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АНОТАЦІЯ 

Світовенко Д.В. Форми та способи реалізації принципу гендерної 

рівності за трудовим законодавством України. – Кваліфікаційна наукова праця 

на правах рукопису.  

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора філософії за 

спеціальністю 081 – право. – Навчально-науковий інститут права Київського 

національного університету імені Тараса Шевченка Міністерства освіти і науки 

України. – Київ, 2023. 

Дисертаційна робота є науковим дослідженням, яке присвячено розробці 

теоретико-правової характеристики форм і способів реалізації принципу 

гендерної рівності за трудовим законодавством України та встановленню 

напрямів подальшого вдосконалення правового регулювання реалізації цього 

принципу у сфері праці та зайнятості.  

На сьогоднішній день поняття «гендер» розглядається як соціальна 

конструкція, що відображена у трудовому законодавстві й визначає без будь-

якої дискримінації ролі чоловіків і жінок у сфері праці та зайнятості. Таким 

чином, принцип гендерної рівності за трудовим законодавством є засадою, яка 

вимагає, щоб, по-перше, будь-яка особа незалежно від її статі володіла 

загальним трудоправовим статусом, могла безперешкодно реалізувати цей 

статус у максимально рівних (інклюзивних) умовах здійснення свободи праці, 

трудового потенціалу, а також мала можливість бути захищеною від гендерної 

дискримінації у сфері праці та зайнятості, по-друге, фактори приналежності до 

певної статі, що знижують соціальну безпеку працівника (працівниці), були 

ліквідовані або ж компенсовані заходами позитивної гендерної дискримінації. 

Виконання цих основних вимог вказаного принципу є формальною реалізацією 

принципу гендерної рівності у сфері праці та зайнятості. Сприяє цьому те, що в 

трудовому законодавстві України принцип гендерної рівності врегульовується 

згідно з переважно позагендерним підходом.  
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Виконання вимог принципу гендерної рівності за трудовим 

законодавством України не є хаотичним, воно здійснюється відповідно до 

конкретних форм і за рахунок використання відповідних способів реалізації 

цього принципу. Форми реалізації принципу гендерної рівності за трудовим 

законодавством України є зовнішньо вираженими напрямами реалізації засади 

рівності усіх працівників незалежно від їх статі. Ці форми бувають двох типів: 

активні форми (виконання, використання, застосування відповідних норм 

трудового законодавства); пасивні форми (дотримання трудових прав і 

можливостей працівників незалежно від їх статі). Натомість способи реалізації 

принципу гендерної рівності за трудовим законодавством України – це фактичні 

діяння (дії, бездіяльність), а також прийоми, які вчиняються уповноваженим 

суб’єктом для формування гендерно нейтрального правопорядку в сфері праці 

та зайнятості. При цьому такі способи поділяються на способи позитивного, 

превентивного та захисного характеру.  

На етапі підбору працівників принцип гендерної рівності реалізовується 

як в активній, так і в пасивній формі. Активними формами реалізації цього 

принципу під час підбору працівників є: створення умов для забезпечення 

гендерної рівності під час підбору працівників; дія режиму гендерно-правової 

експертизи локальних актів; забезпечення гендерно-правової мотивації і 

аргументації вибору кандидата на вакантну посаду. У пасивних формах 

принцип гендерної рівності здійснюється на етапі підбору працівників, зокрема, 

шляхом непорушності гендерної рівності під час визначення посадових 

обов’язків, які виконуються на вакантній посаді, непорушності гендерної 

рівності в процесі визначення підстав і умов участі працівника в конкурсному 

відборі на вакантну посаду, забезпечення гендерної нейтральності проведення 

конкурсного відбору кандидатів на вакантну посаду та обрання кандидата на 

вакантну посаду.  
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Під час укладання трудового договору принцип гендерної рівності 

реалізовується в активній формі за допомогою врахування особливих 

об’єктивних потреб особи, обумовлених її гендерними рисами. У пасивній 

формі вказаний принцип на цьому етапі здійснюється шляхом непорушення 

гендерної рівності в контексті визначення посадових обов’язків, недопущення 

запитування в особи, з якою укладається трудовий договір, гендерно чутливої 

інформації, отримання якої не передбачено трудовим законодавством, 

недопущення сексуальних домагань, наруги та інших дій дискримінаційного 

характеру, недопущення покладання на працівників додаткових функцій з 

гендерних мотивів.  

Реалізація принципу гендерної рівності під час перебігу трудових 

правовідносин здійснюється в таких активних формах: здійснення заходів 

позитивної гендерної дискримінації на цьому етапі; узгодження гендерних 

потреб працівника із впровадженням стандартів гідної праці та стандартів 

гуманізації праці тощо. Пасивними формами реалізації вказаного принципу в 

рамках перебігу трудових правовідносин є: додержання вимог принципу 

гендерної рівності у контексті забезпечення свободи праці; дотримання вимог 

гендерно нейтральної реалізації заходів заохочення та негативного 

дисциплінування працівників; додержання вимог позитивної гендерної 

дискримінації.  

На етапі припинення трудових правовідносин принцип гендерної рівності 

реалізовується в такій активній формі, як створення соціально безпечних умов 

звільнення працівника, тобто гендерно нейтральних умов, коли інше прямо не 

передбачено законодавством про працю. Пасивними формами реалізації 

вказаного принципу в рамках припинення трудових правовідносин є: 

дотримання вимог позитивної гендерної дискримінації під час припинення 

трудових відносин; недопущення гендерно невмотивованого припинення 

трудових відносин.  
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Основними способами реалізації принципу гендерної рівності за чинним 

трудовим законодавством України є наступні: гендерні квоти; гендерно-правова 

експертиза нормативно-правових актів; соціальний контроль і нагляд у сфері 

праці, який здійснюється Держпраці, профспілками та іншими суб’єктами 

громадянського суспільства; заходи індивідуального і колективного 

самозахисту, інституційного захисту від гендерної дискримінації; притягнення 

порушника вимог принципу гендерної рівності до юридичної відповідальності; 

пропагування інклюзивної правової культури, толерантної до ідеї гендерної 

рівності у сфері праці та зайнятості й нетерпимої до гендерної дискримінації.  

Наявність широкого спектра форм і способів реалізації принципу 

гендерної рівності згідно з трудовим законодавством не означає, що в реалізації 

цього принципу не існує множини проблем, що часто унеможливлюють 

фактичну рівність жінок і чоловіків у сфері праці та зайнятості. Основними 

суб’єктивними проблемами реалізації такого принципу наразі є: нерівність у 

визначенні та виплаті грошової винагороди працівникам обох статей за роботу 

однакової цінності; тлумачення професій у якості «чоловічих» і «жіночих», з 

урахуванням того, що «жіночі» професії є менш оплачуваними аніж «чоловічі» 

тощо. До об’єктивних проблем зазначеного принципу належать наступні: 

кризові явища (пандемія, війна та ін.); фактори, обумовлені природними 

процесами буття людини, що позначаються на сфері праці та зайнятості; 

недостатність правового регулювання забезпечення гендерної рівності у 

відносинах з приводу праці; практична складність впровадження гендерної 

рівності у різних видах зайнятості, типах робіт; інституційна недостатність 

реалізації принципу гендерної рівності. Гібридними проблемами реалізації 

цього принципу є меркантицентричні мотиви здійснення гендерної 

дискримінації. 

Критичний аналіз стану правового регулювання реалізації принципу 

гендерної рівності на рівні ЄС дозволяє дійти думки, що чинне законодавство 
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України в цілому відповідає європейським стандартам забезпечення гендерної 

рівності в сфері праці та зайнятості. Проте існує потреба у внесенні змін до 

законодавства України з метою приведення його у відповідність з підпунктом 

«с» п. 1, п. 2 ст. 2, п. 1 ст. 8, ст. 13, пунктами 2 і 3 ст. 21 Директиви 

№ 2006/54/ЄС. Також положення цієї Директиви і Стратегії гендерної рівності 

на 2020-2025 рр. вимагають створення в Україні Національного агентства з 

питань гендерної рівності. Цей орган публічної влади повинен здійснювати 

моніторинг стану дотримання державою, органами місцевого самоврядування, 

роботодавцями та іншими суб’єктами вимог принципу гендерної рівності 

(зокрема й у сфері праці та зайнятості). Також на цей орган публічної влади слід 

покласти такі обов’язки: приймати скарги від жертв гендерної дискримінації; 

розслідувати факти такої дискримінації; давати приписи порушникам вимог 

принципу гендерної рівності; представляти інтереси жертв гендерної 

дискримінації в суді та в органах виконавчої влади різного рівня; вносити 

пропозиції щодо зміни нормативно-правових актів тощо. 

Актуальні проблеми реалізації принципу гендерної рівності за трудовим 

законодавством, а також виконання євроінтеграційних завдань України 

засвідчують необхідність комплексного вдосконалення правового режиму 

забезпечення гендерної рівності у сфері праці та зайнятості. У межах 

концептуально-стратегічного напряму сприяння реалізації принципу гендерної 

рівності потрібно розробити і затвердити Концепцію забезпечення гендерної 

рівності на робочому місці. Нормативно-правовий напрям передбачає внесення 

низки змін до чинного законодавства України. По-перше, необхідно внести 

зміни до Кодексу законів про працю України та Закону України «Про зайнятість 

населення», а саме: конкретизувати об’єктивну сторону гендерної 

дискримінації, яка здійснюється при публікуванні оголошення про прийом на 

роботу; зобов’язати роботодавців обґрунтовувати рішення, пов’язані із 

заміщенням вакантної посади; заборонити пряму і опосередковану  гендерну 
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дискримінацію під час вирішення питання про випробування працівника; 

привести інші норми цих законів у відповідність із положеннями  

Стамбульської конвенції; змінити норми цих законів, які досі відображають 

гендерні стереотипи щодо соціальних ролей жінок і чоловіків, зокрема як 

батьків. По-друге, необхідно розробити та затвердити Положення про гендерно-

правову експертизу локальних актів та їх проєктів, Типове положення про 

підбір та оцінку персоналу. В рамках інституційного напряму забезпечення 

реалізації принципу гендерної рівності у сфері праці та зайнятості слід 

доповнити Закон України «Про зайнятість населення» статтею 52-1, яка б 

зобов’язувала роботодавців створювати посаду уповноваженого з гендерної 

рівності на рівні підприємств, установ, організацій, у яких працює 20 та більше 

працівників.  

Ключові слова: гендер, гендерна дискримінація, гендерна нейтральність, 

гендерна рівність, принцип гендерної рівності, реформа трудового 

законодавства, соціальна безпека, способи реалізації, сфера праці та зайнятості, 

трудове законодавство, трудові відносини, форми реалізації.  
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SUMMARY 

Svitovenko D. V. Forms and ways of implementation of the principle of gender 

equality under the labour legislation of Ukraine. – Qualification research manuscript.  

The dissertation for Doctor of Philosophy Degree in Law in specialty 081 – 

Law – Educational and Scientific Institute of Law of Taras Shevchenko National 

University of Kyiv of the Ministry of Education and Science of Ukraine, Kyiv, 2023.  

The dissertation work is a scientific study that aims to develop theoretical and 

legal characteristics of implementing the principle of gender equality under Ukraine's 

labour legislation. It establishes directions for further improving the legal regulation 

of this principle in the field of labour and employment.  

Today, in the context of labour law, “gender” is understood as a social 

construct that is reflected in labour legislation and defines the roles of men and 

women in the workplace without discrimination. The principle of gender equality 

under labour legislation is thus a conceptual framework that outlines a number of 

requirements for labour relations. Firstly, the principle of gender equality requires that 

every person, regardless of gender, should have a common work-related status, be 

able to freely realise this status under equal and inclusive conditions that promote the 

freedom of labour and labour potential, and be protected from gender discrimination 

in the workplace. Secondly, gender equality requires that factors that 

disproportionately affect an employee's level of social security due to their gender, 

especially women, be eliminated or compensated through positive gender 

discrimination measures. The fulfillment of these fundamental requirements of the 

principle of gender equality constitutes the formal implementation of the principle in 

the field of labour and employment. This is significantly facilitated by the non-gender 

approach that primarily regulates the principle of gender equality in Ukraine's labour 

legislation. Under this approach, an employee's status is defined without taking into 



8 
 

account gender characteristics, which could otherwise be taken into account through 

special employee status designations.  

The fulfillment of the requirements of the principle of gender equality under the 

labour legislation of Ukraine is not haphazard but instead is carried out through 

specific forms and appropriate ways to implement this principle. The forms of 

achieving gender equality under Ukraine's labour legislation are external expressions 

of directions for creating equality for all employees, regardless of gender. These 

forms can be classified into two types: active forms (the execution, use, and 

application of the relevant norms of labour legislation) and passive forms (the 

observance of labour rights and opportunities for employees, regardless of their 

gender). In turn, the ways of implementing the principle of gender equality under the 

labour legislation of Ukraine are actual acts (actions, inactions), as well as techniques 

that are performed by an authorized entity to form a gender-neutral law and order in 

the field of labour and employment. It is also possible to divide these methods into 

positive, preventive, and protective.  

Both active forms and passive forms of implementation of gender equality are 

applied in the recruitment process for employees. The active forms of implementing 

this principle in the selection of employees include creating conditions for ensuring 

gender equality in the selection of employees, applying the system of gender-based 

examination of local acts, and ensuring gender-based motivation and argumentation in 

the selection of a candidate for a vacant position. In passive forms, the principle of 

gender equality is implemented at the stage of employee selection, in particular, by 

not violating the requirements of the principle of gender equality in determining job 

responsibilities performed in a vacant position; not violating gender equality in the 

process of determining the grounds and conditions for employee participation in 

competitive selection for a vacant position; ensuring gender-neutral selection criteria 

for candidates and making the final selection based on merit.  
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When concluding an employment contract, the principle of gender equality is 

implemented in an active form by taking into account the special objective needs of 

an individual due to their gender traits. In a passive form, this principle is 

implemented by ensuring that gender equality is not violated when defining job 

responsibilities, prohibiting the person with whom an employment contract is 

concluded from requesting gender-sensitive information that is not required by labour 

legislation, preventing sexual harassment, abuse, and other discriminatory actions, 

and avoiding the imposition of additional functions on employees on gender-based 

grounds. 

The implementation of the principle of gender equality during the course of 

labour relations is carried out in the following active forms: the implementation of 

measures of positive gender discrimination at this stage; the coordination of the 

gender needs of the employee with the introduction of decent work standards and 

standards of humanization of labour, etc. Passive forms of implementation of this 

principle within the framework of labour relations are compliance with the 

requirements of the principle of gender equality in the context of ensuring freedom of 

work; compliance with the requirements of the gender-neutral implementation of 

measures to encourage employees and bring them into legal liability; compliance with 

the requirements of positive gender discrimination.  

At the stage of termination of labour relations, the principle of gender equality 

can be implemented in both active and passive forms. Active implementation involves 

creating socially safe and gender-neutral conditions for the dismissal of an employee, 

unless labour legislation expressly provides otherwise. Passive implementation 

involves complying with the requirements of positive gender discrimination at the 

termination of labour relations and preventing gender-unmotivated termination of 

labour relations. 

The main ways to implement the principle of gender equality under Ukraine's 

current labour legislation include: gender quotas, gender-legal expertise in normative 
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legal acts, social control and supervision in the field of labour by the State Service of 

Ukraine on Labour Issues, trade unions, and civil society organizations, measures of 

individual and collective self-defense and institutional protection against gender 

discrimination, legal accountability for violators of the principle of gender equality, 

and promoting an inclusive legal culture that supports the idea of gender equality in 

the field of labour while rejecting gender discrimination. 

While the current labour legislation in Ukraine provides for a wide range of 

forms and ways to implement the principle of gender equality, this does not 

necessarily mean that the implementation of this principle is without problems. In 

fact, numerous issues continue to hinder the achievement of true equality between 

men and women in the field of labour and employment. Some of the main subjective 

problems include unequal pay for work of equal value between employees of both 

sexes, the categorization of professions as “male” and “female”, with female-

dominated professions often being undervalued and underpaid compared to male-

dominated professions. The objective problems of implementing this principle include 

crisis phenomena such as pandemics and wars, as well as factors arising from natural 

processes affecting the labour market. Other objective problems include inadequate 

legal regulation of gender equality in labour relations, practical difficulties in 

introducing gender equality across various types of employment and work, and 

institutional shortcomings in implementing the principle of gender equality. 

Additionally, there are hybrid problems related to mercantilist motives for gender 

discrimination that may arise.  

Upon a critical analysis of the state of legal regulation of the implementation of 

the principle of gender equality at the European Union level, it can be concluded that 

Ukraine's current legislation generally complies with European standards for ensuring 

gender equality in the field of labour and employment. Nonetheless, amendments to 

Ukraine's legislation are necessary to align it with subparagraph “c” of paragraph 1, 

paragraph 2 of Article 2, paragraph 1 of Article 8, Article 13, and paragraphs 2 and 3 
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of Article 21 of Directive 2006/54/EC. Moreover, the provisions of this Directive and 

the EU Gender Equality Strategy 2020–2025 advocate for the establishment of a 

National Agency for Gender Equality in Ukraine. This public authority should be 

responsible for monitoring compliance with the principle of gender equality, 

particularly in the field of labour and employment, by the state, local self-government 

bodies, employers, and other relevant entities. Additionally, this authority should be 

empowered to receive complaints from victims of gender discrimination, investigate 

instances of such discrimination, issue instructions to violators of the principle of 

gender equality, represent the interests of victims of gender discrimination in court 

and before other authorities, and propose changes to regulatory and legal acts, among 

other duties. 

The challenges faced in the implementation of gender equality in labour 

legislation and the fulfillment of Ukraine's European integration goals highlight the 

need for a comprehensive enhancement of the legal framework for ensuring gender 

equality in the workplace. To achieve gender equality at work, it is imperative to 

develop and adopt a concept that advocates for gender equality as part of the 

conceptual and strategic approach to promoting gender equality. The regulatory 

direction proposed in this scientific dissertation aims to address the issues related to 

the implementation of the principle of gender equality in Ukrainian labour legislation. 

The proposed amendments include specific changes to the Labour Code of Ukraine 

and the Law of Ukraine “On Employment of the Population”. These changes include 

clarifying the objective side of gender discrimination in job advertisements, obliging 

employers to justify decisions related to filling vacant positions, and prohibiting direct 

and indirect gender discrimination during probationary periods. In addition, the 

proposed amendments aim to align other norms of Ukrainian labour laws with the 

provisions of the Istanbul Convention and to remove gender stereotypes regarding the 

social roles of men and women, especially in the context of parenthood. Moreover, 

the dissertation recommends the creation and approval of a Regulation on gender-
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legal expertise in local acts and their projects to ensure compliance with the principle 

of gender equality. Another recommendation is the development of a Model 

Regulation on the selection and evaluation of personnel, which should also take into 

account the principle of gender equality. As part of the institutional approach to 

ensuring the implementation of the principle of gender equality in the field of labour 

and employment, the Law of Ukraine “On Employment of the Population” (Article 

52-1) should be amended to require employers with 20 or more employees to appoint 

a gender equality commissioner at the enterprise, institution, or organization level. 

Keywords: field of labour and employment, forms of implementation, gender 

discrimination, gender equality, gender neutrality, gender, labour law reform, labour 

legislation, labour relations, principle of gender equality, social security, ways of 

implementation.  
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ВСТУП 

Актуальність теми. На сучасному етапі поглибленої євроінтеграції 

України, обумовленої набуттям статусу кандидата на членство в Європейському 

Союзі, нагальним питанням є подальше вдосконалення режиму забезпечення 

соціальної безпеки працівників, котрі невиправдано залишаються частиною 

соціально вразливої категорії працездатного населення. Коло таких працівників 

складають щонайперше жінки, котрі реалізовують свій трудовий потенціал у 

так званих «жіночих» і «чоловічих» професіях, а також чоловіки, які працюють 

у межах так званих «жіночих» професій. Актуальні показники гендерного 

розриву, що встановлюються Всесвітнім економічним форумом, та гендерної 

нерівності, які вимірюється Програмою розвитку ООН, вказують на те, що в 

Україні все ще існує так зване «традиційне суспільство», котре поступово 

змінює свої цивілізаційні координати європейськими цінностями, серед яких 

дедалі помітніше місце займає ідея рівності усіх людей незалежно від їх статі, 

що є однією з форм справедливості. Забезпечення якості результатів та 

оптимальності перебігу цього процесу обумовлюється становленням 

ефективного трудового законодавства, яке міститиме норми про дієві форми і 

способи реалізації принципу гендерної рівності (далі – ПГР), унеможливлюючи 

таким чином формування умов гендерної дискримінації (далі – ГД), якій 

значним чином сприяє декларативність правил і стандартів забезпечення 

гендерної рівності (далі – ГР) працівників в Україні.  

З метою дотримання принципу науковості змін чинного законодавства 

удосконалення правового регулювання форм і способів реалізації ПГР за 

трудовим законодавством повинно ґрунтуватись на комплексному науковому 

дослідженні змісту вказаних юридичних конструкцій. Важливість цього 

обумовлена не лише процесами поглибленої євроінтеграції України, яка 

потребує реального просування ідеї ГР (не лише жінок, але й чоловіків), а й 

тими обставинами, що форми та способи реалізації ПГР створюють сприятливі 
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умови: по-перше, для розвитку України в якості сучасної правової і 

демократичної держави, в якій культивується справедливість; по-друге, для 

становлення сучасного трудового права України, згідно з яким будь-яка людина 

у ціннісному сенсі є вищою за виробничі відносини, в результаті чого 

посилюється дія режимів забезпечення соціальної безпеки працівників і гідної 

праці; по-третє, для пожвавлення економічної активності в державі шляхом 

зниження рівня бідності, пов’язаного з гендерною дискримінацією у сфері 

праці, що сприятиме формуванню ресурсів держави, спрямованих на реалізацію 

нею соціальної функції у сфері праці та зайнятості.  

Проблематика забезпечення ГР у сфері праці є традиційно актуальним 

питанням, а тому йому тривалий час приділяють ретельну увагу багато 

українських юристів-трудовиків, а саме: В.М. Андріїв, А.Г. Бірюкова, 

Н.Б. Болотіна, В.Я. Буряк, С.Я. Вавженчук, В.М. Венедіктова, В.С. Венедіктов, 

С.В. Венедіктов, В.В. Волинець, М.П. Дибань, В.В. Єрьоменко, В.В. Жернаков, 

Т.А. Занфірова, М.І. Іншин, О.Л. Кучма, І.В. Лагутіна, Л.Ю. Малюга, 

В.Я. Мацюк, П.Д. Пилипенко, С.М. Прилипко, О.І. Процевський, І.С. Сахарук, 

О.Г. Середа, Я.В. Сімутіна, Д.І. Сіроха, О.В. Тищенко, В.І. Теремецький, 

Г.І. Чанишева, С.В. Черноп’ятов, С.М. Черноус, В.І. Щербина, О.М. Ярошенко 

та інші науковці. Не применшуючи вагомості наукового внеску цих та інших 

вчених і дослідників, котрі опублікували ряд значимих наукових праць, 

присвячених окресленню стандартів ГР та їх впровадженню у сфері праці та 

зайнятості, зазначимо, що по сьогодні: 1) на дисертаційному (монографічному) 

рівні відсутнє комплексне дослідження сутності та проблематики форм і 

способів реалізації ПГР за трудовим законодавством України; 2) наукові 

напрацювання в контексті можливостей наближення нормативних, 

інституційних і правозастосовних умов реалізації ПГР у сфері праці та 

зайнятості не враховують останні зміни в трудовому законодавстві України, 

факт набуття нашою державою статусу кандидата в члени ЄС, ратифікації 
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Стамбульської конвенції, а також фонові фактори (насамперед пандемію 

коронавірусної хвороби та повномасштабну війну в Україні), що негативним 

чином позначається на можливостях повноцінного виконання вимог ПГР у 

сфері праці та зайнятості.  

Отже, розв’язання наукової проблеми, яка відображена в темі цього 

дослідження, вимагає ґрунтовного вивчення ГР, особливостей реалізації ПГР і 

запобігання гендерній дискримінації (далі – ГД) у сфері праці та зайнятості, що 

можливо виконати в межах цієї дисертації.  

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дисертаційна робота виконана на кафедрі трудового права та права соціального 

забезпечення інституту права Київського національного університету імені 

Тараса Шевченка в рамках таких бюджетних тем: «Доктрина права в правовій 

системі України: теоретичний і практичний аспекти» (№ 11БФ042-01), яка 

досліджувалася на юридичному факультеті Київського національного 

університету імені Тараса Шевченка з 01 січня 2011 року по 31 грудня 2015 

року, «Теорія та практика адаптації України до законодавства ЄС» (№ 16БФ042-

01), яка досліджувалась на юридичному факультеті Київського національного 

університету імені Тараса Шевченка з 01 січня 2016 року по 31 грудня 2018 

року, «Розробка системного вчення про основні права людини з метою втілення 

в Україні європейських правових цінностей у контексті розбудови 

громадянського суспільства» (№ 19БФ042-01), яка досліджувалася на 

юридичному факультеті Київського національного університету імені Тараса 

Шевченка з 01 січня 2019 року по 31 грудня 2021 року, а також у межах 

Національної економічної стратегії на період до 2030 року, затвердженої 

постановою Кабінету Міністрів України від 03 березня 2021 року № 179. 

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційного дослідження 

полягає в тому, щоб на підставі комплексного аналізу праць вітчизняних і 

зарубіжних юристів-трудовиків, учених з різних галузей знань, критичного 
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аналізу національного законодавства, міжнародно-правових актів й актів права 

ЄС розробити теоретико-правову характеристику форм і способів реалізації 

принципу гендерної рівності за трудовим законодавством України та 

встановити напрями подальшого вдосконалення правового регулювання 

реалізації цього принципу у сфері праці та зайнятості.  

Для досягнення сформульованої мети у дисертаційному дослідженні 

необхідно вирішити такі завдання:  

− охарактеризувати в трудоправовому контексті зміст гендера та 

гендерної рівності;  

− розкрити сутнісний зміст принципу гендерної рівності за трудовим 

законодавством України;  

− з’ясувати поняття та види форм і способів реалізації принципу 

гендерної рівності за трудовим законодавством України; 

− дослідити форми реалізації принципу гендерної рівності на етапі 

підбору працівників і укладання трудового договору;  

− проаналізувати форми реалізації принципу гендерної рівності під час 

перебігу та припинення трудових правовідносин;  

− окреслити способи реалізації принципу гендерної рівності за трудовим 

законодавством України;  

− з’ясувати актуальні питання реалізації принципу гендерної рівності у 

сфері праці та зайнятості;  

− охарактеризувати особливості правового регулювання форм і способів 

реалізації принципу гендерної рівності у сфері праці в ЄС;  

− сформулювати пропозиції та надати рекомендації, спрямовані на 

удосконалення правового регулювання форм і способів реалізації принципу 

гендерної рівності за трудовим законодавством України.  
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Об’єктом дослідження є система суспільних відносин щодо реалізації 

принципу гендерної рівності за трудовим законодавством України.  

Предметом дослідження є форми та способи реалізації принципу 

гендерної рівності за трудовим законодавством України.  

Методи дослідження. Методологічною основою дисертації є сукупність 

сучасних загальних і спеціальних методів та прийомів наукового пізнання. 

Зазначені наукові методи та прийоми використовувалися комплексно з метою 

забезпечення достовірності знань, вирішення поставлених завдань й 

обґрунтованості висновків та рекомендацій, а саме: діалектичний метод – для 

комплексного розгляду змісту ПГР за трудовим законодавством у контексті 

теоретико-практичних проблем форм і способів реалізації цього принципу 

(підрозділ 2.4); історико-правовий – з метою дослідження періодів розвитку 

світогляду, яким визнавалась рівність чоловіка та жінки (підрозділ 1.1), причин 

стрімкого розвитку тлумачення інститутами ЄС широти вияву ПГР у сфері 

праці та зайнятості (підрозділ 3.1); абстрагування, класифікації та 

узагальнення – для вивчення методологічних підходів до визначення поняття 

гендера і ГР (підрозділ 1.1), ознак ПГР за трудовим законодавством 

(підрозділ 1.2), ознак і видів форм та способів реалізації ПГР (підрозділ 1.3), 

актуальних проблем реалізації ПГР (підрозділ 2.4) та шляхів їх вирішення 

(підрозділ 3.2); документальний аналіз – з метою розкриття особливостей 

нормативно-правового регулювання форм (підрозділи 2.1, 2.2) і способів 

(підрозділ 2.3) реалізації ПГР за трудовим законодавством України, а також за 

трудовим законодавством ЄС (підрозділ 3.1) та США (підрозділ 3.2); 

формально-логічний (догматичний) – для з’ясування понять і термінів, 

використаних у нормах законодавства, яке визначає правила і стандарти 

забезпечення ГР (розділи 1, 2, 3); логіко-юридичний – з метою виявлення 

недоліків чинного законодавства в частині регулювання реалізації ПГР у сфері 

праці (підрозділи 1.2, 2.4, 3.2); порівняльно-правовий – для здійснення 
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порівняльного аналізу правового регулювання ГР у сфері праці в Україні та ЄС і 

США (підрозділи 3.1, 3.2); прогнозування та моделювання – для конструювання 

оптимальної моделі правового регулювання форм і способів реалізації ПГР за 

трудовим законодавством України (підрозділ 3.2).  

Інформаційну основу дисертації становлять наукові праці вчених з різних 

галузей знань, зокрема загальної теорії права, трудового права, 

адміністративного права, інших галузей правових наук, економіки, соціології та 

політології. Положення і висновки дисертаційного дослідження ґрунтуються на 

критичному аналізі норм Конституції України, законів України, підзаконних 

актів, міжнародно-правових актів, зокрема актів регіонального рівня, актів 

права ЄС та рішень Суду ЄС.  

Емпіричну базу дисертаційного дослідження становлять довідкові 

видання та аналітико-довідкові статті, офіційні звіти, доповіді органів 

державної влади, міжнародних організацій, судова практика та статистичні 

матеріали. 

Наукова новизна одержаних результатів. Наукова новизна отриманих 

результатів виявляється в тому, що дисертація є однією з перших спроб 

комплексно, використовуючи сучасні методи пізнання, враховуючи новітні 

досягнення науки трудового права, дослідити форми і способи реалізації ПГР за 

трудовим законодавством України. За результатами дисертаційного 

дослідження сформульовано авторські основні положення, які виносяться на 

захист і містять елементи наукової новизни. Основними з них є такі:  

вперше:  

− окреслено концептуальну сутність і соціально-правове значення форм 

і способів реалізації ПГР за законодавством України про працю. Мова йде про 

такі форми, як зовнішньо виявлені напрями реалізації засади рівності усіх 

працівників незалежно від їх статі, які поділяються на активні (виконання, 

використання, застосування відповідних норм трудового законодавства) та 
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пасивні (дотримання трудових прав і можливостей працівників незалежно від їх 

статі), та такі способи, як фактичні діяння і прийоми, вчинювані уповноваженим 

суб’єктом для формування гендерно нейтрального правопорядку в сфері праці 

та зайнятості, що поділяються на способи позитивного, превентивного і 

захисного характеру;  

− на основі дослідження стану правового регулювання реалізації ПГР на 

рівні ЄС встановлено актуальний стан відповідності чинного законодавства 

України європейським стандартам забезпечення ГР у сфері праці та зайнятості; 

також обґрунтовано потребу у внесенні змін до законодавства України у частині 

приведення його у відповідність з підпунктом «с» п. 1, п. 2 ст. 2, п. 1 ст. 8, 

ст. 13, пунктами 2 і 3 ст. 21 Директиви № 2006/54/ЄС. Положення цієї 

Директиви і Стратегії ГР на 2020-2025 рр. вказують на необхідність створення в 

Україні Національного агентства з питань ГР – органу публічної влади, що 

здійснюватиме моніторинг стану дотримання державою, органами місцевого 

самоврядування, роботодавцями, іншими суб’єктами вимог ПГР, зокрема у 

сфері праці та зайнятості, а також виконуватиме такі функції: прийматиме 

скарги від жертв ГД, розслідуватиме факти ГД, даватиме приписи порушникам 

ПГР, представлятиме інтереси жертв ГД у суді, в органах виконавчої влади 

різного рівня, вноситиме пропозиції щодо зміни нормативно-правових актів 

тощо;  

− запропоновано комплексний підхід до оптимізації форм і способів 

реалізації ПГР за трудовим законодавством. Концептуально-стратегічний 

напрям передбачає створення Концепції забезпечення ГР на робочому місці. У  

рамках нормативно-правового напряму необхідно: по-перше, внести ряд змін до 

КЗпП України і ЗУ № 5067-VI (конкретизація об’єктивної сторони ГД при 

публікуванні оголошення про прийом на роботу; зобов’язання роботодавців 

обґрунтовувати рішення, пов’язані із заміщенням вакантної посади; заборона 

прямої та опосередкованої ГД під час вирішення питання про випробування 
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працівника; приведення інших норм законів у відповідність із Стамбульською 

конвенцією; зміна норм законів, які досі відображають гендерні стереотипи та 

ін.); по-друге, розробити і затвердити Положення про гендерно-правову 

експертизу локальних актів і їх проєктів, Типове положення про підбір та 

оцінку персоналу. Інституційний напрям передбачає доповнення ЗУ № 5067 

статтею 52-1, що зобов’язуватиме роботодавців створювати посаду 

уповноваженого з ГР на рівні підприємств, установ, організацій, у яких працює 

20 та більше працівників;  

удосконалено:  

− розуміння форм реалізації ПГР під час підбору працівників і 

укладання з ними трудового договору. На етапі підбору працівників ПГР 

здійснюється: в активній формі (створення умов забезпечення ГР під час 

підбору працівників; режим гендерно-правової експертизи локальних актів; 

формування гендерно-правової мотивації і аргументації вибору кандидата на 

вакантну посаду); у  пасивній формі (непорушність ГР під час визначення 

посадових обов’язків, які виконуються на вакантній посаді, підстав і умов участі 

працівника в конкурсному відборі на посаду; забезпечення гендерної 

нейтральності проведення конкурсного відбору кандидатів на вакантну посаду 

та обрання кандидата на вакантну посаду тощо). Під час укладання трудового 

договору ПГР реалізовується: в активній формі (врахування особливих 

об’єктивних потреб особи, обумовлених її гендерними рисами); у пасивній 

формі (непорушність ГР у контексті визначення посадових обов’язків; 

недопущення запитування не передбаченої законодавством гендерно чутливої 

інформації; недопущення сексуальних домагань, наруги та інших дій 

дискримінаційного характеру; недопущення покладання на працівників 

додаткових функцій з гендерних мотивів);  

− розуміння форм реалізації ПГР під час перебігу і припинення трудових 

правовідносин. Реалізація ПГР у межах перебігу таких відносин об’єктивується: 
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в активній формі (здійснення заходів позитивної ГД на цьому етапі; узгодження 

гендерних потреб працівника із впровадженням стандартів гідної праці та 

стандартів гуманізації праці тощо); у пасивній формі (додержання вимог ПГР у 

контексті забезпечення свободи праці; дотримання вимог гендерно нейтральної 

реалізації заходів заохочення та негативного дисциплінування працівників; 

додержання вимог позитивної ГД). На етапі припинення цих відносин ПГР 

реалізовується: в активній формі (створення соціально безпечних умов 

звільнення працівника, що не враховують гендерного фактора, коли це не 

передбачено законом); у пасивній формі (дотримання вимог позитивної ГД під 

час припинення трудових відносин; недопущення гендерно невмотивованого 

припинення трудових відносин);  

− перелік основних актуальних способів реалізації ПГР за трудовим 

законодавством, що охоплює: гендерні квоти; гендерно-правову експертизу 

нормативно-правових актів; соціальний контроль і нагляд у сфері праці, який 

здійснюється Держпраці, профспілками та іншими суб’єктами громадянського 

суспільства; заходи індивідуального і колективного самозахисту, 

інституційного захисту від ГД; притягнення порушника вимог ПГР до 

юридичної відповідальності; пропагування інклюзивної правової культури, 

толерантної до ідеї ГР у сфері праці та зайнятості й нетерпимої до ГД;  

дістали подальшого розвитку:  

− трудоправова характеристика сутнісного змісту феноменів «гендер» і 

«гендерна рівність». Поняття «гендер» є соціальною конструкцією, що 

відображена у трудовому законодавстві та визначає без дискримінації ролі 

чоловіків і жінок у сфері праці та зайнятості, а поняття «ГР» означає рівну 

значимість жінки і чоловіка у вказаній сфері, що означає їх рівні можливості (як 

працівників), рівний доступ до ресурсів і пільг, а також рівне ставлення у 

професійній та особистій сферах;  
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− розуміння ПГР за трудовим законодавством як засади, котра вимагає, 

щоб: будь-яка особа незалежно від її статі володіла загальним трудоправовим 

статусом, могла безперешкодно реалізувати цей статус у максимально рівних 

(інклюзивних) умовах здійснення свободи праці, трудового потенціалу, а також 

мала можливість бути захищеною від ГД у сфері праці та зайнятості; фактори 

приналежності до певної статі, які знижують соціальну безпеку працівника 

(працівниці), бути ліквідовані або ж компенсовані заходами позитивної ГД. 

Сприяє цьому те, що в трудовому законодавстві ПГР втілюється в 

позагендерному підході, який узгоджується із концепцією гендерно нейтральної 

універсалізації правового статусу працівника, закріплює права та гарантії, 

властиві лише жінкам, що аргументовано політикою позитивної дискримінації;  

− розуміння системи основних актуальних проблем реалізації ПГР у 

сфері праці та зайнятості, що обумовлюють ГД. До них віднесено наступні: 

суб’єктивні (нерівність у визначенні та виплаті грошової винагороди 

працівникам обох статей за роботу однакової цінності, тлумачення професій в 

якості «чоловічих» і «жіночих», з урахуванням того, що «жіночі» професії є 

менш оплачуваними аніж «чоловічі» тощо); об’єктивні (кризові явища, фактори, 

обумовлені природними процесами буття людини, що позначаються на сфері 

праці та зайнятості, недостатність правового регулювання забезпечення ГР у 

відносинах з приводу праці, практична складність впровадження ГР у різних 

видах зайнятості, типах робіт, інституційна недостатність реалізації ПГР); 

гібридні (меркантицентричне мотивування практики ГД, що унеможливлює 

сталий розвиток суспільства, знижує якість життя працівників, їх сімей та ін.).  

Теоретичне та практичне значення одержаних результатів полягає в 

тому, що викладені у дисертаційному дослідженні положення надалі можуть 

бути використані:  
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− у науково-дослідній сфері – для подальших загальних та спеціальних 

наукових досліджень теоретичних і практичних проблем нормативно-правового 

та інституційного забезпечення реалізації ПГР у сфері праці та зайнятості;  

− у правотворчій діяльності – під час розробки змін і доповнень до 

нормативно-правових актів щодо оптимізації форм та засобів реалізації ПГР у 

сфері праці та зайнятості;  

− у правозастосовній діяльності – використання одержаних результатів 

дозволить підвищити рівень ефективності правовідносин щодо реалізації вимог, 

які випливають з ПГР за трудовим законодавством України;  

− у навчальному процесі – тези, положення, висновки, пропозиції, 

зроблені в дисертації, можуть бути використані під час наукових конференцій 

та диспутів, під час вивчення таких наукових дисциплін, як «Трудове право 

України», «Проблеми трудового права України», «Європейське трудове право», 

у вищих юридичних закладах освіти, при підготовці лекційних та семінарських 

занять, у науково-дослідній роботі студентів, слухачів та курсантів, у процесі 

підготовки робочих програм та планів, підручників, навчальної та прикладної 

літератури.  

Особистий внесок дисертанта. Дисертаційне дослідження виконано 

здобувачем самостійно з використанням останніх досягнень теорії права та 

трудового права; всі сформульовані в ньому положення та висновки 

обґрунтовано на підставі особистих досліджень автора. Всі публікації здійснені 

без співавторства.  

Апробація результатів дисертації. Підсумки розробки проблеми в 

цілому, окремі її аспекти, одержані узагальнення та висновки обговорювалися 

на всеукраїнських та міжнародних конференціях і форумах: «Сучасне право в 

епоху соціальних змін» (м.  Київ, 26 лютого 2021 року); «Туризм: міжнародний 

досвід та національні пріоритети» (м. Житомир, 24-25 червня 2022 року); 

«Правове забезпечення соціальної безпеки в умовах євроінтеграційних 
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процесів» (м. Київ, 16 листопада 2022 року); «Сучасні дослідження в 

глобалізаційному світі: наука для миру і безпеки» (м. Дніпро, 02 грудня 

2022 року); «Сучасні проблеми правового, економічного та соціального 

розвитку держави» (м. Вінниця, 09 грудня 2022 року).  

Публікації. Основні результати дисертації, висновки та пропозиції 

знайшли відображення в 6 статтях, опублікованих у наукових фахових виданнях 

України, наукових виданнях іншої держави, а також у 5 тезах доповідей і 

повідомлень на науково-практичних конференціях (форумах).  

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається з анотації, 

вступу, трьох розділів, що логічно поєднані у дев’ять підрозділів, висновків, 

списку використаних джерел, додатків. Загальний обсяг дисертації становить 

242 сторінки, з яких основного тексту – 198 сторінок. Список використаних 

джерел складається із 361 найменування і займає 38 сторінок. 
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РОЗДІЛ 1 

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА ФОРМ І СПОСОБІВ РЕАЛІЗАЦІЇ 

ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ЗА ТРУДОВИМ ЗАКОНОДАВСТВОМ УКРАЇНИ 

 

1.1 Зміст гендера і гендерної рівності у трудоправовому контексті 

 

Трудове право – це галузь права, що з моменту зародження 

характеризувалася рисами соціального призначення й у процесі еволюції 

комплексно пронизувалась прогресивними гуманістичними ідеями, які 

практично в будь-якій державі (особливо в соціальній) виводяться у певний 

«ціннісний абсолют» [88, с. 338; 170, с. 278]. Відповідні обставини формують 

людиноцентристську парадигму розвитку трудового права, котра сьогодні 

поступово звужується заходами поступової лібералізації сфери праці. Зазначені 

заходи призводять до десоціалізації даної сфери, що суперечить ідеї, котра 

лежить в основі мети трудового права та концептуального змісту цієї галузі 

права загалом. При цьому слід наголосити на тому, що поточні тенденції до 

десоціалізації сфери праці справедливо критикуються вітчизняними науковцями 

[див., напр.: 92, с. 3-4, 11; 134, с. 325-326], а їх аргументи проти десоціалізації 

сфери праці можуть закономірним чином бути поширені й на практику 

систематичного згортання місії ПГР у сфері праці та зайнятості. З цього 

приводу вченими констатується, що сьогодні держави, керуючись 

меркантицентричними мотивами нормування соціально-економічної сфери, 

дедалі частіше переглядають робітничі й феміністичні здобутки світу праці 

попередніх поколінь, створюючи «соціально безвідповідального роботодавця» 

[293, с. 113], для якого допустимою нормою є пріоритезація виробництва над 

найвищою соціальною цінністю.  

Викладене засвідчує потребу у з’ясуванні актуальної сутності таких явищ, 

як гендер і ГР у трудоправовому контексті їх науково-практичного осмислення, 
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що сформує таким чином концептуальну основу для теоретичного й 

практичного осмислення потреб і можливостей забезпечення соціальної безпеки 

працівників від тих чи ін. соціальних ризиків, обумовлених упередженим 

ставленням до них з підстав їх належності до певної статі. Крім того, важливість 

цього питання підкреслюється тим фактом, що до цього часу воно не було 

ретельно досліджене вченими. Однак варто визнати, що певні аспекти гендера 

та ГР в аспекті сфери трудового права розглядалися багатьма вітчизняними 

науковцями [див., напр.: 1; 4; 12; 20; 41; 56; 120; 179; 234; 236]. Це вказує на те, 

що в межах даної дисертаційної роботи може бути сформульований сучасний 

науковий трудоправовий погляд на гендер і ГР. 

Для досягнення поставленої мети важливо з’ясувати актуальну дефініцію 

поняття «гендер», що має суттєве юридичне значення, проте залишається 

недостатньо визначеним терміном як на рівні законодавства, так і в науковій 

літературі [192, с. 141]. Зокрема слід констатувати, що законодавство про працю 

не містить визначень таких термінів, як «гендер», «гендерна ідентичність», 

«жінка» та «чоловік». У зв’язку з цим їх використання ґрунтується на розумінні, 

що є усталеним в біології, медицині та соціології. Натомість нормотворець 

визначає в цьому контексті ті поняття, які мають юридичне значення й 

потребують нормативного уточнення. Мова, наприклад, йде про поняття 

«одинока мати» і «одинокий батько», що визначені в абзацах 2 і 3 п. 2 Порядку 

надання відпустки при народженні дитини, затвердженому постановою КМУ 

від 07липня 2021року № 693 [156].  

Ускладнює це питання той факт, що визначення гендера за останні роки 

стає дедалі більш розпливчастим через вплив постмодерної гендерної теорії, 

котра розглядає його через широкий спектр «гендерів», для яких теоретично 

неможливо скласти вичерпний список. Отже, необхідно уточнити визначення 

понять «гендер» та «ГР», які можуть вважатись орієнтирами для подальшого 

вдосконалення норм трудового законодавства в частині, що регулюють ГР (у 
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контексті поточної реформи трудового законодавства). При цьому слід 

враховувати той факт, що для визначення поняття «гендер» вчені 

використовують фактично три підходи: 1) розуміння гендера як системи 

цінностей, що дозволяє оцінювати соціальні відносини (процеси); 2) розуміння 

гендера як системи соціальних відносин (процесів); 3) розуміння гендера як 

соціокультурного феномена, вираженого у соціальному процесі, що має 

юридичне значення. Так, що стосується розуміння гендера в якості системи 

цінностей, крізь призму яких можливо оцінювати суспільні відносини та 

процеси (поведінку загалом), то такий підхід є досить широким, адже в цьому 

сенсі гендер постає в якості конструкції, що охоплює різні цінності, норми та 

риси характеру, які пов’язані з поведінкою, способом життя і розумовими 

процесами індивідів, заснованими на їх гендерній ідентичності (як «чоловік» чи 

як «жінка»). Ці гендерні ідентичності набуваються в процесі соціалізації, що 

формується соціальними, політичними, економічними та культурними 

контекстами. У цьому аспекті конструкція гендера визначає ролі та стосунки 

чоловіків і жінок й встановлює гендерно специфічні очікування, які, як 

передбачається, повинні виконувати індивіди [216, с. 271]. Стосовно ж 

тлумачення гендера в якості певної системи суспільних відносин і процесів, то в 

цьому контексті його можна розглядати як систему зв’язків (власне, відносин та 

взаємодій), що становлять фундаментальний елемент соціальних відносин. Ця 

структура, по-перше, є одночасно стабільною (стійкою) та адаптованою 

(мінливою), по-друге, базується на поділі суспільства на гендерні групи та 

ранжуванні індивідів відповідно до їх статі [48, с. 29]. Інтерпретація ж гендера в 

якості соціокультурного явища, вираженого в соціальному процесі, що має 

юридичне значення, дозволяє під цим поняттям розуміти соціокультурний 

процес, який визначає соціально-рольовий статус особистості та її можливості в 

різних аспектах життя (зокрема в сфері освіти, зайнятості, доступу до публічної 

влади, сексуальності тощо). Таким чином, гендер як вказаний процес 
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характеризується соціокультурними особливостями й при цьому відіграє 

вирішальну роль у формуванні соціальних зв’язків та ієрархій всередині 

суспільства [246, с. 115].  

Єдиного визначення терміна «гендер» з позиції нормотворця наразі немає. 

Існують різні його тлумачення, які відображені в декількох документах, зокрема 

в Модельному законі СНД про державні гарантії ГР 2005року, в контексті якого 

поняття «гендер» розкривається в якості соціального аспекту відносин між 

чоловіками і жінками, який можна спостерігати в різних сферах життя [130]. 

Інше формулювання можна знайти в наказі Мінсоцполітики України від 07 

лютого 2020 року, який визначає гендер як соціально сконструйовані ролі, 

моделі поведінки, види діяльності, а також характеристики, що вважаються 

властивими жінкам/чоловікам у відповідному суспільстві [153].  

Отже, в правовому контексті гендер – це соціальне явище, яке випливає з 

принципу рівності та допускає свободу дій для осіб як чоловічої, так і жіночої 

статі з урахуванням їх психофізіологічних особливостей. Як й інші соціальні 

явища, гендер проявляється в різних сферах соціального буття людини, 

включаючи сферу праці, регульовану трудовим законодавством, яке сприяє 

рівності всіх працездатних осіб незалежно від їх статі. Однак трудове 

законодавство також враховує об’єктивні психофізіологічні можливості 

чоловіків (працівників) і жінок (працівниць), щоб гарантувати, що працівники 

(працівниці) можуть працювати без шкоди для своєї гідності, здоров’я або 

здоров’я інших людей, які залежать від їх роботи (зокрема дітей, а також ще 

ненароджених дітей). 

Критично аналізуючи сформульоване нами визначення поняття «гендер», 

можемо дійти висновку, що його концептуальний зміст безпосереднім чином 

пов’язаний із похідним від нього поняттям – «ГР», яке відповідно до п. 2 

Стратегії ГР Ради Європи на 2018-2023 рр. передбачає існування (забезпечення 

існування) умов, за яких жінки і чоловіки, дівчата та хлопці характеризуються 
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нормотворчої діяльності можуть використати власні повноваження і ресурси 

для оптимізації механізму правового регулювання реалізації ПГР у сфері праці 

та зайнятості. При цьому відповідні суб’єкти можуть орієнтуватись на 

конкретні пропозиції удосконалення законодавчих і підзаконних актів, 

викладених у цьому та інших підрозділах дисертації. Зокрема особлива увага 

суб’єктів нормотворчої діяльності повинна бути приділена уточненню 

об’єктивної сторони порушення вимог дотримання гендерної нейтральності при 

публікації оголошень про прийом на роботу, зобов’язань роботодавців щодо 

обґрунтування рішень, пов’язаних із заповненням вакантної посади, розробці й 

затвердженню Положення про ГПЕ локальних актів їх проєктів та Типового 

положення про підбір і оцінку персоналу тощо. По-третє, вбачається потреба у 

зобов’язанні роботодавців, в яких працює 20 та більше працівників, 

запроваджувати посади Уповноваженого з питань ГР на рівні підприємства 

(установи, організації), ефективна робота якого буде сприяти втіленню в 

практичну дійсність ідеї рівних можливостей як для чоловіків, так і для жінок 

на робочому місці, що дозволить сформувати більш справедливі й інклюзивні 

умови праці, в яких поважають права та людську гідність усіх працівників 

незалежно від статі.  

Висновки до розділу 3 

1. Європейський правовий режим реалізації ПГР у сфері праці на рівні 

директив ЄС ґрунтується на Директиві № 2006/54/ЄС, якою передбачається: 

1) забезпечення реалізації ГР у частині: а) дотримання вимог принципу рівного 

поводження з чоловіками та жінками в питаннях зайнятості, професійного 

навчання, просування по службі та умов праці (при цьому позитивна 

дискримінація повинна здійснюватися поступово та систематично, уникаючи 

негайного та безпосереднього забезпечення рівності, що підкреслено в рішенні 

Суду ЄС по справі № C-450/93); б) рівної оплати праці жінки та чоловіка; 

в) реалізації програм професійного соціального забезпечення працівників і 
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працівниць; 2) покладання тягаря доказування відсутності дискримінації за 

ознакою статі на особу, яку звинувачують у діяннях, що містять ознаки прямої 

чи непрямої дискримінації. Конкретизуються ці стандарти, зокрема, у таких 

актах: Робочому документі ЄК № SWD/2017/0201, яким окреслюється ЄССП; 

Рекомендації ЄК № 2018/951 (з урахуванням Паризьких принципів, що 

застосовуються до національних правозахисних установ); Стратегії ГР на 2020-

2025 рр. «Союз рівності».  

2. Чинне законодавство України про працю та зайнятість у частині 

регламентації ПГР та вимог цього принципу в переважній мірі відповідає 

(принаймні не суперечить) нормам Директиви № 2006/54/ЄС, хоча не в 

достатній мірі враховує вимоги підпункту «с» п. 1 і п. 2 ст. 2, п. 1 ст. 8, ст. 13, 

пунктів 2 і 3 ст. 21 Директиви, що слід виправити у контексті процесу 

європеїзації українського трудового законодавства (частково компенсувала цю 

проблему ратифікація Стамбульської конвенції).  

3. З огляду на набуття Україною статусу кандидата на членство в ЄС, а 

також враховуючи положення Директиви № 2000/43/ЄС, Стратегії ГР на 2020-

2025 рр. «Союз рівності», вбачається потреба (хоча по сьогодні й не всі 

держави-члени ЄС адаптували своє законодавство до наднаціональних 

стандартів ПГР) у створенні Національного агентства з питань ГР. Цей орган 

публічної влади буде здійснювати моніторинг стану дотримання державою, 

органами місцевого самоврядування, роботодавцями, іншими суб’єктами вимог 

ПГР, а також виконувати такі основні функції: приймати скарги від жертв ГД, 

розслідувати факти ГД, давати приписи порушникам ПГР (коли приписи будуть 

проігноровані, Нацагентство може звертатись з позовом до суду, із заявами до 

інших органів публічної влади); вносити суб’єктам нормотворчої діяльності 

пропозиції щодо зміни нормативно-правових актів, які вони прийняли та які не 

відповідають вимогам ПГР.  
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4. Комплексна оптимізація форм і способів реалізації принципу гендерної 

рівності за трудовим законодавством України може здійснюватися за такими 

напрямами: 1) концептуально-стратегічним напрямом, що передбачає 

розробку і схвалення розпорядженням КМУ Концепції забезпечення гендерної 

рівності на робочому місці (засновуватиметься на політиці рівних можливостей 

чоловіків і жінок у сфері праці та зайнятості, політиці позитивної гендерної 

дискримінації, політиці управління гендерним різноманіттям у цій сфері); 

2) нормативно-правовим напрямом, що передбачатиме: а) удосконалення 

положень чинних законів України, а саме: конкретизацію об’єктивної сторони 

порушення вимог гендерної нейтральності при публікуванні оголошення 

(реклами) про прийом на роботу (нова редакція абз. 1 ч. 3 ст. 11 ЗУ № 5067-VI); 

доповнення ЗУ № 5067-VI статтею 11-1 «Обґрунтування рішень, пов’язаних із 

заміщенням вакантної посади»; заборону прямої та опосередкованої гендерної 

дискримінації під час вирішення питання про випробування працівника (нова 

редакція ч. 1 ст. 26 КЗпП України); забезпечення відповідності норм КЗпП 

України вимогам принципу гендерної рівності (нова редакція ч. 3 ст. 33 та ч. 1 

ст. 56 й ін. норм Кодексу); уточнення підстав застосування ст. 185 КЗпП 

України, а також приведення її змісту у відповідність з вимогами принципу 

гендерної рівності (нова назва та редакція статті); закріплення можливості 

настання дисциплінарної відповідальності за гендерну дискримінацію 

(доповнити ч. 1 ст. 24 ЗУ № 2866-IV та ч. 1 ст. 16 ЗУ № 5207-VI); приведення у 

відповідність з вимогами принципу гендерної рівності та нормами 

Стамбульської конвенції ч. 10 ст. 60-2 КЗпП України (нова редакція); 

б) удосконалення підзаконного рівня регулювання шляхом розроблення і 

затвердження наказами Міністерства економіки України Положення про 

гендерно-правову експертизу локальних актів і їх проєктів, а також Типового 

положення про підбір та оцінку персоналу; 3) інституційним напрямом, у 

рамках якого ЗУ № 5067-VI буде доповнений ст. 52-1 «Уповноважений з 
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гендерної рівності на рівні підприємства, установи та організації», що 

передбачатиме створення на підприємствах (в установах, організаціях), на яких 

працює 20 та більше працівників, посади уповноваженого з гендерної рівності 

(на інших підприємствах, в установах і організаціях створення такої посади є 

добровільним).  
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ВИСНОВКИ 

У дисертації наведено теоретичне узагальнення, а також нове вирішення 

наукового завдання, яке полягало у тому, щоб на підставі вивчення науково-

теоретичного доробку юристів-трудовиків, міжнародно-правових та 

європейських стандартів, чинного національного законодавства і практики їх 

застосування з’ясувати актуальний сутнісний зміст і видову структуру форм і 

способів реалізації принципу гендерної рівності за трудовим законодавством 

України, проблеми їх правового регулювання та реалізації, а також розробити 

пропозиції й рекомендації, що сприятимуть удосконаленню механізму реалізації 

принципу гендерної рівності згідно з положеннями трудового законодавства. За 

результатами проведеного наукового дослідження сформульовано 

нижченаведені основні висновки. 

1. У трудоправовому контексті термін «гендер» є соціально-культурною 

конструкцією (роллю), що характеризується очікуваннями й атрибутами, 

присвоєними суспільством особам залежно від їх статі, а також відображеними 

законодавцем у трудовому законодавстві без мети дискримінувати працівника 

залежно від його (її) статі. Гендерна рівність у цьому контексті означає, що всі 

люди незалежно від їх статі повинні мати рівні права й можливості в реалізації 

трудового потенціалу, а також рівний доступ до ресурсів і благ сфери праці та 

зайнятості (також у суміжних сферах життя людини).  

2. Принцип гендерної рівності в сфері праці та зайнятості – це 

врегульована нормами трудового законодавства засаднича ідея, відповідно до 

якої будь-яка особа незалежно від її гендерної належності може розглядатися як 

така, що має загальний трудоправовий статус (щонайперше права та обов’язки), 

гарантії набуття та реалізації цього правового статусу, наслідком чого має стати 

створення та існування, з одного боку, максимально рівних (як для чоловіка, так 

і для жінки) умов реалізації свободи праці, трудового потенціалу, а також 

захисту від гендерної дискримінації у сфері праці та трудової експлуатації за 



200 
 

ознакою гендера, з іншого боку,  умов, за яких гендерно обумовлені 

характеристики особи, що знижують показники конкурентоздатності такої 

особи на ринку праці, повинні бути компенсовані державою та толерантно 

сприйняті роботодавцем і трудовим колективом. Для цього принципу 

характерним є те, що він: 1) виступає індикатором цивілізованості суспільства 

та правопорядку в сфері праці і зайнятості; 2) спрямований на створення, 

забезпечення та охорону нормативних, інституційних та інших умов 

виникнення, перебігу й припинення трудових відносин, за яких соціально 

безпечний стан працівника (працівниці) захищений від будь-яких проявів 

гендерної дискримінації та враховує потреби позитивної гендерної 

дискримінації; 3) виконує комплекс взаємопов’язаних завдань, зокрема: 

а) забезпечення, охорону і захист рівності чоловіків і жінок у їх трудових 

правах, обов’язках, можливостях у сфері праці та зайнятості; б) корегування 

конкурентних можливостей чоловіків і жінок у сфері праці та зайнятості; 

в) запобігання гендерній дискримінації та належне реагування на прояви 

дискримінації; 4) виконує просвітницьку, установчу, регулюючу, превентивну, 

охоронну функції; 5) забезпечується нормативним чином (на міжнародно-

правовому і національному рівнях).  

3. Форми реалізації принципу гендерної рівності у сфері праці та 

зайнятості є передбаченими трудовим законодавством зовнішньо виявленими 

напрямами (шляхами) реалізації працівниками, незалежно від їх статі, трудових 

прав і свобод, законних інтересів у сфері праці та зайнятості, а також здійснення 

суб’єктами трудового права їх обов’язків щодо належного забезпечення умов 

гендерної рівності та недопущення гендерної дискримінації у цій сфері, 

виправлення ситуацій такої дискримінації. За способом динамічного вияву ці 

форми поділяються на такі групи: 1) групу активних форм: а) виконання норм 

трудового законодавства, які закріплюють стандарти гендерної рівності; 

б) використання норм трудового законодавства, що містять стандарти гендерної 
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рівності; в) застосування норм трудового законодавства, котрі закріплюють 

стандарти гендерної рівності; 2) групу пасивних форм, що включає дотримання 

(додержання) трудових прав і можливостей працівників незалежно від їх статі.  

Способи реалізації принципу гендерної рівності в сфері праці та 

зайнятості є фактичними діяннями (як правило, у формі дій), комплексом 

прийомів, прямо чи опосередковано передбачених законодавством про працю і 

зайнятість, реалізація яких уповноваженим суб’єктом дозволяє формувати 

правопорядок у сфері праці та зайнятості, котрим фактично уможливлюється 

виконання вимог принципу гендерної рівності. Ці способи поділяються на такі 

види: 1) способи позитивного характеру (встановлення гендерних квот); 

2) способи превентивного характеру (заходи встановлення ризиків і випадків 

гендерної дискримінації); 3) способи захисного характеру (визнання, що 

існуючий правовий режим на підприємстві може перешкоджати встановленню 

гендерної рівності через прямі чи опосередковані гендерно упереджені мотиви; 

визнання трудових договорів, колективних угод, локальних актів роботодавців 

такими, що суперечать вимогам гендерної рівності; зобов’язання суб’єкта, який 

своїми діяннями порушує вказаний принцип, припинити дискримінаційні 

діяння тощо). 

4. Під час підбору працівників мають місце такі форми реалізації 

принципу гендерної рівності: 1) активні форми, які спрямовані на: створення 

умов забезпечення гендерної рівності під час підбору персоналу; здійснення 

гендерно-правової експертизи локальних актів; забезпечення гендерно-правової 

мотивації та аргументації вибору кандидата на вакантну посаду; 2) пасивні 

форми, якими охоплено форми непорушності гендерної рівності в контексті: 

визначення посадових обов’язків на вакантній посаді; визначення підстав і умов 

участі працівника в конкурсному відборі на вакантну посаду; повідомлення 

потенційних працівників про наявну вакансію; проведення конкурсного відбору 



202 
 

кандидатів на вакантну посаду; обрання кандидата на вакантну посаду, право на 

працю якого буде задоволено роботодавцем.  

На етапі укладання трудового договору працівників наявні наступні 

форми реалізації принципу гендерної рівності: 1) активні форми: форми 

врахування особливих об’єктивних потреб, обумовлених гендерними рисами 

працівника, що повинні враховуватись під час укладання трудового договору; 

2) пасивні форми: форма непорушності гендерної рівності в контексті 

визначення посадових обов’язків; форма утримування від запитування у особи, 

котра поступає на роботу, не передбаченої законом гендерно чутливої 

інформації; форма утримування від вчинення дій, що містять ознаки 

сексуальних домагань; форма утримування від практики покладання на 

працівників додаткових функцій, мотивованої тим, що працівник належить до 

певної статі.  

5. До форм реалізації гендерної рівності в сфері праці під час перебігу 

трудових правовідносин відносять: 1) активні форми: форми реалізації 

принципу гендерної рівності в контексті виконання дій з позитивної 

дискримінації роботодавцем працівників за ознакою статі; форми реалізації 

принципу гендерної рівності в контексті забезпечення гідної праці; форма 

реалізації принципу гендерної рівності працівників в контексті гуманізації 

праці; 2) пасивні форми: форма додержання вимог щодо реалізації принципу 

гендерної рівності працівників у контексті забезпечення свободи праці; форма 

додержання вимог гендерно нейтральної реалізації режиму трудової дисципліни 

та трудоправової відповідальності; форма додержання вимог гендерно 

нейтральної системи нарахування грошової винагороди працівників; форма 

додержання вимог позитивної дискримінації у сфері праці та зайнятості за 

ознакою статі.  

На етапі припинення трудових правовідносин мають місце такі форми 

реалізації принципу гендерної рівності: 1) активні форми, а саме форма 
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забезпечення соціально безпечного звільнення (вивільнення) працівника 

(працівників); 2) пасивні форми: форма додержання вимог щодо реалізації 

принципу гендерної рівності працівників; форма реалізації принципу гендерної 

рівності в контексті гендерно невмотивованого припинення трудових 

правовідносин.  

6. Основними способами реалізації принципу гендерної рівності за 

трудовим законодавством України є: 1) гендерні квоти (фактичні можливості, 

що гарантуються державою всім працездатним особам конкретної статі, які 

схильні до гендерної дискримінації в сфері праці, для забезпечення умов 

гендерної справедливості шляхом реалізації роботодавцем обов’язку щодо 

надання робочих місць та кар’єрних можливостей представникам відповідних 

соціально вразливих груп, котрі відповідають професійно-кваліфікаційним 

вимогам, об’єктивно обумовленим виконуваною трудовою функцією на 

відповідній вакантній посаді); 2) гендерно-правова експертиза нормативно-

правових актів (експертиза, що полягає в аналізі норм діючого законодавства, 

проєктів нормативно-правових актів з метою встановлення їх відповідності 

вимогам принципу гендерної рівності та надання висновку про таку 

відповідність чи невідповідність); 3) соціальний контроль і нагляд у сфері праці, 

який здійснюється Держпраці, профспілками та суб’єктами громадянського 

суспільства; 4) заходи індивідуального та колективного самозахисту трудових 

прав, свобод і законних інтересів від порушень, пов’язаних з дискримінацією за 

ознакою статі та гендерно обумовленою соціальною роллю працівника; 

5) оскарження працівником дій (бездіяльності) роботодавця, які містять ознаки 

гендерної дискримінації; 6) притягнення порушника вимог принципу гендерної 

рівності до юридичної відповідальності; 7) пропагування правової культури 

толерантності до ідеї гендерної рівності у сфері праці та нетерпимості до 

гендерної дискримінації.  
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7. Основні актуальні проблеми реалізації принципу гендерної рівності у 

сфері праці та зайнятості, що обумовлюють гендерну дискримінацію, 

поділяються на три групи: 1) суб’єктивні проблеми (наявність на ринку праці 

більш високого рівня довгострокового безробіття серед жінок; наявність 

диспропорцій у визначенні та виплаті грошової винагороди працівникам і 

працівницям; тлумачення професій у якості «чоловічих» і «жіночих», з 

урахуванням того, що «жіночі» професії передбачають нижчу грошову 

винагороду в порівнянні з «чоловічими» професіями тощо); 2) об’єктивні 

проблеми: а) проблеми загального характеру (обумовлені природними 

процесами буття людини, що позначаються на сфері праці та зайнятості, 

сприяючи мінімізації ефекту реалізації принципу гендерної рівності у 

відносинах з приводу праці, кризовими явищами глобального, регіонального та 

національного рівня, що посилюють вплив гендерних стереотипів); б) проблеми 

спеціального характеру (пов’язані з недостатністю правового регулювання 

забезпечення гендерної рівності у відносинах з приводу праці, з практичною 

складністю впровадження гендерної рівності у різних видах зайнятості, типах 

робіт, інституційною недостатністю реалізації принципу гендерної рівності у 

сфері праці); 3) гібридні проблеми, що обумовлені суб’єктивними та 

об’єктивними факторами спотворення гендерної рівності (практика 

використання роботодавцями меркантицентричного підходу до мотивування 

гендерної дискримінації; меркантицентрична мотивація гендерної дискримінації 

на ринку праці унеможливлює сталий розвиток суспільства, знижує якість 

життя працівників (працівниць), їх сімей).  

8. Європейський правовий режим реалізації принципу гендерної рівності 

у сфері праці на рівні директив ЄС ґрунтується на положеннях Директиви 

№ 2006/54/ЄС (з урахуванням тлумачень її норм Судом ЄС, зокрема у справі 

№ C-450/93) та Стратегії гендерної рівності на 2020-2025 рр. «Союз рівності» 

(реалізовується з урахуванням Паризьких принципів, що застосовуються до 
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національних правозахисних установ, Рекомендації ЄК № 2018/951, Робочого 

документа ЄК № SWD/2017/0201).  

Чинне законодавство України про працю в частині відображення вимог 

принципу гендерної рівності у переважній мірі відповідає нормам Директиви 

№ 2006/54/ЄС, хоча не в достатній мірі враховує вимоги підпункту «с» п. 1, п. 2 

ст. 2, п. 1 ст. 8, ст. 13, пунктів 2 і 3 ст. 21, що слід виправити в процесі 

європеїзації трудового законодавства (частково компенсувала цю проблему 

ратифікація Стамбульської конвенції). Також у контексті євроінтеграційних 

перспектив України, положень Стратегії гендерної рівності на 2020-2025 рр. 

вбачається потреба у створенні Національного агентства з гендерної рівності, 

яке, зокрема: здійснюватиме моніторинг стану дотримання органам публічної 

служби, роботодавцями, іншими суб’єктами вимог принципу гендерної 

рівності; прийматиме скарги від жертв гендерної дискримінації, розслідуватиме 

факти дискримінації (за заявами, за власною ініціативою); виноситиме приписи 

порушникам вимог принципу гендерної рівності (коли вони будуть 

проігноровані, представлятиме інтереси жертви в суді, інших органах влади); 

вноситиме суб’єктам нормотворчої діяльності на розгляд пропозиції щодо 

удосконалення актів, які вони прийняли та які не відповідають вимогам 

принципу гендерної рівності тощо.  

9. Комплексна оптимізація форм і способів реалізації принципу гендерної 

рівності за трудовим законодавством України може здійснюватися за такими 

напрямами: 1) концептуально-стратегічним напрямом, що передбачає 

розроблення і схвалення розпорядженням КМУ Концепції забезпечення 

гендерної рівності на робочому місці (засновуватиметься на гендерно 

нейтральній політиці рівних можливостей осіб у сфері праці і зайнятості, 

політиці позитивної гендерної дискримінації; політиці управління гендерним 

різноманіттям у цій сфері); 2) нормативно-правовим напрямом, що 

передбачатиме: а) удосконалення положень чинних законів України, а саме: 
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конкретизацію об’єктивної сторони порушення вимог гендерної нейтральності 

при публікуванні оголошення (реклами) про прийом на роботу (нова редакція 

абз. 1 ч. 3 ст. 11 ЗУ № 5067-VI); доповнення ЗУ № 5067-VI статтею 11-1 

«Обґрунтування рішень, пов’язаних із заміщенням вакантної посади»; заборону 

прямої та опосередкованої гендерної дискримінації під час вирішення питання 

про випробування працівника (нова редакція ч. 1 ст. 26 КЗпП України); 

забезпечення відповідності норм КЗпП України вимогам принципу гендерної 

рівності (нова редакція ч. 3 ст. 33 та ч. 1 ст. 56 та інших норм Кодексу); 

уточнення підстав застосування ст. 185 КЗпП України, а також приведення її 

змісту у відповідність з вимогами принципу гендерної рівності (нова назва та 

редакція статті); закріплення можливості настання дисциплінарної 

відповідальності за гендерну дискримінацію (доповнення ч. 1 ст. 24 ЗУ  

№ 2866-IV та ч. 1 ст. 16 ЗУ № 5207-VI); приведення у відповідність з вимогами 

принципу гендерної рівності та нормами Стамбульської конвенції ч. 10 ст. 60-2 

КЗпП України (нова редакція); б) удосконалення підзаконного рівня 

регулювання шляхом розроблення і затвердження наказами Міністерства 

економіки України Положення про гендерно-правову експертизу локальних 

актів і їх проєктів, а також Типового положення про підбір та оцінку персоналу; 

3) інституційним напрямом, у рамках якого ЗУ № 5067-VI буде доповнений 

ст. 52-1 «Уповноважений з гендерної рівності на рівні підприємства, установи 

та організації», що передбачатиме створення на підприємствах (в установах, 

організаціях), на яких працює 20 і більше працівників, посади уповноваженого з 

гендерної рівності (на інших підприємствах, в установах і організаціях 

запровадження такої посади є добровільним).  
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