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Трудове право як основа 
досягнення гендерної рівності  
в суспільно-економічних 
відносинах

Розглянуто основні функції 
трудового права в регулюванні 
суспільно-економічних відносин. 
Охарактеризовано основні правові 
традиції. Визначено, що в сучасних 
умовах трудове право  
є однією з головних умов досягнення 
гендерної рівності у сфері праці.
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Основними функціями сучасного трудового права 
як одного з базових механізмів регулювання суспільно-
економічних відносин є формування законодавчої бази 
трудових відносин, встановлення демократії в трудово-
му колективі, а також гарантування права на працю кож-
ному працездатному громадянинові. 

У країнах, де трудове право має тривалу історичну 
традицію та достатньою мірою розроблений понятійно-
категоріальний апарат і виконує згадані функції, воно 
може не тільки сприяти встановленню соціальної спра-
ведливості, а й позитивно впливати на економічний роз-
виток, забезпечувати політичну стабільність і нівелюва-
ти ймовірності виникнення соціально-економічних і сус-
пільно-політичних конфліктів.

Трудове право регулює як індивідуальні взаємовід-
носини, так і колективні форми взаємодії у сфері праці. 
Правове регулювання індивідуальних взаємин у сфері 
праці здійснюється на підставі правових норм, що ви-
значають виникнення й припинення трудових відносин 
(укладення трудових договорів, призупинення та при-
пинення їхньої дії), права та обов'язки щодо різних ас-
пектів трудових відносин (мінімальний і максимальний 
вік працівника, гендерні питання, робочий час, оплата 
праці, безпека праці та охорона здоров'я). Воно також 
передбачає правове регулювання діяльності відповідних 
інститутів примусового виконання правових норм (ін-
спекції з праці та судів).

Правове регулювання колективних форм взаємодії 
у сфері праці передбачає правові гарантії права праців-
ників і роботодавців на створення професійних органі-
зацій, права на ведення колективних переговорів та інші 
права.

Трудове право існує в більшості країн світу, проте є 
істотні відмінності в механізмі нормативно-правового 
регулювання у сфері суспільно-трудових відносин, у мі-
рі розробленості трудового законодавства, а також у об-
сягах компетенції робітників і роботодавців та їхніх ор-
ганізацій у регулюванні сфери праці в рамках колектив-
но-договірної або індивідуально-договірної практики. 
Ці відмінності зумовлені насамперед тим, до якої право-
вої традиції належить певна національна система права. 
Виокремлюють дві основні правові традиції – загального 
права і цивільно-правову традицію. 

До традиції загального або прецедентного права 
належать національні системи права Великої Британії, 
США, Північної Ірландії, Канади, Австралії, Нової Зе-
ландії, а також низки країн, які входять до Співдруж-
ності націй. Ця традиція сформувалася на основі англій-
ського права. Англійське загальне право являло собою 
сукупність судових рішень-прецедентів. У країнах, що 
належать до традиції загального права, основні вза-
ємовідносини у сфері праці регулюються на основі пра-
вил загального або прецедентного права. Суперечки або 
претензії щодо законних трудових прав та обов'язків 
розв’язуються судами.

Цивільно-правова традиція притаманна переваж-
ній більшості національних систем права країн конти-
нентальної Європи, а також низці систем права неєв-
ропейських країн. Цивільно-правова традиція виникла 
на основі римського права та являє собою раціонально 
структуровану систему абстрактних правових норм, а не 
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сукупність емпіричних правил загального права або су-
дових прецедентів. Провідну роль у цивільно-правовій 
традиції відіграють кодекси – кодифіковані правові нор-
ми галузевого характеру. У цивільно-правовій традиції 
немає практики прецеденту, притаманної загальному 
праву. Відповідно суд не має права створювати нові нор-
ми права. 

У країнах із цивільно-правовою традицією трудове 
право систематизоване в Трудовому кодексі з урахуван-
ням традицій цивільного права.

Країни, що розвиваються, перебувають під впливом 
цих двох провідних правових традицій. Трудові кодекси 
цих країн постійно потребують змін відповідно до еко-
номічних і соціальних умов сьогодення. У багатьох краї-
нах, що розвиваються, реформи трудового права остан-
нім часом набули білатерального характеру: з одного 
боку, потрібно розширити правовий захист основних 
прав трудящих для підвищення гарантії їхніх прав і осно-
вних видів правового захисту; з другого – забезпечити 
більшу гнучкість регулювання трудових відносин, яка 
сприяла б підвищенню продуктивності праці, економіч-
ному зростанню та соціальному розвитку.

В епоху глобалізації трудове законодавство країн, 
що розвиваються, постало перед основним викликом – 
досягненням паритету між соціальним захистом, спра-
ведливістю, гендерною рівністю та економічною ефек-
тивністю. Відповідь на цей виклик епохи передбачає не-
обхідність пошуку прийнятної та ефективної рівноваги 
між соціальним захистом, справедливістю та гендерною 
рівністю, з одного боку, та економічною ефективністю – 
з другого. При цьому слід урахувати соціально-еконо-
мічні уявлення, що домінують у певному типі суспіль-
ства, та суспільно-політичні реалії часу. 

Здійснюючи правову реформу, необхідно передусім 
оцінити вплив (як позитивний, так і негативний) чинних 
правових положень і пропонованих змін у трудовому 
законодавстві на реалізацію інтересів працівників і ро-
ботодавців, а також суспільства загалом у найближчому 
майбутньому й у далекій перспективі. 

У процесі реформи трудового законодавства осо-
бливу увагу слід приділяти питанням забезпечення рів-
ності між різними групами трудівників, які потребують 
підвищеного захисту. Це, зокрема, стосується й ген-
дерних відмінностей. Подолання гендерної нерівності у 
сфері праці потребує широкої політичної ініціативи, що 
виходить далеко за рамки законодавчої реформи.

Позитивними прикладами широкомасштабної по-
літичної ініціативи у сфері забезпечення рівності в тру-
дових відносинах є політико-правова практика США та 
Європи. 

Політико-правова практика США спрямована на 
створення певних пільг для расових меншин, афроаме-
риканців та інших представників небілої раси й полягає 
в запровадженні етнічних і расових квот під час вступу 
до вишів, обіймання певних престижних посад.

Ця практика ґрунтується на тому, що права доміную-
чої більшості природним шляхом дотримані, бо культу-
ра цієї більшості є офіційною й розвивається на держав-
ному рівні, а права меншин, навпаки, ущемлені. Політи-
ка спеціальних заходів, спрямована на подолання всіх 
видів нерівності, стала у США вже традицією. Вона здій-
снюється завдяки цілій низці політико-правових інстру-
ментів: положень законодавства, розпоряджень судів і 
неурядових програм.

В Європі практика забезпечення рівності в трудо-
вих відносинах набула поширення у формі префе-
ренцій за ознакою статі, захисту рівності у правах жі-
нок і чоловіків, недопущення обмеження в усіх сфе-
рах трудових відносин.

Правовою основою вироблення єдиної європей-
ської політики, принципів трудового законодавства, 
подібності практики в забезпеченні рівності в трудових 
відносинах стала Директива про рівність права на пра-
цю (2000/78/ЄС), яка забороняє дискримінацію під час 
працевлаштування, професійної підготовки на підставі 

релігійних переконань, інвалідності, вікового цензу або 
статевої орієнтації [1]. 

Імплементацією положень директиви в національні 
законодавства займається Європейська комісія по бо-
ротьбі з расизмом і нетерпимістю, створена 1993 року. 
Вона перевіряє відповідність нових законів, ухвалених 
державами – членами ЄС, згаданій директиві й робить 
відповідні кроки для дотримання цих положень.

Згідно зі згаданою директивою держави – члени ЄС 
зобов'язані визначити органи, завданнями яких є забез-
печення основних принципів директиви. Країни ЄС ма-
ють зобов'язання щодо поширення інформації про за-
кони з рівноправності – як нові, ухвалені відповідно до 
директиви, так і наявні. Держави також повинні: сприяти 
дискусії між наймачами та найманими робітниками про 
рівне ставлення й діалогу з неурядовими організаціями, 
які займаються проблемами гендерної дискримінації; 
скасовувати будь-які дискримінаційні закони та норми.

Країни ЄС що п’ять років звітують перед Єврокомі-
сією про застосування директиви. Європейську мережу 
органів з рівноправності очолює Голландська комісія з 
рівноправного поводження. Метою діяльності мережі є 
розвиток взаємодії та сприяння обміну інформацією між 
органами з рівноправності всіх держав – членів ЄС для 
гарантування однакового застосування законів ЄС з рів-
ноправності й піднесення рівня правового забезпечення 
захисту прав громадян. 

Мережа сприяє органам з рівноправності в обміні 
професійними знаннями та досвідом, стратегіями пра-
возастосовної діяльності, інформацією про ефективні 
практики, закони та стратегії Євросоюзу. У цьому аспек-
ті мережа допомагає згаданим органам виконувати свої 
функції, ефективніше здійснювати підтримку жертв дис-
кримінації, сприяє посиленню їхньої незалежності.

У рамках системи контролю Єврокомісія може ініці-
ювати виконавчі процедури проти держав – членів ЄС, 
які не виконали вимог директиви. Процес починається 
зі звернення (у формі офіційного листа) комісії до дер-
жави із зазначенням невиконаних вимог. Для відповіді 
державі встановлено двомісячний термін. Якщо питан-
ня не врегульовано, Єврокомісія подає мотивований ви-
сновок, для підготовки відповіді на який держава також 
має два місяці. Якщо відповідь незадовільна, Єврокомі-
сія може передати справу на розгляд до Суду ЄС. Якщо 
Суд визнає, що держава порушила свої зобов'язання, то 
вона має вжити всіх необхідних заходів для виконання 
його рішення. Якщо вона його не виконала, Суд може 
встановити певну суму штрафу.

При цьому, оцінюючи національне законодавство 
країн ЄС з регулювання трудових відносин, Єврокомісія 
враховує їхнє право обирати найприйнятніші способи 
для реалізації вимог директиви. Якість законодавчих за-
ходів з імплементації директиви ЄС визначається на під-
ставі висновків Європейської мережі незалежних право-
вих експертів.

Отже, у світовій правовій доктрині та практиці на-
громаджено неабиякий позитивний досвід у сфері за-
безпечення рівноправності трудящих та усунення ген-
дерної дискримінації. Він може бути дуже корисний 
для українського суспільства. Здійснюючи правову ре-
форму в Україні, можна було б трансплантувати осно-
вні елементи правового регулювання трудових відно-
син США та Європи. Світовий досвід також стане у при-
годі під час експертизи проектів нормативних правових 
актів, які регулюють питання гендерної рівності й за-
хисту прав меншин.
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