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НЕПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ ЖІНОК НА РИНКУ ПРАЦІ: 
ПРАВОВА ПРИРОДА ТА ШЛЯХИ ГАРМОНІЗАЦІЇ ЗІ СТАНДАРТАМИ ЄС

У статті здійснюється комплексний юридичний аналіз феномену непрямої дискримінації жінок 
у сфері праці в Україні – прихованої, але системної форми гендерної нерівності, яка реалізу-
ється через формально нейтральні вимоги роботодавців, такі як «готовність до тривалих 
відряджень», «відсутність потреби у тривалих відпустках» або «повна мобільність». Стаття 
спрямована на подолання розриву між декларативними гарантіями та реальною практикою, 
що має значення як для наукового дискурсу, так і для правотворчості в умовах євроінтеграції 
та воєнного стану.
Ключові слова: прихована дискримінація, гендерна нерівність, трудові права жінок, формально 
нейтральні вимоги, обернене брем’я доведення, гендерно-чутливе судочинство, гармонізація зако-
нодавства, Європейська конвенція з прав людини, соціальна справедливість.

Постановка проблеми. У сучасному українському 
суспільстві, яке перебуває під постійним тиском воєнно-
го конфлікту, економічної нестабільності та євроінтегра-
ційних трансформацій, проблема гендерної нерівності 
набуває нових, часто прихованих форм. Серед них осо-
бливе значення має непряма дискримінація, яка, на від-
міну від прямої, не містить явних ознак розрізнення, 
але фактично створює системні бар’єри для реалізації 
трудових прав жінок. Такі формально нейтральні вимо-
ги, як «готовність до тривалих відряджень», «відсутність 
потреби у тривалих відпустках» або «повна мобіль-
ність», часто виключають із конкурентного середовища 
саме тих, хто виконує доглядові функції – переважно 
жінок. Це явище, хоча й не завжди усвідомлюється як 
дискримінація, системно обмежує кар’єрні можливо-
сті, знижує рівень оплати праці та сприяє секторній 
сегрегації.

Проблема непрямої дискримінації жінок у сфері пра-
ці є однією з найбільш актуальних у сучасному правово-
му дискурсі, оскільки вона торкається не лише окремих 
трудових конфліктів, а й фундаментальних принципів 
соціальної справедливості, рівності можливостей та 

економічної інтеграції. На відміну від прямої дискримі-
нації, яка виявляється через явні заборони або обмежен-
ня, непряма дискримінація маскується під формально 
нейтральні правила, критерії чи практики, що створює 
ілюзію рівності при фактичному порушенні права на 
недискримінацію. Це ускладнює як її виявлення, так 
і правове оскарження, особливо в умовах слабко роз-
виненої судової практики та відсутності механізмів 
доказування.

У контексті воєнного стану в Україні проблема набу-
ває нових вимірів: масове внутрішнє переміщення, руй-
нація інфраструктури, зростання безробіття серед жінок, 
зокрема матерів із малолітніми дітьми, та трансформація 
ринку праці сприяють поширенню прихованих форм 
дискримінації. Роботодавці все частіше використовують 
формально нейтральні вимоги: «готовність до тривалих 
відряджень», «відсутність потреби у тривалих відпуст-
ках» або «повна мобільність», які фактично виключа-
ють із конкурентного середовища саме тих, хто виконує 
доглядові функції. Такі практики не лише порушують 
міжнародні зобов’язання України, але й перешкоджа-
ють реалізації стратегічних цілей, зокрема Державної 
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стратегії забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків на період до 2030 року, а також вико-
нанню умов Угода про асоціацію з ЄС.

Таким чином, наукове дослідження непрямої дискри-
мінації має не лише теоретичне значення для розвитку 
трудового права, але й високу практичну цінність: воно 
дає змогу виявити прогалини в законодавстві, запропо-
нувати механізми захисту, а також сприяти формуванню 
гендерно чутливої правової культури, що є невід’ємною 
умовою євроінтеграції.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблема 
непрямої дискримінації в українському трудовому пра-
ві останнім часом набуває все більшої наукової уваги. 
Н. М. Вапнярчук чітко визначає її як форму дискримі-
нації, що реалізується через формально нейтральні пра-
вила, які фактично ставлять жінок у менш сприятливе 
становище порівняно з чоловіками, зокрема через поєд-
нання професійної діяльності з доглядовими обов’яз-
ками [1]. Р. І. Шабанов акцентує увагу на проблемах 
проведення гендерно-правової експертизи трудового 
законодавства, зазначаючи, що застаріле розуміння ген-
дерної рівності як «однакового ставлення до всіх» при-
зводить до маргіналізації специфічних потреб жінок, 
зокрема в період вагітності, пологів та догляду за дити-
ною [2]. Це у свою чергу сприяє поширенню прихованих 
форм дискримінації, коли формально нейтральні норми 
фактично обмежують доступ жінок до повноцінної тру-
дової діяльності.

Особливу увагу приділяють автори, які аналізують 
трудові пільги та гарантії для працівників із сімейни-
ми обов’язками. Так, О. М. Ткаченко, О. А. Негода та 
О. М. Крамаренко підкреслюють, що недотримання 
принципу паритетності між чоловіками та жінками 
в трудовій сфері є наслідком закріплення соціальних 
стереотипів щодо розподілу сімейних ролей, що систем-
но обмежує кар’єрні можливості жінок [3]. Автори наго-
лошують, що гендерна рівність – це не лише рівні права, 
а й система гарантій, яка забезпечує реальну можли-
вість поєднувати професійну діяльність із сімейними 
обов’язками.

Незважаючи на цінний внесок згаданих авторів, 
їхні дослідження переважно зосереджені на загаль-
нотеоретичному рівні або на аналізі прямої дискри-
мінації. Відсутні системні дослідження, присвячені 
конкретним проявам непрямої дискримінації в умовах 
воєнного стану, зокрема таким, як вимоги «повної 
мобільності» або «відсутності потреби у тривалих 
відпустках», а також порівняльному аналізу україн-
ського підходу з практикою Європейського суду з прав 
людини.

Метою статті є комплексний аналіз правової при-
роди непрямої дискримінації в українському трудовому 
праві, критична оцінка судової практики та формулюван-
ня науково обґрунтованих пропозицій щодо гармонізації 
національного законодавства зі стандартами Європей-
ського Союзу.

Виклад основного матеріалу. Концепція непрямої 
дискримінації отримала своє перше системне закрі-
плення в міжнародному трудовому праві через Конвен-
цію Міжнародної організації праці про дискримінацію 
в галузі праці та занять № 111, яка визначає дискриміна-
цію як «будь-яке розрізнення, виключення або перевагу, 
що має наслідком або метою унеможливлення або пору-
шення рівності можливостей або поводження у сфері 
праці» [4]. Хоча термін «непряма дискримінація» прямо 
не використовується, Рекомендація Міжнародної органі-
зації праці щодо дискримінації в галузі праці та занять 

№ 111 пояснює, що дискримінація може виникати не 
лише через пряме розрізнення, а й через застосування 
загальних норм, які фактично несприятливо впливають 
на певну групу [5].

Більш детальне визначення надає Директива Євро-
пейського Парламенту та Ради 2006/54/ЄС від 5 липня 
2006 року про реалізацію принципу рівних можливостей 
та рівного ставлення до чоловіків і жінок у питаннях 
зайнятості та професії, згідно з якою непряма дискримі-
нація виникає, коли «здавалося б нейтральне положення, 
критерій або практика можуть поставити осіб однієї 
статі у менш сприятливе становище порівняно з особа-
ми іншої статі» [6]. Ключовим елементом є фактичний 
наслідок, а не намір. Це принципово важливо, оскільки 
дозволяє виявляти приховані форми нерівності, які не 
виявляються при формальному аналізі.

Україна, будучи стороною Конвенції МОП №111 та 
Конвенції ООН про ліквідацію всіх форм дискримінації 
щодо жінок (далі – CEDAW) [7], імплементувала понят-
тя непрямої дискримінації в національне законодавство. 
Зокрема, Закон України «Про засади запобігання та про-
тидії дискримінації в Україні» від 06.09.2012 № 5207-VI 
визначає непряму дискримінацію як «застосування одна-
кових формальних критеріїв або умов, які фактично 
ставлять особу або групу осіб у менш сприятливе ста-
новище порівняно з іншими особами» [8]. Аналогічне 
визначення міститься у Законі «Про забезпечення рівних 
прав та можливостей жінок і чоловіків» від 08.09.2005 
№ 2866-IV [9].

Проте, незважаючи на формальну відповідність, 
Кодекс законів про працю України (далі – КЗпП) не 
містить окремого визначення непрямої дискримінації, 
що ускладнює її застосування на практиці [10]. Біль-
шість норм, що регулюють трудові відносини, зосере-
джені на прямих заборонах, тоді як механізми виявлення 
та доведення непрямої дискримінації залишаються 
слабкорозвиненими.

Найпоширенішими проявами непрямої дискримі-
нації виступають формально нейтральні вимоги, які, 
не згадуючи стать прямо, фактично створюють непе-
реборні перешкоди для працевлаштування та кар’єр-
ного розвитку жінок. До таких практик належать, 
зокрема, вимога «повної мобільності» без можливо-
сті адаптації графіку або умов праці, що об’єктивно 
виключає з конкурентного процесу матерів із малоліт-
німи дітьми, які фізично чи організаційно не можуть 
відповідати таким умовам. Аналогічний ефект має 
вказівка у вакансіях на «відсутність потреби у три-
валих відпустках» – формулювання, яке, хоча й не 
містить прямої дискримінаційної ознаки, на практиці 
спрямоване на відсіювання кандидаток, які можуть 
скористатися законодавчо гарантованими правами на 
відпустку у зв’язку з вагітністю, пологами або догля-
дом за дитиною. Так само обмежувальним є вста-
новлення жорсткого, негнучкого графіку роботи без 
можливості скороченого дня чи адаптації режиму, 
що ускладнює поєднання професійних обов’язків із 
сімейними – зокрема, з доглядом за дитиною, хворим 
членом сім’ї або особою похилого віку.

Хоча такі практики формально не порушують забо-
рону дискримінації, вони генерують структурні бар’єри, 
які системно зменшують участь жінок у формальному 
секторі економіки. Ця проблема особливо загострюється 
в умовах повномасштабної війни та масового внутріш-
нього переміщення: жінки-ВПО, які часто одночас-
но є головними опорами сімей, опиняються в умовах 
гострої нестачі доступу до дитячих дошкільних закладів, 
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соціальних послуг і гнучких форм зайнятості, що робить 
їх ще більш вразливими до прихованих форм трудової 
дискримінації.

Аналіз практики застосування норм трудового зако-
нодавства в Україні свідчить про значну недостатність 
системного підходу до кваліфікації дій роботодавців 
як непрямої дискримінації. Незважаючи на формаль-
не закріплення поняття в Законі України «Про засади 
запобігання та протидії дискримінації в Україні» [8], 
суди переважно обмежуються формальним аналізом 
документів і не враховують контекстуальних факторів, 
які можуть свідчити про наявність прихованої дискри-
мінації. Зокрема, судові органи рідко беруть до уваги 
структурні особливості найму, політику компанії щодо 
відпусток, графіків роботи або практику відбору канди-
датів, хоча саме ці елементи часто виступають механіз-
мами реалізації непрямої дискримінації.

Особливо проблематичним є те, що відсутність пря-
мих доказів – наприклад, письмової відмови з дискри-
мінаційною формулюванням – часто стає підставою для 
відмови в задоволенні позову, навіть у випадках, коли 
сукупність обставин (наприклад, відсутність жінок серед 
працівників певної категорії, системна відмова у наймі 
осіб після повідомлення про вагітність або наявність 
малолітніх дітей) дає підстави припускати наявність 
дискримінаційного підходу. Такий формалістичний під-
хід суперечить сутності непрямої дискримінації, яка, за 
визначенням, не передбачає прямої заяви про розрізнен-
ня, а проявляється через фактичні наслідки формально 
нейтральних правил чи практик.

Це свідчить про те, що українська судова система 
поки що не розвинула достатньо чутливого інструмен-
тарію для виявлення та кваліфікації прихованих форм 
гендерної нерівності, що, у свою чергу, знижує ефектив-
ність правового захисту жінок у сфері праці.

Ключовою перешкодою для успішного оскарження 
є відсутність механізму оберненого бремені доведення. 
У Директиві 2006/54/ЄС передбачено, що якщо заяв-
ник наводить «факти, що дають підстави припускати 
наявність дискримінації», то роботодавець зобов’язаний 
довести, що його дії були обґрунтовані об’єктивними 
причинами [6]. У українському процесуальному праві 
такого механізму немає, що ставить заявниць у крайньо 
невигідне становище, оскільки вони не мають доступу 
до внутрішніх документів роботодавця.

Зважаючи на відсутність розвиненої судової прак-
тики щодо непрямої дискримінації в Україні, особи, 
які вважають, що їхні права були порушені, часто звер-
таються до Уповноваженого Верховної Ради України 
з прав людини (Омбудсмена) як до альтернативного 
механізму захисту. Діяльність Омбудсмена у сфері ген-
дерної рівності та недискримінації ґрунтується на Законі 
України «Про Уповноваженого Верховної Ради України 
з прав людини» [11] та міжнародних зобов’язаннях дер-
жави, зокрема CEDAW [7].

Протягом останніх років Уповноважений регулярно 
реагував на скарги щодо дискримінації жінок у сфері 
праці, зокрема на випадки, коли відмова у працевлаш-
туванні або обмеження кар’єрного росту були пов’язані 
з вагітністю, материнством або сімейним станом. Хоча 
рішення Омбудсмена не мають прямої юрисдикційної 
сили, вони виконують важливу функцію моніторингу, 
рекомендації та публічного тиску. Зокрема, Уповнова-
жений має право:

– надсилати запити до роботодавців із вимогою 
пояснень;

– вносити пропозиції щодо усунення порушень;

– звертатися до центральних органів виконавчої вла-
ди з ініціативами щодо змін у законодавстві;

– публікувати звіти про типові порушення, що сприяє 
формуванню громадської уваги до проблеми [11].

Наприклад, у Річному звіті Уповноваженого за 
2023 рік зазначено, що значна частина скарг із питань 
трудових прав стосувалася саме прихованої дискри-
мінації – зокрема, відмов у наймі після повідомлення 
про вагітність або вимог щодо «відсутності планів на 
материнство» під час співбесіди [12]. У відповідних 
рекомендаціях Омбудсмен наголосив на необхідності 
впровадження механізму оберненого бремені доведен-
ня та посилення контролю за додержанням принципу 
рівності в процесі найму.

Отже, хоча звернення до Омбудсмена не замінює 
судового захисту, воно виступає важливим додатковим 
інструментом, який допомагає документувати системні 
порушення, формулювати рекомендації для законодавців 
і підвищувати рівень правосвідомості серед громадян та 
роботодавців. У контексті слабкої судової практики цей 
механізм набуває особливої значущості як перший крок 
у виявленні та протидії непрямій дискримінації.

Судова практика Європейського суду з прав людини 
(далі – ЄСПЛ) демонструє, що непряма дискриміна-
ція є не просто теоретичною конструкцією, а реальною 
проблемою, яка вимагає активного втручання держави. 
ЄСПЛ вимагає від держав-учасниць не лише проголо-
шувати рівність, а й створювати ефективні механізми 
її забезпечення: обернене брем’я доведення, доступ до 
інформації, адекватні санкції та проактивний контроль. 

ЄСПЛ послідовно розширює тлумачення статті 14 
Конвенції про захист прав людини і основоположних 
свобод (заборона дискримінації) у поєднанні з іншими 
матеріальними нормами, зокрема зі статтею 8 (право на 
повагу до приватного та сімейного життя), коли мова йде 
про гендерну нерівність у трудових відносинах [13]. Суд 
визнає, що дискримінація може бути не лише прямою, 
але й непрямою, тобто виникати через формально ней-
тральні правила, які фактично ставлять жінок у менш 
сприятливе становище [14].

Одним із ключових прецедентів у цій сфері є справа 
S.L. v. Austria (2003). У цій справі заявниця, лесбійка, 
не мала права на отримання відпустки у зв’язку з вагіт-
ністю, оскільки австрійське законодавство передбачало 
таку відпустку лише для «матерів у шлюбі». ЄСПЛ кон-
статував порушення статті 14 у поєднанні зі статтею 8, 
підкресливши, що відмова у соціальних гарантіях на 
підставі сімейного стану або способу запліднення 
є формою дискримінації, яка має гендерні наслідки. Це 
рішення стало важливим кроком у визнанні того, що 
материнство не може бути умовою доступу до трудових 
прав, а будь-яке правило, яке фактично виключає певні 
категорії жінок, є дискримінаційним [15].

Ще одним значущим рішенням є Jurčić v. Croatia 
(2021). Заявниця, яка пройшла процедуру екстракор-
порального запліднення, була відмовлена у страховому 
покритті після ускладнень, пов’язаних із вагітністю, 
оскільки органи вважали її працевлаштування «фік-
тивним» – здійсненим лише для отримання соціальних 
виплат. ЄСПЛ встановив, що відмова у правах на під-
ставі передбачуваної вагітності є дискримінацією за 
ознакою статі, оскільки лише жінки можуть бути суб’єк-
тами таких обмежень. Суд підкреслив, що передбачу-
вана вагітність не може бути підставою для обмеження 
трудових прав, а будь-яка політика, що вимагає від жінок 
уникати працевлаштування під час або перед вагітністю, 
суперечить принципу рівності [16].
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Особливу увагу ЄСПЛ приділяє доступу до відпу-
сток по догляду за дитиною. У справі Konstantin Markin 
v. Russia Суд визнав, що відмова надати чоловікові 
таку саму тривалість відпустки, як і жінкам, порушує 
статтю 14 у поєднанні зі статтею 8. Хоча ця справа сто-
сується чоловіків, вона має прямий вплив на розумін-
ня гендерної рівності: ЄСПЛ підкреслив, що будь-яке 
розмежування ролей на основі статі – навіть якщо воно 
«захисне» для жінок – є дискримінаційним, якщо воно 
закріплює стереотипи про те, що догляд за дитиною – 
виключно жіноча функція [17].

Важливо, що ЄСПЛ не вимагає прямої заяви про дис-
кримінацію. Навпаки, у багатьох справах Суд встанов-
лює факт порушення на підставі сукупності обставин, 
зокрема: відсутності жінок серед працівників певної 
категорії; системної відмови у наймі після повідомлення 
про вагітність; використання загальних формулювань 
(«не відповідає корпоративній культурі») без професій-
ного обґрунтування.

Таким чином, ЄСПЛ формує фактично-наслідковий 
підхід до визначення непрямої дискримінації, що карди-
нально відрізняється від формалістичного підходу, який 
переважає в українській судовій практиці.

Для ефективного протидіяння непрямій дискриміна-
ції в українському трудовому праві необхідно здійснити 
комплексну модернізацію законодавства, інституційних 
механізмів та практики його застосування. Першочерго-
вим кроком має стати внесення до Кодексу законів про 
працю України чіткого, юридично зв’язного визначення 
непрямої дискримінації, що відповідало б формулюван-
ню статті 2(1)(b) Директиви 2006/54/ЄС, згідно з яким 
такою вважається будь-яка формально нейтральна нор-
ма, практика або критерій, які фактично ставлять осіб 
однієї статі у менш сприятливе становище порівняно 
з особами іншої статі [6]. Разом із цим слід запровадити 

механізм оберненого бремені доведення, передбачений 
статтею 19 згаданої Директиви, згідно з яким особа, яка 
заявляє про дискримінацію та наводить обставини, що 
дають підстави припускати її наявність, звільняється від 
повного тягаря доказування, а роботодавець зобов’яза-
ний довести, що його дії ґрунтуються на об’єктивних, 
недискримінаційних підставах. Такий підхід є критично 
важливим для жінок, які часто не мають доступу до 
внутрішніх документів роботодавця, зокрема протоколів 
комісій з найму чи оцінки кандидатів.

Однак саме по собі вдосконалення нормативної бази 
не гарантує реального захисту без належного інститу-
ційного забезпечення. Тому необхідно системно під-
вищувати кваліфікацію суддів, інспекторів праці та 
інших учасників правозастосування у сфері гендерної 
чутливості, зокрема шляхом проведення спеціалізованих 
тренінгів. 

Висновки. Непряма дискримінація є одним із 
найбільш небезпечних і водночас найменш помітних 
проявів гендерної нерівності на ринку праці. Вона не 
лише обмежує індивідуальні права жінок, а й пере-
шкоджає економічному розвитку країни, знижуючи 
продуктивність праці та збільшуючи соціальну вразли-
вість. Українське законодавство формально відповідає 
міжнародним стандартам, але на практиці не забез-
печує реального захисту через відсутність механізмів 
доведення, слабку судову практику та інституційну 
інертність.

Гармонізація зі стандартами ЄС вимагає не лише 
змін у текстах законів, а й трансформації правової куль-
тури, корпоративної політики та державного контролю. 
Лише комплексний підхід, що поєднує легіслативні, 
інституційні та освітні заходи, може забезпечити досяг-
нення субстантивної гендерної рівності – не на папері, 
а в реальному житті кожної жінки в Україні.
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INDIRECT DISCRIMINATION AGAINST WOMEN IN THE LABOUR MARKET:  
LEGAL NATURE AND PATHWAYS TOWARDS HARMONISATION WITH EU STANDARDS

The article provides a comprehensive legal analysis of indirect discrimination against women in Ukraine’s labour 
market – a hidden yet systemic form of gender inequality manifested through formally neutral employer requirements such 
as “full mobility,” “no need for long-term leave,” or “readiness for extended business trips.” The author demonstrates how 
these practices effectively exclude mothers, internally displaced women, and individuals with caregiving responsibilities, 
thereby contradicting the principle of substantive equality. Drawing on international standards – including ILO Convention 
No. 111, EU Directive 2006/54/EC, and the jurisprudence of the European Court of Human Rights (Jurčić v. Croatia) – the 
study clarifies the legal nature of indirect discrimination and its distinction from direct discrimination. The paper critically 
assesses the current state of Ukrainian legislation and judicial practice, highlighting the absence of a clear statutory 
definition in the Labour Code, the formalistic approach of courts, and the lack of effective institutional safeguards. The 
author argues for harmonisation with European standards through the introduction of a precise legal definition of indirect 
discrimination, implementation of reversed burden of proof, mandatory gender impact assessments of draft legislation, and 
strengthened monitoring mechanisms. The research bridges a critical gap between declarative guarantees and practical 
enforcement, offering both theoretical insights and actionable policy recommendations in the context of wartime challenges 
and EU integration.
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