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У статті презентовано результати комплексного соціологічного дослідження поведінкових характеристик сту-
дентів/ок університетів та проведено аналіз їхнього сприйняття гендерних проблем і стереотипів майбутньо-
го професійного середовища. Наголошено, що бачення проблем з гендерної точки зору дає можливість по-
бачити скриті тенденції, усталені традиції, існуючі стереотипи в професійному середовищі майже будь-якої 
організації. Емпірично визначено певний існуючий сегмент горизонтальної гендерної сегрегації українського 
професійного середовища. 
За результатами дослідження доведено, що в процесі здійснення управлінської діяльності особисті профе-
сійні якості домінують над біологічними стереотипами. Виявлено високу необізнаність студентів/ок універ-
ситетів щодо ознак гендерної упередженості та симптомів можливої дискримінації особистості за гендерним 
принципом, при цьому зазначено, що серед студентства не панують стійкі гендерні упередження та інші 
дискримінаційні гендерні стереотипи.
Ключові слова: гендерна рівність, гендерна сегрегація, гендерні стереотипи, професійне середовище, пове-
дінкові характеристики, гендерні упередження.
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The article presents the results of a comprehensive sociological study of the university students’ behavioral 
characteristics and analyzes their perception of gender issues and stereotypes of the future professional environment. 
It has been emphasized that the vision of problems from a gender perspective enables to see hidden tendencies, 
established traditions and existing stereotypes in the professional environment of almost any organization. An 
existing segment of horizontal gender segregation of Ukrainian professional environment has been empirically 
determined.
According to the results of the study it has been proved that professional qualities dominate biological stereotypes in 
the process of individual’s management activity. A high level of university students’ unawareness of signs of gender 
bias and symptoms of possible discrimination of an individual according to the gender principle has been identified 
while it has been mentioned that a student body is not aware of persistent gender bias and other discriminatory 
gender stereotypes.
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Постановка проблеми в загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими та прак-
тичними завданнями. Відповідно до вимог ст. 17 
Закону України “Про забезпечення рівних прав та 
можливостей жінок і чоловіків” в Україні жінкам 
і чоловікам мають забезпечуватися рівні права та 
можливості в працевлаштуванні, просуванні по 
роботі, підвищенні кваліфікації та перепідготовці. 
При цьому роботодавець зобов’язаний: створюва-
ти умови праці, які дозволяли б жінкам і чоловікам 
здійснювати трудову діяльність на рівній основі; 
забезпечувати жінкам і чоловікам можливість сумі-
щати трудову діяльність із сімейними обов’язками; 
здійснювати рівну оплату праці жінок і чоловіків за 

однакової кваліфікації та однакових умовах праці 
тощо [1]. Це формально корелюється із міжнарод-
ними підходами щодо гендерної рівності. Зокре-
ма, уперше про рівність оплати праці зазначено в 
Римській угоді від 25 березня 1957 р., де в ст. 119 
закріплено принцип, згідно з яким чоловіки та жін-
ки мають отримувати однакову плату за однакову 
роботу [2, с. 43]. Заборона дискримінації за озна-
кою статі також була закріплена й в Законі про рів-
ну оплату 1963 р. [3], який забороняв виплачувати 
різні зарплати чоловікам і жінкам, якщо вони вико-
нують однакову роботу на одному робочому місці. 
Подібне було закріплено також у багатьох інших 
подальших нормативних документах.
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Однак у реальності питання гендерної рівно-
сті в професійному середовищі досі актуальне. 
Так, наприклад, жінки (особливо жінки-мігранти 
та жінки, що виховують дітей без чоловіка) все 
ще мають значно нижчу частку доходу на ринку 
праці, ніж чоловіки. Працюючі жінки, особливо 
матері, набагато частіше працюють на умовах не-
повного робочого дня та мають середній рівень 
оплати праці на 16% менше, ніж чоловіки за го-
дину роботи. Як наслідок, гендерний розрив у до-
ходах упродовж усієї кар’єри досягає 41% та при-
зводить до значного гендерного розриву пенсій, 
що на сьогодні становить 40%. Жінки похилого 
віку набагато частіше перебувають під загрозою 
бідності та соціальної ізоляції, ніж чоловіки-од-
нолітки, і на цей час не спостерігається жодної 
пом’якшуючої тенденції [4, с. 8]. При цьому пен-
сійні системи акумулюють гендерні відмінності, 
що спостерігаються протягом життя людей, та 
перетворюють їх на фінансові результати. Зокре-
ма, типові гендерні відмінності у разі офіційного 
працевлаштування впливають на розмір виплат 
представникам обох статей, уключаючи розмір 
оплати за годину, кількість робочих годин на тиж-
день та загальний стаж роботи. Фінансові від-
мінності можуть бути пов’язані з рівнем освіти 
та навичок, а також різними формами гендерної 
сегрегації та дискримінації [5, с. 164]. Гендерна ж 
сегрегація виявляється у відмінностях у моделях 
представництва жінок та чоловіків на ринку пра-
ці, громадській та політичній діяльності, неопла-
ченій домашній роботі та турботі, а також у ви-
борі освіти молодими жінками та чоловіками [6].

Причинами нерівної оплати праці чоловіків та 
жінок є такі чотири фактори: 

1. Робота, яку цінують. У деяких випадках 
жінки можуть заробляти менше, ніж чоловіки, 
за виконання рівноцінних робіт. Основною при-
чиною є механізм оцінювання жіночих навичок 
порівняно з чоловічими.

2. Сегрегація. Сегрегація на ринку праці та-
кож посилює розрив між чоловіками і жінками. 
Жінки та чоловіки все ще прагнуть працювати на 
різних місцях роботи.

3. Стереотипи. Сегрегація часто пов’язана зі сте-
реотипами. Хоча близько 60% нових випускників 
університетів є жінками, вони досить слабко пред-
ставлені в таких галузях, як математика, обчислю-
вальна техніка та інженерія. Також набагато менше 
жінок працюють на наукових та технічних посадах, 
водночас саме жінки часто працюють у малопрес-
тижних та низькооплачуваних секторах економіки.

4. Баланс робочого та особистого часу. Наба-
гато більше жінок, ніж чоловіків, вирішують взя-

ти відпустку по догляду за дитиною. Це, разом із 
браком місць у закладах догляду за дітьми, озна-
чає, що жінки часто змушені залишати ринок пра-
ці. Лише 65,8% жінок із маленькими дітьми в ЄС 
працюють порівняно з 89,1% чоловіків. По всій 
Європі близько 32% жінок працюють неповний 
робочий день, тоді як чоловіків близько 8% [7].

Таким чином, частіше за все ми стикаємося із 
певними гендерними стереотипами, тобто уперед-
женими ідеями, згідно з якими жінки та чоловіки 
довільно визначаються характеристиками і роля-
ми, що встановлюються й обмежуються їхньою 
статтю. При цьому гендерні стереотипи можуть 
обмежувати розвиток природних талантів і здіб-
ностей дівчат та хлопчиків, жінок та чоловіків, а 
також їхній освітній та професійний досвід і життє-
вий потенціал у цілому [8]. Саме тому дослідження 
й аналіз гендерних проблем і стереотипів профе-
сійного середовища є нагальним, актуальним та 
потребує нового розуміння. Однак зазначимо, що 
не можна вдосконалювати в Україні механізми 
державного регулювання процесами формування 
та реалізації гендерної політики в професійному 
середовищі без ґрунтовної аналітики, відкритих 
даних та інших достовірних джерел. Крім того, для 
виявлення додаткових принципів і тенденцій роз-
витку та реалізації державної гендерної політики в 
Україні й надалі залишається нагальною потреба у 
відкритих даних для проведення емпіричного аналі-
зу гендерної проблематики в професійному середо-
вищі публічних інституцій. Тому проблема відсут-
ності гендерного бачення проблем професійного 
середовища в Україні як у державному, так і недер-
жавному секторах тісно пов’язана із майже повною 
відсутністю відкритих даних щодо аналізу гендер-
ної проблематики в державному управлінні та міс-
цевому самоврядуванні в Україні, що лише посилює 
актуальність дослідження та додатково актуалізує 
гендерну проблематику в публічній сфері.

Аналіз останніх публікацій за проблемати-
кою та визначення невирішених раніше час-
тин загальної проблеми. Питання гендерної се-
грегації праці розглядалися в наукових роботах 
О.В.Іващенко, О.М.Лободинської [9], М.В.Ворони 
[10], Т.О.Марценюк [11]. Проте в Україні є не так 
багато емпіричних досліджень із відкритими да-
ними, що взагалі присвячені проблематиці ген-
дерної рівності. Гендерна рівність, як інструмент 
управління, передусім стосується рівних прав, 
обов’язків та можливостей жінок і чоловіків, дів-
чат та хлопчиків. При цьому рівність не означає, 
що жінки та чоловіки стануть однаковими. Гендер-
на рівність означає, що враховуються інтереси, по-
треби та пріоритети як жінок, так і чоловіків, тим 
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дослідження був проведений в Украї ні в Запорізь-
кій державній інженерній академії з 11 жовт ня по  
15 листопада 2017 р. 

Метод збирання первинної інформації, об-
ґрунтування системи вибірки. Збирання ін-
формації здійснювалося методом опитування 
(анкетування) студентів/ок ЗДІА денної форми 
навчання на території цього закладу. Респонден-
ти самостійно протягом 30–50 хвилин відповіда-
ли на питання анкети, що вміщувала 50 питань та 
369 підпитань. Їхні відповіді та висновки за ре-
зультатами дослідження представлені в узагаль-
неному вигляді. На першому етапі дослідження 
було опитано 148 студентів/ок ЗДІА у віці 17–25 
років (N = 148), вибірка – квотна, критерії відбо-
ру одиниць спостереження – стать, вік, похибка 
не перевищує 5%, репрезентативна за соціально-
демографічними показниками. Отримана статис-
тична інформація була оброблена за допомогою 
програми Microsoft Excel 2003. 

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових ре-
зультатів. На підставі отриманих даних комплекс-
ного соціологічного дослідження був сформований 
такий соціальний портрет респондентів.

Серед опитаних студентів/ок ЗДІА – 67 осіб 
(46%) жіночої статі та 80 осіб (54%) чоловічої 
(рис. 1). Одна особа свою стать не вказала. Проте 
зазначимо, що інших варіантів відповідей в анке-
ті не було, тому навіть за наявності серед опита-
них респондентів осіб з невизначеною статтю ми 
не намагалися отримати таку інформацію.

Рис. 1. Розподіл відповідей  
на запитання: “Ваша стать?”

За віком респонденти розподілилися таким 
чином: 17 років – одна особа, 18 років – 16 осіб, 
19 років – 33 особи, 20 років – 46 осіб, 21 рік –  
37 осіб, 22 роки – 10 осіб, 23 роки – чотири особи 
та 25 років – одна особа (розподіл у відсотках на-
ведений на рис. 2).

самим визнаючи різноманіття різних груп жінок та 
чоловіків. Узагалі гендерна рівність – це не жіноча 
проблема, і вона має стосуватися як чоловіків, так 
і жінок. Рівність між жінками та чоловіками роз-
глядається як питання прав людини та як переду-
мова і показник сталого розвитку, орієнтованого на 
людей [12]. Саме в такому розрізі нам убачається 
необхідним, шляхом проведення комплексного со-
ціологічного дослідження поведінкових характе-
ристик студентів/ок університетів, проаналізувати 
гендерні проблеми та стереотипи у сприйнятті сту-
дентами/ками майбутнього професійного середови-
ща та розширити базу відкритих емпіричних даних 
із питань гендерної рівності. 

Формулювання цілей (мети) статті. Метою 
статті, у межах процесів публічного управління 
та вдосконалення механізмів державного регу-
лювання окремих сфер життя, є дослідження по-
ведінкових характеристик студентів/ок держав-
них університетів та аналіз їхнього сприйняття 
гендерних проблем і стереотипів майбутнього 
професійного середовища в публічному секто-
рі України. Об’єкт дослідження – суб’єктивне 
сприйняття студентів/ок Запорізької державної 
інженерної академії (ЗДІА) майбутнього про-
фесійного середовища. Предмет дослідження – 
ставлення студентів/ок Запорізької державної ін-
женерної академії до майбутнього професійного 
середовища з гендерної точки зору. 

Завдання статті: 1) з’ясувати стереотипи 
студентів/ок ЗДІА щодо гендерної класифікації 
професій за видами діяльності та предметом пра-
ці; 2) визначити ставлення студентів/ок до мож-
ливих гендерних бар’єрів під час працевлашту-
вання; 3) проаналізувати ставлення студентів/ок 
щодо можливих проявів гендерної дискримінації 
працюючих за рівнем оплати праці та кар’єрного 
просування; 4) виявити рівень гендерної обумов-
леності у сприйнятті лідерських характеристик 
майбутнього керівництва. 

Гіпотези дослідження: 1) навчальні програми 
технічних університетів України містять недостат-
ньо інформації про гендерні чинники майбутнього 
професійного середовища та не навчають студен-
тів/ок шляхам подолання існуючих гендерних упе-
реджень у суспільстві; 2) недостатня обізнаність 
студентів/ок технічного університету щодо гендер-
них проблем майбутнього професійного середо-
вища може призводити до гендерної нерівності. 

Термін проведення дослідження. Комплексне 
дослідження “Гендерні проблеми очима студентів” 
проводиться за власною ініціативою автора почи-
наючи з жовтня 2017 р. Перший польовий етап 
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За місцем проживання до початку навчан-
ня в ЗДІА 124 опитаних осіб представляли За-
порізьку область, 11 осіб – Донецьку, дев’ять 
осіб – Дніпропетровську та по одній особі були 
з Херсонської, Луганської, Вінницької та Львів-
ської областей (рис. 5). За типом населених 
пунктів, у яких проживали респонденти до за-
кінчення середньої школи, 61 особа мешкала в 
обласному центрі, 32 особи – в районному центрі,  
18 осіб – місті іншого значення, вісім осіб – се-
лищі та 24 особи – селі. Їхній розподіл наведений 
на рис. 6.

Рис. 5. Розподіл відповідей  
на запитання: “В якій області Ви проживали 

до закінчення середньої школи?”

Рис. 6. Розподіл відповідей  
на запитання: “У якому типі населеного 

пункту Ви проживали до закінчення  
середньої школи?”

Отже, можна свідчити, що склад (вибірка) 
респондентів є досить репрезентативним для оці-
нювання поведінкових характеристик студентів/
ок як ЗДІА, так і типового технічного українсько-
го університету взагалі. Також слід зазначити, що 
оскільки студенти/ки ЗДІА в подальшому будуть 
працювати як у державному секторі економіки, 
так і потраплять на державну службу і службу в 

Рис. 2. Розподіл відповідей  
на запитання: “Ваш вік?”

Також респонденти досить рівномірно пред-
ставляють усі чотири факультети ЗДІА, зокрема: 
23 особи навчаються на факультеті металургії, 
32 особи – на факультеті будівництва та цивіль-
ної інженерії, 46 осіб – на факультеті енергети-
ки, електроніки та інформаційних технологій,  
47 осіб – на факультеті економіки та менеджмен-
ту. Їхній розподіл наведений на рис. 3.

Рис. 3. Розподіл відповідей  
на запитання: “Який у Вас факультет?”
За роками навчання було опитано три особи з 

І курсу, 17 осіб з ІІ курсу, 54 особи з ІІІ курсу, 66 
осіб з ІV курсу та вісім осіб з V. Їх дольовий роз-
поділ наведений на рис. 4.

Рис. 4. Розподіл відповідей  
на запитання: “На якому курсі Ви зараз 

навчаєтеся?”
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органи місцевого самоврядування, їхнє майбут-
нє професійне середовище являє досить широку 
сферу публічних організацій.

1. Проблеми майбутнього працевлаштуван-
ня. Оцінюючи результати відповідей на постав-
лені запитання, ми отримали деякі унікальні ре-
зультати, що матимуть підґрунтя для подальшого 
наукового аналізу. Спочатку нами були оцінено 
можливі проблеми майбутнього працевлаштуван-
ня студентів/ок та проаналізовано п’ять аспектів: 
їхні плани, побоювання, чинники вибору місця 
роботи, можлива система підтримки та певні ген-
дерні бар’єри. 

Передусім нами виявлено, що розподіл від-
повідей студенток/ів ЗДІА щодо їхніх планів піс-
ля закінчення навчання в університеті (рис. 7)  
свідчить, що лише кожен четвертий/та (26%) 
планує працювати за фахом. Такий же відсоток 
респондентів (26%) планує шукати будь-яку ви-
сокооплачувану роботу та майже стільки ж (27%) 
хотіли б залишитися вчитися далі в університеті. 
Тому, об’єднуючи подібні групи відповідей, має-
мо 39% осіб, для яких визначальним чинником є 
гроші, що можна заробити в Україні та за кордо-
ном, та 53% осіб, для яких фах є більш пріори-
тетним.

Рис. 7. Розподіл відповідей  
на запитання: “Які Ваші плани після 

закінчення університету?”
Сумну картину дав нам розподіл відповідей 

студенток/ів ЗДІА щодо існуючої системи під-
тримки їхнього майбутнього працевлаштування 
(рис. 8). Так, лише 10% респондентів розрахову-
ватимуть на допомогу рідного університету, а ще 
13% – мріють про неконкурсне призначення на 
посаду та сподіватимуться на сприяння родичів 
і друзів. На Державну службу зайнятості як ін-
ституцію, що мала б підтримувати студентів/ок 
у питаннях працевлаштування та пошуку слуш-
ного місця роботи, студенти/ки майже не покла-

даються (до цієї установи планують звертатися 
лише 5%). Усі інші (а це майже 69% студентів/ок) 
будуть розраховувати на власні сили, із яких 14% 
респондентів скористаються пошуком майбут-
ньої роботи на інтернет-сайтах, 48% – шукати-
муть роботу самотужки та 7% – апелюватимуть 
до сприятливого збігу обставин. Ідеться про те, 
що такої підтримки у питаннях працевлаштуван-
ня студенти/ки не відчувають ні з боку універси-
тету, ні з боку неефективної Державної служби 
зайнятості, ні з боку інших можливих інститу-
цій. Тому не є дивним високий відсоток осіб, які 
бажають отримати роботу за допомогою певних 
корупційних механізмів, де не лише ігнорува-
тимуться питання гендерної рівності, а й взага-
лі можуть нехтувати базовими нормами честі та 
гідності молодого фахівця.

Рис. 8. Розподіл відповідей  
на запитання: “На що Ви будете 

розраховувати у разі працевлаштування?”
Доповнюють загальну проблемну картину 

додаткові аспекти. Зокрема, аналізуючи побою-
вання студенток/ів щодо причин можливої від-
мови в працевлаштуванні молодого спеціаліста/
ки (див. рис. 9), однозначно бачимо психологічне 
усвідомлення невідповідності системи навчання 
ринковим вимогам сьогодення, через що 75% від-
чувають відсутність практичного досвіду і саме 
це вважають своєю головною кадровою пробле-
мою, а не стать, зовнішність, розум, освіту чи 
свою біографію.

Крім того, на думку респондентів під час ви-
бору місця роботи переважають економічні чин-
ники, зокрема для 56% опитаних домінуючим є 
розмір заробітної плати (див. рис. 10). Інші фак-
тори – моральне задоволення від роботи (14%), 
умови праці, графік роботи та робоча атмосфера 
(12%), перспектива кар’єрного зростання (якщо 
розглядати як неекономічну категорію) (14%) – 
становлять чутливу, але ж не впливову частку. Це 
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дає нам можливість під час працевлаштування 
припускати домінування конкурентних засад без 
можливих механізмів вирівнювання прав і можли-
востей щодо рівного доступу чоловіків та жінок, а 
також можливий розвиток корупційної складової 
позаконкурсного працевлаштування, у тому числі 
й через механізми із ознаками дискримінації осо-
бистості за гендерним принципом тощо.

Рис. 9. Розподіл відповідей на запитання: “Які 
причини, на Ваш погляд, можуть вплинути 

на відмову в працевлаштуванні молодого 
спеціаліста?”

Рис. 10. Розподіл відповідей на запитання: 
“Під час вибору місця роботи  

на що Ви насамперед будете звертати увагу?”

На підтвердження таких узагальнень висту-
пає й аналіз можливих гендерних бар’єрів під час 
працевлаштування молодих фахівців. Так, лише 
27% респондентів вважають, що на високоопла-
чувану роботу простіше влаштуватися чолові-
кові, проте переважна більшість узагальнених 
відповідей (71%) не бачать різниці у статі осіб 
під час працевлаштування на високооплачувану 
роботу (рис. 11). Це, попри існуючу статистику, 
може свідчити про домінування в студентському 
середовищі негендерного сприйняття загальної 

проблематики питань працевлаштування. Отже, 
скоріш за все студенти/ки виявляють високу нео-
бізнаність не тільки до ознак гендерної уперед-
женості як такої, а й ще і до симптомів можливої 
дискримінації особистості за гендерним принци-
пом, навіть у разі її прояву. Тому слід додатково 
проаналізувати рівень гендерної чутливості сту-
дентів/ок – розуміння та вивчення соціокультур-
них чинників, що покладені в основу дискриміна-
ції за ознакою статі. Гендерна чутливість охоплює 
здатність визнавати та висвітлювати існуючі ген-
дерні відмінності, проблеми та нерівності, а та-
кож уключити їх у стратегії та дії [13].

Рис. 11. Розподіл відповідей  
на запитання: “На Вашу думку,  
кому простіше влаштуватися  
на високооплачувану роботу?”

2. Реалії горизонтальної гендерної сегрега-
ції. Далі нами було проаналізовано наявні гендерні 
стереотипи в українському суспільстві, що здатні 
підсилювати або зменшувати гендерну сегрегацію. 
Під гендерною сегрегацією у сфері зайнятості тра-
диційно розуміється нерівний розподіл чоловіків 
та жінок у професійній структурі. Існують дві фор-
ми: вертикальна сегрегація, що описує скупчення 
чоловіків у верхівці професійних ієрархій та жінок 
внизу; горизонтальна сегрегація, що описує різне 
професійне навантаження чоловіків та жінок на од-
ному професійному рівні (тобто в межах професій-
них класів або навіть самих професій) [14]. Для ви-
роблення слушних для всіх статей пропозицій слід 
детальніше розглянути існуючі міфи (передумови) 
та реалії горизонтальної гендерної сегрегації, що 
формуються зовнішніми для людини характерис-
тиками, які не залежать від зусиль особистості.

Продовжуючи аналіз результатів анкетного 
опитування, ми бачимо, що, на думку переваж-
ної більшості респондентів (91%), є професії, з 
якими краще впораються чоловіки, і є професії, 
з якими краще впораються жінки (див. рис. 12).
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Рис. 14. Розподіл вибіркової частини 
відповідей на запитання: “Визначте гендерну 

орієнтацію професій та позначте, з якими 
з них, на Ваш погляд, краще справляються 

чоловіки”

Також респондентами було виділено групу 
професій, що рівною мірою підходять представ-
никам усіх статей (рис. 15), до якої включили DJ 
(ді-джея), адвоката, головного редактора газети, 
нотаріуса, офіс-менеджера, еколога, перекладача, 
спортсмена, аудитора, страхового агента, еконо-
міста.

Рис. 15. Розподіл вибіркової частини 
відповідей на запитання: “Визначте гендерну 

орієнтацію професій, які рівною мірою 
підходять представникам обох статей”

Така горизонтальна гендерна сегрегація не 
суперечить, а лише доповнюється наступним 
аналізом. Зокрема, досить цікаво респонден-
ти визначилися під час класифікації професій 
за предметом праці (див. рис. 16). Так, професії 
типу “людина–людина” майже одноголосно від-
несено респондентами до професій, що рівною 
мірою підходять і чоловікам, і жінкам; професії 
типу “людина–знак”, “людина–художній образ” 
та “людина–природа” також переважно віднесені 
до професій, що рівною мірою підходять і чоло-
вікам, і жінкам, але ж спостерігається невелике 

Рис. 12. Розподіл відповідей  
на запитання: “Наскільки Ви згодні  

з твердженням про те, що є професії, з якими 
краще впораються чоловіки, і є професії,  

з якими краще впораються жінки?”
На підсилення такої позиції свідчить і ген-

дерний аналіз 135 загальнопоширених профе-
сій, що був проведений респондентами. Так, зо-
крема, ними було виокремлено групу професій, 
з якими краще справляються переважно жінки 
(рис. 13), до якої було віднесено бортпровідни-
цю літака (стюардесу), візажиста, вихователя 
дитячого садка, гувернантку, няню, продавця 
жіночого одягу та білизни, працівника салону 
краси, швачку, домогосподарку, балерину, дояр-
ку, доглядальницю.

Рис. 13. Розподіл вибіркової частини 
відповідей на запитання: “Визначте гендерну 

орієнтацію професій та позначте, з якими 
з них, на Ваш погляд, краще справляються 

жінки”

Крім того, респондентами було виділено групу 
професій, з якими краще справляються переваж-
но чоловіки (рис. 14), до якої було віднесено по-
жежника, вантажника, слюсаря, шахтаря, охорон-
ця (сторожа), токаря, фрезерувальника, столяра, 
лісоруба, водія-далекобійника, капітана корабля.
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відхилення й у бік суто жіночих професій (12–
27%). Проте професії типу “людина–техніка” на-
половину є суто чоловічими і лише наполовину є 
такими, що рівною мірою підходять і чоловікам, 
і жінкам. Для можливої метаперевірки звернемо 
увагу на те, що група професій, що наведена на 
рис. 14, дійсно переважно представлена профе-
сіями типу “людина–техніка”: пожежник, ван-
тажник, слюсар, шахтар, токар, фрезерувальник, 
столяр, водій-далекобійник. Отже, маємо підста-
ви стверджувати, що нами емпірично визначений 
певний існуючий в Україні сегмент горизонталь-
ної гендерної сегрегації.

Рис. 16. Розподіл відповідей на запитання: 
“Визначте класифікацію професій за 

предметом праці, які є суто чоловічими, суто 
жіночими або ж підходять представникам 

обох статей рівною мірою”

Водночас респонденти не мають однозначної 
впевненості в тому, що чоловіки більш схильні 
до точних наук, тоді як жінки – до гуманітарних 
(див. рис. 17), оскільки одна частина респодентів 
погодилася (29%), друга – із цим не згодна (33%) 
і найбільша частина (38%) – залишилася ней-
тральною. Це дає нам можливість висувати гіпо-
тезу, що існуючий в українському суспільстві міф 
про те, що “чоловіки більш схильні до точних 
наук, а жінки – до гуманітарних” є нав’язаним 
суспільством і таким, що не підтверджується в 
студентському середовищі технічного універси-
тету. Крім того, це також не підтверджує існуван-
ня серед студентства стійких гендерних уперед-
жень стосовно гендерної спрямованості певних 
професійних здібностей та навичок.

Також про відсутність деяких гендер них  
упереджень свідчить і той факт, що 55% 
узагальнених відповідей респондентів схиляються 
до того, що стать людини, яка надає професійні 
послуги, не дуже важлива (рис. 18), і лише одна 
четвертина (23%) має протилежну думку, а інші 

залишились у своїх думках нейтральними (22%). Це 
лише закріплює тезу про переважання особистих 
професійних якостей перед біологічними.

3. Аналіз вертикальної гендерної сегрегації. 
Далі розглянемо актуальні питання, які належать 
до вертикальної гендерної сегрегації, що форму-
ються внутрішніми для людини характеристика-
ми, які залежать від зусиль особистості. Зокрема, 
виходячи із думок респондентів спробуємо ви-
значити підґрунтя деяких типових тверджень та 
гендерних упереджень.

Рис. 17. Розподіл відповідей на запитання:  
“Наскільки Ви згодні  з твердженням про те, 

що чоловіки більш схильні до точних наук,  
а жінки – до гуманітарних?” 

Рис. 18. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про 

те, що стать людини, яка надає професійні 
послуги, дуже важлива?”

Як можна побачити, на думку 39% респонден-
тів, саме фізіологічні й психологічні особливості 
жінок спричинять те, що їх на низькооплачува-
них роботах зайнято більше, ніж чоловіків (див. 
рис. 19). Але ж мають місце і явно гендерно-дис-
кримінаційні думки: так 19% респондентів вва-
жають, що жінка згодна на будь-яку роботу аби 
щось заробляти, а 13% – вважають, що чоловік 
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На підтримку такого підходу маємо також 
57% узагальнених відповідей респондентів, які 
підтримують думку, що чоловіки та жінки в ре-
альності мають однакові шанси професійного 
зростання та просування (рис. 21). Сумнівається 
в цьому узагальнено лише 14% респондентів і за-
лишилися нейтральними 29%. Це також нівелює 
певні базові гендерні упередження.

Рис. 21. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про те, 
що чоловіки та жінки в реальності мають 
однакові шанси професійного зростання та 

просування?”

Крім того, про майже відсутність гендерних 
кадрових упереджень може свідчити узагальне-
на підтримка респондентами думки, що чоло-
віки та жінки є рівними у виробничих умовах і 
кар’єрному просуванні (58%) і майже третина 
думок (29%) виявилися нейтральними (рис. 22).  
Отже, можна стверджувати, що студенти/ки на 
час навчання в університеті переважно не є но-
сіями гендерних кадрових упереджень та інших 
дискримінаційних гендерних стереотипів.

Рис. 22. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про те, 

що чоловіки та жінки є рівними у виробничих 
умовах і кар’єрному просуванні?”

має приносити основні гроші в сім’ю, тому йому 
потрібна більш висока заробітна плата. І лише 
27% опитаних вірять у можливість жінок зароб-
ляти не менше за чоловіків. У цих відповідях 
простежується гендерна нечутливість студентів/
ок щодо гендерно сприятливих умов праці, через 
що жінки можуть набагато частіше опинятися на 
низькооплачуваних посадах.

Рис. 19. Розподіл відповідей на запитання: 
“Які, на Вашу думку, чинники спричиняють 

те, що на низькооплачуваних роботах 
зайнято більше жінок, ніж чоловіків?”

Проте, незважаючи на світові статистичні тен-
денції, респонденти не мають однозначної відпо-
віді щодо того, що середня статистична заробітна 
платня жінки в Україні менша за чоловічу. Так, 
зокрема, одна узагальнена третина (37%) з цим 
згодна, друга третина – ні (31%), а третя третина 
(32%) залишилась у своїх думках нейтральною 
(рис. 20). Отже, можна припустити, що здебіль-
шого у вертикальній гендерній сегрегації за рів-
нем оплати праці ми зустрічаємося із особистими, 
а не зовнішніми характеристиками дискримінації.

Рис. 20. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про те, 
що середня статистична заробітна плата 

жінки в Україні менше за чоловічу?”
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Рис. 24. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про те, 

що кращими керівниками, лідерами в будь-якій 
сфері є чоловік, а не жінка?”

Рис. 25. Розподіл відповідей на запитання: 
“Наскільки Ви згодні з твердженням про те, 

що чоловікам більше притаманні лідерські та 
управлінські якості, а жінки більш схильні до 
організаторської та виконавчої діяльності?”

Досить цікаві результати респонденти проде-
монстрували, погодившись (40%), що якщо ро-
бота не приносить морального задоволення, то її 
варто змінювати навіть на менш оплачувану (див. 
рис. 26). Нейтрально поставилися до цього ще 
43% респондентів, що дає можливість припус-
тити, що певні гендерні утиски, або ж гендерно 
несприятлива атмосфера в колективі теж можуть 
бути ключовими чинниками припинення трудо-
вих відносин та переходу на іншу роботу з більш 
слушними умовами праці.

На підставі отриманих емпіричних результа-
тів можна вважати, що завдання дослідження є 
виконаними, а гіпотези доведеними.

Висновки та перспективи подальших до-
сліджень. Отримані нами результати комплекс-

До того ж, гендерно нейтральним є й той факт, 
що 72% респондентів не прив’язують особистість 
керівника до конкретної статі (рис. 23). Отже, 
знову ж таки домінує превалювання поведінко-
вих характеристик особистості, а не усталених 
біологічних стереотипів. Ті 28% опитаних, які 
бачать керівником особу якоїсь конкретної статі 
(23% – чоловіка та 5% – жінку) лише спонукають 
нас продовжувати досліджувати різні питання 
гендерної сегрегації. Також звернемо увагу, що 
ми навіть не намагалися отримати інформацію 
про те, скільки відсотків респондентів бажає пра-
цювати під керівництвом особи без визначеної 
статі, штучного інтелекту (робота) тощо.

Рис. 23. Розподіл відповідей  
на запитання: “Якби Вам запропонували  

на вибір, під чиїм керівництвом працювати –  
жінки чи чоловіка, якою б була Ваша 

відповідь?”

Також 41% респондентів не згодні з тим, що 
кращими керівниками, лідерами в будь-якій сфе-
рі є чоловіки, а не жінки (див. рис. 24), одна тре-
тина нейтралізувалася (37%) і лише 22% опита-
них схиляються до згоди. Отже, можна свідчити, 
що особистість керівника також переважно не 
ототожнюється із однією статтю, і це питання ба-
зується на інших показниках.

Хоча слід акцентувати увагу на тому, що, на 
думку половини респондентів (50%), чоловікам 
більше притаманні лідерські та управлінські якос-
ті, а жінки більше схильні до організаторської та 
виконавчої діяльності (див. рис. 25). Ураховуючи, 
що не згодні із цим лише 10% опитаних, можна 
свідчити про наявність певного усталеного пове-
дінкового стереотипу. Узявши до уваги результа-
ти попередніх відповідей, можна стверджувати, 
що є додаткова потреба в дослідженні чинників 
гендерного лідерства.
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ного дослідження поведінкових характеристик 
студентів/ок зайвий раз підкреслюють впливо-
вість потенціалу гендерних досліджень на ефек-
тивність функціонування державних установ 
та інших публічних організацій та значно роз-
ширюють доступний інструментарій реалізації 
державної гендерної політики в Україні. Бачення 
проблем з гендерної точки зору дає можливість 
побачити скриті тенденції, усталені традиції, іс-
нуючі стереотипи в професійному середовищі 
майже будь-якої публічної організації. Також до-
сить важливою є оцінка існуючих гендерних про-
блем та стереотипів потенційних працівників, 
службовців тощо.

Дослідження дає підстави зробити висно-
вок, що респонденти виявилися малообізнані з 

гендерною проблематикою, тому вони іноді мо-
жуть не бачити (не сприймати) певних гендерних 
упереджень та утисків у трудовому колективі, 
що спонукає звертати більше уваги на розробку 
гендерно орієнтованих стратегій та програм роз-
витку територій, організацій тощо. Крім того, це 
дає нам можливість висунути проблему відсут-
ності гендерного бачення проблем професійного 
середовища в Україні, у тому числі й державної 
служби, на принципово новий рівень та звернути 
увагу на необхідності більш ґрунтовного теоре-
тико-методологічного обґрунтування механізмів 
державного регулювання процесами вироблення 
та реалізації гендерної політики в професійному 
середовищі.

Також ми ще раз виділили роль особистості в 
процесі здійснення управлінської діяльності та 
емпірично довели, що особисті професійні якості 
домінують над біологічними. Це також актуалі-
зує потребу в додатковому дослідженні й гендер-
ного аспекту в процесі прийняття управлінських 
рішень у публічному секторі.

Подальших наукових досліджень потребують 
чинники гендерного лідерства у світлі поведінко-
вої школи управління. Крім того, окремого вив-
чення потребують додаткові питання гендерної 
сегрегації професійного середовища України з 
метою виявлення додаткових чинників підви-
щення ефективності функціонування публічних 
організацій. Важливим має стати і дослідження 
факторів гендерно несприятливої атмосфери се-
ред службовців публічних організацій та інших 
працівників тощо.
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