину безоплатної роботи з виконання сімейних обо-

в'язків у домогосподарствах. Водночас, усталений вплив 

гендерних стереотипів зумовлює поширення професій-

ної сегрегації за ознакою статі, невміння розпізнавати 

вияви гендерно зумовленої дискримінації, низьку обі-

знаність населення щодо форм домашнього насильства 

та відсутність звичної практики звернення постраждалих 

по допомогу [27]. 

Гендерна нерівність в економічних можливос-

тях населення має численні виміри, що охоплюють 

працевлаштування та модель зайнятості, рівень заро-

бітків та володіння активами, можливості кар'єрного 

зростання або залучення до підприємницької діяль-

ності. Основним виявом є гендерний розрив у рівні 

заробітної плати, що акумулює вплив усіх дисбалан-

сів у моделях зайнятості. Дослідження гендерної 

нерівності в заробітній платі між чоловіками та жінка-

ми, або гендерні розриви (Gender Pay Gap, GPG) [27], 

досліджують для пояснення відмінностей у рівнях се-

редньої заробітної плати між чоловіками та жінками, 

що спостерігають упродовж тривалого часу. Слід зазначити, 

що далеко не всі відмінності в оплаті праці є наслідком 

дискримінації, але ряд досліджень, що проводять із цієї 

проблеми в різних країнах, указують на те, що дискри-

мінація все ж таки існує [27]. 

 

 
 

Рис. 3. Індекс гендерної нерівності  

в Україні та країнах ЄС у 2015 році  

(сформовано автором за даними [26]) 
[The gender inequality index in Ukraine and the EU in 2015 

(compiled by the author based on [26])] 

 

Для повного втілення Україною рекомендацій на-

глядових органів МОП із питань дискримінації в галузі 

праці та зайнятості подальшого підсилення потребують 

національне законодавство та інститути ринку праці. Хоча 

чинне законодавство й передбачає принцип однакової 

винагороди за однакову роботу, принцип однакової вина-

городи за рівноцінну працю, закріплений у Конвенції МОП 

про однакову винагороду (№ 100), у національному зако-

нодавстві про працю повноцінно не реалізований [27]. 

На сьогодні існують певні детермінанти розривів 

в оплаті праці, серед яких відмінності в освіті, стажі, 

розмірах підприємств, професії та середній тривалості 

робочого дня [27]. Результати проекту "Створення сучасної 

моделі управління регіональним розвитком ринку праці 

в Хмельницькій області" Центру соціальних експертиз 

Інституту соціології НАН України свідчать про те, що серед 

опитаних чоловіків відсоток тих, хто швидше або цілком 

задоволений своїм заробітком, дещо вищий, ніж серед жі-

нок (34,7 та 27,9 %, відповідно). Також варто зазначити, 

що в більшості сфер діяльності, окрім професійної, науко-

вої та технічної діяльності, середній розмір заробітної 

плати в чоловіків є вищим, ніж у жінок. Особливо суттє-

во це виявляють у сферах будівництва (середній заро-

біток чоловіків становить 4 391, а жінок – 2 560 грн), 

оптової та роздрібної торгівлі, ремонту автотранспорт-

них засобів (4 588 та 2 462 грн, відповідно), а також ін-

формації та телекомунікації (7 100 та 2 940 грн) [28]. 

В економічній літературі, присвяченій аналізу ген-

дерних відмінностей в оплаті праці, наразі існує три ос-

новних пояснення відставання жінок у заробітній платі:  

1. Відмінності в людському капіталі між чоловіками 

та жінками.  
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2. Гендерна сегрегація, концентрація зайнятих чо-

ловіків і жінок у різних галузях економіки, різних про-

фесіях і на різних посадах.  

3. Дискримінація жінок на ринку праці [23]. 

Скорочення гендерного розриву в оплаті праці від-

бувається серед працівників зі стажем від 20 років  

і більшого, оскільки більшість із них – це особи перед-

пенсійного віку, які на ринку праці можуть стикатися з упе-

редженим ставленням через вік, незалежно від статі. 

Результати обстеження заробітної плати на підприєм-

ствах також доводять, що вища освіта залишається важ-

ливим засобом вирішення проблеми гендерної нерівності 

в доходах, надаючи жінкам можливість конкурувати  

на ринку праці та підвищувати свої доходи від зайня-

тості. Найменші гендерні розриви спостерігають серед 

осіб із повною вищою освітою (22 %), тоді як серед осіб 

із середньою освітою розрив в оплаті праці збільшився 

до 35 % [29]. 

Про переважання гендерної дискримінації на ринку 

праці в Україні свідчать дані багатьох соціологічних 

обстежень, спеціальних моніторингових досліджень, 

що проводяться організаціями із захисту прав людини 

та громадськими організаціями, дані звітів Уповнова-

женого Верховної Ради України із прав людини, а також 

результати перевірок, проведених Державною службою 

України з питань праці. Зокрема, у межах перевірок, 

проведених у 2013 році [29] на 32 тис. підприємств, 

виявлено 213 випадків порушення трудових прав жінок. 

Крім того, за даними дослідження МОП, до 10 % рек-

лами у друкованих ЗМІ мають ознаки дискримінації, 

за результатами аналізу контенту спеціалізованих сай-

тів із пошуку роботи ця частка підвищилася до 15 %. 

Від 2 до 14 % респондентів соціологічного обстеження 

щодо переважання дискримінації за ознакою статі [30] 

повідомили про випадки особистої дискримінації або дис-

кримінації через їхніх друзів або рідних. Найбільш поши-

рені форми упередженого ставлення пов'язані з дис-

кримінацією під час прийняття на роботу (14 %), нижчою 

оплатою праці жінок за виконання тієї ж роботи (10 %) 

та меншою їхньою кількістю в бізнес-колах, порівняно  

з чоловіками (10 %). Насправді, через табу навколо обго-

ворення цієї теми або через нездатність респондентів 

визначити факти дискримінації ступінь дискримінації 

може бути значно вищим [30]. 

Можливості кар'єрного розвитку для жінок обме-

жено низкою бар'єрів, які у світовій практиці відомі 

під назвою "скляна стеля". Відповідно, вищі керівні 

посади в більшості секторів економічної діяльності за-

звичай обіймають чоловіки, як зазначалося, вони також 

обіймають більшість вищих керівних посад у секторі 

державного управління. Ключові фактори виникнення 

"скляної стелі" пов'язано із прихованими практиками 

дискримінації, зумовленими упередженим корпоративним 

ставленням до жінок на керівних посадах, а також від-

сутністю ефективних механізмів просування. Для вирі-

шення цієї проблеми деякі країни ввели гендерні квоти 

серед топ-менеджерів і директорів правління. Зокрема, 

квоти для жінок у компаніях, що котируються публічно, 

було впроваджено в Норвегії (2003), Іспанії (2007), Іслан-

дії та Франції (2010), Бельгії та Італії (2011), Нідерлан-

дах (2012), Данії (2013) і Німеччині (2014); водночас, 

гендерні квоти для державних компаній було впрова-

джено в Данії (2000), Фінляндії (2004), Ірландії (2006), 

Австрії та Словенії (2011), Польщі та Греції (2010). У ре-

зультаті кількість країн із гендерними квотами в компаніях, 

що котируються публічно, або в державних компаніях 

збільшилася із 7 до 24 % протягом 2004 – 2014 рр. [31]. 

За даними обстеження підприємств в Україні [32], 

жінки мають більше шансів стати власниками фірм, 

ніж керувати фірмами на високих посадах. Найменше 

представництво жінок спостерігають серед мажоритар-

них власників (лише 12,9 %), однак усі показники дуже 

подібні до середніх по регіону ЄЦА (Європа та Цент-

ральна Азія) (рис. 4). 

 

 
 

Рис. 4. Частка жінок серед власників підприємств  

і топ-менеджменту в Україні у 2013 р., % 

[The share of women among company owners  

and top management in 2013, %] 

 

До 2013 року відсоток фірм із жіночим топ-менедж-

ментом в Україні зменшився із 27,9 до 18,8 %, що є ниж-

чим чи майже на одному рівні з міжнародними показ-

никами. Частка жінок у складі кадрового забезпечення 

у приватному секторі також скоротилася, але в серед-

ньому, як і раніше, залишається на вищому рівні, порів-

няно з регіоном ЄЦА. 

Загалом моделі участі жінок у володінні та топ-

менеджменті фірм дуже подібні до особливостей ген-

дерного розподілу ринку праці: жінок більше серед 

власників у галузі виробництва одягу (61 %) і роздріб-

ної торгівлі (майже 50 %), тоді як жінки становлять ли-

ше 31 % серед власників фірм, що виробляють харчові 

продукти та надають інші послуги (рис. 5). 

 

 
 

Рис. 5. Жінки серед власників і керівництва фірм  

в Україні за секторами економіки та розміром фірм 

у 2013 р. [29] 

[Women among company owners and managers  

in Ukraine based on economy sectors and company size 

in 2013 [29]] 
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Ці сектори також відзначаються відносно високим 

рівнем участі жінок у вищому керівництві: 55,3 % – у сек-

торі одягу, 32 % – у секторі роздрібної торгівлі). "Чоло-

вічі" сектори – це промисловість, виробництво машин 

та обладнання, а також неметалевих мінеральних про-

дуктів. Крім того, участь жінок є нижчою в топ-менедж-

менті великих компаній (8,8 % серед керівників фірм 

зі 100 і більше співробітниками), але їх більше серед 

керівників невеликих фірм (24,1 % топ-менеджерів у фір-

мах із 5 – 19 співробітниками) (див. рис. 5) [29]. 

Якщо розглядати гендерну диверсифікацію україн-

ських компаній, слід зазначити, що в нашій країні все ж 

це питання не поставлено так гостро й актуально, як у краї-

нах ЄС. Компанії, що функціонують на території України 

у своїх соціальних звітах мало уваги приділяють складу 

персоналу в розподілі за гендерною ознакою, до того ж 

декларуючи відсутність дискримінації за статевою озна-

кою під час наймання на роботу, оплати праці, мотива-

ції, гарантіях і соціальному забезпеченні. Ще одним 

недоліком соціальних звітів компаній України є відсут-

ність якої-небудь стратегії гендерної диверсифікації зага-

лом. Якщо європейські компанії відображають свою за-

цікавленість у цьому питанні як у своїх звітах, так і на влас-

них сайтах, то українські підприємства на цьому етапі 

розвитку не прагнуть створювати стратегію гендерної 

диверсифікації та спрямовувати свої зусилля на за-

безпечення гендерної рівності [33].
 

За таких умов, основними інструментами забез-

печення гендерної рівності в контексті корпоративної 

соціальної відповідальності слід визначити: 

1. Розроблення показників гендерної рівності в ме-

жах корпоративної соціальної відповідальності. Ці по-

казники мають відображати, як проблеми гендерної 

рівності пов'язано з управлінням ефективністю співро-

бітників та членів правління; чи враховують питання 

гендерної рівності в навчанні в межах усієї організації, 

включаючи керівників та членів правління; чи система 

винагород та бонусів поєднує цілі з підтримкою інтегра-

ції питань гендерної рівності у стратегічні процеси ухва-

лення рішень, наприклад, під час вибору ділових парт-

нерів, підбору менеджерів відділів та диференціації про-

дуктів. Вони також мають показувати, яка саме роль 

зацікавлених сторін у питаннях гендерної рівності та те, 

як компанія публічно звітує із цих питань [4]. 

2. Здійснення політики гендерної інтеграції [7]. 

В ідеалі, компанія має бути зацікавленою здійснювати 

гендерну інтеграцію, тому що це правильний напрям 

у стимулюванні розвитку трудових ресурсів у більшому 

соціальному контексті, у якому працюють співробітники. 

Визначення впливу внутрішніх операцій у межах кор-

поративної культури на зовнішні програми чітко визна-

чає, що гендерну інтеграцію не мають розглядати як оди-

ничну або відокремлену від "справжньої" роботи ком-

панії діяльність, а як невід'ємну частину її функціону-

вання. У цьому контексті гендерна інтеграція постає 

необхідним процесом, який набуває фундаментального 

значення для всіх заходів компанії. Таке обґрунтування 

гендерної інтеграції запобігає процесам із її недооці-

нюванням. Концептуальна структура (рис. 6) описує 

основні параметри гендерної інтеграції, визначена шля-

хом здійснення масштабного огляду та консультацій 

із міжнародними організаціями розвитку [7] та підкрес-

лює, як гендерна рівність у внутрішніх операціях компанії 

та її корпоративній культурі може впливати на зовнішні 

програми та результати. 

 

 
 

Рис. 6. Концептуальна структура політики  

гендерної інтеграції компанії  

(складено автором на основі [7]) 
[The conceptual structure  

of the company gender integration policy  

(compiled by the author based on [7])] 

 
"Місія" ліворуч означає визначену компанією фун-

даментальну мету, а стрілка "ефективність" описує, на-

скільки добре цю мету відображено в діяльності та про-

грамах компанії. Політика гендерної інтеграції випли-

ває з місії, оскільки вона є внутрішнім вираженням  

зобов'язань організації щодо забезпечення гендерної 

рівності та перебуває безпосередньо під "ефективністю", 

оскільки підтримує й підвищує ефективність компанії. 

Гендерна інтеграція – це невід'ємна складова успішної 

трансформації цінностей компанії в конкретні дії. Квад-

рат складових "гендерна інтеграція" із стрілкою містить 

інструменти, особливості та важелі змін, які є ключо-

вими для успішного процесу забезпечення гендерної 

рівності. Інструменти, які сприяють інтеграції гендерних 

питань (показані темно-сірим кольором), формують так 

званий "фундамент" та "стіни" гендерної інтеграції, пока-

зуючи їхню роль у структуруванні й підтримці цього про-

цесу. Організаційні виміри (показані світло-сірим кольо-

ром), які потребують та/або перебувають під впливом 

упровадження політики гендерної інтеграції, згруповані 

разом як внутрішнє ядро процесу. Запровадження цієї 

структури має на меті заохочення компаній до впрова-

дження концепції гендерної інтеграції як невід'ємної 

складової своєї діяльності, зобов'язання дотримуватися 

стратегії гендерної рівності, а також розуміння того, 

що потрібно внести або змінити всередині, щоб досягти 

цілі ззовні. Така структура закладає основи для гендер-

ної інтеграції на підприємстві, наступним кроком за форму-

ванням якої є зміцнення з конкретними та об'єктивними 

даними відповідної бази напрацювань, що поєднує 

гендерну інтеграцію й забезпечення внутрішньої ген-

дерної рівності для вищої організаційної та програмної 

ефективності (рис. 7) [7]. 
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Рис. 7. Рівні політики гендерної інтеграції компанії 

(складено автором на основі [7]) 
[The levels of the company gender integration policy  

(compiled by the author based on [7])] 
 

Здійснення політики гендерної інтеграції передбачає 

те, що якщо компанія хоче мати вплив на гендерну рівність 

і трансформувати закріплені соціальні норми через свої 

програми, вона сама має стати більш гендерно неупере-

дженою. Опис того, як політику компанії слід змінити для 

ефективного впровадження політики гендерної інтеграції, 

а також як вона може стати агентом змін у просуванні 

гендерної рівності, можна відобразити у структурі із чотирьох 

складових. Верхня половина рис. 7 стосується рівня 

індивідуальних змін (із боку менеджменту та персоналу), 

а нижня частина – рівня системних змін. Права частина 

описує зміни у формальних правилах та політиці, а ліва 

частина – зміни в неформальних нормах та практиках. Усі 

квадранти взаємопов'язано: зміна в одному з них приво-

дить до змін у інших. Така структура підкреслює важливість 

нижнього лівого квадранта, який містить внутрішню куль-

туру підприємства, та складний процес його зміни [7]. 

Незважаючи на повільний прогрес підприємств у про-

суванні гендерної рівності, слід зробити висновок, що ген-

дерна інтеграція пропонує корисний підхід до всіх учасни-

ків КСВ, які бажають зрозуміти та повідомити про свій про-

грес у питаннях рівності чоловіків та жінок, а також у ви-

значенні відповідних зацікавлених сторін для того, щоб цей 

процес був соціально відповідальним. Це погоджено і з ін-

шими дослідженнями, оскільки деякі автори запевняють, 

що наша майбутня економіка є більш дружньою до жінок, 

оскільки праця дедалі більше засновується на соціальному 

інтелекті, емоціональному лідерстві, комунікації та м'яких 

навичках [11]. Просування рівної участі жінок у робочій силі 

надає переваги сім'ям, громадам та суспільству загалом. 

Особливе значення для ілюстрування впливу гендерної 

рівності в операціях компанії має оцінювання її корпора-

тивної культури та економічної ефективності. Однак хоча 

деякі підприємства почали задумуватися над упрова-

дженням системи вимірювання гендерних показників, досі 

мало уваги приділяють розробленню відповідних індика-

торів для оцінювання взаємозв'язку між гендерною інте-

грацією та економічними результатами, що є перспектив-

ним напрямом подальших досліджень. 
____________ 
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