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ВСТУП
Актуальність теми.  В сучасних умовах однією з головних проблем соціального становища молоді є зайнятість та безробіття. Молоді люди, намагаючись знайти роботу, стикаються з низкою перешкод, які їм необхідно подолати. Однією з таких проблем є гендерна нерівність на ринку праці.
Для українського суспільства, яке на даний час перебуває на стадії формування нових соціальних норм і життєвих стратегій, проблема гендерної нерівності у сфері зайнятості виявилася не повністю усвідомленою та вивченою.
Проблема безробіття так чи інакше стосується майже кожного працездатного громадянина. У сучасному суспільстві людина не може повноцінно існувати, не використовуючи свій трудовий потенціал. Таким чином, праця, беручи участь у якій, люди вступають у соціальні відносини, є загальною базою, джерелом усіх соціальних явищ.

Аналіз сучасного ринку праці вочевидь доводить існування проблеми гендерної дискримінації. Вона стосується як чоловіків, так і жінок, але в більшості випадків жертвами дискримінації стають саме жінки. Непоодинокі випадки, коли вагітній жінці відмовляють в прийомі на роботу, аргументуючи це тим, що вона не має достатньої фахової підготовки або досвіду роботи. Хоча насправді вона не була прийнята на роботу саме через вагітність. Цікавим є також такий факт, що, у разі, коли організації чи підприємству потрібен керівник, то беруть чоловіка, коли секретар – жінку. І це при тому, що у чинному законодавстві відсутні жодні обмеження в розподілі професій. Навпаки існує низка нормативно-правових актів, які забороняють будь-яку дискримінацію. Так згідно із Законом України "Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків" жінкам і чоловікам забезпечуються рівні права та можливості при працевлаштуванні, просуванні по роботі, підвищенні кваліфікації та перепідготовці. Роботодавець зобов’язаний створювати умови праці, які дозволяли б жінкам і чоловікам здійснювати трудову діяльність рівноправно; забезпечувати чоловікам і жінкам можливість поєднувати трудову діяльність із сімейними обов’язками; здійснювати рівну оплату праці тощо. Але практика свідчить про інше.

Актуальність дипломної роботи обумовлена тим, що проблема гендерної рівності на ринку праці залишається однією із найважливіших проблем сьогодення, а тому потребує детального аналізу та вивчення з метою створення механізму реалізації демократичних засад функціонування цивілізованого громадянського суспільства. 
Стан  розробленості проблеми дослідження. Проблема зайнятості протягом тривалого часу досліджується такими науковцями, як В.Кравченко, Н.Мазіна, Ю. Маршавін, Н.Симоненко. Велику увагу приділяють проблемі гендерної нерівності на ринку праці вчені М. Ворона, К. Возьний, Ю. Гаврилечко, О. Тищенко, Г. Чепурко та багато інших, але й до сьогодні ще не виявлені всі аспекти даного явища.
Об’єкт дослідження – безробіття  як соціально-економічне явище.

Предмет дослідження – гендерні аспекти проблеми безробіття серед молоді.
Мета дослідження – проаналізувати стан зайнятості та з’ясувати   гендерні аспекти проблеми молодіжного  безробіття в Україні. 

Завдання магістерської роботи:

1. Дослідити зайнятість та безробіття як соціальні категорії.

2. Проаналізувати сучасний стан зайнятості на ринку праці та причини безробіття серед молоді в Україні.

3. Виявити основні прояви гендерної нерівності у сфері зайнятості та з’ясувати її причини.

4. Розглянути особливості соціальної роботи у вирішенні проблем гендерної нерівності у сфері зайнятості молоді.

5. Провести соціологічне дослідження ставлення молоді до гендерної складової зайнятості та проблеми безробіття  серед молоді. 

Гіпотеза дослідження базується на науковому припущенні, що існують гендерні розбіжності в стратегіях пошуку роботи, мотивації до праці та ставленні молоді до гендерних стереотипів у сфері зайнятості.

Методи дослідження – загальнонаукові (спостереження, аналіз та синтез, порівняння та аналогія, узагальнення та абстрагування тощо) і конкретно-соціологічні (вторинний аналіз даних соціологічних досліджень, анкетне опитування).
Наукова новизна одержаних результатів полягає в тому, що проаналізовано гендерні розбіжності в стратегіях пошуку роботи, мотивації праці та ставленні молоді до гендерних стереотипів у сфері зайнятості.
Практичне значення одержаних результатів. Матеріали практичного дослідження даної роботи можуть бути використані в діяльності організацій та установ, що займаються даною проблемою, а також для розробки відповідних програм щодо усунення гендерних розбіжностей у сфері зайнятості. 

Апробація результатів роботи. Основні положення й результати магістерської роботи репрезентовано в наукових публікаціях автора, а також обговорено на 2 всеукраїньких науково-практичних конференціях. (Полтава, 2019)
Структура і обсяг роботи обумовлені метою та завданнями дослідження і складаються із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та 2 додатків. Загальний обсяг дипломної роботи становить – 109 сторінок, із них основного тексту  – 98 сторінок. Список використаних джерел складається із 83 найменувань.  

РОЗДІЛ І. 
ТЕОРЕТИКО – МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ СОЦІОЛОГІЧНОГО АНАЛІЗУ ЗАЙНЯТОСТІ 
1.1. Зайнятість та безробіття як соціальні категорії
Сфера праці завжди була об'єктом вивчення природничих, суспільних та економічних наук.

Взагалі, праця - основа функціонування та розвитку людського суспільства. Її соціальна сутність зумовлена кількома чинниками. По-перше, вона є процесом взаємодії людини і природи, в якому людина своєю діяльністю опосередковує, регулює обмін речовин між собою і природою. По-друге, людина, впливаючи на природу, використовуючи та змінюючи її для задоволення своїх матеріальних та духовних потреб, не тільки створює матеріальні та духовні блага, а й змінює власну природу, розвиває здібності й нахили, виробляє соціально необхідні якості, формує себе як особистість. Праця є фундаментом, на якому базуються соціальні процеси, формуються соціальні відносини. Вона змінює становище, формує соціальний та професійний портрет особистості [32, 328]. Варто відмітити, що Кодекс законів про працю України визначає правові засади і гарантії здійснення громадянами України права розпоряджатися своїми здібностями до продуктивної і творчої праці [2].
Соціальна сутність праці виявляється в тому, що саме праця створила людину і вона визначає її сутність. Соціально-трудові відносини, що виникають у процесі праці, зв’язані, з одного боку, зі ставленням суб’єкта до праці, а з іншого — із впливом праці на формування і розвиток особистості суб’єкта. Суб’єктом процесу праці може бути лише людина, яка регулює і контролює його.

Отже, праця — не тільки економічна, а й соціологічна категорія. Об'єктом соціології праці та зайнятості є праця як суспільно значуще явище, предметом — структура і механізми соціально-трудових відносин, соціальні процеси у сфері праці. Особливості соціологічного вивчення праці полягають насамперед у системності та комплексності дослідження соціальних і соціально-психологічних явищ у сфері праці (з урахуванням способу життя, інших чинників, що впливають на трудову діяльність людини) [11, 112]. 
Відомий американський підприємець Г. Форд, оцінюючи значення праці в житті людини, стверджує, що праця є основною умовою здоров’я, самоповаги і щастя.

У процесі праці індивід вчиться реагувати на тиск ззовні, дозувати власні зусилля, одержувати і передавати інформацію, вирішувати конфліктні ситуації, встановлювати необхідні зв’язки. Праця – це школа соціалізації, в якій проходить вагома частина всього нашого життя. Тому поряд з виробництвом продуктів і послуг, отриманих в процесі праці, сама праця виступає як виробництво і відтворення самої людини [56, 26].
Особливості соціологічного вивчення праці полягають насамперед у системності (розгляд соціальних і соціально-психологічних явищ, які відбуваються у процесі праці; в динаміці, зв'язку зі способом життя людини) та комплексності (проблеми праці завжди розглядають у комплексі з іншими чинниками, які впливають на трудову діяльність). 
У процесі праці, виконуючи ті чи інші трудові функції, люди взаємодіють, вступаючи між собою у різні відносини. Вплив на суспільство праця здійснює завдяки сукупності суспільних характеристик: соціально–природної, суб’єктивно – об’єктивної, двоякості, багаторівневості, структурної упорядкованості, суб’єктоцентризму, динамічності (рухливості), цілеспрямованості [57, 23].

Двоякість праці полягає в органічній єдності її предметно – речовинних, природних, технологічних і функціональних факторів у поєднанні із соціальними, соціально–суб’єктивними, людськими чинниками. Ця двоякість відбивається у поняттях змісту і характеру праці.

Багаторівневість праці відбиває її прояв на суспільному, груповому та особистісному рівнях. У першому разі мова йде про поділ, спеціалізацію та обмін праці. В другому – про специфіку праці в різних спільнотах (колективах, кооперації, корпорації, організації). На особистісному рівні – аналіз конкретного виду занять на конкретному робочому місці конкретного працівника.

Структурна упорядкованість фіксує типологічні ознаки і прояви праці, відбиті в таких поняттях, як форма, вид, організація праці, управління процесами праці чи трудовою діяльністю.

Суб’єктоцентризм праці зумовлений інтеграційною роллю в усіх проявах праці, що перетворює працю в цілісну систему. Як соціальний суб’єкт праці людина характеризується певною трудовою поведінкою і діяльністю, ставленням до праці, трудовими орієнтаціями та установками. Людина проявляється в стимулюванні і мотивації своєї праці.

Динамічність (рухливість) праці відбиває її мінливість як в історичному (зміна змісту і характеру з переходом до іншого історичного типу суспільства), так і в побутовому чи ситуативному відношенні (трудова мобільність, переміщення, просування, кар’єра, плинність та ін.).

Працю слід відрізняти від інших видів людської діяльності. Критеріями при цьому можуть служити:

· продуктивність включення цієї діяльності в сукупну суспільну працю, що забезпечує зростання матеріальних і духовних благ суспільства;

· екзотеризація (набуття незалежного від суб’єкта праці існування) виду діяльності;

· потенційна чи актуальна цінність для суспільства наслідків екзотеризації діяльності.

Наявність цих трьох ознак і їхня органічна єдність відрізняють працю від інших форм діяльності, що складають істотну частину соціального життя суспільства. Праця є первинною категорією, у якій відображається різноманітність конкретних суспільних явищ, процесів і відносин [54, 115].

Існують різні погляди щодо суспільного значення і рівня детермінованості праці. У марксистській парадигмі праця розглядається як універсальний і визначальний фактор розвитку суспільства. Представники функціональної парадигми розглядають працю нарівні з іншими факторами суспільства.

У суспільстві перехідної економіки праця ще не втрачає свого визначального впливу на життя суспільства. Це зумовлено тим, що виробничо-економічні відносини, в яких реалізується значний обсяг усіх трудових відносин, є відносинами матеріальними. Це надає їм детермінуючого характеру, порівняно з іншими суспільними відносинами.

Такий характер має вся сукупність (система) виробничо-економічних відносин, до якої входять:

· відношення людей до засобів виробництва (володіння чи не володіння);

· місце людей у системі суспільного виробництва залежно від володіння засобами виробництва (панування – підпорядкування);

· роль людей у системі виробництва (розумова – фізична праця, управлінська – виконавча праця);

· розмір частки одержуваного суспільного багатства (розподіл матеріальних доходів різних соціальних груп у суспільному бюджеті) і способи одержання цієї частки (прибуток чи безпосередня праця).

Таким чином, суспільна праця є джерелом усіх соціальних явищ. У процесі та в результаті трудової діяльності змінюється становище різних груп працівників, їхні соціальні якості, зміст їхніх соціальних ролей, у чому й полягає сутність праці як базового соціального процесу [53, 164].
Соціальна значимість праці проявляється також і в її функціях.

Так, наприклад, Дворецька Г.В. визначає такі функції праці:

· створення цінностей суспільного багатства;

· слугування підвалиною появи та функціонування всіх суспільних відносин;

· формування основної стрижневої життєвої позиції людини;

· слугування сферою самовираження і самоствердження людини;

· формування та розвиток особистості.

Отже, праця – першопричина розвитку людини. Вона справляє вплив на саму особистість людини, не тільки прищеплюючи їй певні навички, а й визначає спосіб ставлення її до навколишнього світу і до інших людей [33, 93].
В. Г. Городяненко подає іншу класифікацію функцій праці: 
Теоретико-пізнавальна функція. Полягає у дослідженні соціальних явищ, процесів у сфері праці, з'ясуванні ролі праці у житті сучасного суспільства і людини, аналізі ринку праці як регулятора мобільності трудових ресурсів, вивченні соціально-професійної структури суспільства, пошуку шляхів оптимальної реалізації трудового потенціалу сучасного працівника тощо.

Прогностична функція. Виявляє себе у виробленні коротко - та довгострокових прогнозів щодо тенденцій функціонування соціально-трудових відносин, соціальних процесів у сфері праці.

Дослідницька функція. Суть її — в дослідженні соціальних проблем у сфері праці: ставлення робітників до праці, поведінки на ринку праці роботодавців та найманих працівників, особливостей трудової мотивації, трудової адаптації молоді тощо. Слід зазначити, згідно ст.1 Закону України «Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді в Україні» до молоды належать громадяни України віком від 14 до 35  років [3].
Інформаційна функція. Сприяє отриманню за результатами соціологічних досліджень необхідної інформації для вирішення соціальних проблем і протиріч, що супроводжують трудову діяльність людини.

Управлінська функція. Стрижнем її є формування соціальної політики у сфері праці, створенні системи соціальних гарантій, соціального захисту працюючих, розробці науково обґрунтованих програм соціально-економічного розвитку трудових колективів, організацій.

Соціально-технологічна функція. Пов'язана із розробкою і впровадженням у життя соціальних технологій, спрямованих на регулювання процесів адаптації, розвитку професійної кар'єри працівників, формування соціально-психологічного клімату в колективі, вирішення конфліктних ситуацій.

Світоглядна функція. Покликана формувати в суб'єктів виробничої діяльності соціологічний погляд на сучасну сферу праці.
Реалізуючи свої функції, соціологія праці та зайнятості взаємодіє з багатьма соціологічними і несоціологічними галузями знань, які зі своєї точки зору досліджують соціальні аспекти праці.

Сутність праці як соціального явища виявляється в її функціях, найголовнішими з яких є:

· виробнича, яка виявляється у створенні матеріально-культурних благ, забезпеченні суспільства предметами та послугами;

· соціально-відновлювальна, забезпечення життєдіяльності, матеріального добробуту працівників та їх сімей за рахунок заробітної плати та інших видів винагородження;

· соціально-диференційна, яка виявляється у суттєвих відмінностях соціальних рис працівників, зумовлених соціально-економічною неоднорідністю праці.

Розглянемо  основні категорії праці. 
Соціальною сутністю праці як суспільно значущого процесу є характер праці. Характер праці дає змогу уявити зв'язок між індивідуальною та суспільною працею, способи взаємодії працівників із засобами праці, включення індивідуальної праці в суспільну, взаємозв'язок між окремими видами праці, тип взаємовідносин учасників процесу праці. 
Показниками характеру праці є форма власності, ставлення працівників до засобів виробництва та своєї праці, розподільні відносини, соціальні відмінності. Відповідно до цих показників виділяють такі види праці: суспільна і приватна, вільна і підневільна, «на себе» і «на когось», добровільна і примусова. В Україні праця виступає в різних соціально – економічних формах: державній, кооперативній, дрібногруповій, асоціативній, індивідуальній, найманій тощо.

Характер праці загалом подвійний, і це означає, що вона, з одного боку, є специфічним обміном речовин між людиною та природою, тобто простим процесом, незалежним ні від індивіда, ні від суспільства; з іншого – обміном продуктами діяльності між людьми, детермінованим поділом праці в суспільстві та формами власності, тобто суспільним процесом.

На відміну від характеру праці поняття «зміст праці» означає конкретну трудову діяльність працівника трудової діяльності, яка враховує види, функцію і організацію трудових дій на робочому місці, фізичну та інтелектуальну напругу, ступінь самостійності, або технологічної прив’язаності працівника, монотонність або різноманітність праці. Зміст праці включає в себе розподіл функцій (виконавчих, реєстрації і контролю, спостереження, накладки) на робочому місці і проявляється в сукупності операцій, що виконуються [35, 45]. 
Зміст і характер праці тісно пов'язані між собою. Вони характеризують конкретний вид трудової діяльності з двох сторін, межуючи і частково накладаючись одна на одну.

Головним чинником змісту праці є розвиток матеріально-технічної бази виробництва, впровадження досягнень науково-технічного прогресу. При цьому змінюється структура трудових дій: функції безпосереднього впливу на предмет праці переходять від працівника до машини, зростають витрати робочого часу на управління і технічне обслуговування обладнання, частка складної кваліфікованої праці; вдосконалюється її змістовність, актуалізуються самостійність і відповідальність працівників.
Зміст праці не тільки є суто індивідуальним на кожному робочому місці, він дуже рухливий і мінливий, оскільки характеризується багатьма факторами: структурою функцій, що виконуються, їхньою різноманітністю, співвідношенням виконавських і організаційних елементів, фізичних і нервово-психічних навантажень, мірою інтелектуального напруження, самостійності, самоорганізації, новизни, складності праці тощо [36, 5].

За змістом розрізняють такі види праці: проста і складна, творча і репродуктивна, фізична та розумова, ручна та механізована тощо. Проста праця — виконання простих трудових операцій, для яких достатньо виробничого інструктажу і не потрібно спеціального навчання. Складна праця потребує відповідної кваліфікації, пов'язана з додатковими витратами на навчання працівника. Творча праця передбачає постійний пошук нових рішень, активного розвитку самостійності та ініціативності. У репродуктивній праці значна частина функцій повторюється, її особливістю є повторюваність способів досягнення результатів. Фізичну працю характеризує безпосередня взаємодія людини із засобами праці, її включення в технологічний процес. Розумовій праці притаманні інформаційні, логічні, творчі елементи, відсутність прямої взаємодії працівника із засобами праці. Ручна праця передбачає пряму дію працівника на предмет праці, не потребує складних інструментів, приладів.

Працівників механізованих виробництв класифікують на такі категорії:

· працівники, зайняті спостереженням за роботою автоматизованих агрегатів та машин;

· працівники, які виконують роботу за допомогою машин і механізмів;
· працівники, які виконують ручні операції при машинах та механізмах [28,  112].
Умови праці — чинники, які впливають на працездатність і здоров'я працівника. Ця категорія охоплює соціально-економічні, санітарно-гігієнічні, організаційні та соціально-побутові умови праці. До соціально-економічних умов належать тривалість робочого часу і робочого року, оплата і стимулювання праці, кваліфікаційна, фахова та загальноосвітня підготовка працівників. Санітарно-гігієнічні умови — це температурний режим, загазованість, запиленість, забрудненість повітря, освітлення, шум, вібрація тощо. Гігієнічні умови можуть бути нормальними і шкідливими, з яких виділяють особливо шкідливі і травмонебезпечні. До соціально-побутових умов належать забезпечення працівників побутовими приміщеннями, їдальнями, медичним і санаторно-курортним обслуговуванням тощо. Організаційні умови – це ритмічність праці, її режим, періодичність перерви та інше [61, 27].
Соціологія аналізує установки й поведінку людини залежно від змісту і характеру її праці (див. додаток А).
Ринок праці — система правових, соціально-трудових, економічних та організаційних відносин, що виникають між особами, які шукають роботу, працівниками, професійними спілками, роботодавцями та їх організаціями, органами державної влади у сфері задоволення потреби працівників у зайнятості, а роботодавців – у найманні працівників відповідно до законодавства.

Особливість функціонування ринку праці полягає в регулюванні ним економічних відносин між попитом і пропозицією робочої сили; в узгодженні економічних, соціальних і професійних інтересів працівників з установами і службами, що займаються проблемами зайнятості населення, нормативною базою (системою трудового законодавства), державними і місцевими програмами в галузі праці та зайнятості тощо; сприянні задоволення потреб різноманітних верств населення.

Головними складовими ринку праці є сукупна пропозиція, яка охоплює всю найману робочу силу, та сукупний попит, що характеризує загальну потребу економіки у робочій силі. Сегмент ринку праці, який утворюється на стику пропозиції робочої сили з попитом на неї, має назву задоволеного попиту робочої сили. Сегменти, що не перетинаються, утворюють поточний ринок, який складається з відкритого ринку праці (економічно активного населення, яке шукає роботу і потребує професійної підготовки, перепідготовки, а також вакантних робочих місць у всіх секторах економіки) і прихованого ринку праці (працівників, які формально зайняті в економіці, але через різноманітні причини — скорочення виробництва, штатів, зміни їх структури — можуть бути звільнені).

Головними суб'єктами ринку праці є роботодавці та наймані працівники. Роботодавцями, відповідно до форми власності, можуть бути державні підприємства, акціонерні товариства, громадські організації, приватні підприємства, індивідуальні власники, господарські асоціації тощо. Наймані працівники — вільні працездатні особи, для яких робота за наймом є головним джерелом існування. Їх характеризують різноманітні ознаки: вік, стать, кваліфікація, професійні якості, соціальний статус.

Ще однією важливою характеристикою структури ринку праці є його сегментація, тобто поділ робочих місць і його працівників на відносно сталі сектори.
Первинний ринок праці формується найбільш привабливими видами робіт, тобто такими, що забезпечують стабільність зайнятості, високий рівень оплати, можливості професійного росту. Вторинний ринок праці, навпаки – роботами, де відсутні гарантії зайнятості, низький рівень оплати, обмежені перспективи професійного росту. Різниця між первинними і вторинними ринками зумовлена насамперед розходженнями в кваліфікації працівників, технічному та організаційному рівнях підприємств; істотну роль також відіграє дискримінація за статтю, віком, за соціальним станом та іншими ознаками 
[52, 110]. 
Зайнятість — не заборонена законодавством діяльність осіб, пов'язана із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одержання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, а також діяльність членів однієї сім'ї, які здійснюють господарську діяльність або працюють у суб'єктів господарювання, заснованих на їх власності, у тому числі безоплатно. Тобто вона являє собою діяльність частини населення щодо створення суспільного продукту (національного доходу). Саме в цьому полягає її економічна сутність. Зайнятість населення — найбільш узагальнена характеристика економіки. Вона відбиває досягнутий рівень економічного розвитку, внесок живої праці в досягнення виробництва. Зайнятість об'єднує виробництво і споживання, а її структура визначає характер їхніх взаємозв'язків.

Соціальна сутність зайнятості відображає потребу людини в самовираженні, а також у задоволенні матеріальних і духовних потреб через дохід, який особа отримує за свою працю.

Згідно із Законом України “Про зайнятість населення” [4] до зайнятого населення належать особи, які працюють за наймом на умовах трудового договору (контракту) або на інших умовах, передбачених законодавством. Особи, які забезпечують себе роботою самостійно (у тому числі члени особистих селянських господарств), проходять військову чи альтернативну (невійськову) службу, на законних підставах працюють за кордоном та які мають доходи від такої зайнятості, а також особи, що навчаються за денною формою у загальноосвітніх, професійно-технічних та вищих навчальних закладах та поєднують навчання з роботою.

До зайнятого населення також належать:

· непрацюючі працездатні особи, які фактично здійснюють догляд за дитиною інвалідом, інвалідом 1 групи або за особою похилого віку, яка за висновком медичного закладу потребує постійного стороннього догляду або досягла 80-річного віку, та отримують допомогу, компенсацію та/або надбавку відповідно до законодавства;

· батьки-вихователі дитячих будинків сімейного типу, прийомні батьки, якщо вони отримують грошове забезпечення відповідно до законодавства;

· особа, яка проживає разом з інвалідом 1 чи 2 групи внаслідок психічного розладу, який за висновком лікарської комісії медичного закладу потребує постійного стороннього догляду, та одержує грошову допомогу на догляд за ним відповідно до законодавства.

Державна політика зайнятості населення базується на принципах:

1. Пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно обраної зайнятості в процесі реалізації активної соціально-економічної політики держави;

2. Відповідальності держави за формування та реалізацію політики у сфері зайнятості населення;

3. Забезпечення рівних можливостей населення у реалізації конституційного права на працю;

4. Сприяння ефективному використанню трудового потенціалу та забезпечення соціального захисту населення від безробіття.

        В науці існують такі теорії зайнятості: 
· класична; 
· кейнсіанська; 
· неокласична; 
· монетаристська; 
· інституціоналістська; 
· марксистська. 
Класична теорія зайнятості XIX ст. пов'язана з іменами Д. Рікардо, 
Дж. Мілля та В. Петті. Її автори вважали, що ринок має всі можливості для ефективної кооперації усіх процесів, пов'язаних із зайнятістю, забезпеченням повного використання ресурсів праці, якими володіє суспільство. Держава не повинна втручатись у процеси, що відбуваються, оскільки в ринкових умовах об'єктивні закони управляють економічними явищами у суспільстві. 
За теорією Кейнса, ринок праці характеризується постійною рівновагою. Основним регулятором зайнятості є держава, яка впливає на сукупний попит на товари і послуги та на працю. Ціна є не регулятором ринку праці, а результатом співвідношення між попитом і пропозицією. Послідовники Дж. Кейнса пояснюють безробіття скороченням сукупного попиту [12, 56]. 
На відміну від кейнсіанців представники неокласичної теорії 
(А. Маршалл, А. Пігу, Дж. Пері, Р. Холл та ін.) вважали, що ринок праці діє на основі цінової рівноваги, тобто регулятором ринку є ціна робочої сили (заробітна плата), яка регулює попит і пропозицію робочої сили. Якщо попит перевищує пропозицію, працівники пропонують свої послуги за дедалі більші ставки заробітної плати, і роботодавці змушені платити заробітну плату, вищу за ринкову. У такий спосіб установлюється рівновага, підвищується зайнятість населення. 
Монетаризм (Μ. Фрідмен, Φ. Маклуп, Л. Роббінс та ін.) ґрунтується на необхідності "природного" рівня безробіття, жорсткої структури цін на робочу силу. Представники цієї концепції вважають, що досягнення ринкової стабільності і рівноваги можливе в умовах вільної конкуренції на ринку з гнучкими цінами і заробітною платою, без втручання держави і профспілок. Урівноваженню ринку, на їх думку, може сприяти використання механізму грошово-кредитної політики (облікова ставка центрального банку, розміри обов'язкових резервів комерційних банків на рахунках центрального банку). 
Інституціоналістська теорія пояснює характер зайнятості особливостями динаміки окремих галузей і професійно-демографічних груп. Особлива увага приділяється не макроекономічному аналізові ринку праці, а аналізу професійних структур і галузевих відмінностей у структурі робочої сили, рівнях заробітної плати. 
Марксистська теорія наголошує, що зайнятість населення визначається загальними ринковими закономірностями. Згідно з цією теорією, товар "робоча сила" в процесі праці створює вартість, а вартість усіх інших ресурсів лише переноситься на нову вартість працею. Окрім того, робоча сила як товар впливає на співвідношення попиту і пропозиції та на свою ринкову ціну 
[65, 145]. 
Розрізняють такі форми зайнятості: повну, неповну, продуктивну, часткову, первинну та вторинну зайнятість.

Повна зайнятість — зайнятість працівника за нормою робочого часу, передбаченою згідно із законодавством, колективним або трудовим договором.

Неповна зайнятість – зайнятість працівника на умовах робочого часу, що менший від норми часу, передбаченої законодавством, і може встановлюватися за договором між працівником і роботодавцем з оплатою праці пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку.

Продуктивна зайнятість – зайнятість, що дає змогу забезпечити ефективне суспільне виробництво та задовольнити потреби працівника на рівні не менше встановлених законодавством гарантій.

Особливою формою зайнятості є самозайнятість. Згідно з класифікацією Міжнародної організації праці, до самостійно зайнятих належать: підприємці; робітники, що працюють не за наймом; члени виробничих кооперативів; неоплачувані працівники сімейних підприємств.
Первинна зайнятість характеризує зайнятість за основним місцем роботи. Якщо крім основної роботи чи навчання ще є додаткова зайнятість, вона називається вторинною зайнятістю [30, 9].

Види зайнятості характеризують розподіл активної частини трудових ресурсів за сферами використання праці, професіями, спеціальностями тощо. 
Під час їх визначення враховують:

· характер діяльності;

· соціальна належність;

· галузева належність;

· територіальна належність;

· рівень урбанізації;

· професійно-кваліфікаційний рівень;

· статева належність;

· віковий рівень;

· вид власності.

В умовах перехідної економіки в Україні досить поширена не регламентована форма зайнятості, яка функціонує і як первинна, і як вторинна зайнятість громадян.

Нерегламентована зайнятість — це діяльність працездатного населення працездатного віку, яка виключена зі сфери соціально-трудових норм та відносин і не враховується державною статистикою. Розширення нерегламентованої зайнятості супроводжується подальшим знецінюванням робочої сили, зниженням мотивації до праці, насамперед у державному секторі, зростанням інфляції та цін. Доходи від такої діяльності не оподатковуються, тому держава зазнає певних збитків. Водночас через вищі заробітки та зовнішню привабливість нерегламентованої діяльності у людей формується ставлення до неї як до престижної [68, 76]. 
Розглядаючи основні категорії праці та зайнятості, слід приділити увагу такому поняттю як «безробіття».

Безробіття – соціально-економічне явище, за якого частина осіб не має змоги реалізувати своє право на працю та отримання заробітної плати (винагороди) як джерела існування [4].
Безробітний – особа віком від 15 до 70 років, яка через відсутність роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів як джерела існування, готова та здатна приступити до роботи.

Структуру безробіття вивчають за такими критеріями: 
· стать (особлива увага на найменш захищену соціально категорію жінок); 
· вік з виокремленням молодіжного безробіття і безробіття осіб передпенсійного віку; 
· соціальна група (робітники, інженерно-технічні працівники, вчителі, медперсонал, службовці та ін.); 
· рівень освіти; 
· професійні й кваліфікаційні характеристики; 
· рівень доходів і забезпеченості; 
· причини і мотиви звільнення. 
Багатоаспектність проблеми безробіття полягає у тому, що вона стосується майже усіх сфер життєдіяльності людини. Науковці підкреслюють, що тільки праця, яка оплачується, відповідає зазначеним функціям, тільки праця розглядається як соціально схвалена норма. Ні робота вдома, ні хобі не можуть її замінити. Втрата роботи призводить до втрати функцій, необхідних для повноцінного життя в суспільстві, втрати звичайного соціального статусу, що стає причиною внутрішнього дискомфорту. Виникають певні проблеми щодо адекватності оцінки особистісних якостей, своєї працездатності, відбуваються руйнівні процеси у системі ціннісних орієнтацій, загострюються взаємовідносини в сім’ї, з близькими, друзями, знайомими. З плином часу ці процеси в свідомості людини прогресують, істотно впливають на стиль мислення, перебіг емоцій і мотивації.
Проте безробіття має однозначно негативні наслідки тільки тоді, коли в людини сформована потреба в соціальній діяльності. Якщо ж вона не сформована, то наслідки менш драматичні [51, 114]. 
Соціологія праці вивчає не тільки об'єктивні, а й суб'єктивні характеристики праці, до яких належать: ставлення до праці, мотивація праці, соціально-психологічний клімат, трудова адаптація тощо. 
Ставлення до праці — категорія, яка виражає зв'язок між працівником та суспільством, працівником та працею щодо виробництва та розподілу матеріальних і духовних благ[80, 36]. 
У ній синтезовано декілька типів відносин: ставлення до праці як суспільної цінності; ставлення до своєї професії; ставлення до конкретних умов, у яких відбувається праця. Це зумовлює складну структуру поняття «ставлення до праці», яке являє собою єдність трьох елементів: мотивів праці, реальної трудової поведінки та вербальної (тобто вираженої за допомогою мови) оцінки трудової ситуації. 
Перший мотиваційний елемент ставлення до праці пов'язаний з трудовими мотивами та установками, якими керується працівник у трудовій діяльності.

Другий елемент являє собою трудову активність працівника і виявляється в його трудовій поведінці: ефективному виконанні виробничого завдання, його якості, участі в технічній творчості, оволодінні передовими засобами праці, економії сировини, матеріалів, поєднанні декількох професій, ініціативності, відповідальності, дисциплінованості. 
Третій, мотиваційний, елемент характеризує рівень задоволеності виробничими умовами (розміром заробітної плати, змістом та умовами праці, взаєминами з керівництвом і товаришами по роботі тощо). Стосується внутрішнього стану працівника, емоційного сприйняття ним трудової діяльності, особливостей трудової ситуації. 
Мотивація трудової діяльності — зовнішня чи внутрішня спонука до трудової діяльності задля досягнення певних цілей, зацікавленість у такій діяльності, способи її ініціювання [71, 158]. 
Американський професор Д.С. Синк виділяє такі основні групи методів посилення мотивації та поліпшення результативності роботи:

· використання грошей як стимулу;

· регулювання поведінки згідно з поставленими цілями;

· збагачення праці, метою якого є такі зміни в роботі, щоб працівники могли якнайшвидше оцінювати якість свого трудового життя, щоб їхня мотивація до праці була сильнішою, фактичні результати – вищими;
· залучення працівників до управління спільними справами [29, 114].
Вивчення трудової мотивації має велике значення в науковому плані, оскільки доповнює картину структури особистості. В умовах переходу до ринкових відносин та формування працівника нового типу ця проблема набула суто практичних рис. 
Соціологічний аналіз мотиваційної сфери та систем мотиваційного регулювання людської поведінки передбачає вивчення змісту компонентів мотивації, форм та механізмів переходу мотиваційного чинника у чинник поведінки.

Існує багато визначень поняття «мотив». У них, незважаючи на їх зовнішню відмінність, простежуються й спільні риси — тісний зв'язок мотивів і потреб, їх свідомий характер і множинність. 
Мотив — свідомий збуджувач поведінки та діяльності людини, який зумовлює здійснення нею різноманітних потреб.
Сукупність мотивів створює мотиваційну сферу особистості, яка має ієрархічну структуру. Структура мотиваційної сфери залежить від конкретних трудових ситуацій. Серед них: вибір професії, місця роботи; повсякденна праця на підприємстві, конфліктні ситуації; зміни місця роботи чи професії 
[38, 306]. 
Трудові мотиви поділяють на кілька груп: 
1. Мотиви, що стосуються вибору професії та місця роботи. Це найбільша група, до якої належать матеріальні мотиви, мотиви смислу праці, престижу тощо. 
2. Мотиви, пов'язані з реалізацією особистістю засвоєних норм і цінностей. У цьому зв'язку виокремлюють мотиви щодо реалізації значущих цінностей суспільства (суспільні, морально-патріотичні тощо); трудової поведінки, пов'язані із засвоєнням норм і цінностей конкретного трудового колективу (колективної солідарності, належності до певного колективу тощо); реалізації групових норм (додержання стандартів групової поведінки, професійної солідарності, ділового спілкування тощо). 
3. Мотиви, пов'язані з вибором та обґрунтуванням альтернатив життєвого циклу працівника. До них належать мотиви соціальної та професійної мобільності, подолання статусно-рольового та соціально-психологічного дискомфорту тощо [14, 190]. 
Мотиви виконують різноманітні функції: 
1. Орієнтуюча — функція, за якої мотив спрямовує поведінку працівника в ситуації вибору її варіантів. 
2. Змістоутворююча — функція, за якої мотив визначає суб'єктивну.
3. Значимість поведінки працівника, надає їй індивідуального змісту.
4. Регулююча — функція, за якої мотив надає поведінці особи суспільного чи особистого характеру.
5. Спонукаюча — функція, коли мотив є внутрішнім спонукачем активності особи.
6. Мобілізуюча — функція, за якої мотив мобілізує сили працівника на реалізацію значимих для нього видів діяльності.
7. Обґрунтовуюча — функція, коли за допомогою мотивів людина пояснює свої вчинки.
Трудовий колектив реалізує свої цілі й завдання, головні з яких — випуск продукції, виробництво матеріальних благ, надання послуг тощо. Відповідно до цього у колективі складаються свої соціальні цінності та норми, формуються вимоги до рівня освіти, кваліфікації, індивідуальних характеристик працівника. З іншого боку, людина, яка стала до роботи, має власні життєві цілі, потреби, цінності, стандарти поведінки тощо. Відповідно до них працівник висуває зустрічні вимоги щодо характеру, організації, умов, оплати праці, можливостей професійного зростання. В процесі трудової діяльності й відбувається взаємодія працівника і колективу, їх пристосування одне до одного (адаптація). 
Трудова адаптація — соціальний процес засвоєння особистістю нової трудової ситуації, який характеризується активною взаємодією особистості й трудового середовища [63, 34]. 
Основними видами адаптації працівника є професійна та соціально-психологічна.

Професійна адаптація виявляється в оволодінні професійними вміннями та навичками, формуванні професійно необхідних якостей, розвитку стійкого позитивного ставлення працівника до своєї професії. Головним показником професійної адаптації є швидкість освоєння працівником своєї професії. 
Соціально-психологічна адаптація полягає в ознайомленні працівника з членами колективу, особливостями міжособистісних стосунків, засвоєнні традицій та цінностей, вимог колективу щодо кожного члена. 
Цей загальний настрій поступово утверджується, набуває відносної самостійності, починає активно впливати як на індивідуальний настрій, ефективність діяльності окремих працівників, так і всього колективу, що свідчить про наявність у ньому певного соціально-психологічного клімату. 
Соціально-психологічний клімат — відносно стійкий і типовий для певної групи загальний емоційний настрій, який формується в процесі спільної трудової діяльності колективу через спілкування між людьми. 
На нього впливають дві групи чинників. До першої належать чинники макросередовища: суспільно-економічна формація, умови життя людини, особливості великих соціальних груп суспільства, які різняться віком, соціальним станом, національністю. Другу групу становлять чинники місцевого (локального) характеру: виробничі (зміст і характер, рівень організації, умови праці); соціальні (система оплати, стимулювання праці, організація суспільного життя, система інформування); соціально-психологічні (особливості окремих членів колективу, діяльність керівника тощо). 
Показники соціально-психологічного клімату поділяють на об'єктивні та суб'єктивні. 
До об'єктивних належать виробничі показники. Вони свідчать, наскільки клімат сприяє виконанню головних завдань колективу. Групу суб'єктивних показників становлять задоволеність працею та різними чинниками виробничого оточення, стабільність колективу, задоволеність стосунками з керівництвом і колегами по роботі, рівень і частота конфліктів [15, 204].
1.2. Основні поняття гендерного аналізу ринку праці
Для детального вивчення проблеми гендерної нерівності у сфері зайнятості необхідно детально розглянути основні поняття гендерної соціології.
Вважається, що вперше термін «гендер» був запроваджений у науковий обіг американським психоаналітиком Робертом Столлером у праці «Стать і гендер: про розвиток мужності та жіночності» (1968). «Гендер» він розглядав як поняття, що виражає психологічні, соціальні, культурні особливості, незалежні від тих, що тлумачать біологічну стать [40, 316]. 
Взагалі термін «гендер» почали застосовувати для опису всіх перетворень у суспільстві та державі, оскільки саме на них якраз впливають особистості чоловіка й жінки та їхні відносини. Гендер став необхідним конструктором реальних практичних перетворень у суспільних відносинах, складовим базовим компонентом яких є статус жінки та чоловіка[78, 15].
У найширшому розуміння гендер можна визначити так: гендер – це змодельована суспільством та підтримувана соціальними інститутами система цінностей, норм і характеристик чоловічої і жіночої поведінки, стилю життя та способу мислення, ролей та відносин чоловіків і жінок, набутих ними як особистостями в процесі соціалізації, що насамперед визначається соціальним, політичним, економічним і культурним контекстами буття й фіксує уявлення про жінку та чоловіка залежно від їх статі. Даний термін виник у Великій Британії. У перекладі з англійської мови гендер буквально означає граматичний рід – чоловічий, жіночий, середній. Надалі це поняття почало означати соціостатеві характеристики статі, на відміну від власне біологічних (генетико-морфологічних, анатомічних, фізіологічних), - із властивими їй характеристиками способу життя, поведінки, намірів і прагнен6ь тощо. Гендер стосується не тільки чоловіків і жінок як окремих індивідів, а й характеризує відносини поміж ними як соціально – демографічними групами та гендерні відносини в цілому – те, як реалізуються соціальні ролі чоловіків і жінок, дівчат та юнаків, як вони соціально вибудовуються [8, 10]. 
Гендер відрізняється від поняття «sex», яке перекладається як «стать», тобто як здатність або нездатність виношувати й народжувати дітей. Біологічна роль виражає природні, біологічно задані відмінності між чоловіком і жінкою. Якщо стать задається природно, то гендер конструюється соціально та зумовлений культурою суспільства в конкретний історичний період. Гендер характеризує осіб і жіночої, й чоловічої статей, будучи продуктом соціалізації. 
Гендер – досить складне поняття, оскільки розкриває багатоаспектний зміст явища.

У науковій літературі воно вживається в кількох значеннях:

· гендер як соціально-рольова й культурна інтерпретація рис особистості та моделей поведінки чоловіка і жінки, на відміну від біологічної;

· гендер як набуття соціальності індивідами, що народилися в біологічних категоріях жіночої або чоловічої статей;

· гендер як політика рівних прав і можливостей чоловіків та жінок, а також діяльність зі створення механізмів щодо її реалізації.

Гендер, на відміну від статі, стосується не суто біологічних чи фізіологічних властивостей, притаманних чоловікам і жінкам – це соціально сформовані риси, властивості «жіночості» (фемінність) та «чоловічності» (маскулінність). Гендер є соціально- рольовим статусом, який визначає соціальні можливості жінок і чоловіків в освіті, професійній діяльності, доступі до влади, сімейній ролі та репродуктивній поведінці.
Гендер конструюється суспільством: це ролі й обов’язки чоловіків і жінок, яке суспільство приписує «справжньому» чоловікові і «справжній» жінці. Вони залежать від особливостей культури та соціально – економічних відносин певної країни [17, 146].
А саме, гендерна роль це - один з видів соціальних ролей, набір очікуваних зразків поведінки (або норм) для чоловіків і жінок. Ґендерну роль розуміють як виконання певних соціальних розпоряджень - тобто поводження у мові, манерах, одязі, жестах відповідної статі. Іншими словами гендерна роль це - соціально сконструйовані очікування, що диктують чоловікам і жінкам визначені моделі поведінки в суспільстві, групі тощо. 
Зумовлені гендерні ролі диференціацією всіх членів суспільства на дві категорії - чоловіків і жінок. Проте гендерні соціальні ролі не слід розуміти як поділ усіх соціальних статусів, а відповідно, й ролей, на такі, що їх можуть виконувати лише чоловіки або жінки. Біологічно зумовленими, а отже, унеможливленими до виконання представником протилежної статті є лише кілька ролей: вагітної жінки, матері, годувальниці груддю, дочки, дружини, бабусі тощо – для жінок та генетичного батька, чоловіка, сина тощо – для чоловіків. Усі інші соціальні ролі, які мають гендерне маркування, тобто очікування щодо виконання представниками однієї з двох статей, зумовлені соціально – культурними, а не біологічними чинниками. Іншими словами, доглядати й навчати дітей, прати, прибирати, куховарити, вишивати, ткати, виконувати секретарську роботу, забивати цвяхи, ремонтувати, видобувати вугілля, пілотувати літаками, керувати, підіймати штангу може будь-хто, незалежно від біологічної статі [13, 4].
Однак, не зважаючи на це завжди існував деякий розподіл праці між статями, специфічні для чоловіків і жінок види діяльності та соціальні функції, що виходили далеко за межі суто біологічних відмінностей між ними. Ролі, що виконували чоловіки і жінки, безумовно змінювалися, проте основна суть гендерного розподілу праці, який прийнято називати традиційним для патріархального суспільства, більшою чи меншою мірою зберігалася завжди. Досі продовжують відтворюватися ціннісно – нормативні очікування до жінок щодо виконання ними соціальних ролей матері-виховательки, домогосподарки, доглядальниці, за новітньої доби припустимою стала й робота поза домом, бажано сумісна з внутрішньо сімейними ролями, а від чоловіків – щодо виконання соціальних ролей батька-годувальника, захисника, здобувача засобів для існування, працівника поза домом, лідера й керівника. За такими стереотипними, міцно укоріненими уявленнями чоловіків прийнято оцінювати за трудовими, професійними успіхами, а жінок – насамперед за наявністю сім’ї та дітей. Певні види хобі та занять у вільний час також набули чіткого гендерного забарвлення, як-от, наприклад, мисливство, рибальство, гра в шахи чи доміно – для чоловіків або вишивання, плетіння, квітникарство – для жінок [18, 164].
Гендерна ідентичність – це переживання людиною своєї відповідності гендерним ролям. Людина може мати певну, чітко визначену статеву ідентичність і водночас мати труднощі з гендерною ідентичністю, переживати невідповідність гендерним ролям і стереотипам, відчувати нереалізованість себе як чоловіка чи жінки, невідповідність жіночій чи чоловічій поведінці [60, 186].
Культура кожного суспільства, як і уява соціалізованого в ній індивіда, містить узагальнені уявлення про те, якими є чоловіки й жінки та чим вони повинні займатися. Такі узагальненні усталенні уявлення стосовно спільнот чоловіків і жінок загалом називають гендерними стереотипами.

Гендерні стереотипи – набір загальноприйнятих норм і суджень, які стосуються існуючого становища жінок і чоловіків, норм їхньої поведінки, мотивів і потреб. Гендерні стереотипи закріплюють існуючі гендерні розбіжності і стають перепоною до змін стану справ в сфері гендерних відносин.
Виділяють такі групи гендерних стереотипів: 
Перша група - стереотипи маскулінності-феминінності. У стереотипному поданні маскуліності приписуються "активно-творчі" характеристики, інструментальні риси особистості, такі як активність, домінантність, упевненість у собі, агресивність, логічне мислення, здатність до лідерства. Фемінинність, навпаки, розглядається як "пасивно-репродуктивний початок", що проявляється в експресивних особисних характеристиках, таких як залежність, тривожність, низька самооцінка, емоційність. Маскулинні характеристики звичайно протиставляються феминінним, розглядаються як протилежні, взаємододаткові.

Друга група гендерних стереотипів включає уявлення про розподіл сімейних і професійних ролей між чоловіками й жінками. Для жінки найбільш значимою соціальною роллю вважається роль домогосподарки, матері. Жінці пропонується приватна сфера життя - будинок, народження дітей, на неї покладають відповідальність за взаємини в родині. Чоловікам пропонується включеність у громадське життя, професійна успішність, відповідальність за забезпечення родини. Найбільш значимими соціальними ролями для чоловіка є саме професійні ролі.

Третя група стереотипів визначається специфікою змісту праці. Відповідно до традиційного подання передбачається, що жіноча праця повинна носити виконавський, обслуговуючий характер, бути частиною експресивної сфери діяльності. Жінки найчастіше працюють у сфері торгівлі, охорони здоров'я, освіти. Для чоловіків можлива творча й керівна робота, їхня праця визначається в інструментальній сфері діяльності.
Особливість гендерних стереотипів полягає в тому, що вони глибоко й надовго проникають у свідомість людини, а тому їх не тільки важко подолати, але й виявити та усвідомити. Вони негативно впливають на самореалізацію чоловіків і жінок, заважають розвитку індивідуальності. Подолання їх дасть можливість розширити як жінкам, так і чоловікам вибір варіантів самореалізації. А для цього перш за все, необхідно визнати існування таких стереотипів [20, 147].
Іншим поняттям, яке досить часто зустрічається при гендерному аналізі ринку праці є «сегрегація» ринку праці. Це нерівний розподіл чоловіків і жінок в різних сферах діяльності, при якому в окремих професіях або галузях чисельно переважають представники однієї статі. 
Гендерна професійна сегрегація є найбільш вираженою в Україні формою гендерної нерівності у сфері зайнятості, негативним проявом якої є те, що жінки концентруються у тих секторах, де оплата праці є нижчою. Вони займають близько 80% робочих місць в освіті, охороні здоров'я і соціальній сфері, приблизно стільки місць у готельному та ресторанному бізнесі, більше половини місць в оптовій та роздрібній торгівлі, у сфері фінансових послуг. Чоловіки переважають у промисловості, сільському господарстві, у державному управлінні і бізнесі [77]. Отже, значна частина робочих місць для жінок є у галузях, які не гарантують їм необхідного матеріального забезпечення.
Рівень гендерної професійної сегрегації в Україні сягає приблизно 39%. Це означає, що для того, щоб зрівноважити гендерне представництво у кожній професії, 39% жінок або чоловіків повинні змінити свою професію. Для порівняння можна вказати, що рівень професійної сегрегації найбільш високим був у Великобританії - 44%, а найменший - 32% - у Швейцарії. 
Опитування роботодавців в Україні показало, що одна з основних стратегій економічного виживання пов'язується в їхньому уявленні з проведенням жорсткої кадрової політики. Роботодавці, а особливо власники приватних підприємств, діючи у жорсткому ринковому конкурентному середовищі, вважають, що з жінками пов'язані більш високі витрати через тимчасове звільнення у зв'язку із вагітністю або з хворобою дитини, право жінки на скорочений робочий день, тощо. Це означає відмову від використання жіночої праці на робочих місцях, де вона може бути замінена чоловічою.
Гендерна професійна сегрегація посилюється ще й тим, що збільшення обсягу "материнських" соціальних пільг і гарантій для жінок торкається економічних інтересів роботодавців. Тому виникає парадоксальна ситуація, коли посилення соціальної захищеності жінки як матері зводить нанівець гарантії її прав як працівника. Жіноча робоча сила, що одержала високий соціальний захист із погляду охорони материнства, виявилася витісненою у напівмаргінальний сектор ринку праці, у галузь нерегламентованої і напівофіційної зайнятості.
Процес посилення трудової мобільності у середовищі спеціалістів із вищою освітою у даний час також знаходить гендерну форму вираження. Для чоловіків вихід із бюджетної сфери пов'язаний із пошуком високооплачуваної роботи, що дозволяє зберегти професійний статус. Для жінок такі можливості дуже обмежені. 
Одним із наслідків гендерної професійної сегрегації є розбіжності в оплаті праці чоловіків та жінок. Попри відсутність будь-якої законодавчої гендерної дискримінації щодо оплати праці середня заробітна плата жінок в Україні впродовж останніх років становила близько 70% аналога чоловіків, що цілком відповідає європейським стандартам і навряд чи може бути збільшена найближчим часом [55, 36].
Законодавчі акти, які гарантують рівноправність чоловіків та жінок, не можуть забезпечити подолання гендерної професійної сегрегації, тому важливим є не стільки її усунення, скільки запобігання проявів дискримінації.
Гендерна дискримінація означає обмеження чи позбавлення права за статевою ознакою в усіх сферах життя суспільства: соціально – економічній, політичній, духовній, сімейно – побутовій, сфері праці. У більшості випадків гендерна дискримінація розглядається як така, що передбачає формування "системи сприяння чоловікам" за рахунок жінок. Соціальна дискримінація призводить до зниження соціального статусу жінки і є однією з форм насилля над її особистістю, і, отже загрозою для її безпеки [19, 70]. 
Дослідження ринку праці показали, що гендерна нерівність у сфері зайнятості в Україні має місце, проте вона не має яскраво вираженого дискримінаційного характеру, але зумовлює потребу у проведенні гендерної політики, яка має бути спрямована на подолання гендерної професійної сегрегації. При вирішенні даної проблеми  необхідно виходити із сучасних економічних і соціальних умов, а не використовувати „шаблони" зарубіжних країн, що практикується на даний час.

Висновки до першого розділу

Отже, праця та зайнятість є соціологічною категорією, оскільки саме праця створила людину і вона визначає її сутність. Саме праця, беручи участь у якій люди вступають у соціальні відносини, є загальною базою, джерелом усіх соціальних явищ. У процесі та в результаті праці змінюються становище різних груп працівників, їхні соціальні якості, зміст їхніх соціальних ролей, у чому й полягає сутність праці як соціального процесу.

До соціальних функцій праці належать: функція створення матеріальних і духовних благ, суспільного багатства; функція складати основу суспільства й суспільного устрою; функція міри розподілу суспільного багатства і міри споживання; функція бути сферою самовираження і розвитку людини.

Соціально – економічна неоднорідність праці, що виявляється в її диференціації залежно від змісту й характеру, є основою соціальної нерівності працівників, диференціації їх залежно від закріплення за різними видами праці.

Соціальний характер ринку праці проявляється в його структурі та функціях. Головними складовими ринку праці є сукупна пропозиція, яка охоплює всю найману робочу силу, та сукупний попит, що характеризує загальну потребу економіки у робочій силі.

З працею тісно пов’язані зайнятість та безробіття як соціальні категорії. Розрізняють такі форми зайнятості: повну, неповну, первинну та вторинну зайнятість. Безробіття характеризується розбіжностями на ринку праці між пропозицією робочої сили і попитом на неї, за яких певна частина робочої сили вимушено поповнює резервну армію праці. 
Розглядаючи гендерну складову зайнятості, важливо розуміти сутність гендеру та статі.
Поняття «гендер» визначається як соціальна стать людини на відміну від біологічної статі: соціально-рольовий статус, який визначає соціальні можливості кожної статі в освіті, професійній діяльності, доступ до влади, сімейній ролі та репродуктивній поведінці і є одним з базових вимірів соціальної структури суспільства. Вживання слова «гендер» як загального синоніму слова стать є некоректним: гендер — це соціальна роль зумовлена статтю людини. Отже, гендерна роль це - соціально сконструйовані очікування, що диктують чоловікам і жінкам визначені моделі поведінки в суспільстві, групі тощо. 
Незважаючи на те, що гендерні ролі, якщо вони не обумовлені біологічними чинниками, можуть виконувати як чоловіки так і жінки, завжди існував деякий розподіл праці між статями. Культура кожного суспільства, як і уява соціалізованого в ній індивіда, містить узагальнені уявлення про те, якими є чоловіки й жінки та чим вони повинні займатися. Такі узагальненні усталені уявлення стосовно спільнот чоловіків і жінок загалом називають гендерними стереотипами.

Гендерні стереотипи – набір загальноприйнятих норм і суджень, які стосуються існуючого становища жінок і чоловіків, норм їхньої поведінки, мотивів і потреб.

При гендерному аналізі ринку праці досить поширеним є поняття «сегрегація ринку праці». Це нерівний розподіл чоловіків і жінок в різних сферах діяльності, при якому в окремих професіях або галузях чисельно переважають представники однієї статі. Одним із наслідків гендерної професійної сегрегації є розбіжності в оплаті праці чоловіків та жінок.
Таким чином, можна сказати, що в даному розділі було визначено всі основні поняття для подальшого аналізу гендерних аспектів зайнятості та проблеми молодіжного безробіття. 
РОЗДІЛ ІІ.
ПРОЯВИ ГЕНДЕРНОЇ НЕРІВНОСТІ У СФЕРІ ПРАЦІ ТА ЗАЙНЯТОСТІ: СУЧАСНИЙ СТАН ПРОБЛЕМИ 
2.1. Жінки та чоловіки на ринку праці України: аналіз статистичних даних 
Як свідчать статистичні дані, за 9 місяців 2018 року в Україні рівень зайнятості населення складав 56,9 %, що в порівнянні з минулими 2017 роком має дещо вищий показник, але у порівнянні з 2015 роком – нижчий (2014 рік – 60,2%; 2013 рік – 56,6%). 
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Рис. 2.1.  Рівень зайнятості населення в Україні
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 Рівень безробіття
Рис. 2.2. Рівень безробіття в Україні

Кількість безробітного населення за цей період склала 1,6 млн. осіб (9,0%), що не суттєво відрізняється від показника 2014 року (9,3%), але більше, чим у 2013 році (7,3%). Рівень зайнятості та безробіття відображений діаграмою на рис. 2.1., 2.2. [62].
У регіонах України найвищий рівень зайнятості населення у м. Києві (62,3%), Дніпропетровській (61,1%), Харківській (59,5%) та Миколаївській (58,7%) областях. Найнижчий – Донецька (50,6%), Тернопільська (52,1%),   Хмельницька (52,6%) області. Щодо безробіття, то найвищий його рівень – у Луганській (15,4%),  Донецькій (13,6%) та Полтавській (12,0%) областях, а найнижчий – у Київській (6,3%), Одеській (6,4%),   у м.Києві (6,8%). 
Порівнюючи показники рівня безробіття за 9 місяців 2015 року в Україні та  країнах  Європейського союзу слід зазначити, що в Україні рівень безробіття є нижчим на 0,3%, але серед молоді віком до 25 років навпаки - показник безробіття є вищим (21,8%), що на 1,2% більше у порівнянні з країнами Європейського союзу. [59].
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Молодь у віці до25 років
Рис. 2.3.  Рівень безробіття в країнах Європейського союзу та в Україні 
                                         за 9 місяців 2015 року

Значною залишається питома вага зайнятих у неформальному секторі економіки. Кількість зайнятих у неформальному секторі економіки становила 4,4 млн. або 26,5% від загальної кількості зайнятого населення.

Серед видів економічної діяльності найбільш поширеною неформальна зайнятість була у сільському, лісовому та рибному господарствах, в оптовій та роздрібній торгівлі, ремонті автотранспортних засобів, а також у будівництві.

Скорочується кількість платників єдиного соціального внеску.  Кількість застрахованих осіб, за яких сплачується єдиний внесок на  загальнообов'язкове державне соціальне страхування (за інформацією Пенсійного фонду України), у січні 2016 року становила лише 9,9 млн.осіб, та у порівнянні з січнем 2015року зменшилася майже на 600 тис. осіб.

Майже в усіх видах економічної діяльностіта середньооблікова кількість штатних працівників. У січні 2016 року, за даними Державної служби статистики України, середньооблікова кількість штатних працівниківстановила 7,8 млн., та у порівнянні з січнем 2015року скоротилася на 328 тис. осіб,  найбільш суттєво – у промисловості; освіті; охороні здоров’я та наданні соціальної допомоги; оптовій та роздрібній торгівлі, ремонті та на транспорті. Суттєвими є обсяги вимушеної неповної зайнятості.

Кількість осіб, які знаходилися у відпустках без збереження заробітної 

плати, у 2015 році становила 63тис. осіб, а кількість працюючих, переведених 

з економічних причин на неповний робочий день (тиждень) –742тис. осіб, або 9,2% середньооблікової кількості штатних працівників. Найбільш поширеною ця форма зайнятості була у Дніпропетровській, Харківській, Полтавській, Сумській, Запорізькій, Донецькій та Луганській областях, де у скороченому режимі працювало від 11до 21% кількості працівників. Серед працюючих у режимі скороченого робочого часу, половину становили працівники підприємств промисловості, майже  кожен третій –це працівник на транспорті та складському господарстві. 

Зростає кількість працівників, попереджених про заплановане масове вивільнення. У січні-лютому 2016року роботодавці проінформували державну службу зайнятості про заплановане масове вивільнення 83тис. працівників, що на 24тис. осіб більше, ніж у відповідному періоді 2015 року. Незважаючи на уповільнення зростання безробіття, обсяги та рівень безробіття залишаються значними. Чисельність безробітних становила 1,6 млн. осіб. Рівень безробіття, за методологією МОП, становив 9,0%, а серед осіб працездатного віку - 9,4% економічно активного населення.

Серед молоді у віці до 25 років рівень безробіття залишається більш як удвічі вищим, ніж в середньому по країні –21,% економічно активного населення. 
Серед міських мешканців рівень безробіття становив 8,9%, серед  сільських - 9,2%. Серед чоловіків цей показник становив 9,9%, а серед жінок – 8,0%.

Попит на працівників скорочується практично в усіх видах економічної діяльності та по основних розділах класифікації професій. Кількість вакансій, про які роботодавці проінформували центри зайнятості, станом на 1 березня 2016 року становила 39 тисяч та, у порівнянні з відповідною датою 2015 року, скоротилася на 10%. Зокрема, у Запорізькій, Дніпропетровській областях та м. Києві на 35 - 48%. Станом на 1 березня 2016 року на одне вільне робоче місце претендувало 13 безробітних (на 1 березня 2015 р. – 12 осіб). Зокрема, у Черкаській, Луганській та Запорізькій областях –на 1 вакансію претендувало 30-62 особи [62].
За даними Державної служби статистики України кількість зайнятих жінок за 9 місяців 2015 року становила 7,9 млн. осіб, зайнятих чоловіків – 8,6 млн. осіб. Рівень зайнятості осіб віком 15-70 років серед жінок склав 51,9%, серед чоловіків – 62,5 %; осіб працездатного віку – відповідно серед жінок -61,1%, серед чоловіків – 69%. Рівень зайнятості населення за статтю відображено діаграмою на рис. 2.4.
У структурі зайнятого населення за статусами зайнятості, серед жінок: частка працюючих за наймом становила 85,9 %, самозайнятих –13,0%, питома вага роботодавців серед жінок становила лише 0,8%, безкоштовно працюючі члени сім’ї – 0,3%. 

Серед чоловіків структура зайнятого населення наступна: 82,2% –наймані працівники, 15,8% –самозайняті та 1,8 % – роботодавці, решта - безкоштовно працюючі члени сім’ї.

Кількість безробітних жінок  за 9 місяців 2015 року становила 689,5 тис.осіб, а кількість безробітних чоловіків - 947,2тис.осіб.

Рівень безробіття осіб віком 15-70 років серед жінок (визначений за методологією МОП) склав 8,0 %, а серед чоловіків –9,9 %. Рівень безробіття осіб працездатного віку серед жінок склав 8,0 %, а серед чоловіків –9,9 %. Рівень безробіття населення за статтю відображено діаграмою на рис. 2.5.
Відповідно до ЗаконуУкраїни  «Про зайнятість населення» державна політика зайнятості населення направлена, зокрема, на забезпечення рівних можливостей громадянами, які проживають на території України, у реалізації їх конституційного права на працю. Зазначеним Законом передбачено, що держава гарантує громадянам захист від дискримінації у сфері зайнятості, у тому числі за статтю. Забезпечено рівний доступ до вільних робочих місць для жінок і чоловіків. Гарантовано право на використання своєї здатності до праці, професійних знань та кваліфікації, на захист від будь-якого прояву дискримінації під час реалізації свого права на працю [3].

Жінкам та чоловікам, які звертаються до державної служби зайнятості, надаються всі послуги щодо сприяння у працевлаштуванні, передбачені 

законодавством, незалежно від статі [6]. Протягом 2015 року серед 1435,2 тис.осіб, які мали статус зареєстрованого безробітного, незначною мірою переважали жінки,частка яких становила 55,3% або 793,7тис.осіб.

За направленням державної служби зайнятості протягом січня-грудня 2015 року отримали роботу 329,5тис. жінок, зокрема 218,8тис. осіб з числа зареєстрованих безробітних, а також 379,6тис. чоловіків,з яких225,9 тис.

осіб мали статус безробітного. 

Серед жінок кожна четверта отримала роботу у торгівлі та ремонті; у переробній промисловості –15,2%; у сільському господарстві –16,0%. Серед чоловіків третина працевлаштувалися у сільському господарстві, кожний п'ятий –у переробній промисловості, кожний десятий – у торгівлі та ремонті. Як чоловікам, так і жінкам, державною службою зайнятості надаються профінформаційні й профконсультаційні послуги з питань вибору або зміни професії, з урахуванням потреб регіонального ринку праці, та подальшого працевлаштування.У центрах зайнятості розміщені уніфіковані інформаційні матеріали й комп'ютери вільного доступу для шукаючих роботу й роботодавців. Відповідно до Закону України "Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок та чоловіків", інформація про вакансії не містить дискримінаційних вимог за віком і статтю [5]. Профорієнтаційні послуги за 2015 рік отримали 749,1тис.безробітних жінокта 613,5тис. чоловіків.

Для підвищення конкурентоздатності на ринку праці протягом січня-грудня 2015 року до професійного навчання за направленням державної служби зайнятості було залучено 86,9 тис. безробітних жінок та 92,0 тис. чоловіків.

З метою тимчасового працевлаштування та одержання матеріальної підтримки для осіб, які шукають роботута безробітних місцевими органами влади, разом із службою зайнятості,організовуються оплачувані громадські та інші роботи тимчасового характеру.

Протягом 2015 рокув таких роботах взяли участь 117,3 тис. жінок та 110,0 тис. чоловіків [62]. 
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Рис. 2.4. Чисельність зайнятого населення, (%) у віці 15-70 років та працездатного віку
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Рис. 2.5. Рівень безробіття (%) серед осіб у віці 15-70 років та працездатного віку 
За даними Державної служби статистики за 9 місяців 2015 року рівень 

зайнятості серед осіб у віці 25-29 роківстановив 72,2% та був вищим, ніж в середньому серед усіх вікових групп (56,9%), а серед осіб віком 15-24 роки цей показник склав лише 28,5%. Низький рівень зайнятості таких осіб обумовлений тим, що молодь у такому віці навчається та не має стійких конкурентних переваг на ринку праці.

Рівень безробіття, визначений за методологією Міжнародної організації праці (МОП) серед молоді у віці 25-29 років за 9 місяців 2015 року становив 10,8%. Серед осіб у віці 15-24 роки цей показник становив 21,8% та був більш як удвічі вищий, ніж цей показник серед всіх вікових груп.

Високий рівень безробіття обумовлений тим, що значна частина молодих людей не має необхідних професійних навичок і досвіду роботи. У середньому по країнах ЄС рівень безробіття серед молоді у віці 15-24 роки становив 20,0%.

Відповідно до Закону України «Про сприяння соціальному становленню 

та розвитку молоді в Україні», до молоді належать громадяни України віком від 14 до 35 років.

У 2015 році статус безробітного у державній службі  зайнятості мали 626,4 тис. осіб у віці до 35 років. Серед безробітних у віці до 35 років, зареєстрованих у державній службі зайнятості, які мали професійний досвід, станом на кінець грудня 2015року: кожний п’ятий раніше працював у сільському, лісовому та рибному господарстві – 18%;  в оптовій та роздрібній торгівлі – 18%; у сфері державного управління й оборони – 16%; у фінансовій та страховій діяльності –7%.  Для подолання проблеми безробіття, зокрема серед молоді, державною службою зайнятості здійснюються заходи активної політики сприяння зайнятості населення: надання інформаційних, консультаційних та профорієнтаційних послуг, створення банку вакансій та пошук підходящої роботи, сприяння в працевлаштуванні громадян, у тому числі шляхом організації підприємницької діяльності, організація професійної підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації безробітних, організація і фінансування громадських робіт, виплата допомоги по безробіттю. За направленням служби зайнятості у 2015 році знайшли роботу 297,8 тис. осіб молодих громадян, в тому числі 177,8 тис. безробітних. Серед молодих осіб, які мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню (молодь, яка закінчила або припинила навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах; яка звільнилася із строкової військової або альтернативної (невійськової) служби, і яка вперше приймається на роботу)державною службою зайнятості у 2015 році на перше робоче місце 

працевлаштувалися 4,5 тис. безробітних.

Крім того, при наданні молодій людині першого робочого місця роботодавцю компенсуються фактичні витрати в розмірі єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування за відповідну особу. 

За 2015 рік з наданням компенсації роботодавцям працевлаштований 301 безробітний з числа молоді, яка вперше приймається на роботу та має додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню. 

Для розвитку й підтримки підприємницької ініціативи серед безробітних, державною службою зайнятості здійснюється фінансування виплати допомоги по безробіттю одноразово для організації підприємницької діяльності. 

Протягом 2015 року організували підприємницьку діяльність за рахунок виплати допомоги по безробіттю одноразово 7,8 тис. молодих осіб.

З метою професійного самовизначення, підвищення якості та конкурентоспроможності національних кадрів, збалансування ринку праці та ринку освітніх послуг, профілактики безробіття,  державна служба зайнятості 

надає профінформаційні та профконсультаційні послуги.

Профорієнтаційними послугами у 2015 році було охоплено 907,2т ис.осіб у віці до 35 років, у т.ч.588,1 тис. безробітних. Крім того, профорієнтаційні послуги отримали 1 069,3 тис. осіб, які навчаються в навчальних закладах різних типів.

Професійне навчання протягом 2015 року проходили  67,0 тис. безробітних, у віці до 35 років. 

Державна служба зайнятості надає можливість тимчасового працевлаштування як безробітним, так і особам зайнятим трудовою діяльністю. 

Так, однією з дієвих форм матеріальної підтримки безробітних, надання можливості закріплення на робочому місці – є організація громадських та 

інших робіт тимчасового характеру. 


Протягом 2015року у таких роботах взяли участь 70,4тис. молодих осіб, зокрема 68,6 тис. безробітних. [59]. 
2.2. Гендерна складова зайнятості та безробіття

Слід зазначити, що останнім часом в усьому світі значно зросла актуальність питань, пов’язаних із гендерною рівністю. Гендерна рівність передбачає рівний правовий статус жінок і чоловіків та рівні можливості для його реалізації, що дозволяє особам обох статей брати однакову участь в усіх сферах життєдіяльності суспільства. Аналіз проблем забезпечення рівних прав для жінок та чоловіків у сфері праці є актуальним, оскільки забезпечення як правової, так і фактичної рівноправності є важливим завданням сьогодення.

Численні публікації в науковій літературі свідчать, що гендерна проблематика цікавить багатьох науковців і не втрачає своєї актуальності в більшості країн світу, в тому числі і в Україні. Серед них виділяються наукові праці О. Грішнової, Л. Кобелянської, Е. Лібанової, Т. Мельник, С. Плечко, 
В. Силенко, в них висвітлюються результати дослідження гендерних проблем із точки зору права, психології, педагогіки, соціології, економіки. Однак проблема гендерної нерівності у сфері праці поки що недостатньо досліджена у вітчизняних публікаціях [21, 38]. 
Незалежно від економічного етапу чи типу соціально-економічного розвитку суспільства в професійній сфері зайнятості жінки стикаються з низкою серйозних проблем, що свідчать про їх нерівноправне положення порівняно з чоловіками. Гендерна дискримінація протягом всієї історії залучення жінок в суспільне виробництво була основною рисою розвитку ринку праці.

На ринку зайнятості гендерна дискримінація проявляється: при наймі на роботу; в оплаті праці; просуванні по службі; у нестачі жінок на керівних і їх надлишок на виконавчих посадах нижчого і середнього рівня; наявності «чоловічих» та «жіночих» професій; у забороні на професії (в Кодексі про працю вказано ряд професій, займатися якими жінкам не рекомендується і допустимо лише у виключних випадках); у наявності різних систем підготовки кадрів для чоловіків і жінок; у сексуальній експлуатація (робота жінок в ролі сексуального об’єкта – фотомоделі, дівчата для супроводу), сексуальні домагання на робочому місці; у подвійній зайнятості жінок (втома від поєднання домашньої і професійної праці).
Природа прояву гендерної дискримінації на ринку праці може мати об’єктивний і суб’єктивний характер. Об’єктивний характер дискримінації жінок на ринку праці пов'язаний з їх сімейними і репродуктивними ролями. Жінки мають менше часу і можливостей для кар’єри, працювати без перерви, по жорсткому графіку і виконувати надурочну роботу. Суб’єктивний характер дискримінації жінок пов'язаний з переконанням роботодавців стосовно того, що «жінка – гірший працівник», причому ця оцінка не має нічого спільного з професійними характеристиками конкретної жінки. Тому перевагу при прийомі на роботу надають чоловікам, при звільненні першою йде жінка, кар’єрний ріст для неї також обмежений [47, 144].

На ринку праці в Україні гендерна дискримінація проявляється в:
- дискримінації при наймі на роботу; 

- нерівності в оплаті праці; 

- перешкодах в просуванні по службі; 

- нестачі жінок на керівних і їх надлишок на виконавчих посадах нижчого і середнього рівня; 

- наявності «чоловічих» та «жіночих» професій; 

- проблемі подвійної зайнятості жінок (що тягне за собою перевтому від поєднання домашньої і професійної праці) [16, 92]. 
Гендерна нерівність у трудовій сфері знайшла своє відображення у громадській думці. Так, за даними одного з вітчизняних досліджень, 
50% українських громадян вважають, що в українському суспільстві існує гендерна нерівність, при цьому 62% кажуть, що порушуються саме права 
жінок [26].
Опитування, проведене в 2013 р. всеукраїнською громадською організацією «Ліга соціальних працівників», підтвердило факти порушення трудових прав за ознакою статі. Так, майже 30% жінок стикалися з відмовою в прийнятті на роботу з причин вагітності, наявності малої дитини; 50% змусили звільнитися саме з цих причин. Практика додаткових перерв для годування дитини на робочому місці, закріплена у діючому КзпП, на українських підприємствах майже відсутня. Щорічно до 50 тисяч жінок не можуть повернутися на роботу після декретної відпустки через дискримінацію роботодавців. Згідно з дослідженнями, 14% жінок, що йдуть в декрет, не можуть відновитися на колишній посаді, а тим, хто може повернутися на колишню роботу, складніше, наприклад, одержати просування по кар’єрних сходах; більше 25% вказали, що отримали відмову від роботодавця на своє прохання про гнучкий графік [69]. 
Як зазначають українські дослідники О.В. Іващенко та О.М. Лободинська, можна виділити кілька видів гендерної дискримінації на ринку праці пострадянських країн, які розрізняються як за сферою дії, так і за наслідками:
а) дискримінація при працевлаштуванні, яка проявляється, коли осіб певної статі за інших рівних умов беруть в останню чергу на роботу та першими звільняють; 

б) дискримінація в доступі до певних професій чи посад, коли забороняють або обмежують доступ до певних видів діяльності, професій, посад, незважаючи на здатність особи до виконання робіт; 

в) дискримінація при оплаті праці, коли значно меншою є оплата одних працівників у порівнянні з іншими за виконання однакової роботи; 

г) дискримінація при кар’єрному просуванні; 

д) дискримінація при професійній підготовці й отриманні певних видів освіти [41].
Хоча рівень зайнятості чоловіків і жінок майже однаковий, але перевага надається чоловікам, адже чоловік вважається стабільнішим працівником, ніж жінка, бо жінка більше часу приділяє сім'ї, бере декретну відпустку, й тому є невигідною для організації. Жінки переважають серед безробітних, що мають вищу освіту (70%) і складають 80% усіх безробітних – випускників вищих навчальних закладів [45].  
Українська статистика засвідчує навіть переважання жінок серед осіб з вищою та середньою освітою, але частка жінок із вищою освітою, що займають керівні посади всіх рівнів – менше 20%. Відповідно до статистичних даних, вищою або середньою фаховою освітою в Україні володіють 43% працюючих жінок і тільки 34% працюючих чоловіків. Жінки складають більше половини випускників середніх загальноосвітніх шкіл – 57%, студентів вищих навчальних закладів – 52%, а також ледве менше половини тих, хто вчиться в аспірантурі – 46% [73, 6].  
Службовими сходами просуваються в більшості чоловіки: періодичність підвищення кваліфікації в середньому в усіх галузях економіки сьогодні складає для жінок – 20 років, для чоловіків – 13 років [23, 70].
З одного боку, і «чоловіча» і «жіноча» зайнятість несуть в собі характеристики, властиві для структурної динаміки оцінюваного явища загалом, проте з певним зміщенням. Максимальний рівень зайнятості усього населення загалом характерний для вікової групи 35 – 39 років. Для жінок рівень зайнятості сягає свого максимуму (75,5%), у той же віковий відрізок часу. Максимально високим (85,1%) показник чоловічої зайнятості є у відносно молодшому віковому коридорі – 30-34 роки.  Зіставлення власне «чоловічої» та «жіночої» структурно-вікових шкал зайнятості виявляє абсолютну, без винятків, тенденцію: рівень жіночої зайнятості для кожної вікової групи значно нижчий, ніж аналогічний показник для чоловіків.
Для позначення одного з проявів гендерної нерівності у трудовій сфері використовується також поняття «гендерна сегрегація», яка в узагальненому розумінні є виразом тенденції стійкого розподілу чоловіків і жінок між різними сферами трудової діяльності, коли представники кожної статі з різних причин зайняті на різних видах занять, робіт, тим самим створюючи нерівномірність представництва жінок та чоловіків в різних галузях і професіях [46, 37]. 
Розрізняють дві форми сегрегації за статевою ознакою: горизонтальну та вертикальну. 
Горизонтальна сегрегація означає розподіл чоловіків і жінок за професіями, видами трудової діяльності та за галузями, в результаті чого жінки займаються менш престижними видами праці; під вертикальною сегрегацією розуміють нерівномірний розподіл чоловіків і жінок у межах посадової ієрархії, внаслідок чого жінки рідше посідають керівні посади високого рівня [82]. Так, хоча державними службовцями в Україні є загалом жінки – 72,7% (чоловіків – 27,3%), але першу (найвищу) категорію серед керівників державних служб мають 91,7% чоловіків та лише 8,3% жінок, що є яскравим свідченням наявності вертикальної сегрегації [42].
Стосовно горизонтальної сегрегації, то в Україні вже не одне десятиліття спостерігаються такі тенденції, як висока концентрація жінок серед зайнятих у галузях невиробничої сфери, у легкій, харчовій, медичній промисловості (найбільша концентрація жінок має місце в галузях, що належать до сфери обслуговування); велика частка жінок-робітниць працюють на роботах, які не вимагають високої кваліфікації. Більше половини українських жінок-працівниць зайняті у сфері сільськогосподарського виробництва, що означає переважно низько кваліфіковану важку фізичну працю. Торгівля та послуги – традиційно жіночі сфери – посідають друге місце. А ось бізнесом у промисловості займається лише 2% жінок, причому найбільша група жінок-підприємців – передпенсійного та пенсійного віку. Для них бізнес, як правило, дрібний, кустарний є просто засобом виживання. Готових до сучасного ринку підприємниць слід очікувати від молодшого покоління українок (таких серед жінок-підприємців біля 14%). 
Рівень гендерної професійної сегрегації в Україні у пострадянські десятиріччя становив приблизно 39%. Це означає наступне: для того, щоб зрівноважити гендерне представництво у кожній професії, 39% жінок або чоловіків повинні змінити свою професію [77]. 
Наслідком такої ідеології сегрегативного поділу праці і формування системи зайнятості є створення біполярної (двосекторної) моделі ринку праці. Найбільш проблемним моментом у такому поділі на два генеровані сектори є те, що вони є субординованими за престижністю, стабільністю, рівнем оплати, перспективами росту, можливостями дослідного та кваліфікаційного зростання. Питання про те, який (чоловічий чи жіночий) сектори є більш привабливим і престижним є риторичним. Така модель зайнятості поступово призводить до витіснення жінок у вторинний сектор. Сектори взаємно між собою практично не конкурують і, відповідно, мобільність робочої сили помітно послаблена. У першому (чоловічому) секторі робота характеризується зазвичай відносно кращими умовами праці, перспективами розвитку вертикальної чи горизонтальної кар’єри, стабільністю зайнятості, відносно нижчим рівнем ризику, щодо втрати робочого місця. Зайнятість у «жіночому» секторі ринку праці, натомість, характеризується відсутністю гарантій занятості на перспективу, гіршими умовами праці та можливостями кар’єрного просування.

В Україні проблема двосекторної моделі ринку зайнятості набуває в динаміці певних неординарних особливостей. Річ у тім, що традиційна для індустріального суспільства двосекторна модель ринку праці в наших умовах зазнає певної модифікації. Поступово «чоловічий» сегмент ринку зайнятості зміщається у сектор приватного капіталу та бізнесу, у той час, як « жіночий» дрейфує у напрямку бюджетної сфери з загальновідомими особливостями. Зокрема такими, як проблеми з регулярністю виплати і без того низької заробітної плати, надзвичайно високим рівнем прихованого безробіття.

Питання жіночої зайнятості характеризується своєю глобальною, всезагальною поширеністю і шанси розв’язати його радикально у найближчій перспективі вельми примарні. Сьогодні сформувався особливий ринок жіночої робочої сили, для якого характерним є доволі низький соціальний статус жіночої праці та відносно нижчий рівень її оплати. Крім того, саме жінки більше відчувають проблеми щодо кар’єрного росту та професійного зростання, а обсяг пропозиції робочих місць для жінок характеризується значно вужчим професійним асортиментом. Крім того, шанси жінки втратити роботу завжди вищі, ніж для чоловіків [24, 77]. 

Традиційно жінки складають також значну частину працівників, зайнятих у маргінальній економічній діяльності – тієї, яка відбувається у своєрідних нішах, що виникли стихійно. Йдеться про неформальну зайнятість: торгівлю на стихійних ринках, «човникову» діяльність тощо. Це, окрім всього іншого, є свідченням того, що жінки несуть на собі основний тягар соціальних втрат ринкових реформ, будучи змушеними розробляти такі економічні стратегії. Так в Україні відбувається процес «фемінізації» одних та «маскулінізації» інших галузей економіки. 
Однією з важливих характеристик сучасного ринку праці є рівень оплати праці. Незважаючи на законодавчо закріплену рівність в оплаті праці, фактично жінки займають посади з більш низькою зарплатою. Зокрема, за даними Держкомстату, у 2015 р. розмір середньомісячної заробітної плати жінок становив 3631 гривень, а чоловіків –4848 гривень. За даними експертів, середня зарплата жінок за всю історію незалежності України не перевищувала 79% зарплати чоловіків. Підтвердженням цього є розмір середньої зарплати жінок та чоловіків за даними Держкомстату України у 2015 році. Для порівняння: у сільському та лісовому господарстві розмір середньої заробітної плати становить – у жінок 2875 гривень, у чоловіків – 3488 гривень (різниця складає 20%);  зайнятих у промисловості – відповідно у жінок – 3915 гривень, у чоловіків – 5283 гривень (різниця складає 26%); середньомісячна зарплата у фінансовій та страховій діяльності жінок складає 7347 гривень, а чоловіків 11058 гривень (різниця складає 34%); у сфері діяльності пошти та зв’язку – 2029 гривень у жінок, та 3140 гривень у чоловіків (різниця складає 36%) [72]. 
Загалом, виділяють такі основні причини нижчої оплати праці жінок у порівнянні з чоловіками:
- низька конкурентоспроможність жінок перед чоловіками; 

- схильність керівників-чоловіків підвищувати по службі передусім чоловіків; 

- виконання сімейних обов’язків; 

- схильність жінок бути виконавцями, ніж керівниками; 

- гуманітарні схильності жінок та інше.  

Узагальнюючи прояви професійної сегрегації та дискримінації жінок, можна привести ще й такі дані, які наводять експерти МОП (на початок 
2010-х років):
 - більше 60% жінок працюють у п’яти «традиційно жіночих» професіях: догляд, громадське харчування, прибирання, канцелярія та касири; 
- 73,7% – це заробіток жінок у відсотках від середньостатистичного у чоловіків; - на 4-6 годин більше працює жінка, ніж чоловік, праця в домашньому господарстві не враховується як продуктивна, а тому не оплачується й не враховується в пенсійних схемах; 
- 98,6% жінок серед працівників дошкільних закладів, 84,5 % – в середніх школах. 
Загалом, жінки працюють у соціально важливих, але низько оплачуваних державних секторах (наприклад, освіта, охорона здоров’я та соціальні послуги) [62]. Загальний наслідок такої ситуації – підвищений ризик зубожіння для жіночої половини населення України, особливо в ситуації, коли жінка є єдиним годувальником у родині. Це не може вважатися соціально прийнятним в умовах курсу на демократизацію всієї системи суспільних відносин та розбудови соціально орієнтованої ринкової економіки. 
Аналіз вакансій в періодичних виданнях наочно доводить існування маргіналістичних тенденцій в пропозиціях посад для жінок, більшість з яких належать до сфери сервісних послуг. Секретарі, бухгалтери, офіс-менеджери, продавці-консультанти, менеджери, офіціантки, прибиральниці, домогосподарки та ін. складають більшість вакансій для жінок. Практично всі роботодавці як критерії відбору потенційних працівників-жінок визначають наступні: модельну зовнішність та вік 18 – 30 років, досвід роботи при цьому вимагається не завжди. Термін випробувального строку практично завжди знаходиться на граничній межі, передбаченій законодавством.
Однією з причин відставання України за рівнем зайнятості жінок та темпами його зростання від високорозвинених європейських країн є значно нижча межа пенсійного віку. Донедавна в Україні пенсійний вік для жінок становив 55 років, тоді як сучасний європейський стандарт пенсійного віку – 
65 років незалежно від статі. Ймовірно, розпочате у 2011 році підвищення пенсійного віку в Україні дасть змогу в майбутньому скоротити відстань між рівнем зайнятості жінок в Україні та у розвинених країнах.

Згідно з індексом гендерної рівності американської громадської організації Social Watch, Україна посідає 34 місце серед 154 країн світу. При цьому безробітних жінок більше, ніж чоловіків, і працюють вони на 4 – 6 годин більше. Програми збалансованості сімейного і робочого життя відсутні. Також, за словами експертів цієї організації, в українських органах законодавчої влади працюють тільки 8,5% жінок. Частка жінок серед власників великого бізнесу – усього 2%.
Доступ до ресурсів та заробітна плата також розглядається з позиції гендеру. На рівні законодавства в Україні всі проблеми вирішені – заборонено всі можливості дискримінації за статевою ознакою. Однак на практиці ситуація виглядає не так оптимістично [43, 32]. Українська гендерна дискримінація за доходами пов’язана не із законодавством, а із психологією, з тим, що громадська думка, хоча і припускає рівність чоловіка та жінки, все таки вбачає основні жіночі чесноти в родині, передовсім у дітях. Не випадково ж понад 60,4% респондентів в опитуваннях Держкомстату України вважають, що жінка реалізує себе саме (і виключно) в дітях.

Приналежність до однакової професії і однаковий рівень кваліфікації для жінок часто зовсім не означає рівний доступ до кар’єрного просування порівняно з чоловіками - колегами. У межах однакових сфер зайнятості чоловіки й жінки мають зовсім різні перспективи просування, тобто статусні наслідки певних занять різні для чоловіків і жінок. Особливо це помітно у сфері управління – що вищий соціальний статус посади, тим менша імовірність, що її обійматиме жінка. За даним досліджень, у сфері приватного бізнесу підприємств, які працюють під керівництвом жінок, утричі менше, ніж підприємств, де головують чоловіки. 

Варто назвати також чинники, що гальмують процес формування жінки-керівника. Серед об’єктивних чинників, які стримують процеси формування у жінок якостей гарного керівника на сучасному етапі провідне місце займають: 
- проблеми сумісництва материнських обов’язків і ведення домашнього господарства з керівною роллю; 

- архетипи свідомості, традиційні думки населення, що жінка не може бути хорошим господарським керівником, лідером, політиком. 
До групи суб’єктивних чинників входять: 
- недостатній рівень відповідних умінь та навичок управління колективом; 
- відсутність власної ініціативності робити кар’єру; 
- низький рівень мотивації успіху. 
Отже, можливості реалізації жінок в управлінні набагато менші ніж у чоловіків, тоді як саме соціальна сфера переважно вважається «жіночою». Наведені статистичні дані підтверджують, що жінки займають управлінські посади середньої ланки, не маючи доступу до сфер прийняття владних рішень у сфері зайнятості. 
Гендерна нерівність на ринку праці проявляється не лише в дискримінаційних явищах у сфері зайнятості, але і в гендерній асиметрії, що спостерігається в такому явищі, як безробіття. Гендерна диференціація існує в рівні безробіття, в шляхах та часі пошуку роботи,причинах її втрати.

Безробіття спричиняє жорсткий вплив на жінок по критеріям тривалості пошуку роботи, частоти попадання і періоду перебування в цьому статусі. Жіноче безробіття більш тривале, жінки часто стають домогосподарками, зневірившись, що знайдуть роботу. Більшість безробітних чоловіків досить швидко знаходять нову роботу, а основна маса жінок, витіснених з суспільного виробництва, втрачають її назавжди.

Доля жінок, серед безробітних, що шукають роботу більше року, протягом останніх 10 років завжди була вища, ніж чоловіків. Жінок частіше звільняють, в той час коли чоловіки звільняються за власним бажанням.

Серед способів пошуку роботи чоловіки та жінки також відрізняються. Наприклад, у 2011 році, жінки шукали роботу переважно звертаючись до державної служби зайнятості – 41,9%, та використовуючи особисті зв’язки – 31,1% . Безпосередньо звернення до роботодавців жінок складає 9,9%. Чоловіки ж шукали роботу через особисті зв’язки - 43,6%, до державної служби зайнятості звертались у 28,6% випадках, а до роботодавців -8,9%.

Також, можна виділити низку найбільш ймовірних причин, що впливають на розділ рівня безробіття за статтю. Причини перевищення рівня жіночого безробіття над чоловічим:

· об’єктивна дискримінація;

· структурний фактор;

· суб’єктивна дискримінація.

· Причини перевищення чоловічого безробіття на жіночим:

· відносно більш висока конкуренція на «чоловічих» робочих місцях;
· більш активна і ризикована поведінка в пошуках високооплачуваної роботи [48, 41].
Варто підкреслити декілька важливих моментів, що стосуються безробіття серед жінок. По-перше, безробіття серед жінок щільно пов’язане з виконанням репродуктивної функції, тоді як у чоловіків – ні. По-друге, для жінок більшою мірою поширені прямі бар’єри для зайнятості – відсутність для них відповідних робочих місць або необхідної кваліфікації. Так, основним фактором, що гальмує працевлаштування жінок, є невідповідність запропонованої роботи спеціальності – 48,8% проти 20% серед чоловіків [25, 144].
І, нарешті, жінки як робоча сила цінуються менше, а отже стикаються з численними перешкодами, зокрема з дискримінацією та несприятливими стереотипами.

Ліквідація вище зазначених перешкод для досягнення гендерної рівності на ринку зайнятості має надзвичайно важливе значення. 

Оскільки безробіття серед жінок та чоловіків визначається дещо різними чинниками, то і наслідки безробіття впливають на чоловіків та жінок у різний спосіб. Зокрема для чоловіків хронічне безробіття може бути причиною, що породжує такі негативні наслідки, як алкоголізм, депресія, самогубство.

Більш низький рівень виходу зі стану безробіття для жінок пов'язаний з гіршими можливостями при працевлаштуванні, меншою конкурентоспроможністю, що є відображенням, а також дискримінаційною практикою українських роботодавців. У той же час більший період пошуку відображає і більш пасивну поведінку жінок, їх меншу активність у пошуку роботи [67, 35].
Звідси постає питання реформування гендерної політики у сфері зайнятості з урахуванням жіночого питання на ринку праці, оскільки жінка цілком може виконувати управлінські функції на посаді керівника в державному і приватному секторах економіки, у владних структурах як регіонального рівня, так і загальнодержавного рівня, а також бути лідером громадських організацій.

У законодавчому полі Україна намагається повністю усунути можливості для зловживань і утисків з боку роботодавців за гендерною ознакою. Україна є державою учасником Міжнародного пакту про громадянські та політичні права, Міжнародного пакту про економічні, соціальні та культурні права та Конвенції з викорінення всіх форм дискримінації стосовно жінок [22, 15].
Наявна в суспільстві дискримінація за ознакою статті виявляється у невизнанні виробничої праці жінок у домашньому господарстві як соціально значущої. З врахуванням домашньої роботи жінки в середньому зайняті різними видами робіт майже на 25% часу більше ніж чоловіки. Вибудовується цікавий ланцюжок соціальних ролей і прав жінок в сучасному суспільстві, коли для соціальної самореалізації жінка повинна мати дітей. Паралельно вона повинна робити внесок до сімейного бюджету, тобто працювати поза домом, але робота не повинна перетворюватися на кар’єру [37, 67].
Традиції несення жінкою основного тягаря сімейних обов’язків безперечно, відіграють значну роль у тому, що пересічна українська жінка й досі не в змозі досягти тих кар’єрних вершин, що чоловік. ( У контексті вивчення специфіки громадської думки щодо ролі жінки в сучасному суспільстві слід підкреслити, що майже половина населення (47,7%) вважають, що жінка має реалізовувати себе у домашньому господарстві, 34,2% - що жінка взагалі не має працювати на виробництві і 30,6% - що жінка має займатися виключно вихованням дітей.) Однак не можна нехтувати й роллю законодавства, яке гарантує збереження за жінкою робочого місця впродовж 3-річного періоду після народження дитини. У поєднанні з відсутністю будь-яких обмежень тривалості та кількості оплачуваних відпусток по догляду за хворою дитиною молодше 14 років це провокує роботодавців уникати по можливості найму на роботу молодих жінок або досягати з ними домовленості щодо відкладання народження дитини [10, 78].

Фактично вся система соціального захисту жінки-матері зорієнтована на те, щоб саме жінка без допомоги чоловіка чи інших членів родини доглядала дитину до досягнення нею 3-річного віку. На практиці це означає дуже тривалу перерву в роботі, а отже декваліфікацію, що, зрозуміло, звужує можливості підвищення жінки як за посадою, так і за заробітною платою. При цьому на практиці жінки далеко не завжди повністю використовують право на відпустку по догляду за дитиною [55, 37]. 

Водночас слід звернути увагу на те, що майже половина населення вважає, що чоловіки не мають права брати таку відпустку взагалі. Це є свідченням стереотипів, що панують в українському суспільстві, і щодо ролі жінки, і щодо розподілу родинних обов’язків. За таких умов не варто очікувати ефекту від поширення на Україну практики скандинавських країн щодо обов’язковості використання частини такої відпустки батьком, що дало в цих країнах яскраві позитивні демографічні та економічні результати.

Таке становище доволі чітко окреслює саме гендерну складову проблем безробіття-зайнятості в Україні. Віковий відрізок, на якому переважають чоловіки, припадає на час, коли жінки народжують дітей та доглядають за ними. Таке становище не було б дивним, якщо б воно не містило завуальованої і саме генерованої проблеми зайнятості. Адже як відомо, що у більшості випадків роботодавці, приймаючи рішення про прийом на роботу, реально відмовляють жінкам-претендентам через те, що вони можуть у молодому віці піти у відпустку, що пов’язана з народженням дитини та подальшим доглядом за нею. Для роботодавця це створює цілком реальні незручності та проблеми кадрового менеджменту.
Україна, шукаючи власні рецепти розв’язання проблеми гендеру на ринку праці, повинна враховувати світовий досвід, апелювати до нього та адаптувати його до власних реалій, враховуючи історичні, соціокультурні, ментальні, економічні та інші норми, традиції та особливості.

Показовим є досвід США. На початку XIX століття у США жінки стали активними учасниками ринку праці. Насамперед це стосується текстильної та швейної промисловості, де на той час були жахливі умови праці, а робочий день тривав аж 12 годин. Вже в 1903 році в США була створена перша Національна жіноча профспілка, що мала за мету обстоювання та захист саме працюючих жінок. Саме завдяки її зусиллям були ухвалені перші закони, що започаткували систему захисту праці жінок. Вже у 1920 році проблемами працюючих жінок почав піклуватися спеціально створений відділ у справах жінок при міністерстві праці, до функцій якого входило збирання інформації і спостереження за умовами праці жінок.

У 1961 році президент США Дж. Кеннеді організував комісію зі статусу жінок, яка виявила істотну дискримінацію жінок на робочих місцях. Через два роки Конгрес ухвалив закон про рівну зарплату, який визнав, незаконною практику, коли жінці сплачують менше, ніж одержував би чоловік, який виконує ту саму роботу. Ще через рік, був прийнятий закон про громадянські права. Він заборонив дискримінацію на робочому місці на підставі статі або ж раси. У 1968 році була створена спеціальна комісія з рівних прав, яка ухвалила заборону на публікацію роботодавцями газетних оголошень про робочі вакансії, у яких зазначається стать бажаного кандидата. В 1970 році апеляційним судом СЩА було визнано незаконною поширену на той час практику, коли роботодавець застосовував дві різні назви для по суті однієї і тієї самої посади, залежно від статі працівника, що унеможливлювало «законне» зниження платні жінкам. У наступні роки в США було прийнято низку інших регуляторних актів. Згідно даних Американського бюро з трудової статистики, на частку жінок припадає більше половини (52.5%) нових робочих місць, створених протягом перших п’яти років нового століття. Крім того, жінки випередили чоловіків за кількістю новообійнятих високооплачуваних посад. Гендерний дисбаланс із зарплати, проте, поки що залишається в силі: на кінець 2005 року середня заробітна плата жінки становила всього 73% від середньої чоловічої.
Досвід Німеччини у розв’язанні проблеми гендерної нерівності на ринку праці є також не менш корисним і повчальним. Своєрідною точкою відліку у процесі зміни статусу німецьких жінок на ринку праці стало зародження у 40-их роках ХIX століття жіночого руху. Революція 1848 року поклала початок не лише розвитку капіталістичної моделі економіки, але й започаткувала боротьбу за рівність жінок. Однією з перших вимог, висунутих жіночим рухом у ці роки, була вимога права на освіту та працю для жінок. Заслуговує особливої уваги прийнятий в 1891 році закон про охорону праці жінок, згідно якого жіноча праця була заборонена на підземних роботах, в гірничодобувній промисловості, а тривалість робочого дня була скорочена до 11 годин. Не можна не помітити, що у кінці XIX та на початку XX століття на рівні уряду мали місце маніпуляції жіночою робочою силою, коли у випадку економічної необхідності, жіноча праця використовувалась як «резерв» робочої сили і жінки залучались у ті галузі, де бракувало робочих рук. Натомість в умовах жорсткого безробіття (1918-1923рр.) жінки ставали найбільш вразливою і незахищеною частиною працюючого населення, що знаходилось перед загрозою звільнення. Так у 1876 році вийшла директива Європейського співтовариства «Про рівноправ’я жінок у професійній сфері», яка стала ще одним поштовхом до розв’язання «німецького вузлика» гендерних проблем на ринку праці [39, 79]. 

Отже, на основі закордонного та власного досвіду наша держава має докласти всіх зусиль для подолання соціально-економічного негативу, зумовленого гендерною асиметрією на ринку праці, необхідно згенерувати якісно нову ментальну культуру суспільства, яка передбачає не декларативну, а реальну рівність обох соціальних статей загалом і на ринку праці зокрема.
2.3. Особливості соціальної роботи у вирішенні проблем гендерної нерівності у сфері зайнятості молоді
У сучасних умовах в Україні зайнятість молоді – одна із сфер, в якій віддзеркалюються гострі суперечності економічного становища.

Фахова підготовка багатьох молодих спеціалістів, які закінчили вищі навчальні заклади, практично не відповідає вимогам сучасних роботодавців. Усе це на ринку праці спричинило дисбаланс між попитом і пропозицією робочої сили. Ні для кого не секрет, що нині майже кожний навчальний заклад прагне готувати спеціалістів з бухгалтерського обліку, юристів, економістів. Навіть коледжі та технікуми, що традиційно випускали кваліфікованих робітників, одержують ліцензію з правом готувати таких спеціалістів.

Перенасиченість ринку праці названими фахівцями призвела до того, що молоді люди з дипломом, але без досвіду роботи не можуть знайти роботу за фахом. Це засвідчили й дані анкетування, проведеного фахівцями служби зайнятості, - більш як 60% випускників шкіл головною умовою свого працевлаштування вважає заробітну плату, розмір якої перевищував би середню зарплату в країні. Проте, як правило, бажання випускників та їхні можливості не завжди збігаються. Така переорієнтація призвела до того, що нині в Україні на одного випускника – майбутнього робітника, який навчається в системі професійно-технічної освіти, припадає до чотирьох фахівців з вищою освітою [83, 112].
Формування в молодих людей мотивації до вибору робітничих професій може стати одним з вирішальних чинників подолання молодіжного безробіття та ліквідації кваліфікаційного дисбалансу, характерного для сучасного ринку праці [50, 4]. 
Нині становище молоді на ринку праці залишається дуже складним і неоднозначним. Внаслідок цього проблема зайнятості випускників вищих навчальних закладів в Україні загострюватиметься й надалі. Додатково ускладнюватиме ситуацію і можлива нестача вільних робочих місць. У цілому ж очевидно, що становище молоді на ринку праці багато в чому буде визначатись загальною економічною ситуацією та політикою Уряду щодо зайнятості.
Держава має певні важелі регулювання зайнятості. В основі їх лежить законодавство в сфері соціально-трудових відносин. Державний захист зайнятості сприяє стабілізації попиту на працю в інтересах найманих працівників, а також стабілізує пропозицію праці в інтересах роботодавців 
[9, 14].

Крім того, слід зазначити, що на сучасному ринку зайнятості набуває проблема гендерної нерівності цілком торкається й молоді. 
Важливу роль у вирішенні даної проблеми відіграє соціальна робота. Взагалі можна говорити про дві моделі соціальної роботи з молоддю – інтегративну і дефіцитну. Інтегративна модель – це соціальна робота в широкому розумінні, яка повинна сприяти соціалізації молоді. В такому аспекті соціальна робота практично співвідноситься з таким видом професійної діяльності, як соціальна педагогіка. 
Реалізація даної моделі можлива лише за рахунок державно-суспільного механізму, що пропонує виділення значних фінансових, а також людських і матеріальних ресурсів, що можливо лише в умовах розподільчого ведення народного господарства. Однак в силу занадто великого об’єму ресурсів, які повинні бути виділені на повноцінну реалізацію такого типу реалізації соціальної роботи, більшість країн з ринковою економікою обирають дефіцитну модель розвитку соціальної роботи, орієнтовану в першу чергу на соціально вразливі верстви населення, групи ризику, інвалідів і одиноких, а також молоді.
Під соціальною роботою з молоддю розуміють професійну діяльність по наданню допомоги як окремій молодій людині, так і групам молодих людей в цілях покращення або відновленню їх здатності до соціального функціонування; створення умов, що сприяють для досягнення цих цілей в суспільстві, а також робота з молодими людьми на комунікаційному рівні, по місцю проживання чи в трудових колективах[81, 333].
Серед різноманітних соціальних технологій, можна виділити технології соціальної роботи з працюючою молоддю. Основним завданням таких технологій є вироблення у молоді здатності самостійно вирішувати свої проблеми, адаптуватися до нових соціально-економічних умов ринкової економіки, отримувати навички самостійного життя і брати участь в самоуправлінні. 
Гендерна складова соціальної роботи в сфері зайнятості молоді полягає в тому, щоб забезпечити рівні можливості чоловіків та жінок на ринку праці, зменшення проявів дискримінації з боку роботодавців та надання необхідної підтримки даній категорії населення[79, 308].
Серед методів вирішення даної проблеми визначаємо наступні:

· професійна орієнтація молоді, спрямована на допомогу у правильності вибору професії;

· створення інформаційних центрів з питань вакансій, проведення ярмарків вакансій, випуск інформаційних бюлетенів для потенційних роботодавців про кадри, що знаходяться в даний час на обліку в службі зайнятості;

· створення кризових центрів для здійснення психологічної та соціальної підтримки як жінок так і чоловіків;

· сприяння поєднанню професійних та сімейних функцій, як жінок так і чоловіків;

· запровадження програм, що створюють послугу для працюючих жінок, які мають дітей або повертаються на ринок праці після перерви, пов’язаної з народженням дитини;

· запровадження кваліфікаційних тестових програм для визнання професіоналізму та потенціалу молоді у сфері зайнятості;

· розробка механізму сприяння професійному і кар’єрному зростанню молоді;
· захист інтересів працюючої молоді шляхом забезпечення її пропорційного представництва у керівних органах професійних спілок [58, 21].

А також для ліквідації гендерної нерівності у сфері праці необхідні: 
· цілеспрямовані зміни у системі освіти: проблема сегрегації на ринку праці зароджується ще на етапі отримання початкової та середньої освіти та професійного навчання, коли хлопці та дівчата часто розподіляються за різними напрямами підготовки та предметами, що обмежує доступні в майбутньому варіанти вибору професії;

· програми та курси перепідготовки для осіб, які шукають роботу, що важливим для корегування професійної сегрегації за гендерним принципом. Можна реалізовувати спеціальні програми, спрямовані на залучення чоловіків та жінок до перепідготовки у нетрадиційних для них професійних сферах;

· стратегії щодо догляду за дітьми та інші стратегії захисту сім'ї: вертикальна сегрегація частково спричинена стійким упередженням стосовно того, що репродуктивною працею мають займатися передусім жінки. Більш рівномірний розподіл тягаря репродуктивної праці між чоловіками та жінками ( догляд за дітьми та особами похилого віку, хатня робота ) дасть змогу ліквідувати цю гендерну нерівність.

Стимулювання роботодавця до дій, що виключають дискримінацію у сфері праці й зайнятості повинне доповнюватися посиленням їхньої відповідальності за протиправні дії. Зокрема, необхідно законодавчо передбачити наступні заходи:

· відшкодування роботодавцем шкоди при доведенні факту дискримінації;

· покладання на роботодавця обов’язку доведення відсутності дискримінаційних мотивів у його діях.

Поряд з цим в органах місцевого самоврядування має бути організовано консультування працюючої молоді з питань їх прав і захисту. Ефективне економічне макрорегулювання повинно містити в собі урахування гендерної складової на шляху до суспільства рівних можливостей [70, 5].
Крім того, як свідчить практика найбільшу дискримінацію у сфері зайнятості зазнають вагітні жінки та молоді матері. Тому хотілось би приділити більше уваги даній категорії населення.

Досить часто роботодавці відмовляють у прийнятті на роботу жінці з дітьми, обумовлюючи це недостатньою професійною кваліфікацією чи чимось іншим, хоча в більшості випадків одразу стає зрозумілим, що причиною є саме наявність сім'ї та дитини. Роботодавець розуміє, що жінка з малою дитиною є не досить надійним працівником, оскільки вона буде на листку непрацездатності, брати додаткові оплачувані відпустки, і взагалі не буде повністю присвячувати себе роботі.  
Розв’язання проблем працюючих матерів сприятиме впровадження таких форм зайнятості, як неповний робочий день, гнучкий графік роботи, дистанційна зайнятість і надомна робота, а також розвиток ринку соціальних послуг. В підборі даних робіт найкращим буде звернутися до служби зайнятості. Поряд з цим, зростає потреба посилення підтримки жінки – матері її чоловіком або іншими родичами, щоб певна частина хатніх обов’язків розподілялась між матір’ю і батьком дитини, або залучалися бабусі й дідусі.

Таким чином, наприклад, завдяки неповній формі зайнятості молодим жінкам – матерям вдасться зберегти виплати державної допомоги, отримувати відповідну заробітну плату з місця роботи, а також більше часу приділяти своїй родині. Крім того, певною мірою доходи родини зростуть. Не слід очікувати істотного професійного вдосконалення і всебічної захищеності на ринку праці, але можна підтримувати професійну майстерність, принаймні не втратити вже досягнутого рівня, поліпшити емоційний стан жінки завдяки роботі в дружньому колективі, внести різноманітність у життя, тощо.

Але на жаль, дана форма зайнятості не є досить розвиненою в нашій країні і має кілька недоліків. По-перше, на багатьох підприємствах доходи зайнятих неповний робочий день непропорційно менші, тому, що не передбачають виплати надбавок, премій, бонусів. До того ж, неповна зайнятість часто застосовується для низькооплачуваних робіт. По-друге, зростають сімейні витрати на користування послугами няні чи утримання дитини в дитячому садку. На жаль, дитячі дошкільні заклади не мають гнучкої системи режиму дня, за якої дитина перебувала б у садку тільки до обіду або тільки два чи три дні на тиждень, і при цьому оплата послуг дитячого закладу розраховувалась би відповідно до терміну перебування в ньому дитини. По-третє, зменшення часу, на виконання домашніх справ, спонукає до придбання зручної, але досить дорогої побутової техніки.
Досить корисним та ефективним є використання гнучкого графіку роботи. Ця форма зайнятості надає можливість скоординувати графік робочого часу з розпорядком дня в дитячому садку, годинами роботи лікарів, груп розвитку дитини у спеціалізованих дошкільних заходах, тощо. Доцільно, щоб не тільки мати, а батько дитини молодшого віку міг працювати за гнучким графіком роботи. Сенс такої форми зайнятості обох батьків полягає в більш-менш рівномірній участі молодої матері й молодого батька в домашній роботі, раціональному розподілу навантаження щодо виховання дітей залежно від умов професійної діяльності. Однак існує багато видів робіт, на яких не можливо організувати гнучкий графік [7, 6].
Однак, як не прикро, на сьогоднішній день мало хто з роботодавців пропонує такі умови зайнятості, особливо на престижних високооплачуваних роботах.

Підсумовуючи, можна зробити висновок, що у соціальній роботі не приділяється достатньої уваги проблемі гендерної рівності на ринку праці. Оскільки досить мало проведених соціальних досліджень, не розроблено відповідних проектів, майже відсутні заклади для підтримки осіб постраждалих від даного явища. Можливо це пов’язано з тим, що більшість нашого суспільства досі не хоче усвідомлювати наявність даної проблеми, а більшість громадян України сприймають дискримінацію в зайнятості як належне і не звертають уваги навіть на пряме порушення законів стосовно рівності прав на ринку праці між чоловіками та жінками. Проте є і такі люди, що бачать, розуміють і намагаються якось зарадити, викорінити раз і назавжди гендерну нерівність із сфери зайнятості та життя суспільства в цілому. 
Висновки до другого розділу
Для українського суспільства, яке на даний час перебуває на стадії невизначеності та формування нових соціальних норм і життєвих стратегій, проблема гендерної нерівності у сфері зайнятості виявилася не повністю усвідомленою та вивченою. На державному рівні вона також недостатньо законодавче обґрунтована.
У законодавчому регулюванні зайнятості недостатньо уваги приділено механізмам подолання гендерної дискримінації. У результаті рівність можливостей для всіх суб'єктів ринку праці незалежно від статі, що декларується у ряді документів, залишається гаслом, не підкріпленим конкретним механізмом реалізації. Внаслідок цього принцип рівності можливостей фактично зведений до забезпечення рівноправності за критерієм умов праці і до розширення системи пільг і гарантій, пов'язаних із материнством.
Одним із наслідків неадекватності існуючої нормативної бази стало витіснення жінок із сфери зайнятості, що і виявилося у зростанні зареєстрованого жіночого безробіття. Хоч безробіття в однаковій мірі є проблемою як для жінок, так і для чоловіків, але досвід засвідчує, що жінкам важче знайти роботу ніж чоловікам. 
Найбільш вираженою в Україні формою гендерної нерівності у сфері зайнятості є гендерна професійна сегрегація, негативним проявом якої є те, що жінки концентруються у тих секторах, де оплата праці є нижчою. Вони займають близько 80% робочих місць в освіті, охороні здоров'я і соціальній сфері, приблизно стільки місць у готельному та ресторанному бізнесі, більше половини місць в оптовій та роздрібній торгівлі, у сфері фінансових послуг. Чоловіки переважають у промисловості, сільському господарстві, у державному управлінні і бізнесі. Отже, значна частина робочих місць для жінок є у галузях, які не гарантують їм необхідного матеріального забезпечення.
Важливу роль у вирішенні даної проблеми відіграє соціальна робота, застосування різних методи та технології якої,  сприяє покращенню ситуації молоді в сфері зайнятості. 
РОЗДІЛ ІІІ. 

СОЦІОЛОГІЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ: «СТАВЛЕННЯ МОЛОДІ ДО ГЕНДЕРНОЇ СКЛАДОВОЇ ЗАЙНЯТОСТІ ТА ПРОБЛЕМИ БЕЗРОБІТТЯ»
3.1. Програма дослідження
Актуальність проблеми. Останнім часом в усьому світі зросла актуальність питань, пов’язаних із гендерною рівністю на ринку праці. Гендерна рівність передбачає рівний правовий статус жінок і чоловіків та рівні можливості для його реалізації, що дозволяє особам обох статей брати однакову участь в усіх сферах життєдіяльності суспільства. 

Однак у сфері праці спостерігається відсутність адекватної державної політики стосовно рівних гендерних можливостей, а також недостатня обізнаність людей стосовно даної проблеми. Все це спричиняє збереження значної нерівності, яка є одним із факторів уповільнення процесу соціально - економічного розвитку суспільства.

Об’єкт дослідження – молодіжне безробіття як соціальна проблема.

Предмет дослідження - ставлення сучасної молоді до проблеми безробіття та гендерної нерівності у сфері зайнятості . 

Мета – дослідити ставлення громадян до гендерної нерівності у сфері зайнятості молоді. 

Основні завдання дослідження:

1. Вивчити ставлення громадян до проблеми молодіжного безробіття, існуючих гендерних стереотипів у сфері зайнятості молоді;
2. Виявити, яка із сфер діяльності та стратегій пошуку роботи є найбільш привабливими для молоді; 
3. Визначити найголовніші пріоритети  в роботі, окремо для чоловіків та жінок;
Гіпотеза дослідження базується на науковому припущенні, що існують гендерні розбіжності в стратегіях пошуку роботи, мотивації праці та ставленні до гендерних стереотипів у сфері зайнятості.
Генеральна сукупність – особи працюючого віку та молодь.
Вибірка дослідження. У дослідженні взяли участь громадяни, які проживають в м. Полтава, м. Кременчук та Полтавській області.  Усього було опитано 156  респондентів. За освітою розподіл респондентів виглядає таким чином: повну середню освіту мають 15 (9%) опитаних, середньо-спеціальну - 51 (33%) осіб і вищу - 90 (58%). Серед опитаних - 109 (70%) жінки, 47 (30%) чоловіки. Переважна більшість опитаних – молодь віком від 18 до 35 років 106 (68%), у тому числі 78 (74%) молоді жінки, 28 (26%) молоді чоловіки; решта респондентів – представники старших вікових груп.

Метод дослідження – анкетне опитування. 

Інструментарій дослідження – анкета (див. Додаток Б). 

Результати опитування оброблено із застосуванням програми ОСА.
3.2. Аналіз результатів дослідження    
У листопаді 2019 року було проведено соціологічне дослідження гендерного аспекту ставлення сучасної української молоді до проблеми зайнятості та безробіття. 

Розподіл респондентів за віком наведений відображений діаграмою на рис.3.1.
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             Рис. 3.1. Розподіл респондентів за віковими групами 

Аналіз відповідей респондентів на запитання нашої анкети «В якій сфері Ви працюєте зараз, чи працювали на останньому місці роботи?», засвідчив про те, що всі опитані мають досвід роботи.

Серед опитаних  - найбільше представників сфери освіти (29%), державного управління (17%), охорони здоров'я та соціальної допомоги (15%). 

Слід зауважити, що значна меншість респондентів представляє сільське господарство (3%). Оптовою та роздрібною торгівлею, а також готельним бізнесом займаються також незначна частка опитаних (6%).  У сфері транспорту задіяна 8% опитаних. Для міст є також характерною неформальна зайнятість. Певна частина респондентів намагаються знайти додатковий заробіток, й у такий спосіб поповнити сімейний бюджет. 
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Рис. 3.2. Розподіл відповідей усіх респондентів на запитання: «В якій сфері Ви працюєте зараз, чи працювали на останньому місці роботи?»

У сільській місцевості, як відомо, працююче населення більше приділяє уваги своїй присадибній ділянці, що в подальшому визначає їхню зайнятість в оптовій та роздрібній торгівлі. Розподіл відповідей із зазначеного вище запитання відображено діаграмою на рис. 3.2.
Аналізуючи зайнятість молоді, можна засвідчити про  те, що тенденції в пріоритетах до певних сфер діяльності зберігаються. За поданою на рис. 3.3.  діаграмою молодь також більше задіяна в освіті (31%), державному управлінні  (23%), промисловому секторі (12%). Сфери освіти та державного управління  молодь обирає швидше з причини їх бюджетного фінансування, що гарантує більш стабільний дохід у сімейний бюджет молодої сім'ї. Сільська молодь надає  перевагу оптовій  та роздрібній торгівлі (12%), у той час як молодь міста особливої зацікавленості до такого виду діяльності не виявляє.
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Рис.3.3. Розподіл відповідей серед опитаної молоді на запитання: «В якій сфері Ви працюєте зараз, чи працювали на останньому місці роботи?»

Сільське господарство приваблює лише 7% опитаної молоді. Незначна частка молоді працює у транспортній галузі (2%), готельно-ресторанною справою займаються 3% опитаних, у будівництві задіяна 4% молоді. Як для молоді, так і для респондентів старших вікових груп найбільш пріоритетною сферою діяльності є освіта. У той же час респонденти  старших вікових груп на відміну від представників молоді більше задіяні в охороні здоров’я та соціальній допомозі (21%), готельно-ресторанному секторі (15%). Неформальна зайнятість теж у певній мірі приваблює молодих людей, як додатковий дохід до основного заробітку. Опитаними було відзначено, що ремонт житла, робота в сфері мережевого бізнесу, репетиторство і прибирання приміщень надає додатковий заробіток. 
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Рис.3.4. Розподіл відповідей всіх опитаних молодих чоловіків та жінок в  віці від  18 до 35 років на питання: «В якій сфері Ви працюєте зараз, чи працювали на останньому місці роботи ?».
Аналізуючи  показники відповідей на дане запитання, відображених діаграмою на рис. 3.4., були також встановлені найбільш пріоритетні сфери діяльності для жінок та чоловіків. 

У сфері освіти більше працює молодих жінок (36%) у порівнянні з чоловіками (25%). Приблизно рівномірно виглядає зайнятість молодих чоловіків та жінок у сфері державного управління (відповідно - 25 та 21% опитаних), а промисловий сектор та сільське господарство більше приваблює чоловіків (відповідно – 18 та 14%). Слід зауважити, що у сільському господарстві працюють чоловіки, які мають середньо-спеціальну освіту. Для молодих жінок попитом користується сфера охорони здоров'я та соціальної допомоги. Менш привабливими для чоловіків є сфера послуг, транспорт та зв'язок (по 3%), охорона здоров'я та соціальна допомога (4%), оптова та роздрібна торгівля (4%). 
Респондентам було запропоновано висловити ставлення до певних пріоритетів у роботі, обравши 1-2 відповіді на запитання «Що для Вас є найголовнішим в роботі?. За результатами опитування 99% респондентів  усіх вікових груп найважливішим пріоритетом зазначили розмір заробітної плати. Серед інших найбільш важливих пріоритетів опитані назвали – «Можливість кар’єрного росту» (38%), «Доброзичливі відносини в колективі» (27%). Рівномірно розподілились серед опитаних такі пріоритети, як «Рівень престижності професії», «Гнучкий графік роботи», «Близьке розташування від місця проживання» (11 – 12%). Розподіл пріоритетів у роботі за результатами відповідей респондентів відображений діаграмою на рис. 3.5.
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Рис.3.5. Розподіл відповідей всіх опитаних респондентів віком від  18 до 35 років на питання: «Що для Вас є найголовнішим в роботі ?».
Аналіз відповідей респондентів віком від 18 до 35 років на поставлене запитання свідчить про те, що молодь також найбільшу перевагу надає розміру заробітної плати (99%). Респонденти з числа молоді також більшу увагу звертає на кар’єру та доброзичливі стосунки в колективі (відповідно – 36 та 25%).  Інші пріоритети також цікавлять молодь приблизно так, як і респондентів старших вікових груп. Розподіл відповідей респондентів - представників молоді відображено діаграмою на рис. 3.6. 
Серед молодих чоловіків та жінок, як свідчать їхні відповіді на дане запитання, зберігаються зазначені вище тенденції щодо найбільш важливих пріоритетів. Майбутній кар’єрі як чоловіки, так і жінки приділяють велику увагу. Хоча показники жінок та чоловіків різняться в межах 14% стосовно можливості кар’єрного росту. Чоловіків все ж кар’єра цікавить більше (43%). По 15% відповідей молодих жінок припадає на «Гнучкий графік роботи», «Близьке розташування від місця проживання».
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Рис.3.6. Розподіл відповідей всіх молодих респондентів віком від  18 до 35 років на питання: «Що для Вас є найголовнішим в роботі ?».

Можемо припустити, що певна перевага таким пріоритетам в роботі з боку жінок швидше всього пов’язана з додатковим навантаженням при виконанні домашніх справ, на які жінка витрачає теж значну частину часу. При цьому, як свідчить практика, чоловіки домашніми справами займаються значно менше в порівнянні із жінками. Розподіл відповідей на дане запитання між молодими чоловіками та жінками наведено у діаграмі на рис. 3.7.
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Рис. 3.7. Розподіл відповідей між молодими чоловіками і жінками на запитання: «Що для Вас є найголовнішим в роботі?»
Аналіз відповідей на запитання  «Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?», наданими респондентами усіх вікових груп, свідчить про те, що значна частина опитаних (39%) готова використовувати всі можливі варіанти пошуку роботи. Пошук роботи за допомогою газетних оголошень, через Internet готові здійснювати 38% опитаних. Перевагу центру зайнятості надають лише 10% респондентів. За допомогою до друзів хотіли б звернутись лише 7% опитаних.

Агенції з пошуку роботи взагалі не цікавлять респондентів. Відстежити розподіл відповідей з даного запитання можна, переглянувши діаграми на рис. 3.8 та на рис.3.9. Щодо пошуку роботи із використанням всіх запропонованих способів молодь налаштована більш рішуче у порівнянні з респондентами старших вікових груп. 
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Рис. 3.8. Розподіл відповідей респондентів із числа молоді на запитання: «Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?
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Рис. 3.9. Розподіл відповідей респондентів на запитання: «Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?»
Показник пошуку роботи з використанням одночасно різних варіантів склав 48%, у той час як готовність до такого варіанту засвідчили у відповідях 30% респондентів старших вікових груп.

Приблизно однаково як молодь, так і опитані особи старших вікових груп налаштовані на пошук роботи за допомогою газетних оголошень та через Internet (відповідно – 36 та 40% опитаних). Дещо більше від загального показника відповідей усіх респондентів зайняла позиція молоді щодо такого способу пошуку роботи, як звернення до центру зайнятості (12%). Найнижчі сходинки у респондентів із числа молоді посіли такі способи як «Безпосереднє звернення до роботодавця», «Звернення за допомогою до друзів» (по 2% опитаних). Порівняння відповідей на дане запитання респондентів різних вікових груп показано на рис. 3.10.
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Рис. 3.10. Розподіл відповідей між молоддю та особами старшої вікової групи на запитання: «Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?»
Порівнюючи відповіді молодих чоловіків та жінок на поставлене запитання, спостерігаємо більш високу активність жінок до зайнятості, оскільки переважна їх більшість готова вдаватись до усіх запропонованих способів пошуку роботи одночасно (61%). При цьому лише 36% молодих чоловіків підтримують такий варіант. У той же час більшість чоловіків підтримують спосіб пошуку роботи за допомогою газетних оголошень та через Internet (46%), показник такого варіанту пошуку роботи у жінок на 20% є нижчим ніж у молодих чоловіків. 
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Рис. 3.11. Розподіл відповідей між респондентами - молодими чоловіками і жінками на запитання: «Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?»


Таки спосіб пошуку роботи як «Звернення до центру зайнятості» дещо більшу підтримку також має серед чоловіків (14%). Розподіл відповідей молодих чоловіків та жінок на дане запитання представлений діаграмою на рис. 3.11. 
Респондентам було запропоновано визначити своє ставлення до деяких тверджень, що мають характер гендерних стереотипів. Результати опитування із зазначеного питання наведені в таблицях 3.1, 3.2.
Таблиця 3.1.
Порівняльний розподіл відповідей усіх респондентів та респондентів з числа молоді щодо їхнього ставлення до гендерних стереотипів

	Твердження
	 Цілком згодні
	 Скоріше згодні
	Скоріше не згодні
	 Не згодні
	Важко сказати

	
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь

	Жінок частіше з роботи – звільнюють, чоловіки – йдуть за власним бажанням
	38
	41
	24
	31
	18
	15
	2
	3
	18
	10

	Жінки є менш конкурентоспроможними на ринку праці ніж чоловіки
	42
	59
	40
	22
	6
	7
	10
	9
	2
	2

	Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей
	56
	75
	34
	19
	2
	5
	4
	0
	4
	2

	Для чоловіків робота є більш важливою, ніж для жінок
	66
	80
	24
	16
	10
	2
	0
	1
	0
	1

	Чоловік має робити більший внесок у матеріальний добробут сім’ї 
	60
	70
	32
	20
	6
	8
	0
	0
	2
	2

	Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад «водія»
	22
	15
	56
	75
	10
	5
	12
	2
	0
	3

	Чоловік в змозі добре оволодіти «жіночою» професією, наприклад «вихователя дитсадка»
	4
	3
	0
	5
	30
	46
	34
	24
	32
	21


Таблиця 3.2.

Порівняльний розподіл відповідей між респондентами – молодими чоловіками та молодими жінками

	Твердження
	 Цілком згодні
	 Скоріше згодні
	Скоріше не згодні
	 Не згодні
	Важко сказати

	
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь
	Усі
	молодь

	Жінок частіше з роботи – звільнюють, чоловіки – йдуть за власним бажанням
	38
	41
	24
	31
	18
	15
	2
	3
	18
	10

	Жінки є менш конкурентоспроможними на ринку праці ніж чоловіки
	42
	59
	40
	22
	6
	7
	10
	9
	2
	2

	Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей
	56
	75
	34
	19
	2
	5
	4
	0
	4
	2

	Для чоловіків робота є більш важливою, ніж для жінок
	66
	80
	24
	16
	10
	2
	0
	1
	0
	1

	Чоловік має робити більший внесок у матеріальний добробут сім’ї 
	60
	70
	32
	20
	6
	8
	0
	0
	2
	2

	Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад «водія»
	22
	15
	56
	75
	10
	5
	12
	2
	0
	3

	Чоловік в змозі добре оволодіти «жіночою» професією, наприклад «вихователя дитсадка»
	4
	3
	0
	5
	30
	46
	34
	24
	32
	21


Твердження стосовно того, що жінок частіше  з роботи звільняють, а чоловіки йдуть за  власним бажанням підтримує 82% опитаної молоді, що більше на 20% від показника відповідей опитаних усіх вікових груп.

Не згодних з таким твердженням виявилось 18%, що суттєво не відрізняється від загального показника серед респондентів усіх вікових груп. З таким твердженням згодні цілком та в певній мірі більшість чоловіків (82%) та 62% молодих жінок. Порівняльний розподіл відповідей між молодими чоловіками та жінками на дане запитання наведений на рис. 3.12.
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Рис. 3.12. Порівняльний розподіл відповідей між респондентами - молодими чоловіками та жінками на запитання: «Жінок частіше з роботи – звільнюють, чоловіки – йдуть за власним бажанням?».

Незгоду з таким твердженням засвідчили 26% молодих жінок (відповіді «Скоріше не згодні» - 20%, «Не згодні» - 6%).  Отже, як молоді чоловіки так і молоді жінки у своїй більшості з таким твердженням все ж погоджуються.
Твердження «Жінки є менш конкурентоспроможними на ринку праці ніж чоловіки» підтримано переважною більшістю респондентів усіх вікових груп (відповіді «Цілком згодні» - 42%, «Скоріше згодні» - 40%). І лише 16% опитаних певним чином не згодні з таким твердженням. У молоді також ставлення до такого твердження, як показано діаграмою на рис. 3.13, практично не відрізняється у порівнянні з респондентами всіх вікових груп. Підтримують його цілком – 59% та скоріше згоді з ним 22% опитаних. Серед респондентів – молодих чоловіків та молодих жінок теж рівень підтримки є високим: відповідь «Цілком згодні» надали 64% чоловіків та 55% жінок, скоріше згодних з таким твердженням виявилось 18% чоловіків та 27% жінок. Підсумовуючи відповіді, показник згоди як у чоловіків, так і у жінок сягає 82%. Тобто, такий стереотип у нашому суспільстві є достатньо стійким. 
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Рис. 3.13. Порівняльний розподіл відповідей між усіма респондентами та респондентами з числа молоді на запитання: «Жінки є менш конкурентоспроможними на ринку праці ніж чоловіки?».

Наступне твердження стосовно того, що переважно жінка є відповідальною за виховання дітей також знайшло підтримку у більшості респондентів як усіх вікових груп, так і молоді. Відповіді «Цілком згодні» надали 56% респондентів усіх вікових груп та «Скоріше згодні» - 34%. 
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Рис. 3.14. Порівняльний розподіл відповідей між усіма респондентами респондентами з числа молоді на запитання: «Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей?»
У молоді ці показники суттєво не відрізняються, а загальний рівень підтримки цього твердження сягає 94%. Причому з таким твердженням знову ж цілком погоджуються переважна більшість як молодих чоловіків (82%), так і молодих жінок (68%). Такі показники підтримки респондентами даного твердження свідчить про традиційну стійкість існуючого стереотипу. Порівняльний розподіл відповідей між молодими чоловіками та жінками на запитання: «Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей?» відображений діаграмою на рис.3.15.
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Рис. 3.15. Порівняльний розподіл відповідей між респондентами - молодими чоловіками та жінками на запитання: «Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей?»
Твердження «Для чоловіків робота є більш важливою, ніж для жінок» є також одним із традиційних. З таким твердженням цілком погоджуються 66% та скоріше згодні 24% усіх респондентів. Загальний показник підтримки сягає 90%. 

Підтримують таке твердження респонденти віком від 18 до 35 років, причому відповідь «Цілком згодні» надали 80 % та «Скоріше згодні» - 16%.  Ступінь абсолютної підтримки як серед опитаних молодих чоловіків, так і  серед молодих жінок є досить високим й відповідно становить 82% та 79%. З таким твердженням не згодні та скоріше не згодні 5% молодих жінок, Порівняльний розподіл відповідей між молодими чоловіками та жінками на запитання: «Для чоловіків робота є більш важливою, ніж для жінок?» відображено на рис.3.16. Зазначений стереотип, як свідчать відповіді респондентів, досить міцно укорінився в свідомості громадян українського суспільства.
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Рис. 3.16. Порівняльний розподіл відповідей між респондентами-молодими чоловіками та жінками на запитання: «Для чоловіків робота є більш важливою, ніж для жінок?»
Респондентам було запропоновано висловити власне ставлення до твердження  щодо особистого внеску чоловіка у матеріальний добробут сім’ї. З тим, що чоловік має робити більший внесок у матеріальний добробут сім’ї, відповідь «Цілком згодні» надали 60% опитаних всіх вікових груп, при цьому показник у молоді відрізняється у більшу сторону на 10%. Відповідь «Скоріше згодні» додав до загального показника підтримки даного твердження – 32% для всіх респондентів та для молоді – 20%. Серед опитаних молодих чоловіків та молодих жінок рівень підтримки даного твердження сягає 90%. 
Розподіл відповідей щодо підтримки твердження «Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад «водія» засвідчив цілковиту згоду 22% опитаних усіх вікових груп та 15% респондентів-представників молоді. Цілком згодні з таким твердженням 18% молодих жінок. Значно вищим є показник відповіді «Скоріше згодні» як серед усіх опитаних, так і серед молоді й відповідно складає 56 та 75%. Підсумовуючи обидва варіанти відповідей, можна зазначити те, що ступінь підтримки такого твердження як респондентами старших вікових груп, так і молоддю, зокрема молодими чоловіками та жінками, є достатньо високим.  
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Рис. 3.17. Порівняльний розподіл відповідей між респондентами - молодими чоловіками та жінками на запитання: «Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад «водія»»

Порівняльний розподіл відповідей між респондентами - молодими чоловіками та жінками на запитання: «Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад «водія»» наведений на рис.3.17.
Твердження «Чоловік в змозі добре оволодіти «жіночою» професією, наприклад «вихователя дитсадка» практично не знайшло підтримки у опитаних, як усіх вікових груп, так і представників молоді. Більшість респондентів висловили незгоду з таким твердженням. 
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Рис. 3.18. Порівняльний розподіл відповідей між опитаними молодими чоловіками та жінками на запитання: «Чоловік в змозі добре оволодіти «жіночою» професією, наприклад вихователя дитсадка»?»
Відповідь  «Не згодні» надали 34% усіх респондентів та 24% опитаних віком від 18 до 35 років. Обрали варіант відповіді «Скоріше не згодні» 30% опитаних усіх вікових груп, показник у молоді склав 46%.

Ступінь незгоди з таким твердженням, виходячи з наданих відповідей усіма категоріями опитаних коливається в межах 64-70%, серед молодих чоловіків – 68%, молодих жінок – 73%. Варто зазначити, що майже для третини опитаних важко взагалі було визначитись з відповіддю, у тому числі й респондентам віком від 18 до 35 років (21%).

Висновки до третього розділу

За результатами опитування було виявлено, що більша частина респондентів підтверджує існування проблеми гендерної нерівності у сфері зайнятості.  Більшість респондентів упевнена, що дискримінація за статтю є звичайним явищем на ринку праці. Відповіді респондентів свідчать про те, що жінки є менш привілейованими особами у сфері зайнятості. Як для чоловіків, так і для жінок найважливішим показником в роботі є рівень заробітної плати, в більшій мірі це пов’язано з соціально – економічним розвитком країни та суспільства в цілому. 

Аналізуючи інші показники, можна прослідкувати деякі гендерні розбіжності. Наприклад,  для чоловіків головним є можливість кар’єрного росту, в той час як жінки надають перевагу гнучкому графіку роботи, наближенню місця її розташування поблизу дому, але й можливість кар’єрного росту вони також не залишають поза увагою.

У разі безробіття молодь більше налаштована на пошук роботи за допомогою газетних оголошень та через Internet. Активність жінок у пошуку роботи спостерігається дещо вищою у порівнянні з чоловіками. Для цього жінки готові одночасно вдаватись до багатьох варіантів її пошуку. 
За результатами дослідження стало відомо про те, що більшість існуючих в суспільстві гендерних стереотипів у сфері зайнятості мають досить стійкий характер, лише по окремих із них спостерігаються гендерні розбіжності у ступені згоди чи незгоди. 

Зокрема, з тим, що для чоловіків робота є більш важливою ніж для жінок, більшою мірою погоджуються як чоловіки, так і жінки. 

Також відрізняється достатньою стійкістю твердження стосовно того, що жінок з роботи звільняють, а чоловіки йдуть самі.

Серед найбільш поширених гендерних стереотипів у сфері - покладання хатньої роботи та виховання дітей переважно на жінку. І результати дослідження підтверджують, що він й досі існує в нашому суспільстві. 

Цікавим є той факт, що жінки все одно хочуть, щоб забезпеченням матеріального добробуту родини в більшій мірі займалися чоловіки. І, як не дивно, представники «сильної статі» додержуються такої ж думки.

Щодо оволодіння жінками «чоловічими» професіями, а чоловіками – «жіночими» ступінь підтримки  була значно вищою при наданні відповідей по першому варіанту. Щодо опанування чоловіками «жіночими» професіями високий рівень незгоди засвідчили як чоловіки, так і жінки.

Загалом одержані результати підтверджують те, що в нашому суспільстві досі існує гендерна сегрегація професій.

В свідомості опитуваних, вже сформовані ціннісно-нормативні уявлення стосовного того, що жінкам-працівницям і чоловікам-працівникам, притаманні різні ділові якості, які і виступають підставою до виконання різних трудових функцій та праці у різних сферах.

Знову ж таки, дослідження виявило, що нерівне соціальне становище чоловіків і жінок у сучасному суспільстві виявляється певними статевими особливостями, які й впливають на кар’єрне зростання працівника.

Молодь є, по суті, єдиним джерелом поповнення трудових ресурсів. І, саме вона стає не тільки об’єктом, а й суб’єктом гендерної нерівності у суспільстві. 

Молодь усвідомлює наявність гендерної дискримінації у даній сфері, тим не менш об’єднуючий мотиваційний фактор для них залишається оплата праці. Звідси випливає, що молодь готова миритися з проблемою, заради отримання грошового доходу. Також більшість респондентів підтверджує, що в майбутньому в процесі створення сім’ї, основним годувальником повинен бути саме чоловік. Це підтверджує панування у масовій свідомості патріархальних стереотипів. 

Отже, на формування сучасного ринку праці впливають фактори гендерної нерівності. Гіпотеза про те, що існують гендерні розбіжності в процесі працевлаштування, мотивації праці та ставленні до гендерних стереотипів у сфері зайнятості, підтвердилась повною міро
ВИСНОВКИ
Дослідивши працю, зайнятість та безробіття  як соціальні категорії, необхідно зазначити, що праця є фундаментом, на якому базуються соціальні процеси, формуються соціальні відносини. Вона змінює становище, формує соціальний та професійний портрет особистості.
Соціально-трудові відносини, які виникають у процесі праці, пов’язані, з одного боку, зі ставленням суб’єкта до праці, а з іншого — із впливом праці на формування і розвиток особистості. Особливості соціологічного вивчення праці полягають насамперед у системності та комплексності дослідження соціальних і соціально-психологічних явищ у сфері праці (з урахуванням способу життя, інших чинників, що впливають на трудову діяльність людини). Одним із таких явищ є гендерна нерівність у сфері праці та зайнятості.

Гендерна соціологія є важливою теоретичною передумовою розуміння соціального становища жінок та чоловіків на ринку праці. Плідними зокрема є такі її поняття, як гендер, гендерні стереотипи, гендерні ролі, гендерна сегрегація сфери праці та інші. 

Гендер – це змодельована суспільством та підтримувана соціальними інститутами система цінностей, норм і характеристик чоловічої і жіночої поведінки, стилю життя та способу мислення, ролей та відносин чоловіків і жінок, набутих ними як особистостями в процесі соціалізації, що насамперед визначається соціальним, політичним, економічним і культурним контекстами буття й фіксує уявлення про жінку та чоловіка залежно від їх статі. 

Отже, гендер є соціально- рольовим статусом, який визначає соціальні можливості жінок і чоловіків в освіті, професійній діяльності, доступі до влади, сімейній ролі та репродуктивній поведінці.

Культура кожного суспільства, як і уява соціалізованого в ній індивіда, містить узагальнені уявлення про те, якими є чоловіки й жінки та чим вони повинні займатися. Набір загальноприйнятих норм і суджень, які стосуються існуючого становища жінок і чоловіків, норм їхньої поведінки, мотивів і потреб є гендерним стереотипом. 

Іншим соціальним явищем, яке зустрічається при гендерному аналізі ринку зайнятості є сегрегація ринку праці. Гендерна професійна сегрегація -найбільш виражена в Україні форма гендерної нерівності у сфері за​йнятості, негативним проявом якої є те, що жінки концентруються у тих секторах, де оплата праці є нижчою. Чоловіки ж навпаки, здебільшого займають ті сфери, де рівень оплати праці високий чи середній. Гендерна професійна сегрегація посилюється ще й тим, що збільшення обсягу "материнських" соціальних пільг і гарантій для жінок зачіпає економічні інтереси роботодавців. Тому виникає парадоксальна ситуація, коли посилення соціальної захищеності жінки як матері зводить нанівець гарантії її прав як працівника.
Дослідження ринку праці показали, що гендерна нерівність у сфері зайнятості в Україні має місце, проте вона не має яскраво вираженого дискримінаційного характеру, але зумовлює потребу у проведенні гендерної політики, яка має бути спрямована на подолання гендерної професійної сегрегації.
Аналіз сучасного стану ринку зайнятості в Україні свідчить про те, що в нашому суспільстві досі існує гендерна нерівність у сфері зайнятості, яка характеризується:
· перевагою жінок у складі офіційно зареєстрованих безробітних;

· більш тривалими термінами безробіття жінок порівняно з чоловіками;

· збереженням істотного ґендерного розриву в оплаті праці та рівні доходів жінок та чоловіків;

· активним залученням жінок до сфери неформальної зайнятості, що характеризується відсутністю соціальних гарантій і соціального захисту;

· дискримінацією при наймі на роботі;

· подвійною зайнятістю жінок, що обмежує їх професійні та кар’єрні можливості тощо.

Також було визначено, що природа прояву гендерної нерівності на ринку праці може мати об’єктивний і суб’єктивний характер. Об’єктивний характер гендерної нерівності на ринку праці пов'язаний з сімейними і репродуктивними ролями жінки. Жінки мають менше часу і можливостей робити кар’єру, працювати без перерви, по жорсткому графіку і виконувати надурочну роботу. Суб’єктивний характер цієї нерівності пов'язаний з переконанням роботодавців відносно того, що «жінка – гірший працівник», причому ця оцінка не має нічого спільного з професійними характеристиками конкретної жінки. Тому перевагу при прийомі на роботу надають чоловікам, при звільненні першою йде жінка, кар’єрний ріст для неї також обмежений.

Як свідчить дослідження, у суспільстві все ще існують гендерні стереотипи. Про нерівність по відношенню до жінок на ринку праці можна судити з того, як роботодавці дискримінують шукачок роботи через оголошення вакансій та методику проведення співбесід. У більшості анкет та оголошень про роботу, роботодавці на наявні вакансії вимагають чоловіків. А також використовують інформацію про сімейні обставини жінок, яку вимагають під час співбесід. Наприклад, роботодавці часто відмовляють молодим жінкам, у яких є діти.

Навіть не зважаючи на те, що урядовці підписали низку міжнародних угод та законопроектів, які забороняють дискримінацію по відношенню до жінок на ринку праці, в нашій державі все ж таки відображаються вкрай застарілі стереотипні уявлення про реальні можливості жінок. 

Проблемною сферою залишається і оплата праці. Рівень середньої заробітної плати українських жінок значно нижчий, ніж чоловіків. 

Отже, незважаючи на державні програми та зусилля громадських організацій, певні гендерні зрушення в сфері зайнятості, важливою проблемою є забезпечення реальної рівності прав і можливостей жінок та чоловіків на ринку праці.

У вирішенні гендерних проблем зайнятості молоді та подоланні молодіжного безробіття важливу роль відіграє соціальна робота.

Так, центри зайнятості беруть активну участь в реалізації державної політики рівних прав та можливостей чоловіків і жінок. Оскільки в сучасних ринкових відносинах жінкам проблематично на рівних з чоловіками конкурувати на ринку праці, за допомогою служби зайнятості соціально незахищені жінки працевлаштовуються на заброньовані та дотаційні робочі місця підприємств та організацій. 
З метою отримання професії та підвищення рівня конкурентоспроможності на ринку праці безробітні проходять професійну підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації за рахунок Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття. 
Службою зайнятості здійснюється організаційно – методична робота щодо підтримки підприємницьких ініціатив безробітних. Особам, які бажають організувати власну справу, надають індивідуальні та групові консультації з орієнтації на підприємницьку діяльність, виявлення професійно важливих якостей, які сприяють успішній самореалізації в сфері бізнесу. Бажаючі відкрити власну справу навчаються основам підприємництва на курсах служби зайнятості та отримують одноразову виплату допомоги по безробіттю для започаткування власної справи. 
З метою формування сучасних поглядів і переконань на роль і місце жінки та чоловіка в суспільному житті спеціалісти центрів зайнятості розробляють та впроваджують соціальні програми, проводять семінари, тренінги, що спрямовані на  подолання гендерних стереотипів на ринку праці. 
Для інформування клієнтів служби зайнятості в центрах зайнятості створені інформаційні куточки, де бажаючі отримують індивідуальну консультацію спеціаліста стосовно законодавчої бази, дізнаються про свої права та можливості, отримують психологічну підтримку.
Вагомих результатів у подоланні гендерної нерівності можна досягти тільки за умов усвідомлення суспільством в цілому і кожною людиною зокрема, що інтелектуальний та професійний стан і розвиток людини не залежить від статі.
Заключним етапом написання дипломної роботи, було проведення соціологічного дослідження.
 Спираючись на його результати, можна зробити такі висновки:

· більша частина опитаних жінок працює в низькооплачуваних сферах, таких як освіта та соціальна допомога;
· головним показником в роботі як чоловіки, так і жінки на перше місце ставлять рівень заробітної плати, на другому:  для чоловіків головним є можливість кар’єрного росту, в той час як жінки надають перевагу гнучкому графіку роботи та наближенню місця роботи до місця проживання, але й можливість кар’єрного росту не залишають поза увагою;
· оплата праці жінок є значно нижчою, ніж у чоловіків; 
· для чоловіків робота є більш важливою ніж для жінок, більшою мірою погоджуються як чоловіки, так і жінки; 
· жінки все ж вважаються менш конкурентоспроможними на ринку праці ніж чоловіки, про що переконливо заявляють як респонденти – чоловіки, так і жінки; 

· серед найбільш поширених гендерних стереотипів у сфері зайнятості - покладання хатньої роботи та виховання дітей переважно на жінку. І результати дослідження підтверджують, що він й досі існує в нашому суспільстві.
Молодь усвідомлює наявність гендерної дискримінації у даній сфері, тим не менш об’єднуючий мотиваційний фактор для них залишається оплата праці. Звідси випливає, що молодь готова миритися з проблемою, заради отримання грошового доходу. Також більшість респондентів підтверджує, що в майбутньому в процесі створення сім’ї, основним годувальником повинен бути саме чоловік. Це підтверджує панування у масовій свідомості патріархальних стереотипів. 
 Отже, можна впевнено стверджувати, що в нашому суспільстві гендерні аспекти відіграють важливу роль у сфері праці та зайнятості молоді. Система гендерної нерівності обмежує можливості повною мірою реалізувати свій трудовий потенціал як жінкам, так і чоловікам. Тому необхідно застосувати всі можливі заходи для викорінення такого негативного явища суспільства, як гендерна нерівність у сфері зайнятості.
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Соціальна сутність праці
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ДОДАТОК Б
Анкета

Доброго дня! 
Студентка спеціальності «Соціальна робота» Миколаївського міжрегіонального інституту розвитку людиниУніверситету «Україна» проводить соціологічне опитування з проблем зайнятості та безробіття. 
Ми будемо дуже вдячні за щирі відповіді. Опитування є анонімним
1. Чи маєте Ви постійне місце роботи?

 1. Так

 2. Ні 
2. В якій сфері Ви працюєте зараз чи працювали на останньому місці роботи?

1. Промисловість

2. Будівництво 
3. Оптова і роздрібна торгівля

4. Сільське господарство 
5. Готелі та ресторани

6. Транспорт та зв'язок 
7. Фінансова діяльність

8. Державне управління

9. Освіта

10. Охорона здоров’я та соціальна допомога

11. Сфера послуг 
12. Ще не мали досвіду роботи

13. Інше____________________________      
3. Який з нижче наведених способів пошуку роботи Ви вважаєте найбільш ефективним?
1. Звернутись до центру зайнятості

2. Безпосередньо звернутись до роботодавця 
3. Пошук в газетних оголошеннях та інформаційних стендах, Internet

4. Звернутись по допомогу до друзів

5. Звернутись до агентства з пошуку роботи

6. Спробую всі варіанти

7. Інше________________________________

4. Що для Вас є найголовнішим в роботі?

  (оберіть 1 – 2 варіанта) 
1. Рівень заробітної плати

2. Можливість кар’єрного росту

3. Рівень престижності професії

4. Близьке розташування від дому

5. Гнучкий графік роботи

6. Творчий характер роботи

7. Доброзичливі відносини в колективі

8. Інше_______________________________

Наскільки Ви згодні з твердженням:

	
	Цілком згодні
	Скоріше згодні
	Скоріше не згодні
	Не згодні
	Важко сказати

	5


	Жінок частіше з роботи - звільняють, чоловіки – йдуть за 
власним бажанням 

	
	
	
	
	

	6
	Жінки є менш конкурентоспроможними на ринку 
праці, ніж чоловіки
	
	
	
	
	

	7


	Переважно жінка є відповідальною за виховання дітей


	
	
	
	
	

	9
	Для чоловіків  робота є більш важливою, ніж для 
жінок
	
	
	
	
	

	8


	Чоловік має робити більший внесок у матеріальний добробут сім’ї 

	
	
	
	
	

	9
	Жінка в змозі оволодіти «чоловічою» професією, наприклад водія
	
	
	
	
	

	10
	Чоловік в змозі добре оволодіти «жіночою» професією, наприклад вихователя дитсадка
	
	
	
	
	


11. Ваша стать

1. Жіноча

2. Чоловіча

12. Скільки Вам років?

1. 20 – 24

2. 25 – 29 
3. 30 – 34 
4. 35 – 39 
5. 40 та більше

Дякуємо за участь у нашому опитуванні!
