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СЕКЦІЯ 2 

АКТУАЛЬНІ ПРОБЛЕМИ РОЗВИТКУ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В УКРАЇНІ ТА ЄС В УМОВАХ СТАЛОГО 

РОЗВИТКУ 

 

 

ЗАХАРОВА Н. 

кандидат економічних наук, доцент,  

завідувачка кафедри управління та адміністрування 

Мелітопольський державний педагогічний  

університет імені Богдана Хмельницького, Україна  

 

ГЕНДЕРНА СКЛАДОВА В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ 

ПІДПРИЄМСТВА 

 

Російське вторгнення в Україну негативно позначилося на 

економічному і соціальному становищі жінок. Це призвело до зміни 

гендерних ролей та наростання загроз для жінок у багатьох аспектах, в тому 

числі втрату роботи й доходів, збільшення обсягів домашньої праці, 

виникнення загроз різноманітних форм насильства тощо.  

Експерти наголошують, що під час конфліктів відбувається 

трансформація ґендерних ролей і норм, а саме: жінки стають головними 

годувальницями родини і починають обирати нетипові професії. Фактично, 

наразі відбувається балансування ґендерних диспропорцій у суспільстві та, 

зокрема, в економічному житті 1.  Отже, підтримка жінок та забезпечення 

їх рівноправної участі разом з чоловіками у різних секторах економіки 
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сприятиме зміцненню потенціалу країни та прискорить досягнення 

гендерної рівності. 

На рівні держави основою правових підходів розробки гендерної 

політики є принципи, встановлені в міжнародних документах з прав 

людини, що розроблені такими міжнародними організаціями як ООН, Рада 

Європи, ОБСЄ, а також Європейський Союз та НАТО. Ці принципи також 

закріплені в Конституції України. У забезпеченні рівності прав і 

можливостей для жінок і чоловіків, а також протидії дискримінації, значну 

роль відіграла ратифікація Україною в 2022 році Конвенції Ради Європи про 

запобігання насильству стосовно жінок і домашньому насильству та 

боротьбу з цими явищами (Стамбульської конвенції). Серед останніх 

документів слід виділити Державну стратегію забезпечення рівних прав та 

можливостей жінок і чоловіків на період до 2030 року; Кодекс поведінки 

для організацій роботодавців щодо ґендерної рівності та недискримінації, 

розробленого Конфедерацією роботодавців; Методичні рекомендації щодо 

оцінювання гендерного впливу галузевих реформ і т.д.  Однак, для 

ефективної реалізації принципу гендерної рівності, необхідно активно 

працювати над посиленням інституційного механізму, спрямованого на її 

забезпечення, а також комплексно підходити до подолання організаційних 

бар'єрів. 

Щороку Всесвітній економічний форум оцінює прогрес у досягненні 

гендерної рівності серед країн світу. Індекс глобального гендерного розриву 

(Global Gender Gap Index) призначений для вимірювання реального 

рівноправ’я між представниками обох статей за чотирма критеріями: 

 - економічна участь і можливості - рівень заробітної плати, рівень 

участі й доступу до висококваліфікованої праці; 

- рівень освіти - показники доступу до базової та вищої освіти; 
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- розширення політичних прав та можливостей - показники 

представництва у структурах прийняття рішень; 

- здоров’я та виживання. 

Згідно з результатами звіту Global Gender Gap Report 2023, що 

побудований на базі даних 146 країн, глобальний гендерний розрив усунуто 

на 68,4%, що на 0,3% більше ніж у 2022 році. При цьому ґендерний розрив 

у здоров’ї та виживанні закрито на 96%, за рівнем освіти - на 95,2%,  за 

економічною участю і можливостях - на 60,1%, у розширенні політичних 

прав та можливостей - на 22,1% 2.  

Загальним лідером рейтингу стала Ісландія, яка усунула 91,2% 

гендерного розриву, і вже більш ніж десять років є лідером у світовому 

рейтингу щодо гендерного паритету. У першу п’ятірку за індексом 

глобального гендерного розриву входять також Норвегія- 0,879, Фінляндія 

– 0,863, Нова Зеландія – 0,856, Швеція -0,815 2.  

Україна в 2023 році посіла 66 місце з індексом 0,714, піднявшись 

порівняно з попереднім роком на 15 позицій. Гендерний розрив у здоров’ї 

та виживанні закрито на 97,6% (45 місце), за рівнем освіти - на 99,6% (56 

місце), за економічною участю і можливостях - на 71,4% (55 місце) і у 

розширенні політичних прав та можливостей - на 17,2% (87 місце) 2. Отже, 

підвищення участі жінок в економіці та досягнення гендерної рівності в 

управлінні бізнесом, органах влади є ключовими засобами для зменшення 

широких гендерних нерівностей в домогосподарствах, суспільстві та 

економіці. 

На рівні підприємства або організації використання гендерного 

підходу є одним з методів підвищення ефективності управління 

персоналом. Він дозволяє враховати економічні, соціальні та культурні 
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характеристики, які визначають різні ролі та поведінку жінок і чоловіків у 

окремих сферах життя - вдома, на роботі, у суспільстві. Зазначимо, що за 

останнє десятиліття у світі частка жінок, що працюють на керівних посадах 

зросла до 33,7% у державному і до 33,4% у приватному секторі.  

Слід відзначити, що стан гендерного паритету істотно відрізняється 

залежно від компанії, галузі, умов функціонування. Неодноразово доведено, 

шо ефективна гендерна політика все частіше розглядається як ключовий 

фактор для залучення найкращих працівників та забезпечення високих 

економічних результатів, стійкості та виживання у довгостроковій 

перспективі.  

Врахування гендерних особливостей в управлінні персоналом 

підприємством включає в себе широкий спектр підходів та стратегій, 

спрямованих на забезпечення рівних можливостей та створення 

сприятливого середовища для всіх працівників. В цьому контексті 

менеджмент повинен спрямовувати зусилля на: 

- руйнування гендерних стереотипів і сприяння формуванню 

культури, яка підтримує рівність та повагу в колективі; 

- створення рівних можливостей для жінок і чоловіків у всіх сферах 

діяльності підприємства, включаючи навчання, зайнятість, розвиток 

кар'єри, участь в управлінні, рівну заробітну плату при однаковій 

кваліфікації і аналогічних умовах праці; 

- розробку політик і процедур, які враховують гендерні особливості та 

потреби працівників, в тому числі щодо відпусток по догляду за дітьми, 

гнучкого графіку роботи та боротьби з дискримінацією; 

- впровадження гендернозбалансованого рекрутингу, що включає у 

себе ряд заходів, спрямованих на забезпечення рівних можливостей для 

жінок і чоловіків у процесі працевлаштування; 
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- розвиток лідерських навичок у жінок і чоловіків, щоб забезпечити 

рівні можливості для просування на керівні посади та участь в управлінні; 

- забезпечення підтримки працівників задля формування балансу між 

професійними обов'язками та сімейними зобов'язаннями. 

Такі підходи до управління персоналом забезпечать створення 

сприятливого середовища, де кожен працівник матиме можливість 

розвиватися та досягати успіху незалежно від статі. Останнє дозволить 

підвищити інноваційність, ефективність та конкурентоспроможність 

підприємств й організацій на основі побудови більш різноманітних і 

інклюзивних команд. 
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