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ВИРІВНЮВАННЯ ГЕНДЕРНОГО ДИСБАЛАНСУ  
НА ПІДПРИЄМСТВАХ ІТ-СФЕРИ В УКРАЇНІ: УПРАВЛІНСЬКІ АСПЕКТИ1

ІТ-сфера є важливою сферою економіки, яка продовжує розвиватися та акумулювати експортну виручку під час 
воєнного стану. Як в Україні, так і у світі для ІТ-компаній характерний гендерний дисбаланс, зокрема, частка жінок 
в ІТ-компаніях складає близько 20%. Наразі, українські ІТ-компанії зіткнулися із браком технічних спеціалістів, які 
займають позиції senior та lead. Така ситуація пов’язана із міграцією та мобілізацією чоловіків до лав ЗСУ. У межах 
цього дослідження було досліджено гіпотезу щодо того чи зможуть жінки замінити чоловіків на вказаних позиціях 
в українських ІТ-компаніях та визначено заходи за допомогою яких можна вирівняти гендерний дисбаланс на підпри-
ємствах цієї галузі. Запропоновані заходи, спрямовані на подолання гендерного дисбалансу повинні бути застосовані як 
на рівні окремих суб’єктів господарювання, так і на рівні державних органів влади.
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 LEVELLING THE GENDER IMBALANCE AT IT ENTERPRISES IN UKRAINE: 
MANAGERIAL ASPECTS

Introduction. The IT sector is an important area of the economy that continues to develop and accumulate export revenues 
during martial law. Both in Ukraine and globally, IT companies are characterized by a gender imbalance, with women accounting 
for around 20% of IT companies. Currently, Ukrainian IT companies are facing a shortage of technical specialists holding 
senior and lead positions. This situation is related to the migration and mobilization of men into the Armed Forces. This study 
investigated the hypothesis of whether women can replace men in these positions in Ukrainian IT companies and identified 
measures that can be used to equalize the gender imbalance in the industry. Purpose. Identify a list of necessary measures that 
affect women's opportunities to work in IT companies, both at the level of the business entity and the state, aimed at eliminating 
the gender imbalance in this sector of the economy. Methods. In the course of the study, we used general scientific research 
methods, in particular, empirical methods – to describe the existence of gender imbalance in IT companies, we summarised 
analytical materials on this issue. Theoretical research methods, in particular, analysis, synthesis, and classification, were used 
to summarise the list of measures aimed at overcoming gender imbalance at the enterprise and state levels. Results. The gender 
imbalance in the IT industry in Ukraine can be leveled by implementing a list of measures aimed at attracting more women to 
the IT sector and developing career plans for women in IT, taking into account their personal development plans and role in 
society. The state can help by providing tax incentives to companies that implement specific measures to overcome the gender 
imbalance. Another important way to overcome the gender imbalance at the local level is to build infrastructure that will ensure 
access to educational, medical, cultural, and sports facilities for women and children; expand the list of medical services and 
health activities available to women and children with public funding. Conclusion. The result of the study is a list of measures 
aimed at overcoming the gender imbalance that should be applied both at the level of individual IT companies and at the level 
of government authorities.

Key words: gender equality, gender imbalance, IT company, career, remuneration, management.
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Постановка проблеми та її актуальність. 
У 2024 році економіка України продовжує адаптува-
тися до функціонування в умовах війни. На другий 
рік після повномасштабного військового вторгнен-
ня в Україні гостро відчувається проблема нестачі 
кваліфікованих кадрів за регіонами та галузями.  
За різними оцінками, дефіцит кадрів на ринку праці 
складає 4,5 млн працівників і у найближчі 10 років 
буде зростати. ІТ-сектор України є однією із неба-
гатьох галузей України, яка продовжує розвиватися 
у воєнний період та продавати товари і послуги на 
експорт, тому зменшення працівників, пов’язане із 
міграцією спеціалістів та мобілізацією, відчувається 
тут особливо гостро [1]. 

Вирішувати проблему нестачі кадрів, у тому чис-
лі в ІТ-секторі, фахівці-рекрутери пропонують кіль-
кома способами: 1) утримання наявних працівників 
через створення конкурентних умов праці, які вклю-
чають відповідний рівень матеріального заохочен-
ня; 2) уникнення ейджизму при прийомі на роботу; 
3) дотримання гендерної рівності, особливо у галу-
зях, які донедавна вважалися «чоловічими», до яких 
і належить ІТ-сфера. 

За даними аналітиків кількість українських  
ІТ-спеціалістів складає 307 тис. осіб, які працюють 
у 2150 активних верифікованих ІТ-компаніях в Укра-
їні. Серед технічних спеціалістів кожен п’ятий пра-
цівник – жінка. 29% серед C-level позицій займають 
жінки [11]. Тобто, у галузі спостерігається значний 
гендерний дисбаланс. У той час як значна частина 
чоловіків, у тому числі у цій сфері, підпадає під мо-
білізацію, входження жінок у цей сегмент економіки 
забезпечило б стабільне функціонування та розви-
ток галузі. Враховуючи те, що ІТ-сфера потребує та 
у майбутньому потребуватиме все нових спеціаліс-
тів, вважаємо за доцільне розглянути управлінські 
та податкові аспекти, які б допомогли жінками зро-
бити кар’єру в ІТ-сфері. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. За-
конодавче регулювання та міжнародні стандар-
ти гендерної рівності досліджують у своїх на-
укових працях Н. В. Камінська, С.С. Чернявський,  
О. С. Перунова [4]. Вченими визначено нові меха-
нізми забезпечення гендерної рівності та проведе-
но гендерно-правову експертизу нормативно-пра-
вових актів. Особливості онбордингу персоналу в  
ІТ-компанії та управління персоналом вивчає у своє-
му дослідження О.М. Орлова. У своєму дослідженні 
науковиця зробила акцент на управлінських рішен-
нях, які мають прийматися задля уникнення мігра-
ції українських ІТ-спеціалістів за межі України [6]. 
У дослідженні проведеному О. Журан, Л. Лінгур та 
Т. Філатовою, вчені акцентують увагу на викорис-
танні використання КСВ-практик в ІТ-компаніях, 
яке можливе за рахунок визначення факторів  

ІТ-персоналу у діаграмах варіантів використання та 
вимог до інформаційних HR-систем [3]. Загальним 
тенденціям розвитку ІТ компанії присвячено дослі-
дження А.В. Шестакової [9], у нашому попередньо-
му дослідженні розкрито основні тенденції розвитку 
електронного бізнесу, основою якого є ІТ-компанії [5].

Зазначені дослідження стосуються особливос-
тей розвитку ІТ-компаній та їх персоналу, зокрема, 
проте не акцентують уваги на наявності гендерного 
дисбалансу у цій сфері та не пропонують варіантів 
вирішення цієї проблеми.

Мета статті. Визначити перелік необхідних захо-
дів, які впливають на можливості жінок працювати 
в ІТ-компаніях як на рівні суб’єкта господарюван-
ня, так і на рівні держави, спрямованих на усунення 
гендерного дисбалансу у цій сфері економіки.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Рівність усіх людей на планеті, незалежно від раси, 
кольору шкіри, статі, мови, релігії, політичних або 
інших переконань, національного, соціального чи 
станового походження, майнового або іншого стану, 
вперше була закріплена у Загальній декларації прав 
людини ООН у 1948 році. Ця декларація не була до-
кументом, обов’язковим до виконання, проте вона 
заклала підвалини подальшого закріплення прав жі-
нок в інших документах міжнародного рівня, а також 
створення інституційного механізму втілення ідеї 
рівних прав жінок і чоловіків у міжнародно-право-
ву практику. У 1979 році було прийнято Конвенцію 
ООН про ліквідацію усіх форм дискримінації щодо 
жінок, яка була ратифікована Україною в 1980 році.

Основними положеннями Конвенції передба-
чено, що уряди країн повинні спрямовувати свої 
зусилля та вживати заходи для унеможливлюван-
ня дискримінації за ознакою статі, спрямованих на 
послаблення чи зведення нанівець визнання, ко-
ристування або здійснення жінками, незалежно від 
їхнього сімейного стану, на основі рівноправності 
чоловіків і жінок, прав людини та основних свобод 
у політичній, економічній, соціальній, культурній, 
громадській або будь-якій іншій галузі.

В Україні рівність людей, незалежно від раси, 
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших пе-
реконань, статі, етнічного та соціального походжен-
ня, майнового стану, місця проживання, мовної або 
іншої ознаки передбачено Конституцією України.  
Також в Україні виконуються заходи, передбачені 
Національним планом дій з виконання резолюції 
Ради Безпеки ООН 1325 «Жінки, мир, безпека». 
Важливість забезпечення гендерної рівності є од-
нією із Цілей сталого розвитку, які ще називають 
«глобальними» цілями усіх жителей планети. Пере-
лік заходів, які повинні бути виконані для досягнен-
ня цих цілей наведені у Порядку денному у сфері 
сталого розвитку до 2030 року.
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Досліджуючи економічний аспект гендерно-
го дисбалансу, зазначимо, що за даними компанії 
McKinsey, гендерна нерівність коштуватиме світові 
до 2025 року 12 трлн дол. США, що становить 42% 
від ВВП США у 2024 році.

Вирівнювання гендерного дисбалансу, дозволить 
зменшити такі непродуктивні втрати та забезпе-
чить: 1) зростання частки людського капіталу країн, 
що призводить до зростання доходу країни в цілому; 
2) покращення добробуту жінок підвищує добробут 
їх сімей; 3) економічний добробут жінок покращує їх 
здоров’я, а отже, якість життя. За розрахунками аналі-
тиків, досягнення Україною рівня гендерної рівності 
Швеції, могло б підвищити ВВП України на 9% [8].

Гендерний дисбаланс в ІТ-сфері прослідкову-
ється в усіх країнах світу. Зокрема, у США на по-
садах інженерних спеціальностей, дата-аналіти-
ків, UI/UX дизайнерів працюють лише 18% жінок.  
На керівних посадах цей розрив стає ще більшим 
[2]. У звіті McKinsey за 2022 рік таку ситуацію на-
звано «зламаною кар’єрною сходинкою». Ця ситу-
ація виникає тоді, коли у момент першого підви-
щення до менеджерської посади перевага надається 
чоловікам, а не жінкам, зокрема, на 100 підвищень 
чоловіків припадає 87 підвищень жінок. Тому вже на 
наступному менеджерському рівні кількість мене-
джерів-чоловіків переважає кількість менеджерок-
жінок, що ускладнює наступні просування. Таким 
чином, можливість кар’єрного просування жінок на 
посадах [11]. 

Матеріальна винагорода жінок в ІТ-сфері згідно 
з даними дослідження «Жінки в ІТ 2023», прове-
деного компанією No Fluff Jobs, є меншою у біль-
шості країн ЄС. Так, середній показник по Польщі, 
Україні, Угорщині, Чехії і Нідерландах, свідчить, що 
жінки в ІТ-сфері заробляють на 13% менше, ніж чо-
ловіки. Найбільший розрив між заробітними плата-
ми чоловіків і жінок є в Україні – 18,25%, найменше 
в Польщі – 4% [7].

В ІТ-сфері жінки рідше обирають спеціалізацію 
розробників чи технічних фахівців, проте таке спів-
відношення поступово змінюється у сторону збіль-
шення. Станом на кінець 2023 року кількість жінок-
розробників в українських ІТ-компаніях складала 
19%. Більша кількість жінок працюють у напрямах: 
рекрутинг, робота з персоналом, комунікації [3]. 

Макроекономічні фактори, які впливають на стан 
ІТ-галузі в цілому, мають на жінок більший вплив, 
ніж на чоловіків. Зокрема, пандемія COVID-19 мала 
більше негативних наслідків для жінок в ІТ-індустрії, 
ніж на представників чоловічої статі. TrustRadius 
Women in Tech у своєму звіті узагальнює такі  
негативні тенденції, які відбувалися під час панде-
мії: 1) у зв’язку із скороченням кількості робочих 
місць, жінки втрачали роботу вдвічі частіше, ніж 

чоловіки; 2) жінки більше страждали від «вигорян-
ня» на робочому місці, ніж чоловіки; зокрема, про 
проблеми пов’язані із вигорянням акцентували ува-
гу 57% опитаних жінок і 36% опитаних чоловіків; 
3) 40% жінок зазначили, що мали проблеми із підви-
щенням кар’єрними сходами через гендерні уперед-
ження; 4) 42% опитаних жінок зазначили, що у них 
збільшилося навантаження, пов’язане із виконанням 
домашніх обов’язків, оскільки більшу частину своїх 
професійних обов’язків вони виконували у дистан-
ційному форматі з дому [10].

У зв’язку із воєнним станом в Україні частина 
IT-спеціалістів-чоловіків була мобілізована, що не-
гативно позначилося на довгострокових угодах про 
співпрацю українських ІТ-компаній з міжнародни-
ми партнерами. Іноземні компанії припиняють або 
обмежують співпрацю із контрагентами, де ключові 
співробітники компанії можуть бути мобілізовані 
у будь-який момент. Міжнародні партнери надають 
перевагу ІТ-компаніям, які можуть забезпечити без-
перебійне виконання контрактів зараз та працювати 
на перспективу. У даному випадку, було б добре хоча 
б частково замінити ІТ-спеціалістів-чоловіків на  
ІТ-спеціалістів-жінок для підтримки діяльнос-
ті українських ІТ-компаній. Проте, зробити таку 
заміну у найближчий перспективі не вдасться, 
оскільки тут дається взнаки і спеціалізація жінок в  
ІТ-компаніях (серед них менше розробниць і тех-
нічних спеціалістів), і невелика частина жінок рів-
ня senior та lead, що виникає у результаті «зламаної 
кар’єрної сходинки».

Водночас, варто відмітити, що розвиток  
ІТ-компаній та збільшення частки жінок серед пра-
цівників різних спеціалізацій та різних рівнів є не-
відворотним процесом. Тому, ІТ-компанії та держава 
повинні прикласти зусилля для полегшення та при-
швидшення входження якнайбільшого числа жінок 
в українську ІТ-сферу.

Напрями роботи ІТ-компаній, спрямовані на по-
долання гендерного дисбалансу можна згрупувати за 
такими напрямами: 1) подолання розриву у заробіт-
ній платі між чоловіками і жінками при інших рівних 
умовах; 2) популяризація ІТ-професій серед молоді 
та можливостей побудови кар’єри в ІТ-компаніях; 
3) уникнення або зменшення гендерного дисбалан-
су при рекрутингу; 4) проведення навчань, які спря-
мовані на спростування гендерних стереотипів про 
жінок в ІТ-сфері та акцентування уваги на прикла-
дах успішних жінок в ІТ-компаніях; 5) менторська 
підтримка жінок в ІТ-компаніях; 6) використання 
фемінітивів для позначення посад, які обіймають 
жінки; 7) організація гнучкого графіку та надання 
можливостей дистанційної роботи; 8) включення 
гендерної рівності до переліку основних цінностей 
компанії; 9) приєднання працівників чоловічої статі 
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до ініціатив, направлених на подолання гендерного 
дисбалансу, наприклад, HeForShe.

Висновки. В Україні спостерігається гендерний 
дисбаланс в ІТ-компаніях. Така ситуація має безліч 
негативних аспектів, зокрема, економічного характе-
ру. Вирівнювання гендерного дисбалансу в ІТ-галузі 
в Україні можна забезпечити шляхом впровадження 
переліку заходів, спрямованих на залучення більшої 
кількості жінок в ІТ-сферу та розробки кар’єрних 
планів для жінок в ІТ із врахуванням їх особистісних 

планів розвитку та ролі у суспільстві. Держава може 
сприяти через надання податкових пільг підприєм-
ствам, які виконують конкретні заходи для подолання 
гендерного дисбалансу. Також важливим способом 
подолання гендерного дисбалансу на місцях є роз-
будова інфраструктури, яка забезпечить доступність 
жінок і дітей до освітніх, медичних, культурних та 
спортивних закладів; розширення переліку медич-
них послуг та оздоровчих заходів, доступних жін-
кам і дітям за рахунок державного фінансування.
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