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Термін Визначення Джерело

Бар’єр «просторової 
невідповідності» 
(spatial mismatch)

Невідповідність між місцем проживання 
людей і розташуванням робочих місць, яка 
створює географічні бар’єри доступу до 
праці.

Wang et al., 2022

Безробітні Особи, які не мають роботи, активно її шу-
кають і готові приступити до неї впродовж 
наступних двох тижнів.

Держстат

Вертикальна сегре-
гація

Нерівний розподіл жінок і чоловіків за рів-
нями відповідальності та посад у певних 
сферах. 

European Institute 
for Gender Equality 
(EIGE)

Внутрішньо перемі-
щена особа (ВПО)

Особа, яка перебуває на території Украї-
ни на законних підставах і була змушена 
залишити місце проживання внаслідок 
збройного конфлікту, тимчасової окупації, 
насильства, порушень прав людини або 
надзвичайних ситуацій природного чи тех-
ногенного характеру.

Верховна Рада

Гендерна сегрегація 
ринку праці

Концентрація жінок і чоловіків у різних сек-
торах, професіях або рівнях зайнятості.

European Institute 
for Gender Equality 
(EIGE)

Гендерні квоти Інструмент досягнення гендерно збалан-
сованої участі та представництва завдяки 
встановленню мінімальної чи конкретної 
частки або кількості місць чи посад, які 
мають бути зайняті представниками певної 
/ кожної статі. 

European Institute 
for Gender Equality 
(EIGE)

Горизонтальна се-
грегація

Концентрація жінок і чоловіків у різних сек-
торах економіки або професіях, що призво-
дить до їхнього нерівномірного розподілу за 
видами діяльності.

European Institute 
for Gender Equality 
(EIGE)

Гендерний розрив у 
зайнятості

Показник, що вимірює різницю між рівнями 
зайнятості чоловіків і жінок.

Eurostat

ГЛОСАРІЙ
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https://www.google.com/url?q=https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/w/edn-20260303-1%23:~:text%3DGender%2520employment%2520gap%2520is%2520defined,that%2520of%2520men%2520%25287.7%2525%2529&sa=D&source=editors&ust=1783184482670656&usg=AOvVaw1WsUIK5YMxV1XTs5reusxp
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Термін Визначення Джерело

Дефіцит навичок Ситуація, коли пропозиція працівників із не-
обхідними навичками є недостатньою для 
задоволення потреб роботодавців.

EURES Glossary

Дефіцит робочої 
сили

Ситуація, коли попит на робочу силу пере-
вищує її пропозицію.

OECD

Доглядова праця Діяльність, пов’язана з доглядом за дітьми, 
літніми людьми, іншими особами, які по-
требують піклування.

ILOSTAT

Економічно активне 
населення (робоча 
сила) 

Особи, які протягом певного періоду часу 
забезпечують пропозицію робочої сили на 
ринку праці. Робоча сила охоплює зайнятих 
та безробітних.

Держстат

Економічно неактив-
не населення

Особи, які не мають роботи і не займаються 
її пошуками, тобто не можуть бути класифі-
ковані як зайняті чи безробітні.

Держстат

Ефект «скляного 
обриву»

Призначення на керівні посади жінок в 
моменти найвищого ризику, що створює 
додатковий тиск на них та підвищує ймо
вірність репутаційних втрат порівняно  
з колегами-чоловіками.

Ryan et al., 2016

Ефект «скляної сте-
лі»

Сукупність видимих і невидимих бар’єрів, 
які не дають жінкам досягати вищих управ-
лінських позицій.

Bastida Domínguez 
et al., 2019

Зайняті Особи, як правило, 15 років і старше, які 
протягом облікового періоду (наприклад, 
одного тижня) виконували оплачувану ро-
боту або працювали заради прибутку чи на 
користь сімейного господарства не менше 
однієї години.

International Labour 
Office (ILO)

Зайнятість Економічна діяльність громадян, пов’язана 
із задоволенням особистих та суспільних 
потреб і така, що, як правило, приносить їм 
дохід у грошовій або іншій формі.

Держстат

Концепція «жадібної 
праці» 

Тип організації праці, в якій доходи та 
кар’єрне просування непропорційно зале-
жать від надмірної тривалості робочого часу 
та повної доступності працівника, а не лише 
від продуктивності.

Goldin, 2021

https://eures.europa.eu/living-and-working/labour-shortages-and-surpluses-europe_en
https://www.oecd.org/en/publications/the-global-forum-on-productivity-at-10_ca7295d9-en/full-report/from-symptoms-to-solutions-the-structural-roots-of-labour-shortages_08668d47.html
https://www.ilo.org/topics-and-sectors/care-economy
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0012832-11
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0012832-11
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S104898431500123X
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0090261618302663
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0090261618302663
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0012832-11
https://press.princeton.edu/books/hardcover/9780691201788/career-and-family
https://www.google.com/url?q=https://weso-data.ilo.org/definitions-and-metadata/%23:~:text%3DPersons%2520in%2520employment%2520are%2520defined,cent%2520of%2520the%2520labour%2520force&sa=D&source=editors&ust=1783184482671707&usg=AOvVaw0uRE4QAqlJq0ioJUHJgWiK
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Термін Визначення Джерело

Незайняте населен-
ня

Особи, як правило, у віці 15-70 років, які про-
тягом тижня були безробітними або еконо-
мічно неактивними.

Держстат

Особи працездатно-
го віку (працездатне 
населення)

Особи від 16 років до досягнення пенсійно-
го віку, визначеного законодавством. Поді-
ляються на економічно активне та економіч-
но неактивне населення.

Верховна Рада

Працюючі за наймом 
(наймані працівники)

Особи, які уклали письмовий або усний 
трудовий договір (контракт) з адміністра-
цією підприємства, установи, організації, 
фізичною особою про умови й оплату 
трудової діяльності.

Держстат

Ринок праці Ключова частина економіки, що охоплює 
попит і пропозицію на робочу силу: всіх 
зайнятих, всіх, хто шукає роботу, а також 
наявні вакансії від роботодавців.

Eurostat

Секторальна 
структура зайнятості

Розподіл зайнятого населення між різними 
секторами економіки.

ILOSTAT

Професії, де перева-
жають чоловіки 

Професії, у яких частка чоловіків серед 
зайнятих становить не менше 75% щонай-
менше у 25% країн.

ILO, 2026

«Штраф за материн-
ство»

Явище, при якому доходи жінок знижуються 
після народження дитини через перерви у 
кар’єрі, застарівання навичок та негативні 
очікування роботодавців (наприклад, щодо 
їхніх менших можливостей працювати 
понаднормово, нижчої продуктивності або 
меншої кар’єрної мобільності).

Budig & England, 
2001

https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0012832-11
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v0012832-11
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Beginners:Labour_market_-_basic_definitions
https://ilostat.ilo.org/topics/ilo-sectors/
https://www.ilo.org/sites/default/files/2026-03/Research%20Brief%20GenAI_final0403.pdf
https://www.jstor.org/stable/2657415?typeAccessWorkflow=login
https://www.jstor.org/stable/2657415?typeAccessWorkflow=login
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5067-17/ed20150101/find?text=%EE%F1%EE%E1%E8+%EF%F0%E0%F6%E5%E7%E4%E0%F2%ED%EE%E3%EE+%E2%B3%EA%F3+-#n20
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КЛЮЧОВІ ВИСНОВКИ

1.	 Зараз в Україні 29,4% людей у віці 18-65 років є економічно неактивни-
ми, тобто не працюють і не шукають роботу (дані соціологічної компа-
нії Info Sapiens за березень 2026 року). Серед жінок частка економічно 
неактивних вища, ніж серед чоловіків — 35,7% проти 22,6%. Через це, а 
також оскільки до Сил Оборони мобілізують переважно чоловіків, жінки 
є основним джерелом додаткової робочої сили. 

2.	 Згідно з опитуванням, яке провела для цього дослідження компанія Info 
Sapiens, 73,2% жінок, які не працюють, хотіли би знайти роботу. Припу-
скаючи, що населення на підконтрольній території становить 30 млн 
осіб, ідеться про близько 3,5 млн потенційних працівниць.

3.	 Економічне моделювання показує, що зростання відношення кількості 
зайнятих до кількості населення на 1 відсотковий пункт могло би забез-
печити 1 додатковий відсотковий пункт приросту ВВП. 

4.	 Якщо всі жінки, хто в нашому опитуванні висловив бажання знайти ро-
боту (а це 73,2%, причому з них 55,3% хотіли би знайти роботу протягом 
року), знайдуть її, в перший рік додаткове зростання ВВП становитиме 
приблизно 8 відсоткових пунктів, на другий рік — 4 в.п., а далі приблиз-
но по 1 в.п. протягом наступних чотирьох років. 

5.	 Кластерний аналіз показав, що в першу чергу планують знайти роботу 
респондентки віком 18-35 років, з більшим доходом домогосподарства 
та більшою кількістю його членів — 97% жінок із такими характеристи-
ками мають плани працювати в майбутньому. Серед старших жінок, 
зокрема пенсіонерок, із меншою кількістю членів домогосподарства та 
меншим доходом, роботу планують шукати 57%.

6.	 Відповідно до регресійного аналізу, з більшою імовірністю шукають ро-
боту жінки працездатного віку, ті, які мають дітей шкільного віку, а також 
мешканки міст. Менш імовірно готові до працевлаштування жінки ВПО, 
ті, хто живе разом із дорослими дітьми, та жінки з найбагатших домо-
господарств. 

7.	 За результатами соціологічного опитування, більшість жінок, які не пла-
нують шукати роботу, роблять це через вік або стан здоров’я, на друго-
му місці — зайнятість доглядовою працею. Такі відповіді узгоджуються 
з висновком, який можна зробити з огляду літератури — однією з клю-
чових перешкод для зайнятості жінок є неможливість поєднати роботу 
й доглядову працю (працю в домогосподарстві).
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8.	 Респонденток, що планують працевлаштування, найбільше цікавлять 
вакансії у торгівлі (35%) та сфері особистих послуг (20%). По 10,6% хоті-
ли би працювати у сфері освіти та надання соціальної допомоги. Най-
менший інтерес викликають вакансії в армії, оборонно-промисловому 
комплексі, правоохоронній системі (до 1% тих, хто планує працевлаш-
туватися).

9.	 Якщо співставити поточну зайнятість у різних галузях і пріоритетні серед 
опитаних жінок галузі для працевлаштування, а також припустити, що ці 
галузі можуть «прийняти» всіх охочих, то найбільше наростити частку 
працюючих могли б галузі надання інших (особистих) послуг (зростання 
зайнятості на 166%), готельно-ресторанний бізнес (на 90%), IT та медіа 
(на 87%), мистецтво та спорт (70%), фінансовий сектор (53%). Наймен-
ше збільшиться кадровий ресурс у промисловості (на 10%), логістичній 
сфері (10%), на публічній службі (держслужба, армія, правоохоронна си-
стема) — на 7%.

10.	 Зростання кількості працівників сприятиме збільшенню випуску про-
дукції / обсягу наданих послуг. При цьому, чим більший внесок праці 
до випуску в певній галузі, тим більшим буде зростання. Наприклад, у 
галузі торгівлі зростання зайнятості на 5% збільшить випуск на 2,7%, а в 
галузі будівництва — на 0,5%.

11.	 Найбільшими перешкодами до пошуку роботи респондентки, які пла-
нують працювати, вважають невисоку зарплату (при цьому їхні зарплат-
ні очікування не можна вважати надмірними: 26% респонденток хотіли 
би отримувати від 20 до 30 тис. грн, 33% — понад 30 тис. грн), а також 
значний час, щоб дістатися до роботи. Час на дорогу — це найважливі-
ша додаткова вимога, яку висувають до роботи респондентки: для 50% 
критично, щоб до роботи можна було дістатися менш ніж за годину, для 
43% це бажано. Вочевидь, такі побажання пов’язані з необхідністю поєд-
нувати роботу з домашніми обов’язками. Такі результати відповідають 
висновкам дослідження Hausman (1980).

12.	 Більшість респонденток не вважають, що відсутність значного досвіду 
роботи чи застарілі навички будуть значною перешкодою для знахо-
дження роботи. Тим не менш, 61% не проти повчитися новому безко-
штовно, а 9,5% навіть готові заплатити за навчання. Із респонденток, які 
готові навчатися (а це майже 71% тих, хто хотів би знайти роботу), 44% 
вважають, що їм потрібно лише трохи оновити знання, а майже чверть 
хотіли би опанувати певну професію з нуля. Це вказує на значний попит 
на освітні програми для дорослих. Отже, розширення програми серти-
фікатів на навчання, яке Державна служба зайнятості здійснила остан-
нім часом, має сенс. 15% респонденток повідомили, що хотіли би навча-
тися на робочому місці. Тому програми стажування чи дуальної освіти 

https://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/63507/effectofwagestax00haus.pdf?sequence=1
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могли би підвищити шанси працедавців підготувати для себе необхід-
них працівників.

13.	 Серед тих, хто шукав роботу через Державну службу зайнятості (ДСЗ), 
майже 60% відзначили, що це не був корисний досвід — ДСЗ не запро-
понувала підходящих вакансій. Відгуки про навчальні програми були 
кращими: серед тих, хто навчався за допомогою ДСЗ, лише ⅓ повідоми-
ли, що навчання не було корисним. Тільки 23% респонденток намага-
лися отримати грант на власний бізнес. Із них 40% отримали цей грант, 
але відкрили бізнес менше половини з них. 

14.	 Загалом серед тих, хто в майбутньому планує працювати, 8% націлені 
виключно на запуск власного бізнесу, 35% шукатимуть лише роботу за 
наймом, а решта — відкриті до обох цих можливостей. Проте ми може-
мо досить упевнено сказати, що займатися власною справою планують 
меншість жінок. Отже, ДСЗ варто зосередити зусилля на наданні послуг 
з пошуку роботи та навчанні.

15.	 Державна служба зайнятості відносно менш популярна як інструмент 
пошуку роботи, ніж недержавні агрегатори вакансій. Лише 6% респон-
денток точно планують звернутися до неї, а 39% не планують (решта 
допускають таку можливість). Для порівняння, онлайн-агрегаторами 
професій планують скористатися 18% респонденток (і така ж частка 
не планують). Отже, ДСЗ має потенціал для просування своїх послуг та 
підвищення їхньої популярності. Її конкурентною перевагою порівняно 
з онлайн-платформами міг би бути індивідуальний підхід (наприклад, 
запровадження кар’єрних консультантів).

16.	 Ми не бачимо значного бажання жінок опановувати «чоловічі» професії. 
60% повідомили, що не хотіли би це робити (переважно через те, що не 
бачать себе у цих професіях). 3% хотіли би спробувати, а решта — не ви-
значилися. Імовірно, більша популяризація таких професій та навчаль-
них програм могла би змінити думку останньої категорії жінок. 
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Наприкінці 2024 року дефіцит робочої сили став головною проблемою 
українських компаній. А в грудні 2025 року цю проблему називали важливою 
62% українських підприємств (для порівняння, військову небезпеку вважали 
серйозною проблемою 57%). 

Негативні тенденції, що існували до 2021 року, такі як скорочення населен-
ня працездатного віку та розрив між навичками, які пропонують працівники, 
й тими, яких потребують працедавці, загострилися у зв’язку з повномасшта
бним вторгненням. Негативними чинниками стали еміграція (за кордоном 
залишається близько 6 млн українців, переважно жінки та діти) та внутрішнє 
переміщення (ВПО в середньому важче знайти роботу, ніж місцевим), мобі-
лізація значної частини чоловіків до Збройних Сил України (оскільки в 2021р. 
було 8,2 млн працюючих чоловіків віком 15-70 років, мобілізація близько 1 млн 
осіб означає скорочення кількості працівників на 12%), зростання доглядового 
навантаження на жінок. 

Разом із руйнуванням виробничих потужностей брак робочої сили зни-
жує виробництво (пропозицію) товарів і послуг та підвищує витрати виробни-
ків, які змушені піднімати зарплати, щоб залучити й утримати персонал. На 
макрорівні обмеження пропозиції робочої сили з потрібними навичками веде 
до уповільнення економічного зростання та інфляції.

В цих умовах особливо актуальним стає пошук внутрішніх резервів робо-
чої сили. Один із таких резервів — більше залучення жінок до ринку праці. Це 
не лише питання соціальної рівності, а й потужний інструмент стимулюван-
ня економіки. Наприклад, у країнах ОЕСР скорочення гендерного розриву мо-
же додати близько 0,23% до середньорічних темпів економічного зростання в 
перспективі до 2060 року (OECD, 2025). А за умови вирівнювання участі жінок 
і чоловіків на ринку праці загальносвітовий ВВП міг би вирости на 26% протя-
гом наступних 10 років. 

У 2021 році участь жінок у робочій силі в Україні була нижчою, ніж у чоло-
віків, і нижчою, ніж у багатьох країнах ЄС (рис. 1) (ми беремо дані за 2021 рік, 
оскільки з 2022 року Держстат припинив публікувати дані про населення та 
робочу силу). 

За індексом гендерної рівності, в домені «Робота» (який оцінює доступ чоло-
віків і жінок до ринку праці) Україна поступається ЄС з оцінкою 65,6 бала проти 
73,8. Отже, потенціал більшої участі та більш рівномірної представленості жі-
нок на ринку праці далеко не вичерпаний. При цьому, враховуючи військовий 
контекст, для України актуальне не просто залучення жінок до ринку праці, а 
й залучення їх до «традиційно чоловічих» професій, щоб замістити чоловіків, 
які приєдналися до Сил Оборони. Адже брак працівників особливо помітний 
у «більш чоловічих» секторах, таких як промисловість і будівництво, а в розрізі 

ВСТУП

https://bank.gov.ua/admin_uploads/article/IR_2026-Q1.pdf?v=16
https://www.hoover.org/sites/default/files/research/docs/22130-Anastasia-Boeri-Kudlyak-Zholud.pdf
https://www.unhcr.org/where-we-work/countries/ukraine?dataset=POP&yearsMode=range&selectedYears=%5B2012%2C2026%5D&level=OPR&category=PTY&fundingSource=ALS&compareBy=%5B%22category%22%5D&levelCompare=%5B%5B%22OUKR_ABC%22%5D%5D&viewType=chart&chartType=bar&contextualDataset=BUD&tableDataView=absolute
https://ces.org.ua/ukrainian-refugees-abroad/
https://freepolicybriefs.org/2018/10/29/labor-market-adaptation-of-internally-displaced-people-the-ukrainian-experience/
https://genderindetail.org.ua/netcat_files/124/202/DOGLYaDOVA_PRATsYa_V_KONTEXT_VSEOHOPNO_OBORONI.pdf?fbclid=IwY2xjawQ2acZleHRuA2FlbQIxMABicmlkETFlWEUxUk9jbkZNVjBLT2lvc3J0YwZhcHBfaWQQMjIyMDM5MTc4ODIwMDg5MgABHgpiy7yZx67RFJ_61T5dp4QxO8XdOFVEGst0x9h96fln5rM3eH0y0c3h-IFk_aem_GXoSzy4eUFmC4j6BczPu_A
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2025/12/women-work-and-the-population-puzzle_3711a72f/5e2e6aae-en.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/industries/public%20and%20social%20sector/our%20insights/how%20advancing%20womens%20equality%20can%20add%2012%20trillion%20to%20global%20growth/mgi%20power%20of%20parity_executive%20summary_september%202015.pdf
https://uwf.org.ua/wp-content/uploads/2025/03/gender_index_ukr_web.pdf
https://uwf.org.ua/wp-content/uploads/2025/03/gender_index_ukr_web.pdf
https://voxukraine.org/gendernyj-rozpodil-profesij-v-ukrayini-statystyka-istoriya-ta-suchasni-tendentsiyi
https://bank.gov.ua/admin_uploads/article/IR_2025-Q4.pdf?v=16
https://www.oecd.org/en/publications/oecd-economic-surveys-ukraine-2025_940cee85-en.html#:~:text=The%20full%2Dscale%20war%20has%20amplified%20the%20challenges%20of%20Ukraine%E2%80%99s%20labour%20force
https://www.google.com/url?q=https://www.oecd.org/en/publications/oecd-economic-surveys-ukraine-2025_940cee85-en.html%23:~:text%3DThe%2520full%252Dscale%2520war%2520has%2520amplified%2520the%2520challenges%2520of%2520Ukraine%25E2%2580%2599s%2520labour%2520force&sa=D&source=editors&ust=1783184482673504&usg=AOvVaw3Dmwdc1-0BetcdIJfQ0ThD
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спеціальностей найбільше не вистачає представників кваліфікованих робіт-
ничих професій (про це повідомили 63% респондентів опитування ЄБА).

Нещодавно український уряд розпочав програму навчання жінок профе-
сіям, в яких раніше вони були практично не представлені. У 2025 році в ній 
взяли участь близько 1000 жінок. Проте цього недостатньо: наприклад, дефі-
цит водіїв-далекобійників становить 30-40 тис. осіб. Однак, як показало наше 
опитування, наразі лише незначна кількість жінок хотіли би опановувати чоло-
вічі професії, тож такі можливості потрібно популяризувати. Хорошим прикла-
дом цього є програма «Звісно, зможеш!», яку український уряд проводить за 
підтримки міжнародних організацій в рамках виконання Стратегії зайнятості.

Рисунок 1.  
Участь у робочій 
силі, % осіб віком 15-
70 років для України 
та старших 15 років 
для решти країн, 
2021 рік

Джерело: Держстат

https://eba.com.ua/bdo-v-ukrayini-pro-rozvytok-lyudskogo-potentsialu-v-ukrayini-derzhavni-instrumenty-dynamika-vprovadzhennya-ta-strategichnyj-napryamok/
https://dcz.gov.ua/result/period?filter=2025
https://www.ukrinform.ua/rubric-economy/4015607-rinku-vantaznih-perevezen-brakue-blizko-40000-vodiiv-derkac.html
https://www.kmu.gov.ua/news/ponad-80-usikh-ofitsiino-bezrobitnykh-v-ukraini-zhinky-startuie-druha-khvylia-natsionalnoi-kampanii-zvisno-zmozhesh


12

Втім, дефіцит кадрів відчувають і «традиційно жіночі» галузі: за даними опи-
тування працедавців, 46% медичних закладів та 43% освітніх відчувають труд-
нощі з пошуком персоналу (серед усіх підприємств ця частка становить 38,5%).

Одночасно з браком працівників в Україні з досить високе безробіття — 
11% за оцінками НБУ (якщо кількість зайнятих становить 13,2-13,4 млн осіб, 
ідеться про близько 1,5 млн безробітних).

До того ж, багато людей знаходяться поза робочою силою — 29,4% від 
населення віком 18-65 років (дані Info Sapiens, березень 2026). При цьому рі-
вень неучасті в робочій силі значно вищий для жінок (35,7%), ніж для чоловіків 
(22,6%). Найбільші складнощі з працевлаштуванням відчувають люди, зайняті 
доглядовою домашньою працею (це переважно жінки), студенти й пенсіоне-
ри, адже для залучення цих людей до ринку праці, як правило, потрібні «не-
стандартні» умови, тобто наявність гнучкого робочого графіка, можливість 
працювати неповний робочий день або віддалено, дошкільні заклади та гру-
пи продовженого дня у школі, допомога соціальних працівників для догляду 
за дорослими, а також спеціальне обладнання, якщо робота вимагає фізичної 
сили. 

За оцінкою МОП, для досягнення 7% щорічного зростання ВВП протягом 
2025-2032 років Україні могло би знадобитися додатково 8,6 млн працівників 
(оцінка грунтується на припущенні, що у 2026 році війна закінчиться та роз-
почнеться відбудова). Відповідно лунають пропозиції залучати до ринку праці 
трудових мігрантів. Однак якщо забезпечити перенавчанням та роботою без-
робітних українців, а також залучити до ринку праці економічно неактивних, 
зокрема жінок, більшість яких за нашим опитуванням хотіли би працювати, то 
дефіцит вдастся суттєво скоротити і розв’язати проблему принаймні частково.

В рамках опитування, яке ми провели у березні 2026 року, 73% респон-
денток, що є безробітними або не належать до робочої сили, планують знай-
ти роботу чи відкрити власну справу в майбутньому, причому більше по-
ловини з них — протягом найближчого року. Потенційно навіть залучення 
виключно жінок (без урахування економічно неактивних чоловіків) може під-
вищити відношення зайнятих до населення на 11,7 в.п. (за припущення, що 
населення підконтрольної території України становить 30 млн осіб, ідеться 
про близько 3,5 млн додаткових працівників). Звісно, не всі жінки, які хотіли 
би вийти на ринок праці, зможуть це зробити, однак, наше дослідження 
дозволяє визначити чинники, які перешкоджають цьому, та сформулювати 
рекомендації з політики, що допоможуть зменшити перешкоди.

https://hmh.news/en/20635/gender-equality-in-ukraine-current-challenges-in-the-labour-market-and-education/
https://dcz.gov.ua/stat/statsurvey
https://dcz.gov.ua/stat/statsurvey
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
https://voxukraine.org/babusya-chi-dityachij-sadochok-shho-vplivaye-na-mozhlivist-materi-pratsyuvati
https://thepage.ua/ua/business/tri-rivni-turboti-pro-novoposhtovciv-pidhid-kompaniyi
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-08/20250314_ILO_UkraineGreenPaper_EN_ONLINE_NEW2%201.pdf
https://espreso.tv/suspilstvo-cherez-nestachu-pratsivnikiv-zabudovniki-proponuyut-zaluchati-inozemnikh-pratsivnikiv-shulyak
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Мета дослідження — оцінка потенційного економічного ефекту від розши-
рення участі жінок у ринку праці України за галузями та виявлення бар’єрів до 
ширшої участі жінок.

Подібне дослідження ЦЕС 2019 року виявило, що залучення близько 3,8 
млн жінок до ринку праці (тобто зростання кількості зайнятих на 22% за ра-
хунок залучення економічно неактивних жінок) може підвищити ВВП України 
на 21%. Це дослідження виявило, що найбільшими бар’єрами на шляху до уча-
сті жінок у ринку праці є доглядова праця, а з боку працедавців — відсутність 
гнучкого графіка роботи та небажання наймати жінок із дітьми. Результати на-
шого дослідження подібні щодо зростання ВВП та однієї з ключових причин 
неучасті жінок у ринку праці.

Наше дослідження базується на декількох методах. 
По-перше, в рамках дослідження ми розглянули й узагальнили наявну лі-

тературу (дослідження) про вплив додаткового залучення жінок до ринку пра-
ці на ВВП та галузеве виробництво, бар’єри для участі жінок у робочій силі та 
політики, що сприяють такій участі. 

По-друге, ми оглянули законодавство України, що впливає на зайнятість, 
та виявили прогалини в цьому законодавстві, які потребують вирішення.

По-третє, ми оцінили вплив потенційного зростання зайнятості на ВВП за 
допомогою базової економічної моделі, яка розглядає випуск як функцію від 
капіталу, робочої сили, людського капіталу та технологій. 

Далі ми оцінили розподіл робочої сили за секторами на основі даних 
про зростання ВВП за секторами та зайнятість на підприємствах, а на осно-
ві опитування, яке Info Sapiens виконала спеціально для цього дослідження, 
оцінили потенційне зростання робочої сили в кожному секторі. 

Опитування Info Sapiens було проведене в другій половині березня 2026 року 
за допомогою онлайн-панелі. У ньому взяли участь 1050 жінок віком 18-65 ро-
ків, які шукають роботу або перебувають поза робочою силою. Результати були 
зважені до 1000 відповідей, але одне спостереження видалили з технічних при-
чин. Вибірка відповідає структурі цієї групи населення станом на початок 2022 
року (коли були доступні дані про населення). 

Респондентки відповіли на низку запитань про їхні наміри знайти роботу або 
відкрити власний бізнес, про вимоги до майбутньої роботи, про готовність на-
вчатися, в тому числі опановувати нетипові для жінок професії, про їхній досвід 
спілкування з Державною службою зайнятості та про можливі перешкоди для 
участі в ринку праці. 

Опитування містить демографічну інформацію про респонденток (склад і до-
ходи домогосподарства, вік, освіту тощо). 

МЕТОДОЛОГІЯ

https://www.sapiens.com.ua/publications/socpol-research/94/%D0%B3%D0%B5%D0%BD%D0%B4%D0%B5%D1%80%D0%BD%D0%B0-%D0%B7%D0%B0%D0%BF%D0%B8%D1%81%D0%BA%D0%B0.pdf#:~:text=%D0%97%D0%B0%D0%BB%D1%83%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D1%8F%20%D0%B1%D1%96%D0%BB%D1%8C%D1%88%D0%BE%D1%97%20%D0%BA%D1%96%D0%BB%D1%8C%D0%BA%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%96%20%D0%B6%D1%96%D0%BD%D0%BE%D0%BA%20%D0%B4%D0%BE%20%D1%80%D0%BE%D0%B1%D0%BE%D1%87%D0%BE%D1%97%20%D1%81%D0%B8%D0%BB%D0%B8%20%D0%BC%D0%BE%D0%B6%D0%B5%20%D0%BC%D0%B0%D1%82%D0%B8%20%D0%B7%D0%BD%D0%B0%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B9%20%D0%B2%D0%BF%D0%BB%D0%B8%D0%B2%20%D0%BD%D0%B0%20%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B5%20%D0%B7%D1%80%D0%BE%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%D0%BD%D1%8F
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Розрахунки впливу збільшення зайнятості на випуск за секторами для нас 
зробила pro bono Вероніка Мовчан, директорка з наукової роботи Інституту 
економічних досліджень та політичних консультацій. Втім, під час розгляду 
результатів цих оцінок потрібно пам’ятати, що точних даних про кількість за-
йнятих та кількість населення в Україні немає, тому результати можуть змі-
нюватися залежно від припущень про кількість і структуру населення та про 
кількість зайнятих та їхній розподіл за галузями.

Ще одним елементом дослідження є використання імовірнісної моделі 
(регресійного аналізу), за допомогою якої ми проаналізували, які чинни-
ки впливають на імовірність того, що жінка має плани знайти роботу, а та-
кож імовірність того, що вона претендуватиме на певний рівень зарплати. 
Для визначення категорії жінок, які найбільш ймовірно шукатимуть роботу, 
ми використали кластерний аналіз методом K-means на базі головних компо-
нент (PCA). Оптимальну кількість груп було визначено за допомогою методу 
ліктя (Elbow Method), а надійність отриманої структури підтверджено ієрархіч-
ною кластеризацією за методом Уорда. Це дозволило розподілити респон-
денток на дві групи за віком, доходами та планами щодо працевлаштування.

Поєднання цих методів дозволяє виявити галузі, які мають найбільший по-
тенціал зростання робочої сили, та розробити рекомендації з політики, що до-
поможуть реалізувати цей потенціал. 
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У цьому розділі представлені результати наукових досліджень та аналі-
тичних звітів про економічний потенціал залучення жінок до ринку праці та 
бар’єри, які стримують їхню участь. 

ВПЛИВ ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ НА 
ЕКОНОМІЧНИЙ РОЗВИТОК КРАЇНИ

В умовах старіння населення та дефіциту робочої сили економічно неак-
тивні жінки стають головним внутрішнім резервом робочої сили для економі-
ки. Масштаб цього потенціалу дуже значний: за оцінками Міжнародної орга-
нізації праці (МОП), у 2025 році глобальний рівень участі жінок на ринку праці 
становив 48,9% а чоловіків — 73,1%. Тобто скорочення гендерного розриву 
могло би підтримувати економічну динаміку за рахунок залучення додатково-
го трудового ресурсу навіть в умовах старіння населення. 

Позитивного впливу на економічне зростання можна досягти завдяки збіль-
шенню кількості працівників в економіці, а не обов’язково через підвищення 
продуктивності праці (Baerlocher et al., 2020). Втім, дослідження ОЕСР Women, 
work and the population puzzle стверджує, що залучення жінок до ринку праці 
підвищує не лише пропозицію робочої сили, але й продуктивність праці.

Низка досліджень виявили прямий вплив залучення жінок до робочої сили 
на ВВП. Наприклад, Baerlocher, Parente, & Rios-Neto (2021) розглядають стан-
дартну модель Солоу: добробут країни зростає, коли збільшується частка 
робочої сили відносно населення. Проте кількісна оцінка цього ефекту може 
відрізнятися залежно від країни чи регіону. Наприклад, Jemiluyi & Yinusa, 2021 
для країн Африки на південь від Сахари оцінили, що зростання участі жінок у 

ОГЛЯД ЛІТЕРАТУРИ

Рисунок 2.  
Динаміка участі чо-
ловіків та жінок на 
ринку праці 

Джерело: Міжнарод-
на організація праці

https://data.worldbank.org/indicator/SL.TLF.CACT.FE.ZS
https://data.worldbank.org/indicator/SL.TLF.CACT.MA.ZS
https://diogobaerlocher.github.io/files/genderbonus.pdf
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робочій силі на 1% підвищує рівень економічного зростання на 0,021%. А Tsani 
et al., 2013 для країн Південного Середземномор’я (Алжир, Єгипет, Ізраїль, 
Йорданія, Ліван, Лівія, Марокко, Палестина, Сирія, Туніс і Туреччина) виявили 
дуже малий вплив: за підвищення активності жінок на ринку праці на 5% су-
купний приріст регіонального ВВП становитиме біля 1,3% за 15 років.

На відміну від них, для Австралії навіть незначне (на 2%) зростання робочо-
го часу жінок (переважно завдяки реформам у сфері догляду за дітьми) може 
збільшити ВВП приблизно на 11 млрд доларів на рік (станом на 2020 це близь-
ко 0,8% ВВП) (Grattan Institute, 2020). Збільшення частки працюючих жінок для 
досягнення гендерного паритету на ринку праці в США могло б додати до 
4,3 трлн доларів щорічного зростання ВВП протягом десятиріччя, що на 19% 
більше, ніж прогнозований рівень ВВП за базовим сценарієм (McKinsey Global 
Institute, 2016). А в країнах Європи збільшення жіночої участі до рівня чоловічої 
може збільшити ВВП на 10-15% до 2050 року (IMF, 2018). 

Найбільший потенціал спостерігається в країнах із суттєвими структурни-
ми дисбалансами, де одночасне вирівнювання участі жінок у робочій силі та 
їхніх робочих годин може додати економіці від 17% до 20% ВВП (OECD, 2023).

Варіативність цих оцінок зумовлена як відмінностями в методологіях роз-
рахунку, так і специфікою країни чи регіону (традиціями, доступом жінок до 
освіти, наявністю неформальних «скляних стель» тощо). Тому політики, що 
стимулюють зайнятість жінок, потрібно розробляти й втілювати з урахуван-
ням законодавчого та культурного контексту країни, а також наявної інфра-
структури. При цьому для виявлення «вузьких місць», на вирішення яких перш 
за все потрібно спрямувати ресурси, можна застосовувати опитування, ана-
ліз даних медіа та соцмереж, фокус-групи чи інтерв’ю з надавачами соціаль-
них та освітніх послуг тощо. Такий підхід дозволяє країнам перейти до моделі 
інтенсивного розвитку, де економічний ефект досягається не лише завдяки 
створенню робочих місць, а й через більш ефективне використання наявно-
го кадрового потенціалу та краще узгодження кваліфікації жінок із потребами 
ринку праці. 

Рисунок 3.  
Гендерний розрив 
у середній кількості 
відпрацьованих  
годин на тиждень  
на основній роботі

Джерело:  OECD , 2024
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ВПЛИВ ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ НА ГАЛУЗІ 
ЕКОНОМІКИ

Деякі дослідження виявили, що вплив більшого залучення жінок 
відрізняється не лише за країнами, а й за галузями. Наприклад, згідно 
з моделлю Mokni & Alruwaili (2024) для Саудівської Аравії, найбільший внесок 
у зростання ВВП спостерігається в секторах переробної промисловості, бу-
дівництва, сільського господарства. Негативний ефект зафіксували для трьох 
сфер: електроенергія, газ та водопостачання; державні послуги; соціальні та 
персональні послуги (рис. 4). 

Kuldasheva & Ahmad (2025) виявили, що участь жінок у сільському госпо-
дарстві та сфері послуг суттєво сприяє економічному зростанню в країнах 
Центральної Азії, тоді як участь жінок у промисловому секторі має негативний 
ефект. Останнє, на думку авторів, пояснюється загальною низькою продук-
тивністю праці в промисловості у досліджуваних країнах через використання 
застарілих технологій. Крім того, жінки в промисловості переважно обійма-
ють низькокваліфіковані та низькооплачувані позиції, які роблять мінімальний 
внесок у загальне економічне зростання. 

Згідно з оцінками McKinsey Global Institute (2015), досягнення гендерного 
паритету на ринку праці здатне додати річному світовому ВВП 28 трлн доларів 
за 10 років (+26%).

На жаль, жінки залишаються непропорційно зосередженими у сферах 
із низькою доданою вартістю, тоді як їхня участь у високотехнологічних га-
лузях, будівництві чи інженерії обмежена. Коли жінки обіймають посади, що 
не відповідають їхньому рівню освіти, зростання загальної продуктивності 
уповільнюється, й відповідно дефіцит кадрів стає більш відчутним. Більше 

Рисунок 4.  
Результати оцінки 
впливу участі жінок у 
робочій силі на ВВП 
Саудівської Аравії за 
секторами економі-
ки

Джерело: 
Mokni & Alruwaili 
(2024)
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https://bibliotekanauki.pl/articles/59641251.pdf
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того, обмеження доступу жінок до керівних ролей гальмує інновації, що зазви-
чай зумовлені розмаїттям (World Bank, 2023).

Навіть за умови зростання загальної чисельності працюючих жінок 
економіка недоотримує значну частку потенційного прибутку через 
горизонтальну (зосередження жінок у певних галузях і професіях, які зазви-
чай є менш продуктивними та нижче оплачуваними) та вертикальну (обмеже-
не представництво жінок на вищих, більш оплачуваних і управлінських поса-
дах, навіть у межах тих самих галузей (ефект «скляної стелі»)) сегрегацію. Таку 
сегрегацію можна зустріти в різних країнах. Наприклад, у Португалії жінки 
частіше працюють у компаніях із нижчим рівнем заробітної плати, що формує 
гендерний розрив у доходах незалежно від індивідуальної кваліфікації (Card 
et al., 2015). Опитування працівниць у Туреччині (Durmaz et al., 2025) в таких 
наукомістких галузях, як оборона, фінанси та інженерія, виявило, що жінки 
стикаються не лише з труднощами входу, а й із постійними сумнівами у їхній 
професійній компетентності. Це створює середовище, де жінка змушена ви-
трачати додатковий ресурс на доведення своєї кваліфікації, боротися з воро-
жими або упередженими практиками в робочому середовищі, браком під-
тримки та обмеженими можливостями кар’єрного зростання. 

Схожа ситуація в компаніях Східної Європи та Центральної Азії, де ниж-
чі прибутки жіночих підприємств пояснюються вибором ніш із низькою про-
дуктивністю, як-от переробка продуктів чи роздрібна торгівля. Проте ці від-
мінності зникають, коли жінки отримують доступ до капіталомістких галузей. 
Наприклад, дослідження «Breaking the Metal Ceiling» (2015) в Уганді зафіксу-
вало, що доходи жінок у «традиційно чоловічих» видах бізнесу були втричі 
вищими, ніж у «типово жіночих» секторах, і не поступалися доходам чоловіків. 

Аналогічні висновки можна знайти й у галузевих звітах щодо сільського 
господарства в Африці, де нижча ефективність фермерок зумовлена не мен-
шими здібностями, а історично більш обмеженим доступом до землі, кредитів 
і технологій (World Bank, 2014). Коли ці інституційні перепони знімаються, про-
дуктивність жінок зростає до рівня чоловіків, що вкотре підтверджує: макро
економічний успіх залежить не лише від кількості, але й від якості залучення 
жінок. 

Окрім загального впливу на економіку країни, «скляні стелі» на ринку праці 
впливають на окремі домогосподарства та на суспільства в цілому, оскільки 
домогосподарства, очолювані жінками, можуть опинитися у більш вразливо-
му становищі, ніж родини, де основний дохід приносить чоловік. Це має дов-
гострокові наслідки не тільки для самих жінок, а й для дітей, що виховуються 
в таких родинах (наприклад, дослідження Sharma, 2023 для США). 

БАР’ЄРИ ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ 
Барʼєри для участі жінок у ринку праці можна розподілити на три головні 

групи: структурні, інституційні та культурні. До структурних бар’єрів належать 
насамперед обов’язки з догляду за дітьми та іншими членами сім’ї. У багатьох 
країнах жінки виконують більшу частину неоплачуваної домашньої праці, що 
істотно обмежує їхню можливість працювати повний робочий день або пра-

https://documents1.worldbank.org/curated/en/483621554129720460/pdf/Gender-Based-Employment-Segregation-Understanding-Causes-and-Policy-Interventions.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2024/03/gender-equality-and-economic-growth_7d0c8365/fb0a0a93-en.pdf
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w21403/w21403.pdf
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w21403/w21403.pdf
https://reference-global.com/download/article/10.25142/aak.2025.008.pdf
https://openknowledge.worldbank.org/server/api/core/bitstreams/844ccb07-4524-5e53-9c91-d1315ba7c0ef/content
https://www.worldbank.org/en/region/afr/publication/levelling-the-field-improving-opportunities-for-women-farmers-in-africa
https://www.worldbank.org/en/region/afr/publication/levelling-the-field-improving-opportunities-for-women-farmers-in-africa
https://www.mdpi.com/2071-1050/15/9/7602
https://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/63507/effectofwagestax00haus.pdf?sequence=1
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цювати взагалі. Так, дослідження 2025 р. показало, що 20% українських жінок 
змушені відмовлятися від роботи через неможливість влаштувати дитину до 
садочка.

Інституційні фактори — це дискримінація під час найму, обмежений до-
ступ до професійного навчання або перекваліфікації, а також гендерні відмін-
ності в оплаті праці. 

Культурні чинники — це стереотипи щодо «жіночих» і «чоловічих» про-
фесій, що впливають на вибір освіти, кар’єри та професійного розвитку. 
Наприклад, Huang & Li (2025) виявили, що навіть обізнаність та очікуван-
ня гендерної нерівності (а не її фактична наявність) може стримувати жінок 
від працевлаштування. Опитування жінок в Австралії підтверджує цю тезу, 
адже молоді жінки часто не розглядають технічні або виробничі професії 
як реалістичну опцію через стереотипне уявлення, що це «чоловіча робота», 
через відсутність жіночих рольових моделей, слабку поінформованість 
про кар’єрні можливості в цих сферах і побоювання робочого середовища, 
де домінують чоловіки. Іще одне австралійське дослідження проведене у двох 
компаніях, де працюють переважно чоловіки, показало, що попри законодавчу 
рамку, ставлення до жінок відрізняється, тож гендерна нерівність зумовлена 
насамперед організаційною культурою, кадровою політикою та структурою 
робочих місць. Тому навіть якщо компанії виконують вимоги законодавства, 
досвід роботи в них може бути дуже різним.

Дослідження Tsani et al. (2013) для країн південного Середземномор’я ви-
явило, що усунення таких бар’єрів як соціальні та культурні норми або тиск 
родини, може підвищити участь жінок у робочій силі на 5%. 

Тому політика з підвищення участі жінок у робочій силі має враховувати 
всі типи бар’єрів.

Згідно з останніми даними Світового банку (Women, Business and the Law, 
2024), глобальний розрив у реалізації трудових прав є значно ширшим, ніж вва-
жалося раніше: жінки мають лише 64% тих правових можливостей, які мають 
чоловіки. Експерти відзначили критичну нестачу базових законів для жінок у 
сфері безпеки та підприємництва. До того ж, проблема не лише в існуванні 
законів, а й у наявних системах їхньої реалізації та контролю за виконанням. 

Наприклад, трохи більше половини досліджених країн мають закони про 
рівну оплату праці, але менше ніж одна з пʼяти країн ухвалили заходи щодо 
прозорості оплати або механізми забезпечення дотримання цих заходів. Як 
результат, жінки заробляють лише 77 центів на кожен долар, виплачений чоло-
вікам. До того ж, жінки витрачають у середньому на 2,4 години на день більше 
на неоплачувану роботу з догляду, ніж чоловіки, і значна частина цього наван-
таження стосується виховання дітей. Цей факт є базовим структурним обме-
женням: у 128 країнах світу (67% із розглянутих у дослідженні країн) жінки 
змушені часто залишатися вдома через брак безпечних і якісних альтерна-
тив догляду за дітьми, а в ЄС обов’язки з догляду є головним чинником, що 
змушує жінок відмовлятися від участі в ринку праці (рис. 5).

https://texty.org.ua/fragments/114605/sho-strymuye-pracevlashtuvannya-zhinok-doslidzhennya-vyyavylo-vahomyj-faktor/
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1544612324016635
https://www.researchgate.net/publication/340039205_Attracting_women_into_male-dominated_trades_Views_of_young_women_in_Australia
https://www.researchgate.net/publication/29455882_Women_Workers_in_Male_Dominated_Industrial_Manufacturing_Organisations_Contrasting_Workplace_Case_Studies_from_Australia
https://doi.org/10.1016/j.econlet.2013.04.043
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099110624115537381/pdf/P167792-e884b79d-fbaa-4b87-a416-b44e57ac5a89.pdf
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099110624115537381/pdf/P167792-e884b79d-fbaa-4b87-a416-b44e57ac5a89.pdf
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Примітка: сума відсоткових значень у деяких стовпчиках не дорівнює 100% через округ-
лення часток до цілих значень.

Нобелівська лауреатка Клаудія Голдін (2021) дослідила питання затрат часу 
та ресурсів для працюючої жінки, що лягло в основу концепції «жадібної пра-
ці». У високопродуктивних секторах, де премії нараховуються за ненормова-
ний графік та постійну присутність, жінки, обмежені домашніми обов’язками, 
виштовхуються в більш «лінійні» та низькооплачувані професії. Це не лише 
поглиблює горизонтальну сегрегацію, а й формує сталий «штраф за мате-
ринство» — явище, при якому доходи жінок стрімко скорочуються після на-
родження дитини через перерви у кар’єрі, застарівання навичок та негативні 
очікування роботодавців (наприклад, щодо менших можливостей цих жінок 
працювати понаднормово, нижчої продуктивності або меншої кар’єрної мо-
більності). Крім того, в кризові для компаній періоди жінки частіше стикаються 
з ефектом «скляного обриву» — призначенням на керівні посади в моменти 
найвищого ризику, що створює додатковий тиск на них та підвищує ймовір-
ність репутаційних втрат порівняно з колегами-чоловіками.

Важливу роль відіграє бар’єр «просторової невідповідності» (spatial 
mismatch), тобто обмеження доступу до робочих місць через територіальні 
та логістичні фактори. З огляду на те, що жінки непропорційно більше залу-
чені до неоплачуваної праці та догляду, їхні можливості професійної мобіль-
ності часто більш обмежені (Thompson, 1997). За даними European Institute for 
Gender Equality, це впливає на вибір форм зайнятості та умов праці, зокрема, 
сприяє орієнтації на більш гнучкі або локально доступні робочі місця. Це об-
межує їхній вхід у великі промислові чи технологічні хаби, які зазвичай розта-
шовані в промислових зонах або за межами міст.

Таким чином, рішення жінок виходити на роботу визначається не лише 
рівнем зарплати чи наявністю вакансій, а насамперед тим, як розподіля-
ється домашня робота і чи дозволяють соціальна політика та інституційне 
середовище суміщати роботу з доглядом за дітьми та домашніми обов’язками 
(OECD, 2013). Наприклад, в Україні 20% жінок змушені відмовитися від роботи 
через неможливість влаштувати дитину в садочок.

Рисунок 5.  
Розподіл причин 
неучасті в робочій 
силі серед чоловіків 
та жінок (ЄС, 2021 р., 
25-54 роки)

Джерело: Eurostat 
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Найбільш дієвими у боротьбі з такими бар’єрами є політики, які одночас-
но підтримують зайнятість і зменшують доглядове навантаження: пропону-
ють доступні послуги догляду, підтримують рівномірний розподіл обов’язків 
з догляду за дітьми між батьками, пропонують гнучкі форми зайнятості та по-
даткові правила, які не знижують стимулів до працевлаштування другого чле-
на сім’ї. 

Розширення доступу до послуг з догляду за дітьми, як правило, збільшує 
участь жінок у робочій силі приблизно на 1 відсотковий пункт негайно, а 
протягом пʼяти років ефект подвоюється (Women, Business and the Law, 2024). 
За оцінками Європейської Комісії (2025), лише розширення доступу до якіс-
ного догляду за дітьми в ЄС може підвищити рівень зайнятості жінок настіль-
ки, щоб забезпечити додаткове зростання ВВП регіону на 1,7%. Моделювання 
для Австралії (Grattan Institute, 2020) показало, що додаткові витрати держави 
на догляд за дітьми у розмірі 5 мільярдів доларів на рік можуть збільшити ВВП 
приблизно на 11 мільярдів доларів на рік.

Для України реалізація таких стратегій наразі ускладнена умовами повно-
масштабної війни. На перший план виходять зовнішні фактори, не враховані 
у класичних моделях: фізичні руйнування інфраструктури догляду (дитячих 
садочків, соціальних закладів, лікарень), безпекові ризики, зокрема ті, що сто-
суються перебування в місцях скупчення людей, масова вимушена міграція 
жінок працездатного віку в безпечніші регіони України чи за кордон. В цих 
умовах ефективність традиційних інструментів підтримки зайнятості жінок 
суттєво знижується, оскільки рішення про вихід на ринок праці часто визна-
чається безпековим чинником, а не лише наявністю соціальних послуг та під-
ходящого робочого місця.

Важливим інституційним бар’єром для входу на ринок праці є податкове 
навантаження для других годувальників (половина пари, яка заробляє менше 
і зазвичай є жінкою). У багатьох країнах ОЕСР податкові системи побудовані 
так, що при виході на роботу другого члена подружжя домогосподарство 
втрачає пільги або переходить у вищу категорію оподаткування. Дослідження 
ОЕСР (2023) підтверджує, що в таких умовах чистий дохід жінки після сплати 
податків та витрат на садочок може бути близьким до нуля, що демотивує 
жінок навіть із високою кваліфікацією розпочинати пошук роботи. Наприклад, 
у Бельгії в 2014 році середнє податкове навантаження на другого годувальни-
ка для пари без дітей становило 60,2%. За той самий період подружня пара, в 
якій був лише один годувальник (один працюючий), мала податкове наванта-
ження в розмірі 40,6% (World Economic Forum, 2016).

Окрім фінансових чинників, важливу роль відіграє інформаційний роз-
рив. За даними LinkedIn Economic Graph (2025), жінки загалом мають менш 
розвинені професійні мережі, що обмежує їхній доступ до кар’єрних 
можливостей та інформації про вакансії. Адже відповідно до теорії Марка 
Грановеттера (1973), слабкі соціальні зв’язки (знайомі, а не близькі друзі) є 
ключовими каналами поширення нової інформації, зокрема про можливо-
сті працевлаштування. З огляду на те, що рекрутинг у таких галузях, як про-
мисловість, транспорт чи будівництво, часто відбувається через неформаль-
ні, переважно «чоловічі», мережі, жінки можуть опинятися в менш вигідному 

https://www.oecd.org/en/publications/drivers-of-female-labour-force-participation-in-the-oecd_5k46cvrgnms6-en.html
https://documents1.worldbank.org/curated/en/099110624115537381/pdf/P167792-e884b79d-fbaa-4b87-a416-b44e57ac5a89.pdf
https://news.industriall-europe.eu/documents/upload/2025/9/638948255037511238_ESDE_report_EU_Commission.pdf
https://grattan.edu.au/wp-content/uploads/2020/08/Cheaper-Childcare-Grattan-Institute-Report.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2023/05/joining-forces-for-gender-equality_bb1768d0/67d48024-en.pdf
https://www.weforum.org/stories/2016/04/your-country-tax-system-penalize-women/
https://economicgraph.linkedin.com/content/dam/me/economicgraph/en-us/PDF/network-strength-white-paper.pdf
https://snap.stanford.edu/class/cs224w-readings/granovetter73weakties.pdf
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становищі вже на етапі пошуку інформації про вакансії. Тому не дивно, що не-
щодавнє дослідження показало, що зростання частки жінок, що навчаються 
певній професії або працюють у ній, підвищує шанси інших жінок увійти до 
цієї професії (при цьому шанси чоловіків не знижуються).

Важливим бар’єром входу, особливо в країнах Європи, залишається жор-
сткість трудового законодавства. Занадто суворі правила звільнення або 
пільги, повʼязані з народженням дітей, часто грають проти жінок на етапі 
найму: роботодавці, побоюючись тривалих декретних відпусток, віддають 
перевагу кандидатам-чоловікам. МВФ підкреслює, що поєднання гнучких 
форм зайнятості з належним рівнем соціального захисту (підхід flexicurity) 
важливе для підвищення участі жінок у ринку праці (IMF, 2015). Такі політики 
зменшують негативні наслідки кар’єрних перерв, пов’язаних із доглядом за 
дітьми, послаблюють дискримінацію на етапі найму й сприяють тому, щоб 
компанії перестали сприймати жінку як «ризикований актив», який не варто 
«купувати».

Дослідження показують, що можливість залучення жінок у різні сектори 
неоднакова. Деякі сектори можуть досить легко перебудувати роботу під гнуч-
кіші формати, натомість в інших (особливо в будівництві, транспорті, промис-
ловості чи технічних професіях) фізична присутність необхідна через особли-
вості роботи, вимоги до безпеки, спеціалізоване обладнання і довший цикл 
перекваліфікації. 

Отже, секторальний аналіз важливий тому, що він дозволяє відрізнити ті 
сфери, де залучення жінок є відносно швидким і реалістичним, від тих, де 
воно потребує значно глибших інституційних і освітніх змін. У цьому сенсі 
політики, які працюють на розширення жіночої зайнятості загалом, не завжди 
ефективні для стимулювання входу жінок у «традиційно чоловічі» професії. 

Трансформація бар’єрів в умовах збройних конфліктів та процесів поство-
єнного відновлення додає специфічного виміру до аналізу жіночої зайнято-
сті, оскільки війна радикально переформатовує ринок праці, створюючи 
динамічне «вікно можливостей» для перегляду суспільних норм. 

Проте закордонний досвід свідчить, що зростання жіночої участі в цей пе-
ріод часто є не наслідком появи нових привабливих економічних можливо-
стей, а результатом потреби забезпечити фізичне виживання домогосподар-
ства в умовах втрати доходу через поранення чи смерть чоловіка. Наприклад, у 
Непалі громадянська війна призвела до суттєвого зростання зайнятості жінок 
в аграрному секторі, оскільки це було найдоступнішою стратегією виживання, 
а не реакцією на попит ринку (The World Bank, 2011). Подібна ситуація спосте-
рігалася в країнах Африки на південь від Сахари, де війна «виштовхувала» жі-
нок на ринок праці, створюючи передумови для більшої автономії, але вод-
ночас затримувала їх на низькокваліфікованій та виснажливій роботі. Аналіз 
досвіду Бурунді, Чаду, Ліберії та Руанди показує, що попри звуження гендерно-
го розриву в зайнятості, конфлікт не сприяв покращенню умов праці: у деяких 
випадках до 96% жінок залишалися в сільському господарстві, займаючись 
натуральним виробництвом без соціальних гарантій (The Georgetown Institute 
for Women, Peace and Security, 2020).

https://pubsonline.informs.org/doi/10.1287/mnsc.2023.01422
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/eu-employment-policies/flexicurity_en
https://www.imf.org/external/pubs/ft/wp/2015/wp1556.pdf
https://openknowledge.worldbank.org/server/api/core/bitstreams/2b24c33e-d399-5304-ac7c-8f1ea9f95fd7/content
https://giwps.georgetown.edu/wp-content/uploads/2020/10/How-Conflict-Affects-Womens-Economic-Opportunities.pdf
https://giwps.georgetown.edu/wp-content/uploads/2020/10/How-Conflict-Affects-Womens-Economic-Opportunities.pdf
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Центральним викликом поствоєнного періоду стає виснаження через те, 
що жінки беруть на себе основний тягар не лише фізичного забезпечення 
побуту, а й емоційної підтримки родин, де чоловіки мають психологічні травми. 
Жінки в постраждалих від громадянських війн громадах витрачають у серед-
ньому на 8 годин на тиждень більше на домашню та оплачувану працю порів-
няно з жінками в непостраждалих громадах (UN Women, 2012). Навантаження 
посилюється, якщо державні реформи пріоритизують відновлення фізич-
ної інфраструктури над соціальною, як це сталося у Боснії і Герцеговині, де 
скорочення витрат на медицину та освіту збільшило доглядове навантаження 
на жінок, фактично виключаючи їх із ринку праці. 

Досвід Німеччини після Другої світової війни демонструє негативний до
вгостроковий наслідок: жінки, які брали участь у надважкій повоєнній відбудо-
ві, через 20-30 років мали на 4 відсоткові пункти нижчу ймовірність працювати 
порівняно з тими, хто не залучався до таких робіт, що пояснюється фізичним 
та ментальним виснаженням від праці в екстремальних умовах (Mevlude et al., 
2011).

Міжнародний досвід наголошує на важливості трансформації ролі жінки 
з об’єкта допомоги на суб’єкта та планувальника відбудови. Повоєнний період 
є ідеальним моментом для переписування правового каркасу та посилення 
прав жінок, що створює фундамент для стабільного економічного розвитку 
(UN Women, 2012). Важливо, щоб програми відбудови включали обов’язковий 
компонент психосоціальної підтримки та інвестиції в «економіку догляду», 
оскільки лише забезпечення базових умов життя та вільного часу дозволяє 
жінкам успішно інтегруватися до ринку праці.

ПОЛІТИКИ ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ
Міжнародний досвід показує, що зростання економічної активності жінок 

забезпечується поєднанням різних інструментів: гнучких форматів зайнято-
сті, розвитку систем догляду за дітьми, програм перекваліфікації, заходів, які 
зменшують гендерну сегрегацію на ринку праці, тощо. 

Одним із головних факторів тимчасового виключення жінок із ринку праці 
є виконання доглядових обов’язків, як правило, з догляду за дітьми. Наприклад, 
у Франції після народження другої дитини 47% жінок скорочують кількість 
робочих годин, а після народження третьої дитини 70% жінок залишають 
роботу. Тому одним з інструментів розширення економічної активності жінок 
є розробка політик і заходів, які дозволяють поєднувати роботу з вихованням 
дітей. 

Передусім це розвиток доглядової інфраструктури: мережі доступних 
ясел для немовлят, цілодобових дитячих садків тощо. Наприклад, у Швеції 
кожна дитина з раннього віку має право на місце в садочку незалежно від за-
йнятості чи доходу батьків. Відповідальність за це несуть муніципалітети, які 
мають забезпечити достатню кількість місць для дітей, тому вже з одного ро-
ку діти можуть відвідувати дошкільні заклади, а більшість дітей залишаються 
в них до початку школи. Ці послуги є доступними для батьків, оскільки їхня 
вартість залежить від доходу сім’ї. Крім того, робота закладів підлаштована 

https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2012/10/WPSsourcebook-05B-WomenWorkingForRecovery-en.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/58677/1/690193726.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2012/10/WPSsourcebook-05B-WomenWorkingForRecovery-en.pdf
https://shs.cairn.info/journal-population-and-societies-2006-8-page-1?lang=en
https://centreforpublicimpact.org/public-impact-fundamentals/swedens-1975-national-preschool-reform/


24

під стандартний робочий графік, що дозволяє батькам поєднувати роботу 
і догляд за дітьми. Відповідно, в 2024 році частка економічно активних жінок 
у Швеції становила 64,5%, (п’яте місце у Європі), а коефіцієнт народжуваності 
близький до 1,5%.

Другим важливим моментом є відпустки для догляду за дітьми. Надто 
довгі відпустки з догляду можуть знижувати ймовірність повернення жінок 
на роботу, погіршувати їхні кар’єрні перспективи та посилювати втрату нави-
чок. Досвід Німеччини та Австрії показав, що збільшення тривалості відпусток 
із догляду за дітьми негативно вплинуло на повернення матерів до повної 
зайнятості. Звісно, коротші відпустки можливі тільки якщо вони доповнені 
якісними послугами з догляду.

Деякі країни запроваджують «батьківські квоти» для відпусток з догляду. 
У скандинавських країнах (Швеції, Данії) частина оплачуваної відпустки ре-
зервується за батьком і втрачається, якщо він її не використовує. У Квебеку 
(Канада) такі квоти збільшили ймовірність повернення жінок на повну зайня-
тість на 5 відсоткових пунктів. В України частину відпустки з догляду можуть 
брати як чоловіки, так й інші члени родини, однак робити її обов’язковою для 
чоловіків під час війни нереалістично. 

Ще один важливий інструмент — гнучкі формати зайнятості. Гнучкий гра-
фік і дистанційна робота допомагають жінкам поєднувати оплачувану працю 
з сімейними обов’язками. Для України цей інструмент має ще вищу цінність 
в умовах війни: можливість дистанційної роботи дозволила переміщеним 
особам і біженкам продовжувати працювати з українськими роботодавцями 
попри фізичну відстань. Звісно, такий формат підходить не для всіх галузей 
та професій, однак, українське законодавство надає можливості працювати 
віддалено, тож працедавцям варто обміркувати можливість такого формату, 
принаймні під час форсмажорних обставин (наприклад, якщо через тривогу 
дитину не можна відвести до школи чи садочка).

Для подолання вертикальної сегрегації в деяких країнах застосовують-
ся корпоративні квоти для жінок на топ позиціях, а для збільшення частки 
жінок у «традиційно чоловічих» секторах — програми входу дівчат у STEM-
спеціальності та спеціальні програми перекваліфікації для жінок, що хотіли 
би долучитися до технічних, робітничих професій, а також, наприклад, до га-
лузей будівництва чи транспорту.

В багатьох країнах, зокрема й в Україні, існують програми, що допомага-
ють жінкам створювати власні бізнеси та долучатися до технічних (більш ви-
сокооплачуваних) професій. Як правило, такі програми надають інформаційну 
підтримку (різноманітні навчальні програми та стажування, роз’яснення щодо 
законодавства та процедур) або гранти для відкриття бізнесу. Специфічними 
для України є програма релокації підприємств у безпечніші регіони та випла-
ти працедавцям за працевлаштування ВПО. 

Дослідження UN Women (2023) виявило, що жінки в Україні стикаються з 
дискримінацією з боку працедавців (упередження щодо жінок із дітьми, не-
бажання зберігати за жінкою робоче місце), причому особливо вразливими 
є жінки ВПО, дружини військовослужбовців або тих, хто повернувся з полону. 

https://tradingeconomics.com/sweden/labor-force-participation-rate-female-percent-of-female-population-ages-15-national-estimate-wb-data.html
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https://www.worldometers.info/uk/%D0%B4%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D0%B3%D1%80%D0%B0%D1%84%D1%96%D1%8F/%D1%88%D0%B2%D0%B5%D1%86%D1%96%D1%8F-%D0%B4%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D0%B3%D1%80%D0%B0%D1%84%Dhttps://www.worldometers.info/uk/%D0%B4%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D0%B3%D1%80%D0%B0%D1%84%D1%96%D1%8F/%D1%88%D0%B2%D0%B5%D1%86%D1%96%D1%8F-%D0%B4%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D0%B3%D1%80%D0%B0%D1%84%D1%96%D1%8F/#google_vignette1%96%D1%8F/#google_vignette
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Це дослідження рекомендує низку заходів, від посилення законодавчого за-
хисту жінок та розробки гендерно чутливих політик до розвитку соціальних 
послуг та жіночого підприємництва, а також посилення інформаційної політи-
ки, спрямованої проти дискримінації. 

Згідно з дослідженням ЮНІСЕФ (2026), для жінок найбільший фактор ри-
зику потрапляння до категорії NEET, тобто поза освітою чи робочою силою, 
— це народження дітей та догляд за ними. Додатковими чинниками враз-
ливості є внутрішнє переміщення, бідність, проблеми зі здоров’ям та статус 
одинокої матері. Такі жінки стикаються з низкою перешкод для виходу з цього 
статусу — від упередженості потенційних працедавців до відсутності пропо-
зицій із гнучким графіком роботи, відсутністю досвіду роботи, коштів на нав-
чання тощо. Щоб допомогти з цим, автори дослідження пропонують запрова-
дження індивідуального кар’єрного радника (в Україні це можна реалізувати 
на базі Державної служби зайнятості) — це людина, яка зможе надати ком
плексну допомогу з пошуком роботи та вирішенням інших питань, що зава-
жають жінці вийти на ринок праці (наприклад, відновлення документів). Інша 
пропозиція — наближення послуг до їхніх отримувачок, наприклад, створення 
мобільних мультидисциплінарних команд, які зможуть надавати соціальні по-
слуги та допомагати з пошуком роботи жінкам у віддалених локаціях. Також 
серед рекомендацій — поліпшення транспортної та освітньої інфраструктури, 
підтримка жіночого підприємництва, популяризація гнучких форматів зайня-
тості тощо.

Демографічна стратегія до 2030 року передбачає формування середо
вища дружнього до сімей з дітьми, зокрема розвиток інфраструктури для 
дошкільнят, освітніх програм для жінок, в тому числі з підприємництва, роз-
ширення законодавчих умов для застосування гнучких графіків роботи, під-
тримки сімей, що ризикують опинитися за межею бідності, надання сім`ям у 
складних життєвих обставинах соціальної послуги з працевлаштування та су-
проводу на робочому місці, запровадження кар’єрних радників і тому подібне.

У підсумку, більше залучення жінок до ринку праці підвищує як ВВП, так і 
продуктивність праці. Однак, цей ефект значно відрізняється за країнами та 
галузями залежно від низки інституційних (наприклад, освіта жінок), інфра-
структурних (наприклад, наявність дошкільних закладів) та культурних (на-
приклад, стереотипи та упередження) чинників.

https://www.unicef.org/ukraine/en/media/57346/file/NEET_report_UKR.pdf.pdf
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1091-2024-%D1%80#Text
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ОГЛЯД ЗАКОНОДАВСТВА

Участь жінок на ринку праці в Україні визначається не лише економічними 
та соціальними факторами, а й правовим середовищем — системою законо-
давчих норм, що регулюють умови зайнятості, охорону праці, догляд за дітьми 
та рівність можливостей. 

Цей розділ аналізує правову базу крізь призму ключового питання дослі-
дження: які норми відкривають жінкам доступ до ринку праці (зокрема у га-
лузях із традиційно низьким рівнем їхнього представництва), які захищають 
жінок, але водночас знижують стимули для роботодавців наймати їх, а де за-
конодавство де-факто обмежує вихід жінок на ринок праці. 

Правове регулювання доступу жінок до ринку праці в Україні має багаторівневу 
систему:

1.	 Конституція України (ст. 24, 43, 45, 46, 51) — найвищий рівень українського 
законодавства, встановлює принципи рівності та охорони материнства;

2.	 Міжнародні договори: Конвенція ООН CEDAW (про ліквідацію всіх форм 
дискримінації щодо жінок), конвенції МОП № 100 (рівна оплата праці), № 
111 (заборона дискримінації), № 156 (про працівників із сімейними обов’яз-
ками) — фіксують зобов’язання щодо рівності та недискримінації;

3.	 Кодекс законів про працю (КЗпП) — перелік ключових правил взаємин ро-
ботодавців і працівників;

4.	 Закон «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» — 
описує правила, за якими ринок праці функціонує в умовах війни. Він тим-
часово має пріоритет над КЗпП;

5.	 Спеціальні закони (про зайнятість, рівні права, оплату праці, відпустки, 
охорону праці, соціальне страхування) — деталізують окремі аспекти пра-
цевлаштування;

6.	 Підзаконні акти (постанови КМУ, накази міністерств) — конкретизують 
норми законів.

Короткий опис основних законів у сфері праці:.

Кодекс законів про працю (КЗпП) встановлює загальні умови зайнятості, охоро-
ни праці та гарантії для окремих категорій працівників. Глава XII «Праця жінок» 
(ст. 174–186-1) містить низку захисних норм і заборон (наприклад, заборона за-
лучення вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років, до нічних, 
надурочних робіт, робіт у вихідні дні), а також гарантій (наприклад, забороня-
ється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу і знижувати їм заробітну плату 
з мотивів, пов’язаних із вагітністю або наявністю дітей віком до трьох років). 
Попри застарілість радянської основи, КЗпП оновлюється і залишається чин-
ним. Наразі у Верховній Раді зареєстрований проєкт нового Трудового кодексу, 
що має зробити норми захисту працівників більш гнучкими, а їхні права — ген-
дерно нейтральними. Принципова відмінність проєкту від чинного КЗпП — пе-
рехід від логіки «особливий захист жінок» до логіки «рівні права обох батьків». 

https://treaties.un.org/pages/viewdetails.aspx?src=treaty&mtdsg_no=iv-8&chapter=4&clang=_en
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312301
https://itd.rada.gov.ua/billinfo/Bills/Card/69516
https://www.google.com/url?q=https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/254%25D0%25BA/96-%25D0%25B2%25D1%2580%23Text&sa=D&source=editors&ust=1783255980901848&usg=AOvVaw0mVzr4XnBE2DqNHVqOU4KS
https://www.google.com/url?q=https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08%23Text&sa=D&source=editors&ust=1783255980887947&usg=AOvVaw1PxZdD3fI_I0bfK6wCZq62
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Зокрема, запроваджується нова оплачувана батьківська відпустка 4 місяці (по 
2 на кожного з батьків), дистанційна робота для вагітних стає їхнім правом, а 
не дозволом роботодавця, а заборона звільнення матерів із дітьми до 3 років 
перетворюється на заборону звільнення як матері, так і батька дитини до 1,5 
року.

Закон «Про зайнятість населення» регулює доступ до ринку праці. Він визначає 
права на пошук роботи, державну підтримку безробітних, програми перенав-
чання та зайнятість окремих категорій (у т. ч. одиноких матерів — ст. 14). Таким 
чином, КЗпП і Закон про зайнятість доповнюють один одного: перший діє від 
моменту укладення трудового договору, другий — до нього, регулюючи вхід на 
ринок праці. Обидва містять норми про недискримінацію.

Посилює заборону дискримінації закон «Про забезпечення рівних прав та 
можливостей жінок і чоловіків». Він поширюється на всі сфери, зокрема тру-
дові відносини, і доповнює КЗпП у частині заборони дискримінації (ст. 17). Там, 
де КЗпП встановлює конкретні трудові норми, цей закон формує загальний ан-
тидискримінаційний стандарт і визначає інституційний механізм — систему 
органів з питань гендерної рівності.

Закон «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» (№ 2136) 
— це тимчасовий акт, що на час своєї дії має пріоритет над нормами Кодексу 
законів про працю. Він призупинив частину захисних обмежень для жінок. 
Наприклад, закон встановлює, що в період дії воєнного стану за згодою доз-
воляється праця жінок (крім вагітних і жінок з дітьми віком до одного року) на 
важких роботах, на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, 
а також на підземних роботах. Цей закон втратить чинність після скасування 
воєнного стану.

ЗАКОНОДАВСТВО, ЩО РОЗШИРИЛО ДОСТУП ЖІНОК ДО 
РИНКУ ПРАЦІ 

Протягом 2016–2024 рр. в Україні відбулися зміни, що формально розши-
рили доступ жінок до ринку праці. В першу чергу це стосувалося галузей із 
традиційно низьким рівнем жіночого представництва.

Скасування переліку заборонених для жінок професій. Протягом де-
сятиліть наказ Міністерства охорони здоров’я (1993) з переліком важких та 
шкідливих робіт, на яких забороняється працювати жінкам, обмежував до-
ступ до понад 450 спеціальностей — від гірничодобувних до транспортних. 
Задекларована мета — захист репродуктивного здоров’я — на практиці обер-
талася приводом відмовити жінкам у прийнятті на робітничі посади навіть за 
відсутності репродуктивних планів. У 2017 році цей перелік скасували. Замість 
загальних заборон з’явилася модель індивідуальної оцінки ризиків: робото-
давець зобов’язаний проводити атестацію робочих місць і залучати жінок до 
ризикованої роботи після отримання поінформованої згоди та медичного ог-
ляду.

Натомість Кодекс законів про працю (ст. 174) зберігає заборону підземних 
робіт для жінок, пов’язану з Конвенцією МОП № 45 (про підземні роботи для 
жінок), яку Україна денонсувала в 2024 році. Сьогодні закон про трудові від-

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2866-15
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2866-15
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:12100:17202181442771::NO::P12100_SHOW_TEXT:Y:
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5067-17#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0051-94#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1508-17#Text
https://www.google.com/url?q=https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v9103321-25%23Text&sa=D&source=editors&ust=1783255980904919&usg=AOvVaw05y5xHu2RVyI4ydT_F62xh
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носини в умовах воєнного стану призупинив дію цієї норми, а проєкт нового 
Трудового кодексу її не містить. 

Завдяки скасуванню переліку заборонених професій Державний центр 
зайнятості в 2025 році у відповідь на кадровий дефіцит розпочав програму пе-
ренавчання жінок за «чоловічими» спеціальностями (верстатниці, операторки 
котелень, трактористки, водійки та ін.). А, наприклад, серед 300 випускників 
програми «Профтех» Київської школи економіки майже третину становили 
жінки, які опанували «дефіцитні» робітничі навички, такі як робота з верстата-
ми, зварювання, складання електроніки тощо.

Залучення жінок до Збройних сил та правоохоронних органів. Україна 
приєдналася до резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» у 2016 р. і дотри-
мується передбаченого в ній зобов’язання із забезпечення рівного доступу жі-
нок до військових і миротворчих місій за допомогою Національних планів її 
виконання (2016–2020 та 2021–2025 рр., у лютому 2026р. затверджений план 
до 2030 року). Зміни 2018 року до Закону «Про військовий обов’язок і військову 
службу» (ч. 12 ст. 1) встановили, що жінки виконують військовий обов’язок на 
рівних засадах із чоловіками. 

Напередодні повномасштабного вторгнення РФ в Україну Міністерство 
оборони затвердило перелік із 14 спеціальностей та 7 споріднених профе-
сій, після здобуття яких жінки підлягають взяттю на військовий облік (IT та кі-
бербезпека, хімія та біотехнології, психологія та соціальна робота, фінанси й 
менеджмент та ін.), а також перелік спеціальностей та професій, споріднених 
із відповідними військово-обліковими спеціальностями (понад 70 професій) 
— жінки, які мають ці спеціальності, можуть стати на військовий облік добро-
вільно на основі норм закону про взяття жінок на військовий облік, який діє з 
2022 року. У мирний час вступ до ЗСУ добровільний, у воєнний час жінки зі 
спеціальностями у сфері медицини та фармакології можуть бути призвані на 
службу.

У 2026 році в ЗСУ проходили службу майже 75 тисяч жінок, що приблизно 
на 20% більше, ніж у 2022 році. 

Наразі парламент розглядає законопроєкт, що має підвищити соціальний 
захист військовослужбовиць. Проєкт пропонує встановити для вагітних вій-
ськовослужбовиць п’ятиденний робочий тиждень із двома вихідними дня-
ми та дозволити їхнє залучення до добових чи гарнізонних нарядів, бойових 
чергувань і завдань лише за їхньою згодою та з урахуванням рекомендацій 
медичної служби. Якщо виконання обов’язків за посадою є небезпечним або 
несумісним із вимогами охорони здоров’я, командир зобов’язаний перевести 
вагітну до іншого підрозділу, де вона зможе виконувати безпечні обов’яз-
ки (адже зараз військовослужбовиці часто виконують стандартні обов’язки 
до 7 місяця вагітності). Законопроєкт пропонує заборонити без згоди пере-
міщувати жінок із дітьми до 3 років та одиноких батьків-військовослужбовців 
із дітьми до 14 років. Однак, реалістичність виконання цих норм під час війни 
залишається відкритим питанням.

Гендерні квоти. Одним зі способів збільшити залучення жінок у різних 
сферах є квотування. Виборчий кодекс України (2019) запровадив обов’язкову 

https://www.dcz.gov.ua/profnavch/navchwomen
https://foundation.kse.ua/wp-content/uploads/2026/04/KSE-report-2025-ua.pdf
https://jurfem.com.ua/1325-zhinky-myr-bezpeka/
https://www.international-alert.org/publications/un-sc-resolution-1325-women-peace-and-security/?gad_source=1&gad_campaignid=6446741933&gbraid=0AAAAADoM3Znfv6-QApgsnbBnI3Yg17TUx&gclid=Cj0KCQjwp7jOBhDGARIsABe7C4ddYrDfNgdVsUG3K1OZL3PSdJKoQByiFPJLwx7FjVPE9qfDz8F078MaAm1JEALw_wcB
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2232-12
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2232-12
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2232-12
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https://itd.rada.gov.ua/billinfo/Bills/Card/56651
https://www.unian.ua/war/viyna-v-ukrajini-u-nyt-rozpovili-pro-sluzhbu-vagitnih-viyskovosluzhbovic-13109115.html
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https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2664-20#Text
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гендерну квоту при формуванні виборчих списків партій: у кожній п’ятірці ви-
борчого списку має бути не менше двох кандидатів кожної статі, що означає 
щонайменше 40% жінок у списках. Для громад із менш ніж 10 тисячами ви-
борців квота становить 30%.

Крім того, Закон «Про політичні партії» передбачає фінансове заохочення 
партій, у яких представники однієї статі серед народних депутатів-партійців 
не перевищують ⅔. 

Паралельно з виборчими квотами в Україні тривають спроби поширити 
принцип гендерного представництва на корпоративний сектор, насамперед 
на наглядові ради державних і комунальних підприємств. Це питання набу-
ло особливої актуальності в контексті євроінтеграції: Директива ЄС «Жінки 
у радах директорів» рекомендує державам-членам забезпечити не менше 
40% жінок серед невиконавчих директорів у великих публічних компаніях до 
2026 року. В 2019 і 2020 роках депутати реєстрували в парламенті законопро-
єкти, які передбачали 40% квоту кожної статі в наглядових радах державних 
підприємств. Правило мало б діяти як тимчасовий захід до 2030 року. В 2024 
році до парламенту внесли аналогічний законопроєкт, однак жоден із них на-
разі не ухвалений. 

Гнучкі форми зайнятості. У 2021 році парламент ухвалив закон про орга-
нізацію дистанційної роботи. Зміни законодавчо закріпили право працівника 
на роботу поза офісом, зокрема з дому, та зобов’язали роботодавця забезпе-
чити співробітника обладанням для такої роботи або компенсувати відповідні 
витрати. У 2022 році Верховна Рада ухвалила зміни до законодавства, що ре-
гулюють працю фрілансерів — це посилило правовий захист самозайнятих 
осіб, які надають послуги без оформлення трудових відносин (наприклад, за 
угодами цивільно-правового характеру). Ці зміни мають особливе значення 
для жінок із малими дітьми, адже дистанційна та гнучка зайнятість знижує 
бар’єри для поєднання роботи з доглядом.

ЗАКОНОДАВСТВО, ЩО ПОПРИ ДОБРУ МЕТУ  
МОЖЕ ФАКТИЧНО ЗВУЖУВАТИ ДОСТУП  
ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ

Трудове законодавство, що нерівномірно захищає працівників певної ста-
ті, може призводити до того, що працедавці уникають наймати «більш захище-
них» працівників, принаймні на офіційні посади. Це один із ключових механіз-
мів підтримання гендерної сегрегації на ринку праці.

Антидискримінаційні норми. Кодекс законів про працю забороняє відмов-
ляти у прийнятті на роботу та знижувати заробітну плату з мотивів, пов’язаних 
із вагітністю або наявністю дітей. 

В реальності ця норма захищає жінок, що вже перебувають у трудових від-
носинах. Однак вона не вирішує ключову проблему прихованої дискримінації 
при доборі кандидатів на посаду, коли роботодавець, припускаючи можли-
вість появи дітей у майбутньому, може відмовитися найняти жінку, щоб потім 
не виконувати захисні норми законодавства.

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/UK/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2381
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/UK/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2381
https://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=65413
https://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_2?id=&pf3516=3193&skl=10
https://voxukraine.org/kvotuvannya-chy-m-yaki-zahody-shho-obyraye-ukrayina-shhob-zbilshyty-chyslo-zhinok-u-naglyadovyh-radah
https://itd.rada.gov.ua/billinfo/Bills/Card/45210
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2365-14#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1213-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1213-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2421-IX#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2421-IX#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
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На практиці жінка, якій відмовили під час співбесіди через вік, наявність 
малих дітей або очікувану вагітність, не має дієвих правових інструментів для 
доведення факту відмови саме з цих причин, а не через брак навичок чи дос-
віду, оскільки вона не має можливості порівняти свою кваліфікацію з кваліфі-
кацією інших кандидатів, щоб довести факт дискримінації.

Масштаби прихованої дискримінації підтверджуються актуальними до-
слідженнями. За даними аналітики Work.ua (березень 2026 р.), 25% жінок сти-
калися з дискримінацією через материнство — найчастіше не у формі прямої 
відмови після співбесіди, а через недоречні запитання про плани щодо на-
родження дитини, тиск через часті лікарняні або спроби змусити звільнитися. 
Крім того, дискримінація може бути неявною. Наприклад, зарплатні очікуван-
ня жінок в середньому на 17% нижчі за чоловічі (25 000 грн проти 30 000 грн). 

Стаття 184. Гарантії при прийнятті на роботу і заборона звільнення вагітних жі-
нок і жінок, які мають дітей

Забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу і знижувати їм за-
робітну плату з мотивів, пов’язаних з вагітністю або наявністю дітей віком до 
трьох років, а одиноким матерям — за наявністю дитини віком до чотирнадця-
ти років або дитини з інвалідністю.

У разі відмови у прийнятті на роботу жінок зазначених категорій роботодавець 
зобов’язаний повідомити їм причину відмови в письмовій формі. Відмову у 
прийнятті на роботу можна оскаржити в судовому порядку.

Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (до ше-
сти років у разі потреби у домашньому догляді — ст. 179), одиноких матерів 
при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або дитини з інвалідністю з 
ініціативи роботодавця не допускається, крім випадків повної ліквідації підпри-
ємства, установи, організації, коли допускається звільнення з обов’язковим 
працевлаштуванням. Обов’язкове працевлаштування зазначених жінок здій
снюється також у випадках їхнього звільнення після закінчення строкового тру-
дового договору. На період працевлаштування за ними зберігається середня 
заробітна плата, але не більше трьох місяців з дня закінчення строкового тру-
дового договору. (Кодекс законів про працю)

Тобто поки роботодавець шукає для жінки нову посаду, він виплачує їй серед-
ню зарплату, але не довше трьох місяців. Якщо роботодавець так і не знайшов 
їй нове місце роботи, виплата зарплати припиняється, а обов’язок працевлаш-
тування формально залишається, але без механізму примусового виконання. 
Це робить гарантію частково декларативною.

За словами керівниці OLX Робота (РБК-Україна, грудень 2024 р.), близько 
39% жінок із малолітніми дітьми стикаються з дискримінацією під час пошу-
ку роботи через упередженість роботодавців до матерів, відсутність гнучкого 
графіка та необхідність обирати між кар’єрою та сім’єю. Експертка ринку праці, 
членкиня правління Асоціації кар’єрних консультантів України Тетяна Пашкіна 
у березні 2026 р. констатувала: «Жінки завжди були «упереджені» декретними 
відпустками, дітьми, лікарняними або всім цим разом».

https://www.work.ua/articles/analytics/4125/
https://www.work.ua/articles/analytics/4125/
https://www.work.ua/articles/analytics/4125/
https://www.rbc.ua/rus/news/zhinki-rinku-pratsi-ki-profesiyi-obirayut-1735628454.html
https://mc.today/uk/hto-j-chomu-dosi-zalishayetsya-za-bortom-rinku-pratsi-i-shho-dopomozhe-buduvati-kulturu-rivnih-mozhlivostej/
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#n988
https://www.google.com/url?q=https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08%23n988&sa=D&source=editors&ust=1783304331509772&usg=AOvVaw3XBqJcmw6i1xOmho1wr15m
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З 2022 р. набрали чинності зміни до закону про рекламу, що запровадили 
штраф у розмірі 86 470 грн (10 мінімальних зарплат) за дискримінаційні фор-
мулювання у вакансіях — наприклад, «шукаємо дівчину до 30 років». Проте 
дискримінація під час добору залишається поза контролем. 

Захисні обмеження. Кодекс законів про працю (ст. 175) забороняє нічну ро-
боту жінок за винятком галузей, де це «викликано особливою необхідністю». 
Щоб ця норма працювала на практиці, Кабмін має затвердити перелік таких 
галузей або критеріїв «особливої необхідності». КМУ такого переліку так і не 
затвердив, тому в мирний час цю норму неможливо застосувати. Роботодавці 
у виробничих, транспортних і технічних галузях нерідко використовували цю 
правову невизначеність як аргумент проти найму жінок, посилаючись на не-
можливість залучати їх до нічної роботи. На час воєнного стану Закон № 2136 
призупинив дію цієї норми: жінок (крім вагітних і матерів дітей до 1 року) мож-
на залучати до нічних робіт за їхньою письмовою згодою. Проте після скасу-
вання воєнного стану заборона відновиться разом із правовою невизначені-
стю щодо винятків, якщо до того часу КМУ не затвердить відповідний перелік 
або новий Трудовий кодекс не замінить цю норму гендерно нейтральною.

Вагітним жінкам і жінкам з дітьми до 3 років Кодекс (ст. 176-177) заборо-
няє нічні та надурочні роботи й відрядження. Жінки з дітьми від 3 до 14 років 
або з дитиною з інвалідністю можуть залучатися до таких робіт лише за їх-
ньою письмовою згодою. Ці норми мали б захищати жінок від надмірного 
навантаження, але для роботодавця означають операційні обмеження, 
що ускладнюють планування виробничого процесу. 

За даними опитування ЄБА (2025), 63% компаній відчувають критичний 
дефіцит кадрів саме у робітничих і виробничих спеціальностях — тих, куди 
захисні норми найбільше ускладнюють доступ жінок.

Кодекс містить кілька норм, що регулюють умови праці матерів на вироб-
ництві. Зокрема він (ст. 178) зобов’язує роботодавця переводити вагітних жі-
нок на легшу роботу зі збереженням середнього заробітку. Те саме стосується 
жінок із дітьми до 3 років, якщо попередня робота стала неможливою. Жінки 
з дітьми до 1,5 року мають право (ст. 183) на додаткові перерви для годування 
не рідше, ніж через кожні три години, тривалістю не менше 30 хвилин (при 
двох і більше дітях — не менше 1 години). Ці перерви включаються до робо-
чого часу і оплачуються. Такі норми підвищують витрати роботодавця і ство-
рюють організаційні складнощі на підприємствах, особливо з безперервним 
виробничим циклом.

Догляд за дитиною. КзпП (ст. 179) надає декілька видів відпусток, пов’я-
заних із народженням дітей. По-перше, це оплачувана відпустка у зв’язку з 
вагітністю та пологами (лікарняний), яка триває 126 або 140 днів залежно від 
обставин. З 2023 року вагітна жінка за відсутності медичних протипоказань 
може визначати, коли йти у допологову відпустку, перенісши невикористану 
частину на час після пологів. Допомога у зв’язку з вагітністю та пологами ста-
новить 100% середньої зарплати незалежно від страхового стажу (ст. 18 закону 
про загальнообов’язкове державне соціальне страхування).
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По-друге, це неоплачувана відпустка для догляду за дитиною до 3 років 
(або до 6 років — за медичними показаннями). До 2021 року Кодекс законів 
про працю (ст. 179) формулював це право як право жінки: відпустка надава-
лася «за бажанням жінки». Батько, бабуся, дідусь та інші родичі могли нею 
скористатися лише як другорядні суб’єкти, якщо мати фактично не перебу-
вала у відпустці. Закон №1401-IX (2021) змінив формулювання на «за бажан-
ням матері або батька дитини», закріпивши рівне право на відпустку для обох 
батьків: відтепер вони вирішують, хто з них нею скористається. Той самий за-
кон запровадив новий вид відпустки — одноразову оплачувану відпустку при 
народженні дитини тривалістю 14 календарних днів для батька.

Традиційно (значною мірою через нижчу оплату праці) неоплачувану від-
пустку на 3 роки бере саме жінка. Це створює порочне коло — відсутність на 
ринку праці зумовлює менший досвід роботи та застарівання навичок, що 
призводить до нижчої порівняно з чоловіками такого ж віку та рівня освіти 
зарплати. Крім того, на час відпустки з догляду за дитиною роботодавець не-
се адміністративні та організаційні витрати на пошук тимчасового працівника 
та збереження робочого місця. Це особливо відчутно для малого і середнього 
бізнесу, який, за оцінкою ПРООН, забезпечує 74% усіх робочих місць в Україні. 
Такі витрати в першу чергу асоціюються з жінками, що знижує їхню привабли-
вість на ринку праці. Якщо обидва — батько і мати — мають однаковою мірою 
брати відпустки для догляду за дитиною, цей дисбаланс можна виправити.

ЗАКОНОДАВСТВО, ЯКЕ НЕ ВИРІШУЄ ПРОБЛЕМ
Розрив в оплаті праці. Закони про оплату праці (ст. 21) та про забезпечення 

рівних прав та можливостей жінок і чоловіків (ст. 17) зобов’язують роботодав-
ців забезпечити рівну оплату праці жінок і чоловіків, що мають однакову квалі-
фікацію та працюють в однакових умовах. Директива ЄС 2023/970 про рівність 
оплати праці вимагає рівної оплати також за «рівну за цінністю» роботу — різні 
за назвою посади, які потребують схожого рівня знань, зусиль і відповідально-
сті. Для визначення цінності Директива встановлює чотири критерії: навички, 
зусилля, відповідальність та умови праці. 

Відповідно до Директиви, компанії з понад 100 працівниками мають звіту-
вати про гендерний розрив в оплаті праці, однак в Україні такої норми немає. 
Щорічне дослідження «Барометр ринку праці» компанії GRC.ua (2026 р.) пока-
зало, що ¾ компаній системно не відстежують питання гендерної рівності в 
оплаті праці. При цьому 22% роботодавців визнають, що жінки зазвичай пого-
джуються на оплату на 11–20% нижчу, ніж чоловіки, за той самий обсяг роботи. 

На момент ухвалення Стратегії подолання гендерного розриву в оплаті 
праці в 2023 році цей розрив становив 18,6% (проте за дослідженням Інституту 
демографії НАН України на основі даних ПФУ за 2023 р., фактичний розрив 
може сягати 41,4%, насамперед для працівниць 19–29 років). Це вище, ніж се-
редній показник у ЄС (11,1% у 2024р.). Стратегія ставить за мету скоротити роз-
рив до 13,6% до 2030р.

Розрив в оплаті праці є галузево диференційованим, і в «нетрадицій-
них» для жінок секторах значно перевищує середній показник. За даними 
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https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics&lang=en
https://skilky-skilky.info/za-7-rokiv-henderna-riznytsia-v-zarplatakh-skorotylasia-z-25-do-19/
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https://www.kmu.gov.ua/news/uriad-planuie-do-2030-roku-skorotyty-hendernyi-rozryv-v-oplati-pratsi-z-186-do-136#:~:text=%D0%97%D0%B0%20%D1%82%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D1%8E%20%C2%AB%D0%9F%D0%B5%D1%80%D1%88%D0%B8%D0%B9%20%D0%B2%D1%96%D1%86%D0%B5%2D%D0%BF%D1%80%D0%B5%D0%BC%27%D1%94%D1%80%2D%D0%BC%D1%96%D0%BD%D1%96%D1%81%D1%82%D1%80%C2%BB%20*%20%D0%95%D0%BD%D0%B5%D1%80%D0%B3%D0%B5%D1%82%D0%B8%D0%BA%D0%B0%20*%20%D0%9F%D0%B5%D1%80%D1%88%D0%B8%D0%B9%20%D0%B2%D1%96%D1%86%D0%B5%2D%D0%BF%D1%80%D0%B5%D0%BC%27%D1%94%D1%80%2D%D0%BC%D1%96%D0%BD%D1%96%D1%81%D1%82%D1%80
https://www.kmu.gov.ua/news/uriad-planuie-do-2030-roku-skorotyty-hendernyi-rozryv-v-oplati-pratsi-z-186-do-136#:~:text=%D0%97%D0%B0%20%D1%82%D0%B5%D0%BC%D0%BE%D1%8E%20%C2%AB%D0%9F%D0%B5%D1%80%D1%88%D0%B8%D0%B9%20%D0%B2%D1%96%D1%86%D0%B5%2D%D0%BF%D1%80%D0%B5%D0%BC%27%D1%94%D1%80%2D%D0%BC%D1%96%D0%BD%D1%96%D1%81%D1%82%D1%80%C2%BB%20*%20%D0%95%D0%BD%D0%B5%D1%80%D0%B3%D0%B5%D1%82%D0%B8%D0%BA%D0%B0%20*%20%D0%9F%D0%B5%D1%80%D1%88%D0%B8%D0%B9%20%D0%B2%D1%96%D1%86%D0%B5%2D%D0%BF%D1%80%D0%B5%D0%BC%27%D1%94%D1%80%2D%D0%BC%D1%96%D0%BD%D1%96%D1%81%D1%82%D1%80
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Держстату, в промисловості жінки отримують на 25% менше; у сфері мисте-
цтва, спорту та розваг — на 33% менше; у фінансовому секторі — на 31,5% 
менше за чоловіків. Ці дані узагальнені, тому неможливо зрозуміти, наскіль-
ки вони відображають різну оплату за рівну працю, а наскільки горизонтальну 
та вертикальну сегрегацію в межах цих галузей, однак точно можна сказати, 
що нерівність існує.

Поєднання доглядової праці з роботою. Законодавство через непрямі 
норми встановлює, що дітей віком до 7 років не можна залишати без нагляду.

Постанова КМУ № 585 від 01.06.2020 «Про забезпечення соціального захисту 
дітей, які перебувають у складних життєвих обставинах» визначає кілька ситу-
ацій як такі, що загрожують безпеці дитини та є підставою для втручання служб 
соціального захисту: залишення дитини до 7 років у приміщенні або іншому 
місці без нагляду осіб, які досягли 14 років; залишення дитини до 10 років більш 
ніж на пів години на вулиці без відповідного одягу або без дотримання темпе-
ратурного режиму. Відповідальність батьків у таких випадках настає за ст. 184 
КУпАП (невиконання обов’язків щодо виховання дитини) або ст. 135 КК України 
(залишення в небезпеці) — залежно від наслідків.

Таким чином, постанова КМУ № 585 встановлює не вікову заборону «до X ро-
ків не можна залишати дитину», а лише перелік обставин, що є підставою для 
втручання соціальних служб. Залишення дитини старше семи років без нагля-
ду формально не є правопорушенням. Проте це не означає повної відсутності 
відповідальності: ст. 135 Кримінального кодексу застосовується незалежно від 
віку дитини, якщо батьки залишили її у становищі, небезпечному для життя. 
Наприклад, у 2025 р. суд оштрафував мати за те, що її неповнолітня донька вте-
кла з дому на 10 днів; у 2021 р. поліція склала протокол на матір восьмирічного 
хлопчика, який самостійно вийшов з квартири на пошуки матері, хоча в цей 
час вдома був батько. Протокол склали на маму, бо саме вона прийшла заби-
рати дитину. Таким чином, формальної вікової заборони немає, але ризик кри-
мінальної відповідальності зберігається, якщо залишення дитини будь-якого 
віку призвело до реальної небезпеки для її життя чи здоров’я. 

Велика частина жінок залишаються поза робочою силою через дефіцит 
місць у дитсадках. Хоча новий закон про дошкільну освіту (2024) передбачає 
можливість цілодобового перебування дітей у садочку, якщо батьки мають 
специфічний графік роботи, на практиці садочки, що надають можливість 
цілодобового перебування, переважно приватні (комунальні садки, як прави-
ло, не мають коштів для оплати роботи персоналу в нічну зміну). Це значно 
знижує можливості для жінок із дітьми дошкільного віку влаштуватися на ро-
боту до галузей, що мають значний дефіцит кадрів та високі зарплати, таких 
як енергетика, транспорт чи будівництво.

НЕЗАВЕРШЕНІ РЕФОРМИ
Пом’якшення захисних норм. Закон № 2136 тимчасово (до скасування во-

єнного стану) зняв або пом’якшив більшість «захисних» обмежень для жінок. 
Зокрема дозволив залучення жінок із дітьми до 3 років до нічної роботи за 
їхньою згодою (раніше — абсолютна заборона), скасував скорочення нічної 
зміни на 1 годину, дозволив залучати жінок до підземних і надурочних робіт 
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відповідно до трудового договору. Вагітних та жінок з дітьми до 1 року можна 
залучити до нічної роботи виключно за їхньою згодою.

З одного боку, це розширює можливості жінок отримати роботу в галузях, 
де раніше існували формальні обмеження. З іншого боку, мобілізація чолові-
ків збільшила частку сімей, де жінка є єдиним або основним доглядальником, 
що посилює тягар доглядової праці. Дослідження проєкту «Гендер в деталях» 
свідчить про значне зростання навантаження на жінок, чоловіки яких служать 
в Силах Оборони, працюють в ДСНС чи в галузі освіти. Ці жінки відчувають од-
ночасно і зростання робочого навантаження, і збільшення обсягу доглядової 
праці.

Проєкт Трудового кодексу. Законопроєкт про Трудовий кодекс України 
має замінити КЗпП на сучаснішу модель трудових відносин, що відповідає 
стандартам ЄС. Його ключова мета в частині гендерної рівності — перейти 
від захисних норм, сформульованих виключно для жінок, до гендерно ней-
тральних прав для обох батьків, а також закріпити гнучкі форми зайнятості як 
законодавчий стандарт. Він містить низку змін, що стосуються участі жінок у 
ринку праці:

●	 Нова оплачувана батьківська відпустка (ст. 150 проєкту): 4 місяці опла-
чуваної відпустки для батьків дитини (по 2 місяці на кожного), яку мож-
на використати до досягнення дитиною 8 років. Ця відпустка надавати-
меться додатково до вже наявної неоплачуваної відпустки для догляду 
за дитиною до 3 або 6 років. 

●	 Спеціальні гарантії для вагітних (не гендерно нейтральні, але необхідні з 
огляду на фізіологічний стан): право на дистанційну роботу або гнучкий 
графік для вагітних без втрати статусу працівниці.

●	 Захист від звільнення: заборона звільнення батьків з дітьми до 1,5 року 
або з дитиною з інвалідністю. Для порівняння: чинний КЗпП (ст. 184) за-
бороняє звільняти лише жінок з дітьми до 3 років (і до 6 — за медич-
ними показаннями). Проєкт звужує вікову межу, але поширює захист 
на обох батьків.

ПІДСУМОК
За останнє десятиліття формальний доступ жінок до ринку праці суттє-

во розширився за рахунок скасування переліку заборонених професій, від-
криття військових спеціальностей і запровадження гендерних квот у вибор-
чих списках. Програма Державного центру зайнятості з перенавчання жінок 
є прикладом застосування нових можливостей на практиці.

Водночас захисні норми — це системний антистимул для роботодавця. 
Правова невизначеність щодо нічної роботи, відсутність компенсації за три-
валу відпустку та операційні обмеження в разі найму жінок із дітьми роблять 
жінку в галузях зі змінним графіком «дорожчим» кандидатом. Проєкт ново-
го Трудового кодексу частково усуває цю асиметрію, зокрема через гендерно 

https://genderindetail.org.ua/season-topic/feminism-in-detail/doslidzhennya-doglyadova-pratsya-v-kontexti-vseohopnoi-oboroni-1342203.html
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нейтральні норми, що стосуються догляду за дитиною та захисту від звіль-
нення для обох батьків. Проте він не вирішує ключової проблеми: відсутності 
компенсації роботодавцям за тривалу відпустку. 

Механізм антидискримінаційного захисту залишається недосконалим. 
Заборона дискримінації є, штрафи за дискримінаційні вакансії є, але меха-
нізму доведення дискримінації при наймі, якщо вона не артикульована явно, 
немає. Втім, це не лише українська проблема. Більшість країн ЄС також не ма-
ють інструменту, який дозволяв би доводити приховану дискримінацію при 
відборі кандидатів. Окремі держави, наприклад, Бельгія та Нідерланди, експе-
риментують із тестуванням на дискримінацію (надсилають ідентичні резюме 
від кандидатів різної статі) або «таємними покупцями» (соціальні інспектори 
видають себе за шукачів роботи з певними характеристиками, щоб побачити, 
чи відхилять роботодавці їхні заяви з цих підстав). Проте цей підхід залиша-
ється дослідницьким інструментом, а не правовим механізмом захисту.

Норма про рівну оплату праці в українському законодавства також є, але 
без обов’язкової звітності та перевірки вона залишається декларативною.

Водночас нерозвинена мережа дошкільних закладів і де-факто перекла-
дання відповідальності за догляд на матерів — це позаправові бар’єри, які не 
вирішуються змінами законодавства. 67,5% жінок поза ринком праці зайня-
ті саме працею по дому і доглядом за дітьми. При цьому частка жінок — ос-
новних годувальниць сім’ї виросла за роки війни з 7% до 23% (2026 рік). Разом 
із доглядовою працею це створює подвійний тягар для жінок.

Воєнний стан відкрив нові можливості, але не вирішив системних про-
блем. Тимчасове зняття обмежень за законом про організацію трудових від-
носин в умовах воєнного стану розширило формальні можливості роботодав-
ців залучати жінок до нічних і надурочних робіт у галузях, де раніше існували 
абсолютні заборони. Однак кількісних даних про те, наскільки ці можливості 
були використані на практиці і чи вплинули вони на рівень зайнятості жінок у 
відповідних галузях, у відкритих джерелах немає. Після скасування воєнного 
стану, якщо до того часу не буде ухвалений новий Трудовий кодекс, правові 
бар’єри повернуться в попередньому обсязі. Системна відповідь на виклики 
ринку праці потребує постійних змін у законодавстві, інфраструктурі та моде-
лях зайнятості.

https://fra.europa.eu/en/promising-practices/discrimination-testing-regarding-access-labour-market
https://leglobal.law/countries/belgium/employment-law/employment-law-overview-belgium/04-anti-discrimination-laws/
https://www.golos.com.ua/documents/obyava/o-040326.pdf
https://epravda.com.ua/biznes/zakonodavstvo-shcho-zaboronyaye-zhinkam-zaroblyati-narivni-z-cholovikami-814936/
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#Text
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Соціологічне опитування, проведе на наш запит соціологічною компані-
єю Info Sapiens протягом другої половини березня 2026 року, показало, що 
переважна більшість безробітних та економічно неактивних жінок хотіли б 
долучитися до ринку праці. При цьому найменше планують шукати роботу 
пенсіонерки (рис. 6).

Примітка: Жінки, які визначили себе як «Безробітні, не шукають роботу» в рамках іншого 
питання, планують працевлаштування в майбутньому. Тож цей варіант відповіді треба 
інтерпретувати не за визначенням МОП, яке передбачає готовність вийти на роботу в 
найближчі два тижні, а в ширшому контексті.

Кластерний аналіз підтвердив ці результати, розділивши опитаних на дві 
великі групи (табл. 1). До першої групи з більшою імовірністю потраплять більш 
дорослі жінки (35-65 років), які частіше є розлученими. Для цієї групи харак-
терний менший дохід та менший розмір родини (медіана — 2 особи). У цій 
групі тільки 57% опитаних планують знайти роботу чи відкрити власну справу 
в майбутньому. До другої групи імовірніше потраплять жінки молодшого віку 
(18-35 років), які мають більший родинний дохід і більшу кількість членів домо-
господарства (медіана — 3 особи). Вони частіше є заміжніми чи перебувають 
у відпустці з догляду за дитиною. 97% опитаних із цієї групи планують пошук 
роботи в майбутньому.

Для розподілу жінок на групи ми використали комбінований математич-
ний підхід. Оскільки опитування містило різні типи запитань (і так/ні, і шкали 
від 1 до 5), ми спочатку стандартували ці дані, а потім застосували метод го-
ловних компонент (PCA). Це дозволило «стиснути» десятки різних показників 
у кілька ключових факторів, які найкраще пояснюють відмінності між жінками.

РЕЗУЛЬТАТИ СОЦІОЛОГІЧНОГО 
ОПИТУВАННЯ

Рисунок 6. 
Частка тих, хто 
планує в перспективі 
знайти роботу, 
серед жінок, які є 
безробітними або не 
належать до робочої 
сили, за категоріями
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Групування зроблене за допомогою методу K-means. Щоб визначити, на 
скільки саме кластерів варто розділити вибірку, ми використали метод ліктя 
(Elbow Method) та аналіз силуетів. Ці розрахунки підтвердили, що поділ на дві 
групи є найбільш точним і логічним.

Таблиця 1. Розподіл респонденток на кластери

кластер 1 (43%) кластер 2 (57%)

вік 36-65 18-35
дохід домогосподарства нижчий вищий
домогосподарство менше людей (медіана - 2) більше людей (медіана - 3)
статус пенсіонерки, розлучені у декреті, заміжні
ВПО 15% 9%
% з кластеру, хто хоче 
знайти роботу 57% 97%

Примітка. У таблиці наведені домінантні характеристики, що формують профілі кожного 
кластера. Вказані ознаки є найбільш визначальними для розмежування груп; інші харак-
теристики розподілені між кластерами відносно рівномірно і не є диференціюючими.

Рисунок 7. 
Кластерний аналіз 
незайнятих жінок
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Для перевірки надійності результатів ми додатково застосували ієрархічну 
кластеризацію (метод Уорда). Те, що два різні методи дали схожий результат, 
підтверджує, що виділені нами групи жінок (молодші та більш фінансово за-
безпечені проти старших із меншим доходом) є стійкими та реально існують 
у структурі населення, а не є випадковими. 

Регресійний аналіз (таблиця Д4 в додатку 3) дозволяє оцінити, які з со-
ціально-демографічних характеристик є визначальними для прагнення до-
лучитися до ринку праці. Жінки молодші від 56 років з більшою імовірністю 
сподіватимуться знайти роботу в майбутньому. Інші чинники, що підвищують 
цю імовірність, — проживання в місті (при цьому розмір міста не має значен-
ня), а також наявність дітей шкільного віку (7-17 років). 

З меншою імовірністю планують знайти роботу жінки, що не мають досвіду 
роботи, ті, які отримують виплати як ВПО, жінки з найбагатшої категорії та 
жінки, з якими разом живуть дорослі діти (старші 23 років). Кількість дітей 
до 3 років негативно впливає на імовірність того, що жінка планує знайти ро-
боту, а отримання допомоги на дітей — позитивно. Тому можемо припустити, 
що жінки, у яких одна дитина до трьох років, з більшою імовірністю планують 
знайти роботу, аніж ті, у яких двоє дітей цього віку. 

Регіон проживання, сімейний стан та освіта не впливають на імовірність 
того, що жінка планує знайти роботу.

Серед респонденток, які зовсім не планують шукати роботу, найбільша 
кількість вказали причиною вік чи стан здоров’я, на другому місці — догля-
дова праця (рис. 8). По 11-12% респонденток скаржаться на відсутність робо-
чих місць чи робочих місць із гнучким графіком роботи, а 7% — на те, що пра-
цедавці пропонують низьку зарплату.
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При цьому, як видно з рис. 9, серед тих, хто планує працювати в 

майбутньому, щонайменше 45% респонденток не погодилися б на роботу з 
низькою зарплатою (детальніше про це нижче). Іншою значною перешкодою 
була б відсутність транспорту, щоб дістатися до роботи. Серед респонденток, 
у яких немає дітей, лише 19% не планують шукати роботу, тоді як серед тих, у 
кого є діти, таких 28% (різниця статистично значуща). Ті, у кого діти молодшо-
го віку, з дещо меншою імовірністю планують шукати роботу, але різниця за 
віком чи кількістю дітей статистично незначуща.

Примітка: сума відсоткових значень у деяких рядках не дорівнює 100% через округлення 
часток до цілих значень.

Рисунок 9. 

Відповіді на запитан-
ня «На вашу думку, з 
якими перешкодами 
ви зіткнетеся під 
час пошуку робо-
ти? Проставте для 
кожної оцінку від 1 = 
незначна перешкода 
до 5 = дуже серйоз-
на перешкода»

Рисунок 8.  
Причини, через які 
респондентки не 
планують шукати 
роботу, % (можливі 
кілька відповідей)
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Більшість респонденток хотіли би працювати у сфері торгівлі або 
персональних послуг (див. таблицю 6 у наступному розділі). При цьому для 
трохи більше половини з них (55%) неважливо, щоб робота відповідала попе-
редньому досвіду або диплому (рис. 11).

Приблизно однакова частка респонденток, які планують знайти роботу, 
обирають посади кваліфікованих робітниць чи самозайнятих (при цьому 7,5% 
респонденток обрали обидві категорії одночасно) (рис. 12).

Рисунок 11.  
Відповіді на запи-
тання «Наскільки 
для вас важливо, 
щоб робота відпові-
дала спеціальності, 
отриманій під час 
навчання, або попе-
редньому досвіду 
роботи?»

Рисунок 10.  
Частка респонден-
ток, для яких до-
глядові обов’язки 
та час на дорогу є 
значними або дуже 
значними перешко-
дами (оцінки 4 та 5) 
залежно від наявно-
сті дітей

Рисунок 12.  
Відповідь на запи-
тання «На яку посаду 
ви могли б погоди-
тися?». Респондент-
ки могли обрати до 
трьох відповідей
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Як видно з рис. 12, респондентки доволі оптимістичні щодо своїх шансів 
знайти роботу — більшість вважають, що впораються з цим за 1-3 місяці (це 
цілком реалістично, адже в середньому українці витрачають на пошук роботи 
1,5-2 місяці). 19% відповіли, що в їхньому населеному пункті немає роботи (із 
них 53% живуть у селі, а 34% в місті). При цьому 40% із них готові переїхати 
заради роботи (у місті й селі ці частки приблизно однакові — 43% та 42%, в 
смт трохи менша — 36%). Загалом готовність до релокації доволі висока — 
36% респонденток відповіли, що могли би переїхати до іншого населеного 
пункту заради роботи. Більшу готовність переїхати виявили незаміжні рес-
пондентки, ті, для кого важлива наявність дитсадка, але найбільше ті, для яких 
важливий розвиток кар’єри та можливість закордонних відряджень. Дещо ви-
ща готовність переїхати — у тих, хто переїхав до теперішнього місця прожи-
вання через війну (ці люди мобільніші, бо вже пережили переїзд).

Які вимоги до роботи висувають респондентки? Очікувано (рис. 14), 
респондентки цінують гнучкий графік чи можливість працювати з дому, 
й вони не готові витрачати багато часу на дорогу. Імовірно, цим можна 
пояснити малу частку респонденток, які хотіли би опанувати «чоловічу» про-
фесію, оскільки багато таких професій вимагають фізичної присутності. 

Дружній колектив називають обов’язковим 40% респонденток, а ще 56% 
зазначають його серед бажаних умов, тому за сумою цих відповідей він опи-
няється на першому місці серед інших факторів. Для роботодавців це означає, 
що значно спростити пошук працівників можуть не тільки дії, що потребують 
матеріальних затрат чи перебудови робочих процесів, але й підтримка здоро-
вої корпоративної культури. Можливості для професійного зростання також 
важливі. 

Наявність дитсадка або дитячої кімнати неважлива для ⅔ респонденток, 
які планують знайти роботу. Втім, такий результат отримано за рахунок тих жі-
нок, у яких дітей немає або вони дорослі. Серед тих, у кого діти віком 0-6 років, 

Рисунок 13.  
Відповіді на запитан-
ня «Якби ви почали 
шукати роботу за-
раз, за скільки часу 
ви могли б її знай-
ти?» з розбивкою за 
готовністю переїхати 
в пошуках роботи 
(% загальної кілько-
сті респонденток, 
які хотіли би знайти 
роботу)

https://obolon.kyivcity.gov.ua/news/zazvychai-ukraintsi-vytrachaiut-na-poshuk-roboty-51-den-naibilsh-zatrebuvani-naukovtsi-likari
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31% назвали дитсадок чи наявність дитячої кімнати як обов’язкову умову, а ще 
45% — як бажану. 

Зарплатні очікування жінок, що планують працевлаштування, адекватні 
поточній ситуації на ринку праці. Як видно з рис. 15, очікувана зарплата рес-
понденток близька до середньої (за даними Держстату, в лютому 2026 р. се-
редня зарплата по Україні становила близько 28 000 грн, а в Києві наближала-
ся до 44 000 грн). Водночас третина (30%) старшої вікової групи (56-65 років) 
готові розглядати роботу з оплатою до 15 тисяч гривень.

Примітка: сума відсоткових значень у деяких рядках не дорівнює 100% через округлення 
часток до цілих значень.

Примітка: сума відсоткових значень у деяких рядках не дорівнює 100% через округлення 
часток до цілих значень.

Рисунок 14.  
Відповідь на запи-
тання «Окрім зар
плати, які ще умови 
ви висуваєте до 
майбутньої роботи?»

Рисунок 15.  
Відповіді на запи-
тання «Скажіть, будь 
ласка, яка ваша очі-
кувана зарплата або 
дохід від підприєм-
ницької діяльності, 
«на руки» за місяць? 
Будь ласка, вкажіть 
оплату за повний 
робочий день навіть 
якщо хотіли би пра-
цювати неповний 
робочий день» 
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Які чинники впливають на бажану зарплату та чи готові респондентки по-
ступитися частиною доходу заради додаткових зручностей? 

Як показує оцінка в таблиці Д5 у додатку 3, жінки з вищою освітою (бака-
лавр чи магістр), а також ті, хто має більший досвід роботи, очікують на вищу 
зарплату. Ті, хто погодився б на робітничу посаду, мають нижчі зарплатні очі-
кування, а ті, хто хотів би бути менеджеркою чи підприємицею, — вищі. У цій 
моделі, одній із небагатьох, регіональні змінні значущі: в усіх регіонах очіку-
вана зарплата нижча, ніж у Києві, що відповідає ситуації із середніми зарпла-
тами за регіонами. Вочевидь, жінки орієнтуються на зарплати своїх родичів 
чи знайомих. Ті, для кого важлива транспортна доступність роботи, наявність 
дитсадка чи можливість закордонних відряджень, також очікують вищу зарп-
лату. 

Більшість респонденток готові навчатися, щоб підвищити свої шанси знай-
ти роботу, але лише 10% готові були б заплатити за навчання. При цьому від-
носна більшість із тих, хто хотів би навчатися (44%) вважають, що їм потрібно 
лише трохи осучаснити свої знання (рис. 16).

41% тих, хто хотів би знайти роботу, не зверталися до Державної служби 
зайнятості, 36,5% зверталися один раз, а решта — більшу кількість разів (пе-
реважно два, лише одиниці зверталися до ДСЗ 4-6 разів). Як видно з рис. 17, 
більшість респонденток або не зверталися за певними послугами до ДСЗ, або 
не вважають їх корисними. Найбільш позитивні оцінки отримали навчальні 
програми, тому ДСЗ варто більше просувати свої послуги, а також, можливо, 
змінювати їх у відповідь на зворотний зв’язок від клієнтів. Близько 60% тих, 
хто звертався до ДСЗ, залишили відгуки, і переважно ці відгуки позитивні. Із 
негативних відгуків найчастіше (16%) зустрічається скарга на те, що ДСЗ не 
допомогла з пошуком роботи.

Рисунок 16.  
Відповіді респон-
денток на запитання 
«Чи хотіли б ви про-
йти навчання, щоб 
підвищити свої шан-
си на те, щоб знайти 
роботу чи відкрити 
власний бізнес?»
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Як видно з рис. 19, більшість респонденток планують шукати роботу через 
агрегатори або безпосередньо сайти компаній, де вони хотіли би працюва-
ти. До державної служби зайнятості планують звернутися (точно чи можливо) 
близько 60% респонденток — стільки ж, як і до колишніх колег. При цьому ті, 
хто вже звертався до ДСЗ, з більшою імовірністю (на 78%) звернуться до неї 
знову.

  
Примітка: сума відсоткових значень у деяких рядках не дорівнює 100% через округлення 
часток до цілих значень.

Рисунок 17.  
Частки респонден-
ток, які зверталися 
до ДСЗ з певних пи-
тань

Рисунок 18.  
Відповіді на запитан-
ня «Як би Ви оцінили 
свій досвід звер-
нення до Державної 
служби зайнятості?»

Рисунок 19.  
Відповіді на запитан-
ня «За допомогою 
яких каналів ви пла-
нуєте шукати робо-
ту?»
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Лише 5,9% жінок у нашій вибірці пробували опанувати чоловічі професії, 
причому 4,8% зробили це вдало, а 1,1% — ні. Найбільша частка жінок опанува-
ли професії інженерки-механікині, водійки, слюсарки. Але були названі й інші 
професії, такі як електромонтерка чи вантажниця. Ті, хто не зміг опанувати 
«чоловічу» професію, переважно намагалися стати кваліфікованою робітни-
цею. Серед причин невдачі вони назвали незручний графік роботи, зокрема 
нічні зміни, занадто важку чи шкідливу працю, нестачу знань та упередження 
щодо жінок. 

Із тих, хто не намагався опанувати «чоловічу» професію, лише 3% хотіли 
би спробувати це зробити, 60% не хотіли б, а 36,6% — не дали чіткої відповіді. 
Остання категорія — це ті жінки, яких можна було б спробувати залучити до 
відповідних навчальних програм. 37% із них безробітні, а чверть перебувають 
у відпустці з догляду за дитиною. Тому можна рекламувати відповідні програ-
ми ДСЗ через сайти з пошуку роботи та центри соціального забезпечення.

Із тих, хто хотів би спробувати себе в нетиповій для жінок професії, 
половина серед потенційно цікавих професій назвали професію водійки 
(важкої техніки, громадського транспорту тощо), але також були названі 
робітничі професії (слюсарка, механікиня), професії «білих комірців» (юрист-
ка чи архітекторка) та робота в секторі безпеки (пожежниця, поліціянтка). 

Серед тих, хто не хоче спробувати себе у нетиповій для жінок професії 
(рис. 20), більшість просто не мають такого бажання, але серед вагомих при-
чин також відсутність потрібних навичок (наприклад, водійських прав), великі 
навантаження або фактори віку чи стану здоров’я. 

В моєму місті 
таких вакансій не існує

У мене немає часу 
опановувати нову професію

Мені чоловік заборонив

Низька зарплата

Думаю, що в мене не вийде

Хочу працювати 
сама на себе

У нас немає 
таких професій

Хочу розвиватися 
у своїй професії

Через стан здоров'я

Не цікавлюся 
чоловічими професіями

Фізично важко /
шкідливо для здоров'я

Через вік

Не маю потрібного 
досвіду / навичок

Не бачу себе 
у таких професіях

31,6

15,6

12,7

12

10,5

9,7

6,3

0,5

0,5

0,2

0,2

0,1

0,1

0,1

Рисунок 20.  
Чи розглядаєте ви 
варіант опанувати 
нову професію у не-
типовому для жінок 
секторі? Якщо ви 
відповіли «ні», будь 
ласка, поясніть вашу 
відповідь (відкрите 
запитання)
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Ці дані узгоджуються з відповідями на запитання про бажані сфери зайня-
тості (рис. 21): дуже мало жінок хотіли би працювати у видобувній промисло-
вості, оборонно-промисловому комплексі, правоохоронних органах та армії. 
Пережна більшість опитаних цікавляться роботою у сфері торгівлі та надання 
особистих послуг (наприклад, перукарських).

Примітка. Можливо до 3-х відповідей, для цілей аналізу частки приведені до 100%.

Рисунок 21.  
Бажані сфери 
зайнятості
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Для оцінки загального впливу потенційного збільшення робочої сили на 
економічне зростання ми взяли за основу базову макроекономічну модель, 
що визначає економічне зростання як функцію від капіталу, праці, технології 
та людського капіталу. Для оцінки моделі ми використали такі дані:

	· параметри виробничої функції (внески праці, капіталу та технологій) з 
інших досліджень;

	· обсяг ВВП, основного капіталу, інвестицій та амортизації в Україні з роз-
поділом на інфраструктуру та решту секторів (Держстат);

	· продуктивність праці, зростання людського капіталу в базовій країні та 
темп зростання людського капіталу в Україні порівняно з базовою краї-
ною (Penn World Tables);

	· відношення кількості зайнятих до кількості населення (дані Держстату 
за 2021 рік та власна оцінка за 2025 рік, як описано нижче).

Наразі в Україні немає точних даних про розмір населення та обсяг робо-
чої сили — в 2022 році Держстат припинив публікувати дані про населення та 
про робочу силу за методологією МОП. Наявні оцінки кількості населення до-
волі сильно відрізняються між собою  (таблиця 2), тому ми спиралися на них 
і на власні оцінки. Водночас слід враховувати, що результати оцінок можуть 
змінитися, якщо зміняться дані про кількість населення та зайнятість.
Таблиця 2. Оцінки населення України, млн осіб

Джерело 2022 2023 2024 2025 2026

Інститут демографії, оцінка липня 2023* - 33,9 33,26 32,59 33,67

Інститут демографії, оцінка 2024 року* 42 36,7 35,3 34,2 33,3

Обстеження соціально-економічного 
стану домогосподарств (Інститут демо-
графії та інші)

- 31,14 - - -

ВООЗ 41 37,7 37,9 39 39,5

МВФ 34,5 34,03 33,34 32,86 33,38

*Оцінка населення на території України в кордонах 1991 року, джерела даних — дані мо-
більних операторів та низка реєстрів. Примітка: ВООЗ та Інститут демографії також наво-
дять статево-вікову піраміду населення. Оцінки 41-42 млн осіб станом на 2022 рік, імовір-
но, отримані з Держстату: це оцінка кількості населення України без урахування Криму, 
але з урахуванням окупованих територій на сході. 

ОЦІНКА ЕКОНОМІЧНОГО ВПЛИВУ 
ЗРОСТАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ ЖІНОК

https://voxukraine.org/ekonomichne-zrostannya-u-povoyennij-ukrayini
https://www.demography.org.ua/%d0%bd%d0%b0%d1%86%d1%96%d0%be%d0%bd%d0%b0%d0%bb%d1%8c%d0%bd%d1%96-%d0%b4%d0%b5%d0%bc%d0%be%d0%b3%d1%80%d0%b0%d1%84%d1%96%d1%87%d0%bd%d1%96-%d0%bf%d1%80%d0%be%d0%b3%d0%bd%d0%be%d0%b7%d0%b8/
https://www.demography.org.ua/%d0%bd%d0%b0%d1%86%d1%96%d0%be%d0%bd%d0%b0%d0%bb%d1%8c%d0%bd%d1%96-%d0%b4%d0%b5%d0%bc%d0%be%d0%b3%d1%80%d0%b0%d1%84%d1%96%d1%87%d0%bd%d1%96-%d0%bf%d1%80%d0%be%d0%b3%d0%bd%d0%be%d0%b7%d0%b8/
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
https://data.who.int/countries/804
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Таблиця 3. Рівень безробіття за методологією МОП, % (2026 рік — прогноз)

Показник 2022 2023 2024 2025 2026 Джерело

Середнє за 
період

21,1 18,2 13,1 11,3 10,2 НБУ, інфляційні звіти

На кінець 
періоду

22,3 16,1 14,2 15,8 - ЦЕС

Дані про зайнятість доступні з репрезентативних опитувань, які проводить 
компанія Info Sapiens. Базуючись на цих даних НБУ в інфляційних звітах публі-
кує середнє за період (рік), а Центр економічної стратегії — станом на кінець 
періоду, тому вони дещо відрізняються (таблиця 3). Оскільки це агреговані да-
ні, Info Sapiens люб’язно надала нам оцінки за березень із розподілом на чо-
ловіків та жінок. Деталізовані за статтю показники зайнятості також доступні у 
дослідженні Інституту демографії (таблиця 4).

Таблиця 4. Показники зайнятості за статтю

зайняті безро-
бітні

в робо-
чій силі

еконо-
мічно не-
активні

джерело

загалом, млн осіб (насе-
лення 15-70)

13,255 0,971 14,226 9,516

опитування Ін-
ституту демо-
графії, грудень 
2023-січень 
2024

жінки, млн осіб (15-70) 5,844 0,564 6,408 5,592

загалом, рівень, % 55,8 6,8 59,9 -

жінки, рівень, % 48,7 8,9 53,4 -

чоловіки, рівень, % 63,1 5,1 66,5 -

загалом 16+, за методо-
логією МОП, %

- 15,5 - -

опитування 
Info Sapiens

жінки 16+, за методоло
гією МОП, %

- 18,7 - -

чоловіки 16+, за методо-
логією МОП, %

- 13,1 - -

загалом серед населен-
ня 16+, %

48,88 9,07 - 42,05

жінки, серед жінок 16+, % 40,35 9,2 - 50,45

чоловіки, серед чоловіків 
16+, %

59,11 8,91 - 31,98

https://ces.org.ua/tracker-economy-during-the-war/?gad_source=1&gad_campaignid=22439086746&gbraid=0AAAAACM-mc2p1vk371wfJyN4tUapQgQbA&gclid=CjwKCAjwspPOBhB9EiwATFbi5HSnT7955l2s7piRtcjIexGn2003VICmDqoLINO-N6Dh0TfF-ALDSBoCJLYQAvD_BwE
https://bank.gov.ua/ua/monetary/report
https://ces.org.ua/tracker-economy-during-the-war/?gad_source=1&gad_campaignid=22439086746&gbraid=0AAAAACM-mc2p1vk371wfJyN4tUapQgQbA&gclid=CjwKCAjwspPOBhB9EiwATFbi5HSnT7955l2s7piRtcjIexGn2003VICmDqoLINO-N6Dh0TfF-ALDSBoCJLYQAvD_BwE
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
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Для моделювання вважаємо, що в 2025 році населення України на 
підконтрольних територіях становить 30 млн осіб (розрахунки описані в 
додатку 2). Якщо населення менше (наприклад, 25-26 млн осіб), результати 
оцінки потрібно буде скоригувати.

Збільшення кількості зайнятих жінок за інших рівних умов сприятиме 
зростанню співвідношення працюючих до загального населення, що у свою 
чергу підвищить темпи економічного зростання. 

У базовій моделі зростання відношення зайнятих до кількості населення 
на 0,1 в.п. (наприклад, з 42,1% до 42,2%) приведе до зростання ВВП на 0,1 в.п. 
(наприклад, з 2,9% до 3%). Ефект може бути більшим, якщо збільшення кіль-
кості робочої сили стимулюватиме підприємства інвестувати в розширення 
виробництва.

СКІЛЬКИ БЕЗРОБІТНИХ ТА ЕКОНОМІЧНО НЕАКТИВНИХ 
ЖІНОК МОЖУТЬ ПРИЄДНАТИСЯ ДО РИНКУ ПРАЦІ?

Опитування, проведене на наше замовлення компанією Info Sapiens, по-
казало, що 73% жінок, які сьогодні не мають роботи (безробітні або еконо-
мічно неактивні), у перспективі хотіли би знайти роботу, причому 55% із них 
хотіли би зробити це протягом одного року. Якщо їм це вдасться, відношення 
кількості зайнятих до населення виросте на 11,7 в.п. (детальні розрахунки в 
додатку 2).

Для порівняння, у 2021 році жінок у віці 20-64 роки, що були безробітними або 
не належали до робочої сили, було майже 5 млн. Якби 73% із них знайшли ро-
боту, відношення зайнятих до кількості населення виросло б на 9,9 в.п. (припу-
скаємо, що кількість населення на підконтрольній території у 2021 р. становила 
36,5 млн осіб). Оскільки ми розглядаємо жінок 18-65 років та з 2021 року насе-
лення на підконтрольній території скоротилося, наші оцінки вірогідні. 

ЯК ЦЕ МОЖЕ ВПЛИНУТИ НА ВВП УКРАЇНИ?
При такому зростанні відношення зайнятих до населення та припускаю-

чи, що протягом наступних шести років ці жінки знайдуть роботу, додаткове 
економічне зростання становитиме близько 8 в.п. у перший рік, 4 в.п. у дру-
гий рік та близько 1 в.п. в наступні чотири роки (рис. 22). Звісно, це гіпотетич-
ний сценарій, адже частина людей протягом цього часу втратять роботу або 
вийдуть на пенсію, частина жінок, що готові працювати, не зможуть знайти 
роботу, тому такий сценарій варто розглядати як верхню (недосяжну) оцінку. 

На рис. 22 показано три сценарії зростання ВВП:

1.	 Базовий — не передбачає жодних змін, тобто відношення зайнятих до 
робочої сили залишиться на рівні 2025 року (0,421); жінки додатково не 
приєднуються до ринку праці;

2.	 «0,64» — якщо частка населення віком 18-65 років становить 64% всього 
населення (це показник 2021 року, який і зараз надає Інститут демогра-

https://voxukraine.org/ekonomichne-zrostannya-u-povoyennij-ukrayini
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фії, але який міг змінитися під час повномасштабного вторгнення). Всі 
охочі жінки приєднуються до ринку праці. Тоді відношення робочої сили 
до населення до 2030 року виросте на 11,7 в.п.; 

3.	 «0,6» — якщо частка населення віком 18-65 років становить 60% всього 
населення (тобто старіння населення насправді більше, ніж ми розраху-
вали), і всі охочі жінки приєднуються до ринку праці. В такому разі відно-
шення робочої сили до населення виросте на 10,8 в.п.

Усі три сценарії не враховують можливий приплив мігрантів, а також при-
пускають, що природне зменшення населення становить 0,7% щороку (серед-
нє за 1990-2022 роки). Відповідно до опитування у сценаріях «0,64» та «0,6» 
припускаємо, що всі жінки серед безробітних та економічно неактивних, які 
планують знайти роботу, працевлаштуються в ті строки, в які планують: в 2026 
році знайдуть роботу 55% із них, у 2027 році — 28%, у 2028 році — 5%, у 2029-
2031 роках — по 4%. 

Таким чином, до 2030 року відношення зайнятих до населення може ви-
рости з 0,421 до 0,538. При цьому якщо кількість населення в 2025 році стано-
вить 30 млн, то кількість працівників виросте на 24.3% — з 12,65 млн до 15,49 
млн. Якщо кількість населення менша, наприклад, 27 млн, то кількість зайня-
тих виросте на 22.3% (з 11,37 млн до 13.91 млн). Для порівняння, Anastasia et al 
(2026) оцінили, що кількість зайнятих на підконтрольних уряду територіях по-
рівняно з 2021 роком скоротилася на чверть через окупацію, еміграцію та мо-
білізацію (тобто кількість зайнятих у 2025 році становить орієнтовно 11,7 млн). 

Однак інші підходи до моделювання можуть давати інші результати. Так 
економічна модель, яку використовує Вероніка Мовчан (ІЕД), дає значно 
нижчі, ніж наші, оцінки. За такого самого зростання кількості працівників — 
14% у 2026р., ВВП виросте лише на 1,4% (екстраполяція з таблиці 5). В рам-
ках нашого дослідження це можна вважати нижньою оцінкою потенційного 

Рисунок 22. 
Порівняння сцена-
ріїв економічного 
зростання, якщо всі 
жінки, які хотіли би 
працювати, знай-
дуть роботу

Модель В.Мовчан (%)

Сценарій 0.6 (%)

Сценарій 0.64 (%)

Базовий сценарій (%)

https://cepr.org/voxeu/columns/wartime-labour-market-case-ukraine
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впливу долучення економічно неактивних та безробітних жінок до ринку 
праці.

Таблиця 5. Вплив збільшення робочої сили на макроекономічні змінні

зростання робочої сили (сценарії)

на 5% на 7%  на 10% на 15%

Реальний ВВП 0.5 0.7 1.0 1.5

Реальна зарплата, кваліфікован 
працівники -3.8 -5.2 -7.3 -10.6

Реальна зарплата, некваліфіковані 
працівники -2.8 -4.0 -5.6 -8.2

Прибуток на капітал 2.3 3.2 4.4 6.4

ЯКІ ГАЛУЗІ МАЮТЬ НАЙБІЛЬШИЙ ПОТЕНЦІАЛ 
ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ТА НАСКІЛЬКИ ЦЕ ПІДВИЩИТЬ 
ВИПУСК У ЦИХ ГАЛУЗЯХ?

Для того, щоб дати відповідь на це запитання, потрібно розрахувати струк-
туру зайнятості за секторами станом на 2025 рік. Оскільки повномасштабна 
війна вочевидь, спричинила зміну структури зайнятості, це нетривіальна за-
дача. Результати оцінки представлені на рис. 23, а детальні розрахунки — в 
додатку 2.

Щоб розрахувати потенційне зростання зайнятості за секторами, роз-
глянемо результати опитування жінок, яке Info Sapiens провела для нас. 
Респондентки могли обрати до трьох галузей, у яких вони хотіли би знайти ро-
боту. В опитуванні галузі дещо відрізняються від класифікації Держстату, щоб 
мати більше визначеності щодо того, яку саме роботу респондентки хотіли б 
отримати (табл. 6).
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Таблиця 6. Розрахунок потенційного зростання зайнятості за галузями

галузі за класифікацією 
Держстату

галузі в опиту-
ванні

частка респон-
денток, які хо-
тіли би працю-
вати у певній 
галузі

на скільки виросла 
б зайнятість у галузі, 
якби всі зацікавле-
ні респондентки 
знайшли у ній робо-
ту

Сільське господарство, 
лісове та рибне госпо-
дарство

Сільське госпо-
дарство, лісівниц-
тво, рибальство

12,03% 17,5%

Промисловість

Видобувна 0,99%

10,25%Переробна 3,36%

ОПК 0,69%

Будівництво Будівництво чи 
ремонт житла 3,02% 20,1%

Оптова та роздрібна тор-
гівля; ремонт автотран-
спортних засобів і мото-
циклів

Торгівля 25,53% 29,2%

Рисунок 23. 
Структура зайня-
тості, 2021 
та 2025 рік, %



53

галузі за класифікацією 
Держстату

галузі в опиту-
ванні

частка респон-
денток, які хо-
тіли би працю-
вати у певній 
галузі

на скільки виросла 
б зайнятість у галузі, 
якби всі зацікавле-
ні респондентки 
знайшли у ній робо-
ту

Транспорт, складське 
господарство, поштова 
та кур’єрська діяльність

Транспорт, пере-
везення 2,33% 9,6%

Тимчасове розміщування 
й організація харчування

Готельно-ресто-
ранний бізнес 5,87% 90,3%

Інформація та телекому-
нікації

Медіа 2,06%
87,2%

ІТ 5,02%
Фінансова та страхова 
діяльність

фінансовий 
сектор 2,8% 53%

Операції з нерухомим 
майном Професійні 

послуги (юрист, 
бухгалтер, архі-
тектор, фахівець 
з реклами тощо)

6,79% 27,9%
Професійна, наукова та 
технічна діяльність
Діяльність у сфері адміні-
стративного та допоміж-
ного обслуговування

Державне управління; 
обов’язкове соціальне 
страхування

Правоохоронна 
система 0,3%

7,4%Армія 0,39%
Держслужба чи 
ОМС 2,34%

Освіта Освіта 7,8% 20,4%

Охорона здоров’я та 
надання соціальної 
допомоги

Медицина 3,99%

50,1%Надання соціаль-
ної допомоги (в 
т.ч. психологічної)

7,8%

Мистецтво, спорт, 
розваги та відпочинок

Мистецтво чи 
спорт 3,96% 69,6%

Надання інших видів 
послуг

Надання 
особистих послуг 
(наприклад, 
перукар)

14,9% 166%

Примітка: розрахунок виконаний для більшої категорії. Частки галузей з опитування під 
час розрахунку приведені таким чином, щоб їхня сума становила 100%.

Зауважимо, що такі оцінки не варто сприймати як точні (хоча б тому, 
що наразі ми не маємо точних даних про ринок праці). Скоріше, їх слід 
трактувати як оцінку порядку, на який може вирости робоча сила у певній 
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галузі. Наприклад, потенційне зростання зайнятості в секторі державного 
управління становить однозначну величину, галузі освіти чи торгівлі — на 20-
30%, а в секторі HoReCa чи інформації й телекомунікацій зайнятість може ви-
рости майже удвічі — звісно, якщо у цих галузях є попит на додаткових праців-
ників. У таблиці 7 показані розрахунки зростання випуску в галузях, якщо усім 
жінкам, які планують це зробити, вдасться знайти роботу. 

Базова оцінка з табл. 7 розрахована на основі звичайної виробничої 
функції

Y = A*LαK1 − α 

Y — обсяг випуску, 
A — коефіцієнт, що означає рівень технологічного розвитку, 

L — робоча сила, 
K — капітал, 

α — внесок робочої сили до випуску 
1 − α внесок капіталу до випуску

Знаючи α (внесок робочої сили у ВВП), можна знайти, на скільки виросте 
випуск у певній галузі, якщо зайнятість у ній виросте так, як показано в табли-
ці 6. Внески робочої сили до випуску за галузями (тобто оцінки α) нам надав 
Антон Груй, начальник відділу макроекономічного прогнозування НБУ. Оцінки 
зростання за галузями на основі цих коефіцієнтів показані в таблиці 7 у колон-
ці «зростання випуску, базова оцінка».

Вероніка Мовчан (ІЕД) надала розрахунки для декількох сценаріїв збіль-
шення робочої сили (повністю сценарії показані в Додатку 4). В останній ко-
лонці таблиці 7 наведені розрахунки на основі цих сценаріїв. Оскільки у нас 
категорії крупніші, ніж в ІЕД, зростання випуску в «агрегованій» галузі розра-
ховане як середньозважене, де ваги — це частки працівників у певних підгалу-
зях у загальній кількості зайнятих у цих галузях. 

Для сценаріїв, що виходять за рамки наданих (тобто там, де зростання ро-
бочої сили перевищує 15%), використана лінійна екстраполяція. Як бачимо, 
оцінки у двох останніх стовпчиках таблиці 7 доволі близькі для більшості галу-
зей. Однак, їх варто сприймати як приблизні, оскільки точних даних про ринок 
праці немає.

https://www.ukrstat.gov.ua/operativ/operativ2022/fin/pssg/kzpsg_ek_2010_2021.xlsx
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Таблиця 7. Оцінка зміни випуску за умови збільшення робочої сили за галузями

галузі в 
опитуванні

частка рес-
понденток, 
які хотіли би 
працювати у 
певній галузі

на скільки 
виросла б 
зайнятість у 
галузі, якби 
респондентки 
знайшли у ній 
роботу

зростання 
випуску, 
базова 
оцінка

зростання 
випуску, оцінка 
ІЕД

Сільське господар-
ство, лісівництво, 
рибальство

12,03% 17,5% 11,1% **

Видобувна про-
мисловість 0,99%

10,25% 4% **Переробна про-
мисловість 3,36%

ОПК 0,69%
Будівництво чи ре-
монт житла 3,02% 20,1% 12,6% 1,9%

Торгівля 25,53% 29,2% 18,1% 14,7%
Транспорт, переве-
зення 2,33% 9,6% 5,2% 3,9%

Готельно-ресто-
ранний бізнес 5,87% 90,3% 62% 70,7%

Медіа 2,06%
87,2% 55,1% 28%

ІТ 5,02%
Фінансовий сектор 2,8% 53% 29% 31,8%
Професійні послу-
ги (юрист, бухгал-
тер, архітектор, фа-
хівець з реклами 
тощо)

6,79% 27,9% 18,8% 13,7%

Правоохоронна 
система 0,3%

7,4% 5,9% 1,2%Армія 0,39%
Держслужба чи 
ОМС 2,34%

Освіта 7,8% 20,4% 16% 3,3%*
Медицина 3,99%

50,1% 38,4% 8,1%*Надання соціаль-
ної допомоги (в т.ч. 
психологічної)

7,8%
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галузі в 
опитуванні

частка рес-
понденток, 
які хотіли би 
працювати у 
певній галузі

на скільки 
виросла б 
зайнятість у 
галузі, якби 
респондентки 
знайшли у ній 
роботу

зростання 
випуску, 
базова 
оцінка

зростання 
випуску, оцінка 
ІЕД

Мистецтво чи 
спорт 3,96% 69,6% 52,6% 35,1%

Надання особи-
стих послуг (на-
приклад, перукар)

14,9% 166% 98,3% 83,1%

*Примітка: для оцінки за даними ІЕД освіта й медицина вважаються публічними послуга-
ми, мистецтво і спорт — іншими особистими послугами. **для сільського господарства і 
промисловості оцінка не наведена, тому що класифікація галузей в цих сферах (табл. Д6) 
не відповідає класифікації галузей з опитування. 
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Через повномасштабну війну дефіцит робочої сили став головною пробле-
мою українського бізнесу. Водночас рівень безробіття в Україні доволі висо-
кий — 11% за 2025 рік. Це наслідок «традиційної» для України проблеми роз-
риву між навичками, які потрібні працедавцям, і тими, які мають працівники, 
яка загострилася з 2022 року. 

Іще одним помітним розривом на ринку праці є значно нижчий рівень 
залучення до ринку праці жінок порівняно з чоловіками. Така ситуація 
склалася доволі давно, однак сьогодні перебування поза ринком праці 
близько 3,5 млн потенційних працівниць видається особливо марнотратним. 
Підвищити участь жінок у робочій силі необхідно не лише для збільшення 
пропозиції товарів і послуг, а й для того, щоб жінки могли замістити чоловіків, 
які приєдналися до Сил Оборони. Наше опитування показало, що майже три 
чверті жінок, які сьогодні не працюють, хотіли би знайти собі роботу, причому 
понад половина хотіли би зробити це протягом року.

Дослідження для інших країн показали, що більше залучення жінок до рин-
ку праці підвищує не лише ВВП, але й продуктивність праці. При цьому розмір 
впливу може відрізнятися як за країнами, так і за галузями через наявність 
структурних, інституційних та культурних бар’єрів до участі жінок у ринку пра-
ці, а також горизонтальну дискримінацію. Відповідно політики, що допомага-
ють збільшити зайнятість жінок, мають враховувати різні фактори та контекст 
країни. Наприклад, в Україні зобов’язання чоловіків брати частину декретної 
відпустки навряд чи може бути застосоване для родин, у яких чоловіки є вій-
ськовослужбовцями. Водночас заходи, що допомагають зняти частину догля-
дового навантаження з жінок, сьогодні актуальні як ніколи.

Як для України, так і для інших країн головним чинником, що обмежує за-
йнятість жінок, є необхідність поєднувати оплачувану роботу з неоплачува-
ною працею в домогосподарстві (для 31% жінок, які мають дітей 0-6 років, на-
явність дитсадка чи дитячої кімнати — обов’язкова умова для знаходження 
роботи, ще 45% жінок вважають це бажаним). Ці обмеження можуть завадити 
жінкам працювати на посадах, де потрібна постійна присутність на робочому 
місці, з «нестандартним» робочим графіком, тих, які розташовані далеко від 
місця проживання жінки, тощо. 

Наше опитування виявило, що для 40% жінок, які планують знайти роботу, 
тривала дорога до роботи є дуже значною перешкодою для виходу на ринок 
праці, і лише 11% не вважають це перешкодою. Водночас 36% респонденток 
готові переїхати до іншого населеного пункту заради роботи. Отже, громади, 
де працедавці відчувають дефіцит робочої сили, або самі працедавці, мають 
обдумати шляхи доставки потенційних працівників до робочого місця 

ВИСНОВКИ 
ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ
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(наприклад, нові маршрути громадського транспорту або розвозки), а також 
надання житла, принаймні на перший час (наприклад, гуртожиток).

Звісно, такі рекомендації як збільшення кількості закладів дошкільної 
освіти чи груп продовженого дня у школах, залишаються актуальними. Однак, 
втілення цих рекомендацій додатково ускладнене міркуваннями безпеки — 
далеко не всі дитсадки мають укриття, а законодавчі можливості відкривати 
міні-дитсадки у приватних помешканнях або дитячі кімнати на підприємствах 
на практиці також обмежені наявністю укриттів у безпосередній близькості 
до таких об›єктів. За таких обмежень дистанційна робота для багатьох жінок 
може бути єдино можливою. Тому як на законодавчому рівні, так і на рівні пра-
цедавців варто збільшити можливості для дистанційної чи гібридної роботи.

Наразі українське законодавство все ще досить сильно сфокусоване на 
захисті працівників та обмеженнях участі жінок, особливо жінок із дітьми, у 
важких роботах, роботі в нічні зміни тощо. На практиці такі обмеження мо-
жуть знизити шанси жінок знайти роботу. Хоча окремий закон скасував бага-
то обмежень на час воєнного стану, очевидна необхідність ухвалити новий 
Трудовий кодекс, що буде побудований на принципах більшої гнучкості 
(flexicurity) та рівноправ’я чоловіків і жінок.

Для понад половини жінок, які хотіли би знайти роботу, її відповідність 
освіті чи попередній роботі не має великого значення. При цьому 61% жінок 
хотіли би навчатися, а ще близько 10% могли би навіть заплатити за навчання. 
Отже, жінки дуже відкриті до отримання нових навичок чи навіть опанування 
нової професії. Щоправда, лише 3% висловили бажання опанувати «чоловічу» 
професію. З іншого боку, 37% не дали чіткої відповіді на це запитання — тобто 
при правильній комунікації частину з них можна було б залучити до таких про-
фесій. Втім, більшість наших респонденток обрали «традиційно жіночі» галузі, 
такі як торгівля, особисті послуги, освіта чи соціальний захист. 

РЕКОМЕНДАЦІЇ З ПОЛІТИКИ
1. Пріоритизація послуг з догляду

Наше дослідження, так само, як і інші дослідження для України та інших кра-
їн, виявило, що помітною перешкодою для виходу на ринок праці є обов’язки 
з догляду. Це особливо актуально для матерів дітей з інвалідністю і тих жі-
нок, які піклуються про членів родини з важкими хворобами чи пораненнями. 
Тому найважливішою рекомендацією є розширення інфраструктури з догля-
ду як для дітей (дошкільні заклади), так і для дорослих (соціальна послуга до-
гляду вдома). Водночас майже по 11% опитаних нами жінок виявили бажання 
працювати в галузях освіти та соціальної допомоги, тож цей потенціал необ-
хідно використати.
2. Гнучкий графік, можливість працювати з дому 

Згідно з нашим опитуванням, наявність гнучкого графіка роботи чи мож-
ливість працювати з дому важлива для багатьох жінок. Це підтверджується і 
важливістю чинника «легкості дороги до роботи» — більшість жінок не гото-
ві витрачати на дорогу понад одну годину. Отже, заохочення працедавців до 

https://www.epiprosvita.org/blog/top-5-trivozhnih-cifr-pro-zhinok-yaki-vihovuyut-ditey-z-invalidnistyu-v-ukrayini?fbclid=IwY2xjawQxhnFleHRuA2FlbQIxMABicmlkETFGS1JxMnJpZUlpTEEzUEduc3J0YwZhcHBfaWQQMjIyMDM5MTc4ODIwMDg5MgABHr_aDpXeadcSNKpd81CrD0caPzOOvrDcJUsn4B6fPw6l7SO1t1064bu8G0di_aem_gFeWMdwzlJ08_D3o30g-2A
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рішень, які можуть скоротити час у дорозі (від віддаленої роботи до надання 
гуртожитка) можуть підвищити участь жінок у ринку праці. Зі свого боку, міс-
цева влада може позитивно вплинути на ринок праці за допомогою розвитку 
транспортних маршрутів, зокрема таких, що дозволяють поєднувати викори-
стання приватного та громадського транспорту.

3. Навчальні програми, поєднання навчання та зайнятості

Більшість жінок відкриті до навчання та опанування нових професій. Тобто 
маємо значний потенціал для розширення чинних навчальних програм ДСЗ 
та відкриття нових програм як у ДСЗ, так і в закладах освіти, а також на підпри-
ємствах. Розвиток дуальної освіти, що наразі просувається не надто добре, є 
одним зі способів підвищити зайнятість тих, хто наразі не входить до робочої 
сили. Варто розглянути й інші інструменти входу на ринок праці, такі як субси-
довані програми стажування чи менторства.

При цьому особливу увагу потрібно звернути на дефіцитні спеціальності 
— технічні, робітників з інструментом тощо. Залучення жінок до таких спеці-
альностей чи галузей має супроводжуватися медіакампаніями та втіленням 
на практиці антидискримінаційного законодавства. Перший крок до цього — 
збір якісних даних про залучення працівників на різні позиції та оплати праці 
в гендерному розрізі.

4. Особлива увага вразливим групам

За результатами кластерного та регресійного аналізу помітно, що деякі ка-
тегорії непрацюючих жінок (молодші, без дітей, з вищим доходом домогоспо-
дарства) може бути простіше залучити до ринку праці. Натомість внутрішньо 
переміщені особи та жінки старшого віку стикаються з більшими складноща-
ми під час пошуку роботи через упередження та неспівпадіння навичок із ви-
могами працедавців. Тому цим групам потрібно приділяти комплексну увагу й 
надавати не лише допомогу з пошуком роботи, а й, за необхідності, фінансову 
підтримку під час навчання чи психологічну допомогу. Потрібно також прово-
дити роз’яснювальну роботу для зниження дискримінації.

https://voxukraine.org/kadry-dlya-vidbudovy-ta-dualna-osvita-yak-zaluchyty-biznes-do-navchannya-uchniv


60

ДОДАТОК 1. ПРАВОВІ НОРМИ, ЩО ВПЛИВАЮТЬ НА 
УЧАСТЬ ЖІНОК У РИНКУ ПРАЦІ
Таблиця Д1. Ключові норми трудового законодавства

Норма / 
проблема

НПА 
(посилання)

Тип 
впливу

Прогалина або 
обмеження норми

Практичний ефект 
для зайнятості жінок

Скасування 
переліку за-
боронених 
професій

Наказ МОЗ 
№ 1254 від 
13.10.2017

Відкриває 
доступ

Ст. 174 КЗпП збері-
гає формальну за-
борону підземних 
робіт (денонсація 
МОП № 45 — 2024)

Жінки отримали 
доступ до 450+ спе-
ціальностей; Держ-
служба зайнятості 
запустила програму 
перенавчання

Денонсація 
Конвенції 
МОП № 45 
(підземні 
роботи)

Закон України 
2024 р.

Відкриває 
доступ

Ст. 174 КЗпП фор-
мально не змінена 
— потребує уз-
годження

Усуває правову підста-
ву для відмови у гірни-
чих спеціальностях

Участь 
жінок у ЗСУ 
(добровіль-
на служба)

Закон України 
«Про військо-
вий обов’язок і 
військову служ-
бу» № 2232-
XII, ч. 12 ст. 1; 
Наказ МОО № 
313/2021  
та № 35/2022

Відкриває 
доступ

Законодавство про 
поєднання служби 
і материнства фра-
гментарне

Нові технічні та ме-
дичні спеціальності 
у ЗСУ стали доступні 
жінкам

Гендерні 
квоти у 
виборчих 
списках

Виборчий 
кодекс 2019 р. 
(набрав чинно-
сті у 2023 р.), 
ст. 219

Стимул Немає санкцій за 
недотримання кво-
ти

40% жінок у кожній 
п’ятірці партійного 
списку; зростання 
представництва жінок 
у місцевих радах

Заборона 
відмови у 
прийнятті 
через вагіт-
ність / дітей

Ст. 184 Кодек-
су законів про 
працю 

Антидис-
криміна-
ція → ан-
тистимул

Немає обов’язку 
надавати письмову 
відмову з мотиву-
ванням; приховану 
дискримінацію при 
первинному відборі 
фактично немож-
ливо довести

Роботодавці уникають 
наймати жінок з мали-
ми дітьми або тих, хто 
«може піти в декрет»

ДОДАТКИ

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1508-17#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/993_134#Text
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/993_134#Text
https://zakon.rada.gov.ua/rada/show/v9103321-25#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2232-12#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1566-21#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z1566-21#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0348-22#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/396-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
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Норма / 
проблема

НПА 
(посилання)

Тип 
впливу

Прогалина або 
обмеження норми

Практичний ефект 
для зайнятості жінок

Штраф  
за дискри-
мінаційні 
вакансії

Ст. 24-1 ЗУ «Про 
рекламу»; з 
08.05.2025 — 
повноваження 
ДПСС (Закон 
№ 3992-IX від 
08.10.2024)

Антидис-
криміна-
ція

Контролюється 
лише текст оголо-
шення; дискриміна-
ція в процесі добо-
ру поза контролем

Штраф 86 470 грн

Обмеження 
нічної робо-
ти жінок

Ст. 175 Кодек-
су законів про 
працю

Захист → 
антисти-
мул

КМУ не затвердив 
перелік галузей, 
тому норма у пра-
вовій невизначено-
сті

У виробничих і техніч-
них галузях робото-
давці використовують 
як аргумент проти 
найму жінок на певні 
посади

Заборона 
нічної, над
урочної 
роботи та 
відряджень 
для вагіт-
них і мате-
рів дітей до 
3 р.

Ст. 176-177  
Кодексу законів 
про працю

Захист → 
антисти-
мул

Навіть за погоджен-
ням працівниці — 
на практиці робото-
давець несе ризики 
і уникає таких кан-
дидатів

Бар’єр для найму жі-
нок у транспортній, 
будівельній, виробни-
чій галузях

Рівна опла-
та за рівну 
працю

Ст. 21 ЗУ  
«Про оплату 
праці»;  
ст. 17 ЗУ «Про 
забезпечення 
рівних прав  
та можливо-
стей жінок  
і чоловіків»

Рівність Немає обов’язкової 
звітності робото-
давців про гендер-
ний розрив; 
немає механізму 
перевірки

Гендерний розрив — 
18,6%; жінки отриму-
ють менше навіть 
за однакову роботу 
в технічних галузях

Відпустка 
для догляду 
за дитиною 
до 3 р.

Ст. 179-181 
КЗпП; ЗУ «Про 
відпустки»

Захист → 
прив’язка 
до дому

Немає компенсації 
роботодавцю за 
тривалу відсутність; 
роботодавець несе 
витрати на збере-
ження місця

Де-факто стимул 
утримуватись від най-
му жінок репродук-
тивного віку

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/270/96-%D0%B2%D1%80#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/270/96-%D0%B2%D1%80#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3992-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3992-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/108/95-%D0%B2%D1%80#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2866-15#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2866-15#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/504/96-%D0%B2%D1%80#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/504/96-%D0%B2%D1%80#Text
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Норма / 
проблема

НПА 
(посилання)

Тип 
впливу

Прогалина або 
обмеження норми

Практичний ефект 
для зайнятості жінок

Відсутність 
мінімаль-
ного віку 
нагляду за 
дитиною в 
законі

Постанова КМУ 
№ 585/2020 — 
лише окремі 
випадки (до 7 
р. — без особи 
старше 14 р.)

Прогали-
на

Загального міні-
мального віку, з 
якого дитину мож-
на залишати саму, 
в нормативних  
актах немає

У поєднанні з неста-
чею дитсадочків та 
необхідністю супро-
воджувати молодших 
дітей до шкільних 
закладів правова 
невизначеність сто-
совно мінімального 
віку нагляду фактично 
прив’язує матір до 
дому — навіть якщо 
формальне право на 
роботу є

Послаблен-
ня захисних 
норм у во-
єнний час

Закон Про орга-
нізацію трудо-
вих відносин в 
умовах воєнно-
го стану № 2136 
від 15.03.2022 
(чинний)

Тимча-
сово від-
криває 
доступ

Зоборонні норми 
автоматично від-
новляться після 
скасування ВС; 
системної рефор-
ми немає

Жінки залучені до 
нічних, підземних, 
надурочних робіт; але 
норми тимчасові

Нова опла-
чувана 
батьківська 
відпустка 
(проєкт)

Проєкт Трудо-
вого кодексу 
(№14386 від 
15.01.2026), ст. 
150

Пере-
розподіл 
догляду 
(проєкт)

Ще не ухвалений по 2 місяці відпустки-
на кожного з батьків 
— стимул для батьків 
брати відпустку; змен-
шує «жіночий» тягар

Гендерна 
нейтраль-
ність захис-
них норм 
(проєкт)

Проєкт Трудо-
вого кодексу 
№14386, за-
гальні положен-
ня

Системна 
реформа 
(проєкт)

Не ухвалений; ри-
зик формальної 
нейтральності без 
реальних змін у 
розподілі обов’язків

Право на дистанційну 
роботу та гнучкий гра-
фік для вагітних без 
втрати статусу праців-
ниці

Примітка: Тип впливу: «Відкриває доступ» — норма прямо дозволяє або розширює участь 
жінок; «Антидискримінація» — забороняє нерівне ставлення; «Захист → антистимул» 
— захищає зайнятих, але відлякує роботодавця; «Прогалина» — законодавча норма від-
сутня; «Стимул» — заохочення, а не зобов’язання; «Тимчасово» — норма діє лише під час 
воєнного стану; «Проєкт» — у законопроєкті, ще не ухвалено.

https://itd.rada.gov.ua/billinfo/Bills/Card/69516
https://itd.rada.gov.ua/billinfo/Bills/Card/69516
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/585-2020-%D0%BF#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2136-20#Text
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ДОДАТОК 2. РОЗРАХУНОК КІЛЬКОСТІ НАСЕЛЕННЯ ТА 
СПІВВІДНОШЕННЯ КІЛЬКОСТІ ЗАЙНЯТИХ ДО НАСЕЛЕННЯ

КІЛЬКІСТЬ НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ
Для моделювання економічного впливу долучення до ринку праці безро-

бітних та економічно неактивних жінок ми беремо дані лише про населення, 
що живе на підконтрольній території України, оскільки саме ці люди зараз бе-
руть участь у ринку праці. До 2022 року Держстат оцінював населення включно 
з ОРДЛО, але без Криму, тому скористаємося оцінкою, що вийшла наприкінці 
2019 року для підконтрольної території. На той час на підконтрольній території 
України жило 37 млн осіб. Скоригувавши цю кількість на середнє природне 
скорочення населення (0,7% на рік, розраховане за даними Держстату), мож-
на визначити, що наприкінці 2021р. на підконтрольній території жило 36,5 млн 
осіб. З урахуванням кількості зайнятого населення на той час (15,6 млн осіб) 
співвідношення зайнятих до населення загалом становило 0,427 (це ключо-
вий параметр базової моделі). 

Оцінимо кількість населення в 2025 році з урахуванням природного скоро-
чення, а також еміграції. За оцінками ЦЕС, наприкінці 2025 року за кордоном 
проживали 5,6 млн українців, отже, на підконтрольній території було трохи 
більше 30 млн осіб. За опитуванням ОСЕДС, у 2023р. в Україні було 31,1 млн 
осіб. Імовірно, ці дані були розраховані шляхом коригування даних 2019 року 
на кількість біженців (від 5 до 6,3 млн осіб). 

ВІДНОШЕННЯ ЗАЙНЯТИХ ДО НАСЕЛЕННЯ
З урахуванням інформації Info Sapiens та враховуючи, що частка населен-

ня віком 0-17 років становить близько 14,6% (оцінки Інституту демографії), а 
зайнятих населення 18+ становить 49,35% можна порахувати, що відношення 
зайнятих загалом до населення наразі становить 0,421 (=0,4935*0,854). 

На скільки може змінитися відношення зайнятих до загальної кількості 
населення, якщо всі жінки, які висловили таке бажання, знайдуть роботу? 

Для цього потрібно зробити деякі припущення про структуру населен-
ня. Станом на початок 2022 року частка населення 18-65 років, за даними 
Держстату, становила трохи більше 64%. Дані Інституту демографії дозволя-
ють припустити, що сьогодні ця частка також становить 64%, тож візьмемо 
цей показник за основу (якщо він менший, то додаткове економічне зростан-
ня буде нижчим, адже виросте частка населення старшого віку). 

Частка жінок серед населення віком 18-65 років, за даними опитування 
Info Sapiens про робочу силу, становить 51,8%, отже, їхня частка в загальному 
населенні становить 33,6% (0,64*0,518). 

Серед цих жінок 47,8% безробітні або не беруть участі в робочій силі, тоб-
то їхня частка в населенні загалом становить 16% (0,336*0,478). 

Із них 73%, за нашим опитуванням, хотіли би знайти роботу. Якщо їм усім 
це вдасться, за інших рівних умов, відношення кількості зайнятих до загальної 
кількості населення виросте на 11,7 в.п. (0,16*0,73). 

https://ukrstat.gov.ua/operativ/operativ2022/ds/nas_rik/nas_90-2021.xlsx
https://idss.org.ua/arhiv/%D0%9E%D1%86%D1%96%D0%BD%D0%BA%D0%B0%20%D0%BD%D0%B0%D1%8F%D0%B2%D0%BD%D0%BE%D0%B3%D0%BE%20%D0%BD%D0%B0%D1%81%D0%B5%D0%BB%D0%B5%D0%BD%D0%BD%D1%8F%20%D0%A3%D0%BA%D1%80%D0%B0%D1%96%CC%88%D0%BD%D0%B8%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%D0%BE%D0%BC%20%D0%BD%D0%B0%201%20%D0%B3%D1%80%D1%83%D0%B4%D0%BD%D1%8F%202019%20%D0%9F%D0%9E%D0%92%D0%9D%D0%90%20%D0%92%D0%95%D0%A0%D0%A1%D0%86%D0%AF%20(3).pdf
https://ukrstat.gov.ua/operativ/operativ2022/ds/nas_rik/nas_90-2021.xlsx
https://ces.org.ua/ukrainian-refugees-fifth-wave/
https://www.unicef.org/ukraine/media/46041/file/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D1%96%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE-%D0%B5%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BE%D0%BC%D1%96%D1%87%D0%BD%D0%B8%D0%B8%CC%86%20%D1%81%D1%82%D0%B0%D0%BD%2025.07.24%20%281%29.pdf.pdf
https://ces.org.ua/wp-content/uploads/2023/09/bizhenczi-z-ukra%D1%97ni.-finalnij-zvit.pdf
https://www.demography.org.ua/%d0%bd%d0%b0%d1%86%d1%96%d0%be%d0%bd%d0%b0%d0%bb%d1%8c%d0%bd%d1%96-%d0%b4%d0%b5%d0%bc%d0%be%d0%b3%d1%80%d0%b0%d1%84%d1%96%d1%87%d0%bd%d1%96-%d0%bf%d1%80%d0%be%d0%b3%d0%bd%d0%be%d0%b7%d0%b8/
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ОЦІНКА СТРУКТУРИ ЗАЙНЯТОСТІ
Далі потрібно оцінити структуру зайнятості в 2025 році. На жаль, остан-

ні дані Держстату з опитування робочої сили — за 2021 рік. А оскільки з ве-
ликою імовірністю через повномасштабну війну як структура економіки, так і 
структура зайнятості змінилися, не можна просто екстраполювати структуру 
зайнятості 2021 року на 2025 рік. 

Держстат публікує дані про зайнятість на підприємствах (тобто без бю-
джетних установ та, імовірно, без урахування неформальної зайнятості), про-
те, як ілюструє таблиця Д2, ці дані доволі сильно відрізняються від даних про 
зайнятих з опитування робочої сили (наприклад, кількість зайнятих за опиту-
ванням робочої сили майже вдвічі перевищує кількість зайнятих на підприєм-
ствах). Крім того, різниця між цими даними не є сталою. Отже, оскільки дані 
опитування робочої сили є найбільш повними даними про зайнятість, будемо 
спиратися на них, попри те, що вони не оновлювалися з 2022 року.
Таблиця Д2. Перевищення кількості зайнятих за опитуванням робочої сили (збір даних 
зупинено у 2021 році) над кількістю, отриманою зі звітності підприємств (опитування  
тривають), %

2015 2021
Усього 97.35 72.37
Сільське, лісове та рибне господарство 346.73 367.41
Промисловість 6.45 6.74
Будівництво 127.33 97.50
Оптова та роздрібна торгівля; ремонт автотранспортних 
засобів і мотоциклів

59.43 54.22

Транспорт, складське господарство, поштова та кур’єрська 
діяльність

7.16 12.58

Тимчасове розміщування й організація харчування 42.06 13.86
Інформація та телекомунікації* -0.80 -33.88
Фінансова та страхова діяльність 13.45 2.51
Операції з нерухомим майном 12.26 10.11
Професійна, наукова та технічна діяльність 32.67 25.39
Діяльність у сфері адміністративного та допоміжного обслуго-
вування

2.41 5.28

Державне управління й оборона; обов’язкове соціальне страху-
вання**

- -

Освіта 4769.20 2809.06
Охорона здоров’я та надання соціальної допомоги 844.79 18.17
Мистецтво, спорт, розваги та відпочинок 325.51 251.63
Інші види економічної діяльності 161.87 145.78

Джерело: Дані Держстату, розрахунки авторів. *для ІТ сектору кількість зайнятих на під-
приємствах перевищує кількість зайнятих загалом, імовірно, через різні визначення меж 
цього сектора. **оскільки в секторі держуправління немає підприємств (лише бюджетні 
установи), даних про них у звіті про зайнятість на підприємствах немає.

https://ukrstat.gov.ua/operativ/operativ2014/rp/zn_ed/zn_ed_u/zn_ed_2013_u.htm
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Зміни зайнятості мають бути пов’язані зі змінами ВВП. Спробуємо скори-
статися цим зв’язком для оцінки структури зайнятості в 2025р. Спершу роз-
глянемо індекси валової доданої вартості й зайнятості за секторами. Як видно 
з рис. Д1, у деяких секторах зміна випуску значно пов’язана зі зміною зайня-
тості, тоді як в інших практично не пов’язана. Тож у секторах, де коефіцієнт 
кореляції між індексом зайнятості й випуску перевищує 0,6, вважатимемо, що 
індекс зайнятості змінився так само, як індекс ВВП. У решті секторів вважати-
мемо, що індекс зайнятості в секторі змінився так само, як і середній індекс. 
Таким чином отримаємо індекси зайнятості для всіх секторів у 2025 році.
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Загалом зайнятість
ВВП

Сільське господарство, зайнятість
Сільське господарство, випуск

Промисловість, зайнятість
Промисловість, випуск

Будівництво, зайнятість
Будівництво, випуск

Торгівля, ремонт авто, зайнятість
Торгівля, ремонт авто, випуск

Транспорт, пошта, логістика, зайнятість
Транспорт, пошта, логістика, випуск

Фінанси, зайнятість
Фінанси, випуск

IT, зайнятість
IT, випуск

HoReCa, зайнятість
HoReCa, випуск

Операції з нерухомістю, зайнятість
Операції з нерухомістю, випуск

Професійна, наукова, технічна діяльність, зайнятість
Професійна, наукова, технічна діяльність, випуск

Адмінпослуги, зайнятість
Адмінпослуги, випуск

Охорона здоров’я, соцдопомога, зайнятість
Охорона здоров’я, соцдопомога, випуск

Освіта, зайнятість
Освіта, випуск

Державне управління і соцстрах, зайнятість
Державне управління і соцстрах, випуск

Мистецтво, спорт, зайнятість
Мистецтво, спорт, випуск

Інші послуги, зайнятість
Інші послуги, випуск

Джерело: Держстат, розрахунки авторів

Далі, щоб розрахувати частку певного сектора у зайнятості, домножимо 
частку цього сектора у 2012 році на розрахований індекс цього сектора в 2025 
році та поділимо на загальний індекс зайнятості 2025 року. Результат показа-
ний у таблиці Д3 в колонці «оцінка за індексами». 

Рисунок Д1. 
Індекси ВВП (2012-
2025) та зайнятості 
(2012-2021), 2012=100; 
коефіцієнти кореля-
ції, розраховані за 
2013-2021рр.
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                                            зайнятість у секторі (2012) * індекс зайнятості в секторі (2025)
Частка сектора (2025) = —————————————————————————————----  = 
                                               загальна зайнятість (2012) * індекс загальної зайнятості (2025)
 

                                                           індекс зайнятості в секторі (2025)
= частка сектора (2012) * ———————————————————
                                                     індекс загальної зайнятості (2025)
 

Щоб перевірити розрахунки, розрахуємо структуру зайнятості дещо ін-
шим способом. Розглянемо дані Держстату про галузевий розподіл ВВП та 
галузевий розподіл зайнятості. Для галузей, у яких кореляція частки у ВВП та 
частки в зайнятості перевищує 0,6, вважатимемо, що частка у зайнятості змі-
нилася так само, як і частка у ВВП. Для інших галузей (де зайнятість не надто 
корелює з ВВП) вважатимемо частку зайнятих рівною середній за 2013-2021 
роки. 

Результат показано в таблиці Д3, колонці «оцінка за частками». У колон-
ці «середня оцінка» цієї таблиці показано середнє арифметичне двох оцінок 
зважених так, щоб сума часток дорівнювала 100%. Саме цю середню оцінку 
будемо використовувати в подальших розрахунках.

Обчислену структуру зайнятості ми додатково валідували. Для цього на осно-
ві даних Держстату щодо зайнятості на підприємствах за 2022–2024 роки за 
допомогою лінійної регресії ми спрогнозували зайнятість за галузями в 2025 
році. Отримані відсоткові зміни відносно 2021 року екстраполювали на показ-
ники зайнятості населення станом на 2021 рік (за даними Держстату). Метод 
ґрунтується на гіпотезі, що загальна зайнятість змінювалася пропорційно до 
зайнятості на підприємствах.

Головним обмеженням цього методу стала відсутність прогнозу щодо зайня-
тості у секторах «Освіта» та «Державне управління й оборона; обов’язкове соці-
альне страхування», оскільки дані про зайнятість на підприємствах не містять 
інформації щодо бюджетних установ, а в цих галузях усі або переважна части-
на працівників зайняті саме в бюджетних установах. 

Для безпосередньої валідації структури зайнятості (таблиця Д3) за 100% взяті 
всі сектори економіки, окрім двох. Порівняння «середньої оцінки, 2025» з екс-
трапольованими показниками повної зайнятості показало середню розбіж-
ність |0,5 в.п.| (максимальна – 1,4 в.п.) Це свідчить про достатню точність оцінки 
зайнятості, побудованої на основі динаміки ВВП.
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Таблиця Д3. Оцінка структури зайнятості за галузями

2021, 
факт

2025, 
оцінка 
за  
індек-
сами

2025, 
оцін-
ка за 
част-
ками

серед
ня 
оцін-
ка, 
2025

серед
ня 
оцін-
ка, 
2025, 
без 
двох 
сфер

екстрапольо-
вана оцінка 
на базі офі-
ційної зайня-
тості, 2025, 
для валідації 
середньої 
оцінки

Сільське господарство, лісове 
господарство та рибне 
господарство

17.2% 17.7% 17.5% 16.9% 
↓

21.0% 19.9%

Промисловість 14.8% 12.7% 12.6% 12.1% ↓ 15.0% 14.9%

Будівництво 4.4% 4.5% 3.1% 3.7% ↓ 4.6% 4.0%

Оптова та роздрібна торгівля; 
ремонт автотранспортних засо-
бів і мотоциклів

23.1% 22.6% 22.2% 21.5% 
↓

26.7% 28.1%

Транспорт, складське господар-
ство, поштова та кур’єрська  
діяльність

6.2% 6.3% 6.1% 6.0% ↓ 7.5% 6.6%

Тимчасове розміщування 
й організація харчування

1.8% 1.9% 1.5% 1.6% ↓ 2.0% 2.4%

Інформація та телекомунікації 1.9% 1.9% 2.2% 2.0% ↑ 2.5% 2.6%

Фінансова та страхова діяльність 1.3% 1.4% 1.4% 1.3% 1.6% 1.3%

Операції з нерухомим майном 1.6% 1.5% 1.6% 1.5% ↓ 1.9% 2.0%

Професійна, наукова та технічна 
діяльність

2.7% 2.8% 2.6% 2.6% ↓ 3.2% 3.7%

Діяльність у сфері 
адміністративного 
та допоміжного обслуговування

2.0% 2.1% 1.9% 1.9% ↓ 2.4% 2.3%

Державне управління й оборона; 
обов’язкове соціальне страху-
вання

5.6% 10.5% 10.5% 10.1% ↑ – –

Освіта 8.0% 9.8% 9.8% 9.4% ↑ – –

Охорона здоров’я та надання со-
ціальної допомоги

5.9% 6.0% 6.1% 5.8% ↓ 7.2% 7.1%
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2021, 
факт

2025, 
оцінка 
за  
індек-
сами

2025, 
оцін-
ка за 
част-
ками

серед
ня 
оцін-
ка, 
2025

серед
ня 
оцін-
ка, 
2025, 
без 
двох 
сфер

екстрапольо-
вана оцінка 
на базі офі-
ційної зайня-
тості, 2025, 
для валідації 
середньої 
оцінки

Мистецтво, спорт, розваги 
та відпочинок

1.1% 1.7% 1.2% 1.4% ↑ 1.7% 1.7%

Надання інших видів послуг 2.3% 2.4% 2.2% 2.2% ↓ 2.7% 3.5%

Загалом 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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ДОДАТОК 3. АНАЛІЗ РЕЗУЛЬТАТІВ СОЦІОЛОГІЧНОГО 
ОПИТУВАННЯ

Таблиця Д4. Результати імовірнісної регресії. Залежна змінна — те, що респондентка пла-
нує в майбутньому знайти роботу

змінні коефіцієнт ст. 
помилка

P>z

вік (56-65 років — базова 
категорія)

Вік 18-24 1.459*** 0.282 0.000

Вік 25-35 0.715*** 0.204 0.000

Вік 36-45 1.064*** 0.209 0.000

Вік 46-55 0.586*** 0.169 0.001

тип населеного пункту 
(село — базова категорія)

СМТ 0.115 0.216 0.595

місто 0.476*** 0.126 0.000

немає досвіду роботи -0.360*** 0.101 0.000

сімейний статус (неодру-
жена — базова категорія)

заміжня -0.135 0.164 0.412

розлучена -0.017 0.209 0.937

вдова -0.320 0.256 0.212

кількість дітей до 3 років -0.375** 0.178 0.035

4-6 років 0.024 0.143 0.868

7-17 років 0.235** 0.098 0.017

18-23 років 0.005 0.149 0.974

23+ років 0.051 0.095 0.594

діти 23+ років, які живуть разом із респонденткою -0.327** 0.164 0.046

особа завжди жила в цьому НП -0.208 0.146 0.154

особа переїхала через війну -0.003 0.218 0.987

особа має статус ВПО 0.069 0.242 0.774

розмір домогосподарства 0.087 0.053 0.101

освіта (середня — базова 
категорія)

профтех 0.052 0.183 0.777

коледж 0.072 0.176 0.684

бакалавр -0.027 0.162 0.866

магістр 0.040 0.172 0.815
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змінні коефіцієнт ст. 
помилка

P>z

самооцінка доходу (еко-
номимо навіть на їжі — 
базова категорія)

вистачає на їжу, але купити 
одяг проблема

0.224 0.182 0.218

вистачає на їжу й одяг, але 
купити товари тривалого 
користування проблема

0.192 0.181 0.288

вистачає на все, окрім ве-
ликих покупок, таких як 
житло

0.231 0.227 0.310

вистачає на все -0.986** 0.401 0.014

які види соцдопомоги от-
римує респондентка

на дітей до 3 років 0.983*** 0.269 0.000

як ВПО -0.890*** 0.227 0.000

*** значущість на рівні 1%, ** - на рівні 5%, * - на рівні 10%

Таблиця Д5. Результати оцінки впорядкованої імовірнісної моделі (ordered probit), залежна 
змінна — очікувана зарплата

змінні коефіцієнт P>z
освіта 
(середня — ба-
зова категорія)

профтех 0.117 0.526

коледж 0.311 0.085

бакалавр 0.475*** 0.007

магістр 0.557*** 0.002

регіони 
(Київ — базова 
категорія)

Північ -0.791*** 0.000

Захід -0.453*** 0.007

Центр -0.801*** 0.000

Південь -0.533*** 0.003

Схід -0.571*** 0.009

досвід роботи, роки 0.008 0.110

досвід безробіття, роки 0.015 0.150

неважливо, чи відповідає робота освіті 0.307** 0.037

неважливо, чи відповідає робота попередньому досвіду -0.306* 0.054

посада, на яку 
претендує рес-
пондентка

некваліфікована робітниця -0.580*** 0.000

кваліфікована робітниця -0.337*** 0.003

професіоналка -0.192* 0.083

менеджерка 0.561*** 0.000

фрілансерка 0.234** 0.037

підприємиця 0.159 0.241
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змінні коефіцієнт P>z
додаткові ви-
моги до роботи 
(неважливо — 
базова катего-
рія)

часткова зайнятість — бажано -0.169 0.138

часткова зайнятість — обов’язково 0.007 0.977

гнучкий робочий час — бажано -0.088 0.546

гнучкий робочий час — обов’язково -0.204 0.344

транспортна зручність — бажано 0.480** 0.010

транспортна зручність — обов’язково 0.351* 0.070

менше години на дорогу — бажано 0.324 0.146

менше години на дорогу — обов’язково 0.264 0.232

дитсадок — бажано 0.285** 0.029

дитсадок — обов’язково 0.194 0.388

дружній колектив — бажано -0.036 0.891

дружній колектив — обов’язково 0.087 0.743

можливість працювати віддалено —  
бажано

0.103 0.407

можливість працювати віддалено — 
обов’язково

0.165 0.413

можливість навчатися — бажано 0.038 0.851

можливість навчатися — обов’язково 0.275 0.241

кар’єрні можливості — бажано 0.265 0.115

кар’єрні можливості — обов’язково 0.181 0.405

можливість закордонних відряджень —  
бажано

0.290** 0.018

можливість закордонних відряджень — 
обов’язково

-0.351 0.193

Примітка: до моделі включені демографічні чинники, але в таблиці вони не відображені. 
Повні таблиці автори можуть надати на прохання. 
*** значущість на рівні 1%, ** - на рівні 5%, * - на рівні 10%
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ДОДАТОК 4. ОЦІНКА ЗМІНИ ВИПУСКУ ДЛЯ РІЗНИХ 
СЦЕНАРІЇВ ЗМІНИ ЗАЙНЯТОСТІ В ЕКОНОМІЦІ ЗАГАЛОМ 
ТА ЗА СЕКТОРАМИ

Розрахунки впливу зміни робочої сили на ВВП виконані на основі вироб-
ничої функції. Припустимо, що виробнича функція має постійну віддачу від 
масштабу і визначається як

де Yt – обсяг виробництва в період t, Zt – сукупна продуктивність економіки, 
Ht – людський капітал (вимірює якість працівників), Lt – (зайняте) населення,  
Kt – фізичний капітал. Використовуючи малі літери для позначення відсотко-
вих змін (тобто xt=(Xt–Xt-1)/Xt-1≈log(Xt/Xt-1)), отримуємо

Це рівняння показує, що сукупне зростання має чотири компоненти: 
зростання продуктивності праці (zt), зростання (зайнятого) населення (lt), на-
копичення фізичного капіталу (kt), підвищення якості людського капіталу (ht); 
α – частка праці в загальному виробництві.

Частка робочої сили (α) для України становить приблизно 0,55, що близько 
до середнього показника країн Східної Європи (дані Penn World Tables). Дані 
щодо капіталу та його амортизації отримано з Держстату, розрахунок даних 
про працю наведено вище, щорічне зростання продуктивності праці дорівнює 
1,6% (дані Penn World Tables).

Зростання людського капіталу розраховуємо таким чином:

де gH – базове зростання якості людського капіталу (з PWT), а термін 
log(Ht-1

base/Ht-1) означає «надолуження» між Україною та базовою країною (у на-
шому випадку Німеччиною). У PWT, ϕ≈-0.13. Це означає, що якщо в Німеччині 
людський капітал на 20% кращий, ніж в Україні у певному році, то наступного 
року розрив становитиме 1-0.13×20%=17.4%. Ми моделюємо цей процес на-
долуження як пасивний, але більше інвестицій в освіту можуть пришвидшити 
таке надолуження.
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Дані в таблиці Д6 отримані від Вероніки Мовчан, яка зробила ці розрахун-
ки для нас pro bono. В таблиці представлене зростання випуску за галузями, 
якщо зайнятість у цих галузях виросте на 5%, 7%, 10% або 15%. Для інших зна-
чень зростання робочої сили ми проводимо лінійну екстраполяцію на основі 
даних таблиці Д6.
Таблиця Д6. Зростання випуску (%) за різних сценаріїв зростання зайнятості

зростання зайнятості

5% 7% 10% 15%

Сільське господарство

Вирощування зернових 1.61 2.22 3.12 4.56

Виробництво тварин і рибальство 2.92 4.05 5.70 8.35

Лісівництво 7.51 10.57 15.20 23.04

Видобувна промисловість

Видобуток вугілля, нафти й газу 2.33 3.24 4.59 6.76

Видобуток металевих руд 1.63 2.26 3.20 4.72

Видобуток інших копалин 2.37 3.29 4.65 6.86

Переробна промисловість

Рибні продукти 2.32 2.77 3.27 3.87

Виробництво м’ясних продуктів 3.74 5.18 7.31 10.73

Виробництво фруктів та овочів 3.01 4.15 5.81 8.41

Виробництво жиру та олії 2.68 3.73 5.27 7.76

Молочні продукти 4.33 6.01 8.50 12.54

Борошномельно-круп’яна промисловість 3.20 4.22 5.54 7.34

Інші харчові продукти 3.15 4.31 5.94 8.43

Виробництво текстилю 7.85 11.02 15.80 23.82

Виробництво одягу 5.89 8.26 11.81 17.74

Шкіряні товари 10.38 14.64 21.14 32.22

Продукція з деревини 8.05 11.32 16.29 24.70

Паперова та друкована продукція 2.51 3.46 4.83 6.98

Нафтопродукти й коксівне вугілля 2.46 3.32 4.50 6.22

Хімічні продукти, добрива, гума, пластик, 
фарби 4.30 5.99 8.49 12.57
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зростання зайнятості

5% 7% 10% 15%

Фармацевтична продукція 3.15 4.34 6.07 8.79

Вироби зі скла, глини, цементу й каменю 2.73 3.80 5.37 7.92

Метали й металопродукція 3.16 4.40 6.22 9.18

Виробництво машин 6.39 8.96 12.85 19.35

Побутова електроніка й оптичні прилади 4.03 5.60 7.91 11.62

Компоненти електроніки 5.85 8.18 11.66 17.43

Електромотори, обладнання й акумулято-
ри 10.86 15.35 22.25 34.14

Транспортне обладнання 4.18 5.79 8.12 11.84

Меблі та ювелірна продукція 4.85 6.78 9.66 14.42

Виробництво електроенергії й газу 2.07 2.87 4.05 5.95

Виробництво води, пару, переробка відхо-
дів 3.49 4.85 6.87 10.17

Оптова й роздрібна торгівля 2.72 3.76 5.29 7.72

Транспорт

Наземний транспорт 1.84 2.54 3.58 5.24

Водний транспорт 2.56 3.53 4.93 7.13

Авіація 4.33 6.03 8.53 12.59

Транспортні допоміжні послуги 2.53 3.51 4.95 7.27

Телекомунікації 4.15 5.79 8.24 12.26

Комп’ютерні та інформаційні послуги 1.42 1.98 2.82 4.21

Страхування 3.38 4.70 6.64 9.80

Банківські та фінансові послуги 3.17 4.39 6.19 9.09

Інші професійні послуги 2.57 3.57 5.04 7.41

Готелі та ресторани 4.09 5.70 8.07 11.93

Інші приватні послуги 2.64 3.67 5.19 7.64

Будівництво 0.48 0.67 0.95 1.39

Публічні послуги 0.83 1.16 1.65 2.46
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ДОДАТОК 5. РЕКОМЕНДАЦІЇ ЗІ СТИМУЛЮВАННЯ 
ЗАЛУЧЕННЯ ЖІНОК ДО РИНКУ ПРАЦІ 

Таблиця Д7. Рекомендації для держави та роботодавців щодо стимулювання залучення жі-
нок до ринку праці

Напрям Рекомендації для держави та 
місцевої влади

Рекомендації для 
роботодавців 

Інфраструктура та 
умови 

Розвиток доглядових послуг 
(дитсадки, групи продовжено-
го дня, соціальний догляд за 
дорослими). Стимулювання 
приватних надавачів таких по-
слуг — відкриття міні дитячих 
садків, надання догляду вдома. 
Розбудова транспортної мережі 
та забезпечення доступності 
соціального житла в місцях ка-
дрового дефіциту. Компенсації 
для роботодавців за адаптацію 
робочих місць.

Впровадження гнучких умов 
праці (дистанційна, гібридна 
робота) та створення дитячих 
кімнат на підприємствах. Ор-
ганізація розвозок та надання 
гуртожитків. Адаптація умов 
роботи для працівників із нети-
пових груп (наприклад, допо-
міжні прилади для зменшення 
фізичного навантаження).

Навчання та розви-
ток 

Забезпечення програм без-
коштовного перенавчання 
(зокрема через ваучери ДСЗ) 
та популяризація залучення жі-
нок у нетипові для них профе-
сії. Заохочення закладів освіти 
розробляти програми дуальної 
освіти та залучати до них  
бізнес.

Наявність можливостей для 
саморозвитку та чітких кар’єр-
них перспектив. Створення 
програм внутрішнього стажу-
вання та менторства. Участь у 
програмах дуальної освіти.

Корпоративна куль-
тура та рівність 

Посилення роботи з виявлен-
ня дискримінації при наймі та 
моніторинг розривів в оплаті 
праці. 

Формування дружнього колек-
тиву та здорової корпоративної 
культури. Забезпечення конку-
рентного рівня зарплати згідно 
з ринковими очікуваннями. 

Комунікація та під-
тримка 

Проведення інформаційних 
кампаній для подолання ген-
дерних стереотипів щодо ви-
бору професії. Запровадження 
індивідуальних кар’єрних рад-
ників для вразливих груп. 

Активна комунікація про наяв-
ні вакансії через ДСЗ, нефор-
мальні мережі та онлайн-агре-
гатори. Підтримка жінок, які 
повертаються з відпусток для 
догляду за дитиною. 
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ДОДАТОК 6. ПРОГРАМИ ПЕРЕНАВЧАННЯ ДЛЯ ЖІНОК

Таблиця Д8. Програми, що допомагають жінкам перенавчатись і працевлаштуватись

Назва програми Хто реалізує Хто фінансує Деталі програми Діюча / 
завершена

Період дії 
(якщо зазна-

чено)

Тільки для 
жінок / 

універсальні

Експерименталь-
ний проєкт ДСЗ: 
навчання жінок «не-
типових» професій

Державна 
служба зайнято-
сті (ДСЗ) / Міне-
кономіки

Держбюджет 
України

Жінки можуть безоплатно опанувати 31 професію 
(водійка трамвая / тролейбуса, операторка верстатів 
з ЧПК, майстерка з монтажу відновлювальної енер-
гетики, трактористка, слюсар-ремонтниця тощо). 
Тривалість до 10 місяців, вартість навчання до 30 280 
грн. Заявка онлайн або у центрі зайнятості.

Діюча 
програма

З листопада 
2024 Для жінок

Ваучер на навчання 
від ДСЗ

Державна 
служба зайнято-
сті (ДСЗ) / Міне-
кономіки

Держбюджет 
України

Ваучер покриває навчання за 156 спеціальностями 
(агроінженерія, початкова освіта, демінування тощо). 
Максимальна вартість — 30 280 грн. Доступний усім 
зареєстрованим безробітним. Заявка онлайн або у 
центрі зайнятості.

Діюча 
програма

Постійна, 
перелік спе-
ціальностей 
оновлюється 
раз на рік 

Універсальна 

LEP4WORK Український 
Жіночий Фонд

Міжнародна 
організація пра-
ці (МОП)

Проєкт включав різні механізми підтримки зайня-
тості для жінок, молоді, переселенців, людей з інва-
лідністю, ветеранок та ветеранів — від тренінгів та 
надання грантової підтримки, до перекваліфікації та 
мотиваційних зустрічей.

Програма 
завершена

Серпень 2025 
— березень 
2026

Універсальна, 
70% жінок

OnTrack — Reskilling 
Ukraine

Beredskapslyftet 
(шведська НКО) 
/ Мінекономіки 
України

Уряд Швеції, 
приватні фонди 
та бізнес

Безоплатні програми перекваліфікації у сфері тран-
спорту, виробництва та будівництва. Поєднує теорію 
та практику. Передбачено безоплатне проживання 
та харчування, супровід і допомога з працевлашту-
ванням.

Діюча 
програма З 2024 Для жінок

«Від навчання до 
працевлаштування» 
(Skills4Recovery)

Фонд розвитку 
підприємництва 
/ GIZ / Solidarity 
Fund PL

ЄС, Німеччина, 
Польща, Естонія 
(Мультидонор- 
ська ініціатива 
Skills4Recovery)

Грантова програма перекваліфікації у будівництві, 
транспорті та логістиці, сільському господарстві, 
сфері послуг. Реалізується через Ощадбанк. Орієн-
тована на ветеранів, людей з особливими потреба-
ми та жінок. Роботодавці подають заявки на навчан-
ня кандидатів.

Діюча 
програма

Старт: 
червень 2025 Універсальна

https://www.dcz.gov.ua/profnavch/navchwomen%20https://www.kmu.gov.ua/news/uriad-zapuskaie-proekt-z-navchannia-zhinok-profesiiam-v-iakykh-tradytsiino-perevazhaly-choloviky
https://www.dcz.gov.ua/profnavch/navchwomen%20https://www.kmu.gov.ua/news/uriad-zapuskaie-proekt-z-navchannia-zhinok-profesiiam-v-iakykh-tradytsiino-perevazhaly-choloviky
https://www.dcz.gov.ua/profnavch/voucher
https://www.dcz.gov.ua/profnavch/voucher
https://www.facebook.com/ILOukraine/posts/pfbid0HHMdodt16y6ornZ97K9ciNzMjoiaoWpdyCe7BBR1jeWS44GdDiopTYj6GC14MW3Cl?__cft__%5B0%5D=AZbXFuDRDUw6101QwgXBgUTVF5afDZhoPW6tZ0ui2WEXHn2NJY5ckYtYQcXG2_AfpWne4PxGsOAwhmhUP7t5xp0bm2lBqT32XC4uzJtX4dUEtZ2C_-HDWwxWgWHFNLUFz18cJOXEtgnVeE_d7gw9Dg_aHZ2giHGRi9qgluUa4zoqXw&__tn__=%2CO%2CP-R
https://www.reskillingukraine.com/
https://www.reskillingukraine.com/
https://bdf.gov.ua/wp-content/uploads/2025/06/onovlena-Prohrama-Vid-navchannia-do-pratsevlashtuvannia_berezen-2026.pdf
https://bdf.gov.ua/wp-content/uploads/2025/06/onovlena-Prohrama-Vid-navchannia-do-pratsevlashtuvannia_berezen-2026.pdf
https://bdf.gov.ua/wp-content/uploads/2025/06/onovlena-Prohrama-Vid-navchannia-do-pratsevlashtuvannia_berezen-2026.pdf
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Назва програми Хто реалізує Хто фінансує Деталі програми Діюча / 
завершена

Період дії 
(якщо зазна-

чено)

Тільки для 
жінок / 

універсальні

Women For The 
Future — ментор-
ська програма

Happy Monday 
(ГО «Професі-
онали майбут-
нього»)

ООН Жінки, 
Уряд Швеції 
у співпраці з 
Офісом Віце-
прем’єрки з 
питань євроін-
теграції

Чотири хвилі двомісячної менторської програми. 
Групове та індивідуальне менторство. Допомога у 
пошуку роботи, зміні кар’єри, відновленні після  
вимушеної перерви. Конкурсний відбір. 
Безоплатно. Понад 74 000 жінок підтримано  
за всі роки ініціативи.

Програма 
завершена

Жовтень 2024 
— листопад 
2025 (4 хвилі)

Для жінок

«Будую свій шлях» 
— онлайн-курс 
(Women For The 
Future)

Happy Monday 
/ ООН Жінки в 
Україні

ООН Жінки, 
Уряд Швеції

Безоплатний онлайн-курс для професійного 
зростання. Навчання кар’єрним навичкам, пошуку 
роботи, самопрезентації.

Діюча 
програма

Запуск: 
квітень 2025 Для жінок

Empowering Women 
in Agrifood

Impact Force / 
ООН Жінки

Уряд Ісландії, 
Уряд Франції; 
Мінцифри 
України, Дія.
Бізнес

Навчання підприємницьким та цифровим навичкам 
для жінок у сфері агропродовольства. Мета — еко-
номічна інтеграція та фінансова безпека постражда-
лих від війни.

Діюча 
програма

Початок — 
листопад 
2024

Для жінок

Програма підтрим-
ки жіночого підпри-
ємництва «Повір» 
(Рівненський регіон)

Дія.Бізнес Рівне 
+ International 
Orthodox 
Christian 
Charities (IOCC)

PC USA 
(Presbyterian 
Church USA) 
через IOCC

2 місяці навчання: маркетинг, фінансове плануван-
ня, бізнес-планування, презентація ідей, кар’єрне 
зростання. Гранти для найкращих учасниць + опла-
чувані стажування. 50 учасниць на хвилю.

Діюча 
програма З січня 2025 Для жінок

Програма 
«Відважна»  
(Мінцифри)

Дія.Бізнес / 
Мінцифри / 
Офіс з розвитку 
підприємни-
цтва та експор-
ту

Держбюджет; у 
партнерстві 
з бізнесом

«Відважна» — перша в Україні масштабна акселера-
ційна програма, яка допомагає підприємицям тран-
сформувати традиційний бізнес у цифрово зрілий 
та конкурентний. Освітня система побудована на 9 
ключових секторах цифрової зрілості — від цифро-
вого маркетингу до кібербезпеки.

Діюча 
програма З 2023 Для жінок

Women Leadership 
Programme (WLP) — 
МІМ / IMD

Бізнес-школа 
МІМ / IMD 
(Швейцарія)

IMD’s Lundin 
Sustainability 
Chair

Програма для жінок-лідерок. Знання, інструменти 
та мережа для ефективного впливу на розвиток 
країни в умовах воєнного стану та постконфліктної 
відбудови.

Діюча 
програма З 2024 Для жінок

https://happymonday.ua/women_mentorship
https://happymonday.ua/women_mentorship
https://happymonday.ua/women_mentorship
https://ukraine.unwomen.org/en/stories/pres-reliz/2025/04/zapuskayemo-bezoplatnyy-onlayn-kurs-dlya-profesiynoho-zrostannya-zhinok-buduyu-sviy-shlyakh
https://ukraine.unwomen.org/en/stories/pres-reliz/2025/04/zapuskayemo-bezoplatnyy-onlayn-kurs-dlya-profesiynoho-zrostannya-zhinok-buduyu-sviy-shlyakh
https://ukraine.unwomen.org/en/stories/pres-reliz/2025/04/zapuskayemo-bezoplatnyy-onlayn-kurs-dlya-profesiynoho-zrostannya-zhinok-buduyu-sviy-shlyakh
https://ukraine.unwomen.org/en/stories/pres-reliz/2025/04/zapuskayemo-bezoplatnyy-onlayn-kurs-dlya-profesiynoho-zrostannya-zhinok-buduyu-sviy-shlyakh
https://business.diia.gov.ua/news/dai-sobi-shans-proiekt-pidtrymky-ukrainok-u-profesiinomu-ta-finansovomu-zrostanni
https://business.diia.gov.ua/news/dai-sobi-shans-proiekt-pidtrymky-ukrainok-u-profesiinomu-ta-finansovomu-zrostanni
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSciDp9HNhTsIa_oLFWduRSvLrFuwqzD7vIaKT3i8Xj4nHOgRw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSciDp9HNhTsIa_oLFWduRSvLrFuwqzD7vIaKT3i8Xj4nHOgRw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSciDp9HNhTsIa_oLFWduRSvLrFuwqzD7vIaKT3i8Xj4nHOgRw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSciDp9HNhTsIa_oLFWduRSvLrFuwqzD7vIaKT3i8Xj4nHOgRw/viewform
https://thepage.ua/ua/news/osvitni-programi-dlya-msp-20242025-yak-ukrayina-pidtrimuye-biznes
https://mim.kyiv.ua/graduates/projects/wlp
https://mim.kyiv.ua/graduates/projects/wlp
https://mim.kyiv.ua/graduates/projects/wlp
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Назва програми Хто реалізує Хто фінансує Деталі програми Діюча / 
завершена

Період дії 
(якщо зазна-

чено)

Тільки для 
жінок / 

універсальні

Projector Creative & 
Tech Foundation — 
IT та креативні інду-
стрії для жінок

Projector 
Foundation (ГО)

Європейський 
Союз / приват-
ні донори

Безоплатне онлайн-навчання в IT та креативних ін-
дустріях (дизайн, маркетинг, PM) для жінок-ВПО та 
переселенок. Проводиться хвилями. Після навчання 
— HR-підтримка, складання резюме, готовий про-
єкт для портфоліо. Вимога: рівень англійської B1+.

Програма 
завершена 2022–2025 Для жінок

SheCodes 
Foundation Ukraine 
— програмування 
для жінок

SheCodes 
Foundation 
(міжнародна 
НКО)

Приватні доно-
ри / SheCodes 
Foundation

Безоплатні онлайн-курси з програмування для 
українських жінок (біженок та ВПО). Мета — навчити 
кодингу з нуля. Мова навчання — англійська (рівень 
Intermediate). Тривалість 1–4 місяці. Заявка на сайті 
shecodesfoundation.org/ukraine.

Діюча 
програма

З 2022 р., 
набір  
відкритий

Для жінок

Beetroot Academy — 
КРИЛА (WINGS) та 
Empower Ukraine

Beetroot 
Academy (швед-
сько- україн-
ська IT-школа)

UNFPA / 
Swedish 
Institute / 
Susanne 
Hobohm 
Foundation

Декілька проєктів: КРИЛА — цифрова освіта для 
жінок у невеличких громадах зі стипендіями; 
Empower Ukraine — IT-навчання для ВПО та вразли-
вих груп з підтримкою менторів. Напрями: веброз-
робка, Python, цифровий маркетинг.

Діюча 
програма З 2023 Універсальна

SkillBoost Ukraine 
— цифрові навички 
та AI (Beetroot + 
Swedish Institute)

Beetroot 
Academy 
/ Swedish 
Institute

Міністерство 
закордонних 
справ Швеції

Безоплатна програма для IT-фахівців, держслужбов-
ців і представників громадського сектору для опану-
вання цифрових навичок та штучного інтелекту.

Діюча 
програма

З 2024, наразі 
нових заявок 
не приймає

Універсальна

Iron Women — нав-
чання управлінню 
будівельною техні-
кою

Beredskapslyftet 
/ Reskilling 
Ukraine / Volvo 
CE / ETS Group

Уряд Швеції / 
приватні парт-
нери (Volvo CE)

Безоплатне навчання на операторку екскаватора та 
фронтального навантажувача. Жінки від 18 років з 
водійським посвідченням будь-якої категорії. Вклю-
чає онлайн-теорію та інтенсивну практику. Прожи-
вання та харчування — безоплатно.

Програма 
завершена

Жовтень 
2024–2025 Для жінок

https://www.prjctrfoundation.com/project-itc
https://www.prjctrfoundation.com/project-itc
https://www.prjctrfoundation.com/project-itc
https://www.prjctrfoundation.com/project-itc
https://youcan.com.ua/for-woman/navchannya-koduvannyu-she-codes
https://youcan.com.ua/for-woman/navchannya-koduvannyu-she-codes
https://youcan.com.ua/for-woman/navchannya-koduvannyu-she-codes
https://youcan.com.ua/for-woman/navchannya-koduvannyu-she-codes
http://shecodesfoundation.org/ukraine.
http://shecodesfoundation.org/ukraine.
https://foundation.beetroot.academy/en/projects/proiekt-empower-ukraine
https://foundation.beetroot.academy/en/projects/proiekt-empower-ukraine
https://foundation.beetroot.academy/en/projects/proiekt-empower-ukraine
https://foundation.beetroot.academy/projects/skillboost-ukraine-za-pidtrimki-swedish-institute
https://foundation.beetroot.academy/projects/skillboost-ukraine-za-pidtrimki-swedish-institute
https://foundation.beetroot.academy/projects/skillboost-ukraine-za-pidtrimki-swedish-institute
https://foundation.beetroot.academy/projects/skillboost-ukraine-za-pidtrimki-swedish-institute
https://ets-group.com.ua/soc_projects/iron-women/
https://ets-group.com.ua/soc_projects/iron-women/
https://ets-group.com.ua/soc_projects/iron-women/
https://ets-group.com.ua/soc_projects/iron-women/
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Назва програми Хто реалізує Хто фінансує Деталі програми Діюча / 
завершена
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Тільки для 
жінок / 

універсальні

She Drives — нав-
чання водійок авто-
бусів

ГО «Фундація 
інституційного 
розвитку» / 
Мінрозвитку 
громад / ООН 
Жінки

Швеція (через 
ООН Жінки)

Пілотний проєкт навчання та працевлаштування 
водійок автобусів. 100 жінок у 10 регіонах України. 
Партнер з працевлаштування — Київпастранс та 
міжміські перевізники. Жінки від 21 до 65 років з 
посвідченням категорії B, C, CE або D1.

Програма 
завершена 2024–2025 Для жінок

Навчання машині-
сток метро — Ки-
ївський метропо-
літен

Київський ме-
трополітен

Комунальний 
бюджет Київ-
ської міської 
ради

Набір жінок на навчання за спеціальністю машиніст-
ки метро. Тривалість навчання ~ 7 місяців. Подати 
заявку можна через анкету на сайті Київметро. 

Діюча 
програма З 2025 Для жінок

ВОНА — економіч-
на безпека жінок 
(UNFPA / Beetroot)

Beetroot 
Academy / 
UNFPA Україна

UNFPA (Фонд 
ООН у галузі 
народонасе-
лення)

Програми підвищення економічної безпеки жінок, 
які пережили або перебувають у зоні ризику гендер-
но зумовленого насильства. Доступ до IT-освіти та 
можливостей особистого і професійного розвитку.

Діюча 
програма З 2023 Для жінок 

America House Kyiv 
— англійська, май-
стер-класи, лідер-
ство (Point of Youth)

America House 
Kyiv (Держдеп 
США / Посоль-
ство США)

Уряд США 
(Державний 
департамент)

Безоплатні програми: курси англійської, розмовні 
клуби з американцями, майстер-класи з розвитку 
кар’єрних навичок. Програма лідерства Point of 
Youth для молоді з Києва, Одеси та Львова (2 міся-
ці). Усі заходи безоплатні.

Діюча 
програма

Постійна 
(регулярні 
набори)

Універсальна

EU4Business — під-
тримка жінок-під-
приємниць (ЄБРР 
/ ЄС)

ЄБРР / бан-
ки-партнери 
(Raiffeisen, 
Ukrsibbank, 
Credit Agricole 
тощо)

Європейський 
Союз / ЄБРР

Програма підтримки жіночого підприємництва: 
доступ до кредитування для women-led SMEs, 
консультаційна підтримка, менторинг, тренінги, 
мережування та розвиток бізнес-навичок. Частина 
фінансування реалізується через банки-партнери.

Діюча 
програма 2023–2027 Для жінок 

Empowerment of 
Women in Tech 
(EPAM)

EPAM Systems 
(EPAM 
University)

EPAM Systems

Безкоштовна освітня програма для жінок, спрямо-
вана на здобуття технічних навичок у сфері IT  
(програмування, тестування, робота з даними).  
Передбачає онлайн-навчання, практичні завдання 
та можливість подальшого працевлаштування 
в компані.

Діюча 
програма З 2022 року Для жінок 

https://www.she-drives.com.ua/en
https://www.she-drives.com.ua/en
https://www.she-drives.com.ua/en
https://kyivcity.gov.ua/news/vidkritiy_nabir_na_kursi_mashinistiv_i_mashinistok_kivskogo_metro_priyom_anket_do_1_kvitnya/
https://kyivcity.gov.ua/news/vidkritiy_nabir_na_kursi_mashinistiv_i_mashinistok_kivskogo_metro_priyom_anket_do_1_kvitnya/
https://kyivcity.gov.ua/news/vidkritiy_nabir_na_kursi_mashinistiv_i_mashinistok_kivskogo_metro_priyom_anket_do_1_kvitnya/
https://kyivcity.gov.ua/news/vidkritiy_nabir_na_kursi_mashinistiv_i_mashinistok_kivskogo_metro_priyom_anket_do_1_kvitnya/
https://vonahub.org.ua/
https://vonahub.org.ua/
https://vonahub.org.ua/
https://www.americahousekyiv.org/
https://www.americahousekyiv.org/
https://www.americahousekyiv.org/
https://www.americahousekyiv.org/
https://eu4business.org.ua/success-stories/eu-empowering-women-entrepreneurs-in-the-eastern-partnership-women-in-business-programme/
https://eu4business.org.ua/success-stories/eu-empowering-women-entrepreneurs-in-the-eastern-partnership-women-in-business-programme/
https://eu4business.org.ua/success-stories/eu-empowering-women-entrepreneurs-in-the-eastern-partnership-women-in-business-programme/
https://eu4business.org.ua/success-stories/eu-empowering-women-entrepreneurs-in-the-eastern-partnership-women-in-business-programme/
https://eu4business.eu/projects/women-in-business-phase-ii/
https://campus.epam.ua/ua#!/Home?lang=en
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універсальні

Craft & Business 
(EU4Business)

EU4Business (за 
участі місцевих 
партнерів в 
Україні)

Європейський 
Союз

Програма підтримки малого бізнесу у сфері 
крафтового виробництва. Включає навчання під-
приємництву, розвиток бренду, доступ до фінансу-
вання та підтримку виходу на ринок.

Діюча 
програма З 2020 року Універсальна

Helvetas Ukraine 
Skills Program

Helvetas 
Ukraine

Швейцарська 
агенція розвит-
ку та співробіт-
ництва (SDC) та 
інші донори

Програма професійної освіти та перекваліфіка-
ції, спрямована на розвиток практичних навичок 
(vocational training) у різних секторах. Передбачає 
навчання, співпрацю з роботодавцями та підвищен-
ня можливостей працевлаштування.

Діюча 
програма З 2020 року Універсальна

USAID «Мріємо та 
діємо»

IREX (програма 
USAID «Мріємо 
та діємо»)

USAID

Грантовий конкурс для підтримки молодіжних 
ініціатив у сфері шкільного самоврядування. Пе-
редбачає розвиток лідерських, організаційних та 
проєктних навичок, що можуть бути основою для 
подальшого професійного розвитку.

Програма 
завершена 2020–2025 Універсальна

Creative Business 
Academy (House of 
Europe)

House of Europe Європейський 
Союз

Освітня програма для представників креативних 
індустрій, спрямована на розвиток бізнес-навичок 
(маркетинг, стратегія, фінанси). Включає навчання, 
менторство та підтримку розвитку власної справи.

Діюча 
програма

2019–доте-
пер Універсальна

«Розраховую на 
себе» — курс фі-
нансових навичок 
для жінок (Projector 
+ Кредобанк)

Projector 
Institute

Projector 
Foundation 
/ Фундація 
Кредобанку 
/ Projector 
Institute

Безоплатний двомісячний онлайн-курс фінансової 
грамотності для жінок від 18 років. Включає бю-
джетування, особистий фінансовий план, вебінари 
та менторські сесії з фінансовою консультанткою 
Оксаною Желєзко.

Діюча 
програма

З вересня 
2025 Для жінок 

https://eu4business.org.ua/
https://eu4business.org.ua/
https://www.helvetas.org/en/eastern-europe/ukraine/what-we-do/our-topic/economic-recovery/reskilling-and-vocational-education-for-adults
https://www.helvetas.org/en/eastern-europe/ukraine/what-we-do/our-topic/economic-recovery/reskilling-and-vocational-education-for-adults
https://mriemotadiemorazom.org/
https://mriemotadiemorazom.org/
https://houseofeurope.org.ua/en/programme/creative-business-academy
https://houseofeurope.org.ua/en/programme/creative-business-academy
https://houseofeurope.org.ua/en/programme/creative-business-academy
https://financeforwomen.prjctrfoundation.com/
https://financeforwomen.prjctrfoundation.com/
https://financeforwomen.prjctrfoundation.com/
https://financeforwomen.prjctrfoundation.com/
https://financeforwomen.prjctrfoundation.com/
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Назва програми Хто реалізує Хто фінансує Деталі програми Діюча / 
завершена

Період дії 
(якщо зазна-

чено)

Тільки для 
жінок / 

універсальні

«Культура і Креа
тивність» — 
онлайн-навчання 
для культурних 
менеджерів (Східне 
партнерство ЄС)

Портал «Куль-
тура і Креатив-
ність» / ЄС

Європейський 
Союз (Програ-
ма Східного 
партнерства)

Безоплатні онлайн-курси для менеджерів у сфері 
культури: фандрайзинг, комунікації, маркетинг, 
стратегічний менеджмент, проєктний менеджмент. 
Орієнтовані на фахівців культурного сектору Украї-
ни та країн Східного партнерства.

Діюча 
програма

Постійна 
(регулярне 
оновлення)

Універсальна

Грант ДСЗ «На влас-
ну справу» (мікро-
грант для безробіт-
них)

Державна 
служба зайня-
тості (ДСЗ) / 
Мінекономіки

Держбюджет 
України

Грант до 250 000 грн для зареєстрованих безробіт-
них на відкриття власного бізнесу. 58% усіх отри-
мувачів — жінки. Потребує подання бізнес-плану та 
проходження навчання в центрі зайнятості.

Діюча 
програма Постійна Універсальна

https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.culturepartnership.eu/ua/publishing/online-learning
https://www.dcz.gov.ua/people/micro
https://www.dcz.gov.ua/people/micro
https://www.dcz.gov.ua/people/micro
https://www.dcz.gov.ua/people/micro
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