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РОЛЬ ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ У СТВОРЕННІ ЕФЕКТИВНОЇ 
МОТИВАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ В ОРГАНАХ ПУБЛІЧНОЇ ВЛАДИ  

 

Забезпечення гендерної рівності в мотиваційній культурі органів влади є 
стратегічним кроком для підвищення продуктивності та розширення 
можливостей працівників. Гендерна рівність в мотиваційній культурі виступає 
ключовим елементом стратегій сталого розвитку та відображає важливість 
рівності у формуванні прогресивного суспільства. З урахуванням глибоких 
трансформацій у гендерних стосунках, ця тема є важливою для розвитку 
організацій та суспільства, сприяючи створенню мотиваційної культури, що 
визначається рівністю та різноманіттям. 

Аналіз термінів «жіноча політика», «політика стосовно жінок», «політика в 
інтересах жінок», «політика в інтересах рівності», «політика досягнення рівних 
прав та можливостей», «ґендерна рівноправність», «ґендерна рівність», 
«державна політика забезпечення рівності жінок і чоловіків», «державна 
політика щодо забезпечення ґендерної рівності» подано в працях Н. Грицяк, 
Л. Кобелянської, О. Кулачек, К. Левченко, М. Малишевої, Т. Мельник, М. 
Пірен та ін. 

Гендерна рівність у мотиваційній культурі в органах публічної влади 
визначається як система, що забезпечує рівні умови, можливості та визнання 
для чоловіків і жінок у контексті мотиваційних процесів. Інтеграція гендерної 
рівності передбачає усунення стереотипів, дискримінації та нерівностей у 
підходах до мотивації працівників. Гендерна рівність визначається також як: 
процес справедливого ставлення до жінок і чоловіків, одна з важливих ознак 
правової держави, показник рівня розвиненості відкритого суспільства, умова 
розквіту і розвитку демократії [1]. 

Це може включати забезпечення рівних можливостей для чоловіків і жінок 
отримувати доступ до різних мотиваційних інструментів та програм; створення 
мотиваційних стратегій, які враховують гендерні особливості та індивідуальні 
потреби працівників; виключення чинників, що обмежують чи впливають на 
можливості жінок і чоловіків у здобутті мотиваційних переваг тощо. 

Впровадження гендерної рівності в мотиваційні практики стикається із 
рядом викликів, зокрема гендерні стереотипи та упередження; нерівні умови 
винагородження; сімейні та культурні очікування; недостатня репрезентація 
жінок на вищих посадах.  

Гендерно рівна мотиваційна культура може призвести до численних 
переваг у ефективності роботи та організаційному розвитку. Серед них:  

1) Збалансований підхід. Гендерно рівна мотиваційна культура сприяє 
створенню збалансованого підходу до управління та прийняття рішень, 
використовуючи різноманітність перспектив чоловіків і жінок. 
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2) Зростання продуктивності. Рівні умови для чоловіків і жінок у сфері 
мотивації створюють сприятливе середовище для максимізації творчого 
потенціалу та збільшення загальної продуктивності колективу.  

3) Зниження темпів змін кадрів. Гендерно рівний підхід до мотивації 
сприяє зниженню темпів змін кадрів, оскільки працівники відчувають, що їхні 
потреби та досягнення визнаються та винагороджуються на рівних засадах. 

4) Покращення іміджу та репутації. Організації, які активно прагнуть до 
гендерної рівності у мотиваційній культурі, здобувають позитивний імідж та 
визнання за рахунок своєї соціальної відповідальності. 

5) Підвищення задоволеності працею. Гендерно рівні підходи до 
мотивації створюють високоцінне та справедливе робоче середовище, що 
впливає на загальний рівень задоволеності працівників.  

Згідно з Пекінською платформою дій, основними цілями національного 
механізму забезпечення ґендерної рівності є розробка, реалізація, виконання, 
контроль, оцінка, пропаганда і мобілізація підтримки державної ґендерної 
політики. Основними завданнями національного механізму забезпечення 
рівних прав і можливостей чоловіків та жінок є формування законодавства 

щодо питань ґендерної рівності і контроль за його виконанням та забезпечення 
ефективного функціонування інституцій, відповідальних за реалізацію 
ґендерної політики в державі. Відсутність національної інституції, 
відповідальної за формування ґендерної політики є серйозною загрозою 
попереднім та подальшим досягненням з утвердження ґендерної рівності в 
Україні [2]. 

Досвід різних країн світу відображає різноманітні найкращі практики у 
впровадженні гендерно рівної мотиваційної культури в органах публічної 
влади. Наприклад, Швеція належить до країн із найвищим ступенем рівності 
між чоловіками і жінками. У більшості органів влади обидві статі представлені 
майже однаково. Частка зайнятості жінок складає 79% і є однією з найвищих у 
світі. При цьому рівень народжуваності в цій країні є одним із найвищих у 
Європі. Добре розвинута система соціального забезпечення дозволяє легше 
поєднувати роботу з родинними обов’язками. Головна мета шведської політики 
ґендерної рівності полягає в тому, щоб чоловіки і жінки мали однакове право на 
формування суспільства і влаштування свого власного життя. Для того щоб це 
уможливити, існує ціла низка державних органів, завдання яких полягає в 
забезпеченні обох статей однаковими правами, можливостями й обов’язками. 

У травні 2006 року шведський парламент ухвалив нові цілі державної 
політики ґендерної рівності, зазначені в програмі уряду «Здатність формувати 
суспільство і власне життя – нова ціль політики тендерної рівності» [3]. 
Основну ціль шведської ґендерної політики сформульовано так: «Жінки та 
чоловіки отримують рівні можливості формувати суспільство і власне життя в 
ньому».  

Отже, гендерна рівність у мотиваційній культурі в органах публічної влади 
є критично важливою для створення ефективного та справедливого робочого 
середовища. Розвинені гендерно чутливі політики, справедливі системи 
винагородження та гнучкі графіки роботи сприяють створенню мотиваційної 
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культури, яка враховує потреби всіх працівників. Інклюзивні програми, активна 
участь жінок у прийнятті рішень та стратегії балансу між роботою та сім'єю є 
ключовими елементами для досягнення рівноправ'я та підвищення 
продуктивності в органах публічної влади. 
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СИСТЕМА МЕНЕДЖМЕНТУ ЗАКЛАДІВ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 

 

Ускладнені ринкові відносини сьогодні вимагають від керівників 

вітчизняних господарюючих суб’єктів якісно нового підходу до діагностики 
зовнішнього середовища та управлінням системою менеджменту їхніх 
підприємств.  

Управління підприємством є циклічним  процесом, що формується в 

результаті використання головних та спеціальних функцій менеджменту, які 
лежать в основі формальних інформаційно-комунікаційних зв’язків між 
керуючою та керованою підсистемами з метою впорядкування, організації, 
мотивування та контролю взаємозв’язаних елементів системи: управлінської, 
організаційної, соціальної, фінансово-економічної, матеріально-технічної, 
виробничої, інформаційної та комерційної, життєдіяльність яких залежить від 
стану вхідних та вихідних результатів системи.   

В умовах війни господарська діяльність закладів охорони здоров’я з 
позиції системного підходу як ніколи є актуальною.    

Медичні організації як структурні елементи системи охорони здоров’я 

вважаються пріоритетною галуззю, що знаходиться в полі зору держави, а отже 
політика управління та адміністрування щодо них має особливо специфічний 
характер підтримки, контролю та забезпечення, що здійснюються через низку 
правових, організаційних, економічних та соціальних засад державного 
управління сферою охорони здоров’я в Україні. 

Сучасна державна політика в сфері охорони здоров’я в Україні – це 

організована діяльність публічної адміністрації, націлена на створення 
сприятливих умов системи охорони здоров’я, діяльність якої спрямована на 
захист здоров’я її населення через створення зручних умов, інше [35, с. 14]. 

До системи органів державного управління, які виробляють політику 
охорони здоров’я входять такі її представники : 
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