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РИНОК ПРАЦІ СИЛОВИХ СТРУКТУР УКРАЇНИ:  
ГЕНДЕРНІ ДИСПРОПОРЦІЇ, ШЛЯХИ ПОДОЛАННЯ

LABOR MARKET OF UKRAINIAN FORCE STRUCTURES: 
GENDER DISPROPORTIONS, WAYS TO OVERCOME
Серед цілей сталого розвитку важливе місце посідає завдання щодо досягнення гендерної рівності. 

Досягнення даної мети вимагає від суспільства переосмислення ролей, відповідальності, прийняття 
особливостей кожного, а тому у сферах, де переважно працюють чоловіки, досягти балансу буває важ-
ко. На жаль, через існуючі гендерні стереотипи ринок праці, зокрема у силових структурах, означився не 
лише загальними (притаманними для будь-яких сфер економічної діяльності), а й специфічними пробле-
мами. Дане дослідження розкриває такі специфічні проблеми, а також доводить необхідність формуван-
ня «дружньої» до гендерних ознак корпоративної культури організації. Окрему увагу автори приділили 
пошуку шляхів досягнення гендерного балансу на внутрішньому ринку праці силових структур України. 
При цьому в статті диференціюються об’єктивні та суб’єктивні причини гендерного дисбалансу ор-
ганізацій у сфері силових структур та окреслюються найбільш дієві заходи для досягнення гендерної 
рівності. 

Ключові слова: ринок праці, гендерна рівність, корпоративна культура, потреби жінок.

Среди целей устойчивого развития важное место занимает задача достижения гендерного равен-
ства. Достижение данной цели требует от общества переосмысления ролей, ответственности, при-
нятия особенностей каждого, а потому в сферах, где преимущественно работают мужчины, достичь 
баланса бывает трудно. К сожалению, из-за существующих гендерных стереотипов рынок труда, в 
частности силовых структур, обозначился не только общими (присущими для любых сфер экономиче-
ской деятельности), но и специфическими проблемами. Данное исследование раскрывает такие спец-
ифические проблемы, а также доказывает необходимость формирования «дружественной» к гендер-
ным признакам корпоративной культуры организации. Особое внимание авторы уделили поиску путей 
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достижения гендерного баланса на внутреннем рынке труда силовых структур Украины. При этом в 
статье дифференцируются объективные и субъективные причины гендерного дисбаланса организаций 
в сфере силовых структур и определяются наиболее действенные меры для достижения гендерного 
равенства.

Ключевые слова: рынок труда, гендерное равенство, корпоративная культура, потребности женщин.

Among the goals of sustainable development, the task of achieving gender equality occupies an important place. 
Achieving this goal requires society to rethink the roles, responsibilities, and acceptance of the characteristics of 
each, and therefore in areas where men mainly work, it can be difficult to achieve a balance. The need for such a 
study is due to the need to create clear ideas about gender conflicts and imbalances in the workplace (internal labor 
market of the organization), in particular, it is important for building harmonious communicative interaction in the 
team and in society as a whole. This, in turn, would contribute to ensuring the well-coordinated activities of power 
structures and would become a guarantee of the state security of Ukraine. Unfortunately, due to the existing gender 
stereotypes, the labor market, in particular the power structures, has been identified not only with general (inherent 
in any spheres of economic activity), but also with specific problems. The purpose of the article is to study gender 
problems in the labor market of the power structures of Ukraine and to determine the main vectors of overcoming 
the identified gender inequalities. The conducted research reveals the specific problems of the internal labor market 
of power structures, and also proves the need for the formation of a "gender-friendly" corporate culture of the orga-
nization. It should be noted that specific problems are more related to the recognition of the role of women, under-
standing of her opportunities for professional implementation, and narrowing of career prospects. The authors paid 
special attention to the search for ways to achieve gender balance in the domestic labor market of power structures 
of Ukraine. At the same time, the article differentiates the objective and subjective reasons for the gender imbalance 
of organizations in the field of power structures; the latter include factors of public space, responsibility, for example, 
and the former - working conditions, administrative features of the regulation of labor relations. Based on this, the 
most effective measures to achieve gender equality were identified.

Keywords: labor market, gender equality, corporate culture, women's needs.

Постановка проблеми у загальному вигляді та 
її зв’язок із важливими науковими чи практичними 
завданнями. Фемінізація ринку праці силових струк-
тур – одна з усталених тенденцій сучасності. Тепер 
жінок залучають до виконання ширшого кола вій-
ськових завдань, зокрема бойових дій, уможливлено 
займання ними певних, раніше недосяжних для них 
посад, рівний доступ до військової кар’єри водночас 
з однаковим із чоловіками обсягом відповідальності 
під час виконання обов’язків військової служби. Жін-
ку у війську вже давно не сприймають як виклик: нині 
в арміях країн організації Північноатлантичного до-
говору служить понад 280 тис жінок. Найбільше – у 
США (14%), Канаді (11,4%), Великій Британії (9%). 
Україна теж, принаймні як нам здається, практично 
вже звикла до масового бажання українок служи-
ти в армії. Але ці показники «перекриває» Ізраїль: 
34% загальної чисельності ЦАХАЛ є саме жінки  
[1; 2]. Переважна більшість європейських країн уже 
досягла значних успіхів на цьому тлі, проте проблеми 
залишаються. Наприклад, Швеція позиціонує себе 
як піонера у галузі гендерної рівності у військовій 
сфері. Ця країна була однією з перших, котра дозво-
лила жінкам служити в усіх військових підрозділах та 
на всіх посадах, включаючи бойові дії. Разом із тим 
частка жінок-офіцерів у Швеції є низькою порівняно 
з країнами НАТО [3]. Окрім того, дослідники свідчать 
про серйозні проблеми, пов'язані з робочим серед-
овищем і гендером – це сексуальні домагання та від-
сутність належного обладнання для жінок у Швеції 
[4]. Якщо оцінювати гендерний баланс ринку праці 
України, то сьогодні не все вдається у Збройних си-
лах України щодо забезпечення прав жінок. Перш за 
все в окремих командирів (начальників) переважа-
ють настрої гендерного нігілізму, вони не бажають 
перейматися проблемами жінок, надавати можли-
вості для підвищення їхнього професійного рівня, 

освіти, інтелектуального розвитку та просування по 
службі. Звичайно, можна запровадити механізми 
і нормативи гендерної трансформації в оборонній 
сфері, проте це не завжди схвалюють як командири, 
так і підлеглі військовослужбовці. Усталені стереоти-
пи важко зруйнувати новими правилами поведінки. 
[5] Як правило, такі ситуації (конфліктні) є результа-
том невірно вибудованої комунікації, упередженого 
ставлення до жінок через традиційні культурні погля-
ди тощо. Водночас у правовому та науковому полі 
дотепер немає єдиного бачення гендерної політики, 
трактування гендерного конфлікту, розривів тощо. 
Отже, створення чітких уявлень про гендерні кон-
флікти та диспропорції, на робочому місці зокрема, є 
важливим для побудови гармонійної комунікативної 
взаємодії в суспільстві, яка б забезпечила злагодже-
ну діяльність силових структур і, більше того, стала 
запорукою державної безпеки України.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, в яких 
започатковано розв’язання даної проблеми і на які 
спираються автори. Більшість наукових досліджень 
пов’язано з аналізом гендерних диспропорцій в осо-
бистому житті, й лише незначна частина – на ринку 
праці у цілому. Серед найбільш значущих важливо 
відзначити роботи Г. Буги, І. Дятлової, Т. Мельник, 
І. Заворотько, С. Цимбалюк та ін.

Формулювання цілей статті (постановка завдан-
ня). Метою статті є дослідження гендерних проблем 
на ринку праці силових структур України та окрес-
лення основних векторів подолання виявлених ген-
дерних нерівностей.

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових ре-
зультатів. Розуміючи гендер як змодельовану сус-
пільством та підтримувану соціальними інститутами 
систему цінностей, норм і характеристик чоловічої й 
жіночої поведінки, стилю життя та способу мислен-



107

Серія: Економіка та підприємництво, 2021 р., № 4 (121)

ня, ролей та стосунків жінок і чоловіків, набутих ними 
як особистостями в процесі соціалізації, що насам-
перед визначається соціальним, політичним, еко-
номічним і культурним контекстами буття й фіксує 
уявлення про жінку та чоловіка залежно від їх статі 
[6], аналіз розривів на ринку праці передбачає перш 
за все оцінку ступеню подолання гендерних стерео-
типів, зокрема щодо професійних, соціальних ролей, 
ваги відповідальності тощо. Саме ці стереотипи най-
більше проявляються на ринку праці й створюють 
гендерну нерівність. Зокрема, за результатами дослі-
дження, проведеного Центром соціальних експертиз 
Інституту соціології НАН України в 2006 р. в межах 
виконання програми «Рівні можливості», яку впрова-
джує програма розвитку ООН в Україні, кожний дру-
гий українець визнає існування гендерної нерівності. 
Незадоволення станом забезпечення рівних прав та 
можливостей за ознакою статі домінує у свідомості 
як чоловіків, так і жінок, хоча частка жінок, що відзна-
чають існування гендерної нерівності, дещо більша 
за частку чоловіків (55% жінок проти 43% чоловіків) 
[7, с. 32]. 

Так само про гендерну нерівність свідчать до-
слідження у сфері суддівства та адвокатури. Аналіз 
ґендерних розбіжностей у середовищі суддів пока-
зав, що персональний досвід відчуття дискримінації 
передбачувано суттєво відрізняється для чоловіків 
та жінок. Під час прийому на роботу, переведення, 
кар’єрного просування лише 3% чоловіків відзнача-
ли персональний досвід дискримінації за ознакою 
статі, тоді як 26% жінок мали такий досвід. В оточен-
ні дискримінацію за ознакою статі відзначають 32% 
чоловіків та 59% жінок. Причому 6% жінок зазначили, 
що часто стикаються з дискримінацією в кар’єрних 
питаннях в оточенні. Водночас на робочому місці 
дискримінацію відчувають особисто 17% чоловіків і 
майже 36% жінок. Під час оцінки поширення явища 
в оточенні відзначають наявність дискримінації 45% 
чоловіків та 66% жінок [7; 8].

Нерідко в трудовому житті жінки стикаються із 
сексизмом як проявом гендерної нерівності. Як со-
ціальне явище сексизм властивий патріархальним 
суспільствам та спрямований переважно на жінок. 
Це проявляється:

– у зведенні сфери самовираження і самореалі-
зації жінки переважно до приватної;

– у визначенні так званих жіночих видів зайнятості;
– в обмеженні можливостей підвищувати профе-

сійне й особистісне зростання;
– у покладанні на жінок відповідальності за ви-

конання діяльності у сімейно-побутовій сфері;
– у перенесенні майже всієї відповідальності 

батька за виховання дітей і догляду;
– у жорстоких приписах і вимогах щодо моралі і 

поведінки жінок;
– у контролі над жіночим тілом і сексуальністю;
– у підвищених естетичних вимогах до жіночої 

зовнішності та ін. [8].
Зважаючи на поширеність гендерної нерівності у 

всьому світі, ПРООН прийняла програму боротьби 
з проявами гендерної дискримінації. Зокрема, було 
розроблено Gender Equality Seal for UNDP Entities [9] 
та Гендерну стратегію на 2018–2021 рр. [10]. У цьому 

документі виокремлено такі напрями:
– усунення гендерних розбіжностей в оплаті праці;
– збільшення ролі жінок у прийнятті рішень;
– розроблення та впровадження політики балан-

су між роботою та особистим життям;
– викорінення сексуальних домагань на роботі;
– розширення доступу жінок до нетрадиційних 

робочих місць.
Розглянемо, як реалізується гендерна політика 

на ринку праці в Україні, зокрема у силових струк-
турах. Наприклад, у 2017 р. 24% особового складу 
Державної прикордонної служби України – це жінки, 
з яких 11% – офіцери. 150 жінок навчається у Націо-
нальній академії ДПСУ (16% від загальної кількості 
курсантів). Однак лише шестеро жінок обіймають 
керівні посади в Адміністрації ДПСУ. Керівництво 
служби відзначає, що є єдиним відомством, де з 
2006 р. діє принцип рівних можливостей, тобто не-
має посад, які б не могли обіймати жінки. Протягом 
року кількість жінок у прикордонній службі зросла з 
16,5% до 24%. Вочевидь, це пов’язано з реаліями 
сьогодення: це і військовий конфлікт на Сході кра-
їни, і збільшення фінансового забезпечення. Вод-
ночас відбуваються ментальні зміни в суспільстві, 
тобто приходить розуміння, що жінки можуть бути 
частиною військового колективу, усе це в комплек-
сі дало результат. Окрім того, у ДПСУ відбулася 
досить широка рекламна кампанія щодо програми 
«Нове обличчя кордону», чимало жінок прийшли в 
прикордонну службу за цією програмою. Тобто кіль-
кість жінок у прикордонній службі суттєво збільши-
лася за рахунок тих, хто виявив бажання служити за 
контрактом, а також вступив до прикордонного вишу. 
Здобутком служби є Українська асоціація представ-
ниць правоохоронних органів. Головна мета Асо-
ціації – забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків у системі Міністерства внутрішніх 
справ України, сприяння професійному розвитку 
жінок, тренінги з особистісного розвитку, донесен-
ня інформації з нагальних питань, а також ство-
рення умов для подолання перешкод у кар’єрному  
зростанні.

За словами очільника оборонного відомства 
С. Полторака, 2017 р. до українського війська за 
контрактом прийнято 2,4 тис жінок. У цілому у зазна-
ченому періоді у Збройних силах України проходили 
військову службу і працювали понад 55 тис жінок, із 
них більше 24 тис – військовослужбовці [11].

Разом із тим останні дослідження гендерної рів-
ності свідчать про високий рівень гендерної рівності 
лише у двох основних сферах: доступ до освіти та 
державних закладів системи охорони здоров’я. І в 
цьому аспекті їх можна порівняти з країнами – чле-
нами ЄС. Проте у сфері політичного представництва 
показники не такі високі [12].

Слід відзначити, що комплексне соціологічне до-
слідження гендерної рівності в Україні проводилося 
ще в 2012 р., коли було опитано і працюючих жінок, і 
роботодавців. За даними цього соціологічного опиту-
вання у середовищі працюючих жінок, лише третина 
респонденток (34,1%) ніколи не стикалася з жодни-
ми проявами упередженого або нерівного ставлення 
на робочому місці та не чула про подібні ситуації від 
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інших осіб у своєму оточенні. Переважна більшість 
із них так або інакше зазнавали певних дискримі-
наційних проявів у сфері зайнятості, що засвідчує 
вкрай несприятливу тенденцію на вітчизняному рин-
ку праці. Також про гендерну нерівність згадується у 
доповіді правозахисних організацій щодо дотриман-
ня прав людини в Україні. Так, у 2013 р. зазначено, 
що найбільш уразливою категорією на ринку праці в 
Україні є молоді жінки, а також жінки старше 45 ро-
ків. Понад 40% опитаних підтвердили, що стикалися 
з порушеннями своїх прав під час прийому на робо-
ту або нехтуванням трудових прав своїх близьких.  
Дослідження, проведене у 2013 р. ВГО «Ліга соці-
альних працівників», підтвердило, що майже трети-
на жінок стикалася з відмовою в прийнятті на роботу 
з таких причин: народження дитини, вагітність, наяв-
ність малої дитини (50% змусили звільнятися саме із 
цих причин) [13].

Разом із тим поступово відбувається посилення 
ваги жінок у силових структурах, про що свідчать 
такі дані: станом лише на квітень 2016 р. службу в 
зоні проведення антитерористичної операції про-
йшли понад 1,5 тис жінок-військовослужбовців. 
У всіх основних інституціях сектору безпеки та обо-

рони наявна тенденція до зростання частки жінок. 
Складниками цього сектору, серед іншого, є Мініс-
терство оборони України, Збройні сили України, Мі-
ністерство внутрішніх справ України, Національна 
гвардія України, Державна прикордонна служба та 
Служба безпеки України. У Збройних силах Украї-
ни проходять військову службу і працюють майже 
50 тис жінок, що становить п’яту частину від за-
гальної кількості всього особового складу. У систе-
мі Міністерства внутрішніх справ України працює 
296 248 осіб, з яких 69 519 – жінки, що становить 
23,5%. За повідомленням посадової особи Держав-
ної прикордонної служби України, у цьому військо-
вому формуванні проходить службу 30 тис осіб, з 
яких 5 тис – жінки. Отже, частка жінок у військових 
формуваннях є значною, і цілком зрозуміло, що 
активізація їхньої участі у даній сфері спричинила 
актуалізацію теми дотримання ґендерної рівності у 
секторі безпеки та оборони [14].

Водночас у Збройних силах України існують пев-
ні проблеми та недоліки, пов’язані з проходженням 
служби жінками-військовослужбовцями. Основні 
проблеми, що зумовлюють гендерний дисбаланс на 
військовій службі, представлено на рис. 1.

Рис. 1. «Зони» основних гендерних диспропорцій (розривів)  
на внутрішньому ринку праці в силових структурах

Джерело: побудовано автором за даними [15]

• гендерний нігілізм
• стримування професійного розвитку жінок
• обмеження самореалізації на робочому місці

Гендерно-корпоративні стереотипи

• брак або відсутність гігієнічно придатної військової форми
• обмеженість доступу оснащених місць для гігієни

Адміністративно-побутові умови

• порушення прав жінок із дітьми до 3-х років
• порушення прав жінок із дітьми-інвалідами

Соціальні права

• обмеження доступу до публічного дискурсу
• звуження інтересу до професійних досягнень жінок

Публічний простір

• ліберальний інститут адміністратиних правопорушень
(більш лояльний до жінок порівняно з чоловками)

Відповідальність

• звужений перелік посад, на які може претендувати жінка

Професіна кар'єра 
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Зважаючи на таке, основними векторами подо-
лання існуючих диспропорцій на ринку праці в сило-
вих структурах України є не стільки вдосконалення 
нормативно-правового поля, скільки формування 
умов адекватного середовища (робочого простору). 
Тобто переважна більшість виявлених проблем 
знаходиться у площині суб’єктивного й потребують 
відповідних рішень. Такими можуть бути навчання, 
виховання, утвердження нової корпоративної куль-
тури. З одного боку, ці рішення мають бути спря-
мовані на жінок, а з іншого – на чоловіків (адже не 
можна створити гармонійні трудові відносини без 
урахування інтересів обох сторін). У фінальному 
вигляді всі заходи повинні мати на меті створення 
дружнього середовища до жінки без гендерних «пе-
рекосів» серед чоловічої половини колективу (щоб 
вони також не відчували пригнічення чи несправед-
ливість). Тож прикладом конкретних заходів можуть 
бути програми тренінгів управління командами, 
формування командної роботи, а також лідерства 
для жінок. Наприклад, останні дослідження дово-
дять, що подолання гендерних диспропорцій на рин-
ку праці вимагає вирішення проблем жінок на ринку 
праці та у сфері соціального забезпечення, й при 
цьому найбільш уразливими є такі категорії серед 
жінок, як одинокі жінки з дітьми та особи похилого 
віку. Також відповідно до проведених досліджень 
потреб професійних жінок та жінок із уразливих і 
маргінальних груп для забезпечення самореаліза-
ції і благополуччя було доведено необхідність по-
силити їхні знання та навички щодо збалансуван-
ня особистого і професійного життя, профілактики 
професійного (мотиваційного) вигорання, раціо-
нального прийняття рішень, розуміння прав жінок і  
чоловіків [16].

Висновки з цього дослідження і перспективи 
подальших розвідок. Підсумовуючи, слід констату-
вати, що, незважаючи на вищезазначені проблеми, 
які існують у плані забезпечення гендерної рівно-
сті на внутрішньому ринку праці силових структур, 
представництво жінок, наприклад у сфері oбoрoни, 
зростає, що відповідає загальносвітовим тенденціям 
розвитку держави. Водночас гармонійне соціально-
психологічне середовище, толерантна корпоративна 
культура є своєрідним «захисним полем», що уне-
можливлює прояви гендерної дискримінації на рин-
ку праці. Також слід звернути увагу на те, що жінки 
потребують посилення знань та навичок соціального 
включення, зокрема щодо активізації та участі, ін-
терналізації та зв’язків. А найбільш прийнятним ін-
струментарієм для досягнення поставлених цілей 
є короткострокові інтерактивні навчальні програми, 
тренінги та навчальні візити.
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