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ВВЕДЕНИЕ 

 

Одной из основ демократического государства является равноправие, 

которое защищает интересы каждого гражданина. Однако исторически 

сложилось так, что определенные категории субъектов вынуждены бороться 

за равноправие и реализацию своих прав в обществе. 

Правовой основой защиты прав женщин на мировом уровне является 

Конвенция о ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин, 

Декларация об искоренении насилия в отношении женщин и т.д.  В России, 

на основе ст. 19 Конституции Российской Федерации, закрепляется 

формально-юридическое равенство всех перед законом, а в п. 3 отдельно 

выделяется равенство мужчин и женщин, также в ст. 2 Трудового Кодекса 

Российской Федерации сказано о запрете дискриминации в сфере труда, а ст. 

3 раскрывает данный принцип и закрепляет способы защиты прав 

работника
1
.   

К сожалению, несмотря на ратификацию конвенций и прямого запрета 

дискриминации в законодательстве Российской Федерации, нельзя отрицать 

факта наличия дискриминации в отдельных сферах, например, в трудовых 

отношениях. Данное явление присуще не отдельным государствам, а 

охватывает всё общество в целом, но в своём исследовании я остановлюсь на 

дискриминации в трудовых отношениях на примере Российской Федерации. 

В Российской Федерации, несмотря на законодательный запрет, 

дискриминация существовала на всех этапах развития государства. Сейчас 

одной из важнейших социально-экономических проблем является 

дискриминация в сфере труда. Это связано с тем, что обостряется 

конкуренция на рынке труда, где женщины, как субъекты трудовых 

отношений, сталкиваются с предвзятым отношением к себе, вызванным 

наличием определенных стереотипов, к которым, в первую очередь, 

                                                           
1
Конституция Российской Федерации // Российская газета – 1993. – 25 декабря. 
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относится наличие или перспектива наличия несовершеннолетних детей. 

Дискриминация может проявляться в разных формах: завышенные 

требования при приеме на работу, отказ в приеме на работу по причине 

нежелания работодателя столкнуться со сложностями при возможной 

беременности, немотивированные. В любом случае женщины стали более 

социально незащищенными. 

Очень часто нарушаются права беременных женщин, работодатель 

стремится их скорее уволить, хотя согласно трудовому законодательству он 

не имеет на это прав. Такое отношение к данной категории женщин связано с 

несколькими причинами. Во-первых, работодатель не желает выплачивать 

пособия, порой, не зная о том, что они выплачиваются из фонда. Во-вторых, 

возникает проблема с поиском работника, который будет временно замещать 

сотрудницу, находящуюся в декретном отпуске. Именно поэтому мы можем 

наблюдать столь частые нарушения прав женщин.  

Связано подобное поведение работодателя также с частым 

злоупотреблением своих прав беременными женщинами. Наиболее ярким из 

подобных злоупотреблений является отказ от своей трудовой функции. 

Согласно ст. 261 Трудового Кодекса Российской Федерации, расторжение 

трудового договора по инициативе работодателя с беременной женщиной не 

допускается.  Часто можно встретить случаи злоупотребления таким 

ограничением работодателя, когда работница, зная о невозможности 

работодателя расторгнуть с ней трудовой договор, просто перестает 

выполнять свою трудовую функцию, нарушая при этом дисциплину труда. 

Систематические опоздания на работу, прогулы, отказ выполнять свою 

трудовую функцию по договору, все это остается безнаказанным для 

работницы, что естественно не может не повлиять на отношение 

работодателя ко всем женщинам, принимаемым им для заключения 

трудового договора. 



8 
 

 
 

Центром исследований рынка труда было выяснено, что при 

устройстве на работу, многие женщины соглашаются на низкую оплату 

труда, они более сговорчивы и уступчивы, в отличие от мужчин. Морозова Е. 

О. считает, что причины таких уступок следует искать в глубинных 

социальных нормах и правилах.   

То есть, можно сказать, что законодатель, стремясь улучшить 

положение социально менее защищенных слоев населения, лишь усугубил 

ситуацию. Теперь женщины испытывают еще большее нарушение своих прав 

на стадии заключения трудового договора. 

Наибольшее количество нарушений в сфере дискриминации 

происходят микроорганизациях, поскольку чаще всего отсутствуют 

представительные органы работников, отстаивающие их права, либо если 

такие представительные органы существуют в организации, то они являются 

проработодательскими. Руководители микроорганизаций не готовы 

претерпевать какие-либо неудобства, связанные с реализацией прав женщин 

на отпуск по уходу за ребенком, невозможность каким либо образом 

повлиять на работницу, ввиду невозможности увольнения беременной 

женщины и другими. 

Государство также способствует созданию гендерной дискриминации, 

создавая перечень «мужских» профессий, являющихся тяжелыми для 

женщин, при этом, они оплачиваются выше. Так, Трудовой кодекс в статье 

53 говорит о работах, на которых ограничивается применение труда женщин, 

однако зачастую расширяется данный список данных профессий 

самостоятельно работодателем, разделяя их на «женские» и «мужские», что 

затрудняет возможности женщин в трудоустройстве при обращении в 

государственные службы занятости. 

Комитет экспертов и Комитет Конференции многократно обращались к 

Правительству Российской Федерации с просьбой изменить ст. 253 

Трудового кодекса Российской Федерации, ограничивающую применение 
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труда женщин на тяжелых работах и работах с вредными и опасными 

условиями труда, а также Перечень тяжелых работ и работ с вредными или 

опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается 

применение труда женщин, утвержденный постановлением Правительства 

Российской Федерации от 25 февраля 2000 г. № 162. Контрольные органы 

МОТ обращали внимание Правительства на то, что соответствующие нормы 

не должны выходить за рамки защиты репродуктивного здоровья женщин и 

основываться на стереотипных представлениях о роли женщин в обществе
1
. 

Так, в замечаниях Комитет Экспертов 2012 г. подчеркивается, что 

защитные меры, которые применяются в отношении женщин, базирующиеся 

на стереотипных представлениях о профессиональных способностях и роли 

женщины в обществе, нарушают принцип равных возможностей и равных 

обращений в отношении мужчин и женщин в вопросах труда и занятости. 

Положения, относящиеся к защите лиц, работающих во вредных и тяжелых 

условиях труда, должны в равной мере распространяться на защиту здоровья 

и безопасности мужчин и женщин, с учетом гендерных различий в 

отношении конкретных видов риска их здоровью
2
. 

В связи с такими установками международных органов следует иметь 

ввиду правовые позиции высших судебных инстанций России, высказанные 

в отношении ограничений упомянутого Перечня. В 2009 г. Верховным 

Судом Российской Федерации вынесено решение по заявлению истицы А. 

Ю. Клевец, просившей отменить запрет для женщин выполнять работу 

машиниста и помощника машиниста электропоезда, установленный 

Перечнем, утвержденным постановлением Правительства Российской 

Федерации от 25 февраля 2000 г. № 162, как противоречащий Конвенции 

                                                           
1
International Labour Conference, 100th Session, 2011. Report of the Committee of Experts on 

the Application of Conventions and Recommendations (CEACR). Report III (Part 1A). P. 464. // 

www.ilo.org/ilc/ILCSessions/103/reports/reports-to-the-conference/WCMS_235054/lang 
2
General Survey on fundamental Conventions, 2012, paragraph 840. // 

www.ilo.org/global/standards/WCMS_125798/lang--en/index.htm 
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МОТ № 111 о дискриминации в области труда и занятий(1958 г.). Верховный 

Суд отказал в иске, ссылаясь на общую вредность данной профессии, без 

каких-либо ссылок на то, что эта работа вреднее для женщин, чем для 

мужчин
1
. 

Конституционный Суд Российской Федерации отказал в принятии к 

рассмотрению жалобы А. Ю. Клевец, сославшись на то, что «при 

установлении Перечня Правительство Российской Федерации действовало на 

основе оценки условий труда, степени и последствий их воздействия на 

организм работающей женщины и принимало во внимание факторы 

профессионального риска для женщин вследствие направленного действия 

некоторых производственных факторов на репродуктивную функцию. Кроме 

того, труд женщин может применяться на указанных в Перечне работах 

(профессиях, должностях), если работодателем будут созданы безопасные 

условия труда. Таким образом, как ст. 253 Трудового кодекса Российской 

Федерации, так и Перечень не устанавливают абсолютного запрета 

применения труда женщин на указанных в Перечне видах работ. Кроме того, 

с развитием техники и технологии условия труда изменяются, вредные 

производственные факторы исчезают либо их воздействие ослабляется 

настолько, что становится безопасным для репродуктивного здоровья 

женщины, что влечет за собой внесение изменений в Перечень путем 

исключения соответствующих производств, работ, должностей. Проверка же 

обоснованности включения конкретной профессии в Перечень производств, 

работ и должностей с вредными и (или) опасными условиями труда, на 

                                                           
1
Решение Верховного Суда РФ от 2 марта 2009 г. № ГКПИ09-36 «Об отказе в 

удовлетворении заявления о признании недействующим в части пункта 374 раздела XXX 

Перечня тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при 

выполнении которых запрещается применение труда // www.consultant.ru 
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которых ограничивается применение труда женщин, не входит в 

компетенцию Конституционного Суда Российской Федерации»
1
. 

Таким образом, аргументация МОТ судами Российской Федерации в 

расчет принята не была. 

Трудности в вопросе борьбы с дискриминацией заключаются в том, что 

большинство работников не отстаивают свои права, а подстраиваются под 

сложившиеся обстоятельства в связи с нестабильной экономической 

ситуацией в стране. Боясь потерять работу, а соответственно и доход, они 

терпят нарушение своих прав и не стремятся защитить собственные 

интересы. Но ведь надзорные органы, способные защитить права жертв 

дискриминации, а именно суд и прокуратура, могут принять необходимые 

меры только при наличии заявления от работника, которые не всегда готовы 

доказывать наличие умысла работодателя. Поэтому чаще всего защищают 

свои права те, кто уверен, что больше не будет работать на данном 

предприятии. 

Таким образом, необходимо бороться с гендерной дискриминацией в 

трудовых отношениях на законодательном уровне. Для начала необходимо 

ввести единое понятие дискриминации, так как до сих пор отсутствует его 

четкая формулировка. Необходимо исключить невозможность расторжение 

трудового договора с беременной женщиной по инициативе работодателя, но 

ограничить эту возможность совершением, к примеру, тяжких нарушений, 

таких как появление на рабочем месте в состоянии алкогольного или 

наркотического опьянения. Необходимо установить виды и способы 

выражения дискриминационных действий, назначить санкционные меры за 

подобные действия. Все это необходимо для обеспечения равных 

                                                           
1
Определение Конституционного Суда РФ от 22 марта 2012 г. № 617-О-О «Об отказе в 

принятии к рассмотрению жалобы гражданки Клевец Анны Юрьевны на нарушение ее 

конституционных прав частями первой и третьей статьи 253 Трудового кодекса 

Российской Федерации и пунктом 374 раздела XXX Перечня тяжелых работ и работ с 

вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается 

применение труда женщин» // www.consultant.ru 
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возможностей всем участникам правоотношений и приведет к росту 

производительности труда. 

Целью диссертационной работы является комплексное исследование 

гендерных отношений в трудовом праве России, проблемы равенства 

женщин и мужчин в России и зарубежных государствах и раскрытие путей 

повышения эффективности механизма реализации и защиты. 

Задачи диссертационного исследования заключаются в следующем: 

 определить понятие «гендер», «гендерное равенство и 

неравенство» применительно к трудовому праву России; 

 провести анализ гендерного равенства в России и зарубежных 

странах; 

 выявить пробелы в трудовом законодательстве России в 

правовом положении мужчин и женщин; 

 рассмотреть возможность использования международного опыта 

при дальнейшем совершенствовании российского трудового 

законодательства; 

 определить основные направления формирования стратегии 

гендерного равенства в трудовом праве России. 

Объектом исследования являются общественные отношения, 

возникающие в процессе реализации правовых норм, касающихся равенства 

прав женщин и мужчин в сфере трудовых отношений. 

Предметом исследования выступает комплекс теоретических и 

практических проблем в процессе регулирования гендерных отношений в 

трудовом праве. 

Теоретической и методологической основами послужили 

фундаментальные концепции и гипотезы, представленные в трудах и 

исследованиях отечественных и зарубежных ученых: A.A. Абрамовой, Е.М. 

Акоповой, С.С. Алексеева, Н.Г. Александрова, Л.Ю. Бугрова, Н.В. 

Васильевой, С.Ю. Головиной, К.Н. Гусова, Ф.О. Дзгоевой, И.К. Дмитриевой, 
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И.Г. Дудко, E.H. Ершовой, А. Д. Зайкина, И .Я. Киселева, Р.З. Лившица, A.M. 

Лушникова, М.В. Лушниковой, С.П. Маврина, Г.В. Мерцаловой, В.И. 

Миронова, Т.М. Москвичевой, А.Ф. Нур- тдиновой, Ю.П. Орловского, C.B. 

Полениной, Н.Г. Присекиной, Л.С. Ржаницы- ной, И.О. Снигиревой, В.Г. 

Сойфер, T.C. Таля, В.Н. Толкуновой, H.H. Шептулиной, Г.Ф. Шершеневича и 

других ученых. 

Проанализированы труды ученых-специалистов по теории права, 

смежных отраслей права, работы по философии, экономике и другим 

общественным наукам. 

Эмпирическую базу исследования составили: международно-правовые 

акты, законодательство Российской Федерации, нормативные правовые акты 

субъектов Российской Федерации, а также социально-партнерские 

соглашения различного уровня, коллективные договоры, судебные акты. 

При подготовке и написании диссертации использовались 

разнообразные методы исследования, включая диалектический, историко-

логический, системно-комплексный, структурно-логический, статистический 

и факторный методы анализа. 

За последние несколько лет отечественными юристами проведен ряд 

исследований по гендерным проблемам, опубликованы труды по гендерной 

теории. 

Проблема формирования гендерного равенства нашла отражение в 

трудах таких отечественных ученых как И.Г. Дудко, C.B. Потаповой, C.B. 

Полениной, а также A.M. Лушникова, М.В. Лушниковой, H.H. Тарусиной и 

некоторых других, исследования которых посвящены проблемам равных 

прав и равных возможностей субъектов права. 

Вопросы гендерной политики и гендерной асимметрии 

рассматривались Н.В. Досиной, Е.В. Кочкиной, Н.М. Митиной, Л.Б. 

Самаковой . 
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Несмотря на растущий интерес к исследованиям, многие аспекты 

остаются вне внимания ученых. В целом в современной юридической науке 

утвердилось понятие «гендерное равенство», однако содержание его 

недостаточно изучено, что определило цель и задачи представленного 

диссертационного исследования. 

Диссертация написана на основе исследования и научного анализа 

международно-правовых документов в сфере прав человека, гендерного 

равноправия, трудового законодательства Российской Федерации и 

зарубежных стран. 

Теоретическая значимость исследования определяется тем, что оно 

развивает недостаточно проработанное в теории трудового права научное 

направление, связанное с анализом формирования и развития гендерных 

отношений. Материалы положений и результатов исследования 

способствуют комплексному пониманию проблемы развития трудового 

права России. 

Практическое значение исследования состоит в том, что выработанные 

работы предложения могут быть полезны в деятельности законодательных и 

исполнительных органов власти как федерального, так и регионального 

уровня для дальнейшего продвижения национальных проектов, 

направленных на оптимизацию гендерных отношений и решения гендерных 

проблем. 

Результаты диссертации могут быть использованы при подготовке 

учебно-методических пособий, лекций и материалов для семинарских 

занятий. 
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ГЛАВА 1 ПОНЯТИЕ ГЕНДЕРНОГО РАВЕНСТВА. ЕДИНСТВО И 

ДИФФЕРЕНЦИАЦИЯ НОРМ, РЕГУЛИРУЮЩИХ ТРУДОВЫЕ 

ОТНОШЕНИЯ 

1.1 Понятие гендерного равенства 

 

В Трудовом кодексе Российской Федерации впервые в отечественном 

внутреннем законодательстве появилась специальная статья о запрете 

дискриминации в сфере труда. Тем не менее выполнение Россией 

обязательств по фундаментальным конвенциям МОТ, касающимся запрета 

дискриминации, оказалось затруднено. Комитет экспертов не только 

неоднократно высказывал свое сожаление, но и выносил вопрос применения 

Россией Конвенции МОТ № 111 на рассмотрение вышестоящей инстанции - 

Комитета Конференции
1
. В тексте Трудового кодекса Российской Федерации 

нет прямого определения дискриминации. Однако из текста ст. 3 Трудового 

кодекса Российской Федерации можно понять, что под дискриминацией 

следует понимать ограничение в правах и свободах или получение 

преимуществ в зависимости от открытого перечня критериев и 

обстоятельств, «не связанных с деловыми качествами работника». Норма 

данной статьи четко обусловливает, что никакими иными критериями и 

обстоятельствами, кроме связанных с деловыми качествами, работодатель не 

имеет права руководствоваться. Несмотря на это, в п. 10 постановления 

Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 17 марта 2004 г. № 2 «О 

применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской 

Федерации», кроме разъяснения, что именно следует понимать под 

«деловыми качествами работника», говорится о том, что помимо требований, 

                                                           
1
International Labour Conference, 100th Session, 2011. Report of the Committee of Experts on 

the Application of Conventions and Recommendations. Report III (Part 1A) General Report and 

observations concerning particular countries. Geneva, International Labour Office, 2011. – P. 

464. // www.ilo.org/ilc/ILCSessions/103/reports/reports-to-the-conference/WCMS_235054/lang-

-en/index.htm 
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связанных с деловыми качествами, работодатель вправе предъявить к 

кандидату на работу и иные требования, в том числе те, «…которые 

необходимы в дополнение к типовым или типичным профессионально-

квалификационным требованиям в силу специфики той или иной работы».  

Однако, очевидно, что Верховный Суд Российской Федерации в 

данном случае цитирует п. 2 ст. 1 Конвенции МОТ № 111, где как раз и 

говорится о «специфических требованиях, связанных с определенной 

работой». Получается, что суды должны применять на практике два 

различающихся понятия дискриминации в сфере труда, закрепленные во 

внутреннем законодательстве и в международном договоре Российской 

Федерации. Отсутствие координации между этими двумя понятиями не 

облегчает правоприменительную практику
1
. 

Дифференциация правового регулирования труда мужчин и женщин 

представляет собой не только правовую, но и сложнейшую социально- 

экономическую проблему, охватывающую политические, и этические 

стороны общественной жизни. 

Необходимость изучения и учета этого аспекта привела к появлению 

такого понятия как «гендер», обширно распространившись в последние годы. 

Появление гендерных исследований как принципиально нового 

методологического подхода к исследованию всей жизнедеятельности 

общества в целом - одно из ярких явлений в научной жизни двадцатого 

столетия. 

Тема обсуждались в традиционных философских, социологических и 

психологических теориях. Предпосылками к традиционному анализу этих 

проблем служили представления о принципиальном биологическом отличии 

женщин от мужчин, женской второстепенности и, соответственно, 

«естественности» и мужского доминирования в обществе. 

                                                           
1
Лютов, Н. Л. Дискриминация в области труда и занятий: проблемы определения // 

Трудовое право в России и за рубежом – 2011. – № 4. – С. 20-24. 
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Гендерная теория рассматривает проблему дифференциации мужского 

и женского в обществе с принципиально иных позиций. Ее основой является 

представление о том, что почти все традиционно считающиеся 

«естественными» различия между полами имеют не биологические, а 

социальные основания. 

Между тем, за последнее время актуальность, целесообразность и 

практическая значимость учета гендерного фактора (использования 

гендерного подхода) в развитии человеческого потенциала подчеркивается 

во многих официальных документах мирового сообщества, таких как, 

Всеобщая декларация прав человека (принята 10.12.1948 Генеральной 

Ассамблеей ООН), Конвенция Международной Организации Труда № 111 о 

дискриминации в области пруда и занятий (Женева, 4 июня 1958 г.), 

Конвенция Международной Организации Труда № 156 о равном обращении 

и равных возможностях для трудящихся мужчин и женщин: трудящиеся с 

семейными обязанностями (Женева, 3 июня 1981 г.) а также отмечается в 

современных научных исследованиях. Это документы ООН, 

ратифицированные Российской Федерацией, странами мирового сообщества, 

закрепляющие нормы искоренения всех форм дискриминации по признаку 

пола, возраста, расы, национальности и равные возможности доступа к 

социальным благам общества. Они отражают вопросы равноправия в сфере 

труда, образования, политики и семейных отношений
1
. 

Основная идея всех документов состоит в том, что развитие 

человеческого потенциала общества подразумевает учет гендерного фактора, 

т.к. развитие общества предполагает расширение возможностей всех людей 

вне зависимости от их пола, возраста, расы, национальности. В документах 

подчеркивается необходимость учета гендерного фактора во всех вопросах, 

касающихся жизнедеятельности общества и включение гендерного подхода 
                                                           
1
Всеобщая декларация прав человека (принята на третьей сессии Генеральной Ассамблеи 

ООН резолюцией 217 А (III) от 10 декабря 1948 г.) // Российская газета, 1998. – 10 

декабря.  
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во все разрабатываемые программы, что будет целенаправленно 

способствовать прогрессу в развитии человечества
1
.  

В этой связи становится важным понимание того, что подразумевается 

в современной науке под понятиями «гендер» и «гендерный подход». 

В современной литературе существует большое количество 

определений «гендера». В последнее время гендер рассматривается как 

целый комплекс понятий. То, что гендер не имеет универсального 

определения - его особенность. Хотя гендерные исследования насчитывают 

не одно десятилетие, дискуссии по поводу определения этого понятия не 

прекращаются. 

Гендер (от английского gender) – род, пол, порождать. Термин «гендер» 

в англоязычной философской и социологической литературе появился в 

конце 1960-х гг. До этого он использовался только в языкознании, как 

грамматическая категория рода. Смысл его заимствования социологами и 

философами заключается в акцентировании того, что различия по признаку 

пола в области разделения труда условны. 

Понятие гендер применимо не только по отношению к женщинам и не 

является абсолютно женским вопросом. Гендер – это не чисто женский 

вопрос. Поэтому он вписывается в социальный контекст современности в 

области труда и других правоотношений
2
. 

Сегодня без упоминания гендера не обходится ни один 

международный юридический документ. К гендерному подходу мировое 

сообщество обратилось сравнительно недавно. Лишь в последние тридцать 

лет в науке стали оперировать понятием «гендер», или «социальный пол» и 

активно разрабатывать концепцию взаимоотношений мужчин и женщин - как 

социально организованных групп со своими интересами и особенностями. 

                                                           
1
Лютов Н. Л. Международные трудовые стандарты и российское трудовое 

законодательство: монография. – 2-е изд., доп. и перераб. – М.: Центр социально-

трудовых прав, 2015. – С. 20. 
2
Кравченко А.И. Социология. – Екатеринбург: Деловая книга, 1998. – С. 61. 
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Анализ развития общественных отношений с позиций гендера является 

разграничением социальных различий функций и ролей мужчин и женщин. 

За полами признали равную социальную функцию, статус и правовое 

положение
1
. 

В странах с переходной экономикой проблема встает особенно остро, 

поскольку женщины становятся объектами скрытой и прямой 

дискриминации. 

Группа специалистов Совета Европы в своем докладе охарактеризовала 

понятие равенства, а также комплексный подход к достижению этого 

равенства. 

По их мнению, «под равенством между мужчинами и женщинами 

понимают равное положение, независимость, ответственность и участие 

обоих полов во всех сферах общественной и частной жизни. Понятие 

равенства между полами, исключая те объективные различия, которые 

связаны с принадлежностью к разным полам, прямо противоположно 

понятию неравенства между полами, то есть в условиях жизни женщин и 

мужчин. Понятие равенства подразумевает принцип всеобъемлющего 

участия женщин и мужчин в жизни общества». 

Гендерное равенство не предполагает простого отождествления 

правового статуса мужчин и женщин (ибо в абсолютном виде оно 

невозможно в силу объективных причин). Как справедливо отметила 

Поленина C.B.   гендерное равенство - это прежде всего обеспечение 

женщинам государством и обществом равных возможностей осуществления 

принадлежащих всем людям, независимо от пола, прав и свобод. В данной 

теме анализируются категории «равные права и свободы» и «равные 

                                                           
1
Самакова А.Б. Гендерная политика в контексте социальной трансформации 

казахстанского общества: Дис. канд. полит, наук. – Алматы, 2005. – С. 56. 
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возможности их реализации» применительно к правовому статусу мужчин и 

женщин
1
. 

В проекте федерального закона «О государственных гарантиях равных 

прав и свобод мужчин и женщин, и равных возможностей для их 

реализации» содержатся следующие определения: 

«Гендер», «гендерный» - социальный аспект отношений между 

мужчинами и женщинами, который проявляется во всех сферах 

общественной жизни, включая политику, экономику, право, идеологию, 

культуру; 

«Гендерное равенство» - равный правовой статус женщин и мужчин и 

равные возможности для его реализации, позволяющие лицам обоего пола 

свободно развивать свои потенциальные способности, умения и навыки для 

участия в политическом, экономическом, социальном и культурном 

процессах и освоении их достижений. 

Итак, анализ теоретических подходов позволяет нам выделить две 

стороны, характеризующие гендер. 

Гендер, в соответствии с уже сложившимся его пониманием, это 

социальный пол, который в отличие от биологического пола рассматривается 

как одно из базовых измерений социальной структуры общества наряду с 

возрастом, классовой принадлежностью и другими характеристиками 

социальной системы. Такая точка зрения широко распространена в 

исследованиях гендерных проблем, но не отражает всей полноты понимания 

гендера. 

Категория, «гендер» отражает, в сущности сложный социокультурный 

и правовой процесс построения отношений, который проявляется во всех 

сферах общественной жизни, включая политику, экономику, право, 

                                                           
1
Поленина C.B. Реализация конституционного принципа равноправия полов // 

Государство и право – 1998. – № 6. – С. 25-37. 
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идеологию, культуру, и сам результат этого процесса - гендерное 

неравенство, или гендерное равенство. 

В этой связи интересен опыт скандинавских стран. 

Во всех скандинавских странах на протяжении последних тридцати лет 

сложились государственные механизмы по преодолению дискриминации по 

признаку пола и обеспечению равных возможностей для всех членов 

общества. Эти механизмы включают в себя, с одной стороны, широкую сеть 

учреждений и должностей, занятых продвижением политики гендерного 

равенства, с другой, систему антидискриминационного законодательства. 

На основе вышеизложенного, возможно сформулировать основные 

выводы: 

Категория «гендер» отражает, в сущности сложный социокультурный и 

правовой процесс построения отношений, который проявляется во всех 

сферах общественной жизни, включая политику, экономику, право, 

идеологию, культуру, и сам результат этого процесса – гендерное 

неравенство, или гендерное равенство. 

Под гендерным равенством следует понимать равный правовой статус 

женщин и мужчин и равные возможности для его реализации, позволяющие 

лицам обоего пола свободно развивать свои потенциальные способности, 

умения и навыки для участия в политическом, экономическом, социальном и 

культурном процессах и освоении их достижений. 

 

1.2 Единство и дифференциация норм трудового права, 

регламентирующих труд женщин 

 

Единство и дифференциация трудовых прав и обязанностей – это 

сложное и многогранное явление. В самом общем виде единство трудовых 

прав и обязанностей проявляется в равенстве прав и обязанностей 

участников общественных отношений, основанных на трудовом договоре 
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независимо от сферы применения труда, а также в равенстве способов 

защиты их прав и законных интересов. В свою очередь дифференциация 

трудовых прав и обязанностей предполагает установление различий, 

исключений, предпочтений и ограничений в правовом регулировании 

трудовых отношений отдельных категорий работников
1
. 

Сам термин «дифференциация» законодателем не применяется, но 

различия в правовом регулировании трудовых отношений всегда были 

присущи трудовому праву XX в. внимание ученых привлекли и 

субъективные факторы дифференциации
2
. 

В одних случаях к ним относили физиологические особенности 

организма женщин, а в других - половозрастные особенности работника. 

Явления дифференциации в трудовом праве многочисленны и 

разнообразны. Дифференциацию в широком смысле принято понимать, как 

всякое различие в нормах, зависящее от тех или иных условий. В задачу 

дифференциации входит индивидуализация общей правовой нормы в 

отношении отдельных категорий работников, обладающих различными 

физиологическими особенностями или работающих в различных условиях, 

регионах и др. 

В широком смысле под дифференциацией можно понимать всякие 

градации в нормах, зависящие от тех или иных условий. Однако, 

рассматривая различия в связи с системой отрасли трудового права, следует 

иметь в виду не эти явления, а нормы для разных категорий работников, 

которые вытекают из характера и содержания трудовых отношений. При 

помощи их регулирования обеспечивается конкретное применение правовых 

норм с учетом как объективных факторов, характеризующих место и условия 

работы гражданина, так и свойств личного порядка, относящихся к самому 

                                                           
1
Комментарий к Трудовому кодексу РФ / под ред. K.H. Гусова. – М.: ТК Велби, Проспект, 

2006. – С. 599. 
2
Пашерстник А.Е. Теоретические вопросы кодификации общесоюзного законодательства 

о труде. – М.: АН СССР, 1955. – С.72-73. 
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работнику. Задача, которую призвана решить дифференциация, заключается 

в том, чтобы индивидуализировать общую правовую норму в отношении 

отдельных категорий работников, обладающих неодинаковыми 

способностями или работающих в разных условиях. Реализация этой задачи 

обеспечивает наиболее эффективное воздействие трудового права на 

реализуемые им общественные отношения. 

В науке трудового права различаются нормы дифференциации в 

зависимости от:  

1) субъекта трудовых отношений (женщины, инвалиды, 

несовершеннолетние); 

2) сфер и видов трудовой деятельности (государственные служащие, 

преподаватели вузов, врачи, работники телевидения и т.п.);  

3) тяжести или вредности условий труда (сокращенное рабочее время, 

дополнительные отпуска);  

4) природных особенностей местности (районы Крайнего Севера и 

местности, к ним приравненные, высокогорные районы);  

5) специфики трудовых связей (сезонные работы, временные или 

надомные работники и др.).  

Эти основания дифференциации являются общепринятыми в 

юридической литературе и выделяются большинством представителей науки 

трудового права. 

Итак, какие же особенности (иначе говоря - факторы) влияют на 

разграничение работников по категориям. В науке трудового права факторы 

правового регулирования труда весьма многообразны. 

Большая часть ученых (A.M. Куренной, А.С.Пашков, В.Н. Толкунова, 

Е.Б. Хохлов и другие) выделяют две группы данных факторов: 

 объективные факторы, то есть те особенности, которые связаны с 

условиями труда (специфические производственные условия отраслей, в том 
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числе, транспорта, медицины; природно-климатические условия, например, 

Крайнего Севера; форма собственности); 

 субъективные факторы непосредственно связаны с личностью 

работника (пол, возраст, состояние здоровья, профессия). 

Б.А. Шеломов считает, что особенности правового регулирования 

труда отдельных категорий работников должны основываться на 

объективных факторах, куда включается: субъектный состав, то есть 

правовая норма, регулируя отношения между определенными субъектами, 

должна сама учитывать особенности этих субъектов; характер и условия 

труда, то есть характер труда должен отвечать на вопрос о цели 

деятельности, а условия труда – в каких условиях (в смысле внешней 

обстановки) осуществляется эта деятельность; характер трудовой связи 

работника и работодателя, который зависит от вида трудового договора 

(например, с учетом названного фактора, Трудовой кодеке Российской 

Федерации предусматривает особенности труда совместителей, надомников 

и т.д.); местность, где осуществляется трудовая деятельность, то есть речь 

идет, прежде всего, о природно-климатических условиях. 

Представляется интересным мнение одного из крупнейших российских 

ученых в области трудового права И.Я. Киселева, который считает, что, к 

примеру, внутринациональная дифференциация трудового права определена 

социальными и экономическими факторами, воздействующими на его 

формирование и развитие. Он относит к субъективным факторам стратегию и 

политику, различие в социальном весе, степень организованности различных 

категорий субъектов трудовых правоотношений и т.д
1
. К объективным 

факторам отнесены, помимо всего прочего, общая экономическая и 

хозяйственная конъюнктура, положение на рынке труда, различия в 

                                                           
1
Киселев И.Я. Трудовое право России (историко-правовое исследование). – М.: НОРМА,  

2001. – С. 45. 
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стоимости рабочей силы отдельных категорий работников и другие 

обстоятельства социально-экономического и социального характера. 

Между тем, особенности правового регулирования труда отдельных 

категорий работников должны основываться только на объективных 

факторах, противном случае «размывается» грань между дифференциацией и 

дискриминацией. 

Критерии дифференциации, четко различаемые в теории, в реальных 

трудовых отношениях не всегда выделяются так отчетливо. На практике, 

например, отраслевая дифференциация достаточно часто применяется 

совместно с дифференциацией в зависимости от субъекта труда и ее иными 

видами. 

Нормы дифференциации, регулирующие трудовые отношения с учетом 

пола, возраста, степени трудоспособности, имеют межотраслевой характер и 

действуют независимо от того, в какой отрасли трудится работник. В то же 

время некоторые нормы трудового права действуют только в пределах 

конкретной отрасли народного хозяйства, в связи с чем условно именуются 

«отраслевыми нормами». Впервые подобный вид дифференциации был 

выделен С.Л. Рабиновичем-Захариным в его диссертации в 1948 г.  Подобные 

различия по отраслевому принципу как основанию дифференциации 

признаются рядом ученых самостоятельным видом дифференциации 

регулирования трудовых отношений. Данная позиция обоснована, поскольку 

отраслевая специфика труда не всегда дает возможность применить общие 

нормы трудового права без их уточнения и детализации. Поэтому для многих 

отраслей народного хозяйства необходим учет специфики трудовой 

деятельности. Дифференциация на основе учета отраслевых особенностей 

труда осуществляется с помощью специальных норм, принимаемых в 

централизованном порядке, на уровне отраслей и на локальном уровне. 

Дифференциация выражается через специальные нормы и позволяет, с 

нашей точки зрения, разным категориям работников наравне со всеми 
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остальными осуществлять свои трудовые права и обязанности, т.е. 

способствует совершенствованию процесса труда и повышает эффективность 

правового регулирования трудовых отношений. 

В теории трудового права единство и дифференциацию достаточно 

часто относят к числу важнейших характеристик метода трудового права, 

определяющих правовой статус работника, его трудовую правосубъектность. 

Вместе с тем высказывается мнение и о том, что дифференциация 

представляет собой особенность системы источников трудового права, в 

рамках которой выделяются общие и специальные источники, 

олицетворяющие единство и дифференциацию трудового права
1
. 

Осознание специфичности положения женщины в обществе породило 

специально посвященные им международно-правовые акты: ООН в 1979 г. – 

Конвенцию о ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин. 

СССР ратифицировал эту Конвенцию в 1980 г. Обязательные отчеты страны 

по данному вопросу долгие годы не вызывали затруднений, так как 

законодательство нашей страны соответствовало международным 

стандартам
2
. 

Однако в нашей стране продолжает существовать скрытая 

дискриминация в отношении женщин. 

Необходимость конкурировать с мужчинами на рынке труда привела к 

негативным социальным явлениям: женщины оказались менее востребованы 

и соответственно стали подвергаться дискриминации в своих трудовых 

правах. 

В связи с этим вопросы правового положения женщин стали предметом 

отдельного внимания международного сообщества и впервые были вынесены 

                                                           
1
Трудовое право России: Учебник / Под ред. С.П. Маврина, Е.Б. Хохлова. – М.: НОРМА, 

2003. – С. 201 
2
Конвенция о ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин 18 декабря 

1979 г. (ратифицирована Указом Президиума ВС СССР от 19 декабря 1980 г. № 3565-Х) // 

Ведомости Верховного Совета СССР. – 1982. – № 25 (2151). – Ст. 464. 
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на обсуждение в качестве самостоятельных пунктов повестки дня Всемирной 

конференции по правам человека (Вена, июль 1993 г.). Результаты их 

обсуждения получили отражение в итоговом документе Конференции, в 

котором, в частности, было указано, что «права человека - женщин и 

девушек являются неотъемлемой, составной и неделимой частью всеобщих 

прав человека. Полное и равное участие женщин в политической, 

экономической и культурной жизни на национальном, региональном и 

международном уровнях, а также ликвидация всех форм дискриминации по 

признаку пола являются первоочередными целями международного 

сообщества» (п. 9).  

Исходным началом для обеспечения реализации прав женщин является 

принцип равноправия мужчин и женщин, который в силу ст. 2 Конвенции 

ООН (1979 г.) необходимо закреплять в национальных конституциях и 

обеспечивать его реализацию с помощью национального законодательства и 

других соответствующих средств. 

Ратификация нашим государством данной Конвенции породила 

проблему выравнивания правового статуса российских женщин и приведения 

его в соответствие с международными стандартами о правах человека. 

Первым этапом в решении этой проблемы является анализ трудового 

законодательства Российской Федерации. 

В ходе такого анализа было высказано мнение о том, что специальные 

нормы о труде женщин являются разновидностью субъектной 

дифференциации трудового права; при этом саму дифференциацию чаще 

всего определяли, как различия в содержании норм, включенных в трудовое 

законодательство, обусловленные объективными устойчивыми факторами. 

По мнению большинства авторов, дифференциация трудового права 

осуществляется при помощи специальных норм следующих видов: 

 норм-дополнений, предусматривающих различные льготы по 

труду и дополнительные гарантии для некоторых категорий работников; 
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 норм-изъятий, содержащих определенные исключения из общих 

норм; 

 норм-приспособлений, адаптирующих применение общих норм к 

отдельным специфическим условиям труда. 

Дифференциация правового регулирования труда женщин в основном 

осуществляется путем норм-дополнений, устанавливающих различные 

льготы по труду. Таковы, например, нормы, предусмотренные ст. 254 

Трудового кодекса Российской Федерации о переводе на другую работу 

беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет, 

ст. 255 Трудового кодекса Российской Федерации об отпусках по 

беременности и родам, ст. 256 Трудового кодекса Российской Федерации об 

отпусках по уходу за ребенком. 

Вместе с тем дифференциация правового регулирования труда женщин 

может осуществляться и посредством норм-изъятий, примерами которых 

могут служить ст. 261 Трудового Кодекса Российской Федерации о гарантиях 

беременным женщинам, женщинам, имеющим детей, и лицам, 

воспитывающим детей без матери, при расторжении трудового договора, а 

также ст. 259 Трудового Кодекса Российской Федерации о запрещении 

направления в служебные командировки, привлечении к сверхурочной 

работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни 

беременных женщин и лиц с семейными обязанностями, и другие нормы. 

В качестве примера норм-приспособлений можно назвать ч. 2 ст. 259 

Трудового кодекса Российской Федерации о направлении в служебные 

командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, 

выходные и нерабочие праздничные дни женщин, имеющих детей в возрасте 

до трех лет, которое допускается только с их письменного согласия и при 

условии, что это не запрещено медицинскими рекомендациями. 

Приведенная классификация специальных норм, используемых для 

субъектной дифференциации трудового права, несомненно, полезна в плане 
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познания их специфики, однако, она не дает полного представления о месте 

этих норм в системе отрасли трудового права и, в частности, о месте в ней 

норм, регулирующих труд женщин. 

Ю.П. Орловский  полагает, что влияние дифференциации в правовом 

регулировании труда работников на систему трудового права сказывается в 

том, что она может привести к образованию нового правового института
1
. 

В свою очередь B.C. Андреев, А.С. Пашков, О.В. Смирнов, В.И. 

Смолярчук критиковали это мнение Ю.П. Орловского и утверждали, что он 

переоценил роль дифференциации как фактора, влияющего на построение 

системы отрасли трудового права. 

Аналогичную позицию занимают многие авторы, которые, говоря о 

месте норм, регулирующих условия труда женщин, обычно нормы включают 

в содержание института охраны труда. Наиболее последовательной 

сторонником этой точки зрения была В.Н. Толкунова, которая полагала, что 

специальные нормы о труде женщин не могут представлять собой 

самостоятельного института трудового права и являются частью института 

охраны труда. 

Вместе с тем многие авторы в принципиальном плане разделяют 

позицию Ю.П. Орловского и выделяют, наряду с институтом охраны труда, 

самостоятельный институт трудового законодательства, охватывающий 

своим содержанием нормативные правовые акты, посвященные труду 

женщин. 

Ю.П. Орловский, считает, что труд женщин не исчерпывается только 

нормами института охраны труда, а регулируется также институтами 

трудового договора и специальными нормами трудового законодательства. 

Однако выделять эти нормы в самостоятельный институт трудового права 

полагает нецелесообразным. Так как большинство норм, относящихся к 

женщинам, применимы и к мужчинам, исполняющим семейные обязанности. 

                                                           
1
Орловский Ю.П. Советское трудовое право: вопросы теории. – М.: Наука, 1978. – С. 320. 
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Мнение Ю.П. Орловского является наиболее близким к моему, 

поскольку я так же считаю нецелесообразным выделять нормы, 

дифференцирующие женщин в трудовых правоотношениях в 

самостоятельный институт трудового права. 

Следует подчеркнуть, что в данном случае речь идет именно о 

нормативных правовых актах, посвященных труду женщин и их месте в 

системе законодательства о труде. 

Весьма характерным является то, что данная идея получила признание 

со стороны нашего законодателя и нашла свое практическое воплощение в 

структуре Трудового кодекса Российской Федерации, в рамках которой 

нормативные предписания о труде женщин обособились в самостоятельную 

главу (главу 41 «Особенности регулирования труда женщин, лиц с 

семейными обязанностями»). 

Проверки, проведенные органами Федеральной инспекции труда, 

выявляют типичную картину многочисленных правонарушений этой сфере. 

Например, в Астраханской области на железной дороге женщины работали, 

вопреки запрету, в качестве путевых рабочих; в Саратовской области 

женщины трудились в качестве каменщиков; в Тамбовской области 

нарушались нормы предельно допустимых нагрузок для женщин при 

подъеме и перемещении тяжестей вручную; не была установлена 36-часовая 

рабочая неделя для работающих женщин в организациях, расположенных в 

Ханты-Мансийском автономном округе, в Мурманской области, в 

Республике Коми, которые отнесены к Крайнему Северу и местностям 

приравненных к нему; допускаются случаи увольнения беременных женщин 

по инициативе работодателя
1
. 

Один из основных путей борьбы с дискриминацией женщин - 

гендерное равенство, предполагающее содействие в достижении равенства 

                                                           
1
Петров С.М. Соблюдение трудовых прав женщин в I полугодии 2002 г. (по материалам 

Федеральной инспекции труда) // Справочник кадровика. – 2002. – № 11. – С. 59-61. 
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мужчин и женщин. Весьма характерным является то, что эта цель занимает 

третью позицию среди восьми основных направлений мирового развития, 

обозначенных в декларации тысячелетия, провозглашенной ООН. 

В наиболее развитых странах в последние десятилетия идет процесс 

постепенной отмены юридических актов, устанавливающих специальную 

дифференцированную защиту труда женщин
1
. Главный довод в пользу такой 

отмены - отрицательное влияние законодательства о защите труда женщин на 

их занятость и принципиальная неприемлемость в современных условиях 

гендерной защиты, которая развивает в женщине чувство неполноценности. 

Контракты с переменной продолжительностью рабочего дня получили 

распространение в Германии. Их задача, как и в России, - приспособить 

рабочий график к производственному процессу, который может быстро 

изменяться в зависимости от многих факторов. 

Итак, в качестве основных выводов по данному параграфу 

сформулируем следующие: 

Специальное законодательство о труде построено на факторах 

дифференциации. Очевидно, что специальное законодательство о труде 

отражает особенности труда как объективного, так и субъективного 

характера. 

С точки зрения сферы действия можно выделить общие (одинаковые 

для мужчин и женщин) и специальные (обусловленные особенностями 

женского организма и материнством) факторы дифференцированного 

регулирования трудовых отношений. 

Труд женщин не исчерпывается только нормами института охраны 

труда, а регулируется также институтами трудового договора и 

специальными нормами трудового законодательства. Однако эти 

специальные нормы о труде женщин не могут представлять собой 

                                                           
1
Ржанщина, Л.С. Гендерная экспертиза российского законодательства. – М.: БЕК, 2001. – 

С. 135-174. 
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самостоятельного института трудового права и являются частью указанных 

институтов. 

Совершенствование трудового права в гендерном измерении должно 

осуществляться в нашей стране постепенно с учетом объективных условий, 

при этом его конечной целью является переход к использованию механизма 

правового регулирования, основанного на равной конкурентности мужчин и 

женщин, достигаемой за счет дифференцированных правовых норм. 
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ГЛАВА 2 ЗАРУБЕЖНОЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО И СРЕДСТВА 

ОБЕСПЕЧЕНИЯ ПРЕОДЕЛЕНИЯ ДИСКРИМИНАЦИИ 

 

Фундаментальную роль в процессе создания механизмов гендерного 

равенства в Финляндии, Норвегии и Швеции сыграло принятие законов о 

равенстве полов. Оно подводило итоги уже пройденного пути и создавало 

законодательную базу для дальнейшего обеспечения равных возможностей. 

Формально законы о равенстве полов имеют гендерно нейтральный характер 

и могут быть использованы для защиты как женщин, так и мужчин. Тем не 

менее, в них включены положения, допускающие позитивные действия (то 

есть направленные на активное преодоление проявлений дискриминации) в 

отношении женщин как дискриминируемого пола. 

В разработке законодательства о равенстве полов в каждой стране 

участвовали разные политические и общественные силы, стремившиеся 

повлиять на его характер. Например, в Норвегии к обсуждению 

законопроекта о равном статусе помимо политических партий были 

привлечены Конфедерация профсоюзов и феминистское движение. 

Феминистки не были согласны с первоначальной концепцией закона только 

как средства борьбы с дискриминационной практикой в трудовых 

отношениях. Они утверждали, что сам по себе запрет практики такого рода 

еще не обеспечивает проведения в жизнь принципа равных возможностей. 

Они предлагали отойти от строго нейтрального характера закона и допустить 

позитивные меры в отношении женщин. 

Совершенно под другим углом зрения критиковала законопроект о 

равном статусе Норвежская конфедерация профсоюзов. Ее возражения 

вызвали положения, связанные с выравниванием заработной платы женщин 

и мужчин. Конфедерация выступила против вмешательства правительства в 

регулирование вопросов заработной платы, настаивая на том, что оно должно 

оставаться прерогативой предпринимателей и наемных работников, 
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обсуждающих эти вопросы в ходе коллективных переговоров. Стремясь 

сузить сферу вмешательства извне, Конфедерация первоначально требовала 

также ограничиться включением в закон лишь формулы «равная плата за 

равный труд», а не за «равноценный труд», как предлагала конвенция МОТ. 

Все же в этом пункте Конфедерации пришлось уступить, хотя она осталась 

на негативной позиции по вопросу о возможности сравнения заработной 

платы женщин и мужчин, занятых у разных предпринимателей. Не 

соглашалась она и с возможностью принудительного регулирования 

заработной платы с целью ее выравнивания. Конфедерация профсоюзов 

настаивала на том, чтобы конфликты, связанные с равной оплатой женщин и 

мужчин, оставались в ведении судов по трудовым спорам, в которых 

представлены организации предпринимателей и трудящихся, а не 

передавались на рассмотрение омбудсмена (государственного 

уполномоченного) по равенству или комиссии по проведению в жизнь 

Закона о равном статусе. 

В итоге в норвежском Законе о равном статусе, принятом 9 июня 1978 

года, нашла отражение идея о том, что дискриминации подвергаются в 

основном женщины и поэтому они нуждаются в особой поддержке. 

В Швеции критика профсоюзами законопроекта о равенстве полов 

развивалась в другом направлении, чем в Норвегии. Она была направлена 

главным образом против его нейтрального характера. Многие шведские 

профсоюзы считали, что к женщинам необходим неравный подход, что они 

должны иметь право на сверхкомпенсацию, чтобы противостоять 

воздействию дискриминации. 

Финляндия в 1986 г. официально приняла закон о равенстве полов, 

хотя это не означало ее отставания в политике равных возможностей. 

Напротив, различия между полами по уровню образования, участия в 

наемном труде, статусе на работе и политической активности в начале 1980-х 

гг. были в Финляндии даже менее заметны, чем в других странах. Тем не 
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менее, и там сохранялась дискриминация, что побуждало правительство к 

законодательной инициативе. 

Финский закон 1986 г. имеет двойную цель: во-первых, остановить 

прямую и косвенную дискриминацию по признаку пола, прежде всего, в 

области занятости; во-вторых, способствовать распространению равных 

возможностей путем принятия специальных мер, улучшающих положение 

женщин на рынке труда. Закон предусматривает, что в случае доказанной 

дискриминации при приеме на работу потерпевшая сторона в частном 

секторе может добиться выплаты компенсации, в государственном секторе - 

даже восстановления справедливости и предоставления ей искомого места. 

Предусматривает, чтобы мужчины и женщины имели равные возможности в 

сфере образования и профессиональной подготовки. 

Закон ставит задачу распространять равенство целенаправленно и 

систематически, в особенности путем изменения обстоятельств, 

препятствующих его достижению. Предусматривается, что выполнение этого 

закона является официальной обязанностью. 

В Финляндии, как и в Норвегии, закон о гендерном равенстве с самого 

начала включал положения, фактически запрещающие косвенную 

дискриминацию. Однако в прямой форме запрет на косвенную 

дискриминацию был введен в финское законодательство в 1992 году. В 

Швеции это было сделано годом раньше. 

Постепенно во всех скандинавских странах гендерный нейтралитет 

законодательства о равенстве полов был модифицирован введением в него 

статей, прямо заявляющих, что цель законов - улучшить в особенности 

положение женщин. 

В Финляндии, поскольку многие установки закона о равенстве 1986 

года остались невыполненными, в марте 1995 года был принят дополненный 

закон о равенстве, вводивший более твердые установки по проведению в 

жизнь политики равных возможностей. Одновременно в том же году 
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положение о равенстве полов было включено в пересмотренную 

конституцию Финляндии как одно из основных декларируемых ею прав. 

Важный аспект запрета дискриминации связан с запретом не только 

прямой, но и косвенной дискриминации. Об этом шла речь выше 

применительно к Конвенции МОТ № 111; этот аспект затронут и в одном из 

заключений ЕКСП, касающихся Австрии
1
. Как указывается в заключении, 

законодательство должно запрещать как прямую, так и косвенную 

дискриминацию. Под косвенной дискриминацией понимаются «меры или 

практика, идентично применяемые ко всем, однако без законной цели 

непропорционально затрагивающие интересы лиц, имеющих определенные 

религиозные верования, определенный вид инвалидности, определенный 

возраст, определенную сексуальную ориентацию, определенные 

политические убеждения, определенное этническое происхождение и т. п.». 

2
Аналогичные просьбы поступали в отношении России и со стороны 

Комитет конференции МОТ по применению конвенций и рекомендации и 

Комитет экспертов МОТ по применению конвенций и рекомендаций
3
. Во 

внутреннем российском законодательстве есть только упоминание о запрете 

на «…прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых, 

или косвенных преимуществ при заключении трудового договора», в 

соответствии с ч.2 ст. 64 Трудового Кодекса Российской Федерации. Данный 

запрет, во-первых, касается только момента заключения трудового договора 

и не распространяется на дальнейшую работу, и, во-вторых, в законе не 

разъясняется, что, собственно, следует понимать под прямыми или 

косвенными действиями работодателя. Соответственно случаи признания 

                                                           
1
Council of Europe. Conclusions of the European Committee of Social Rights, XVIII-I. – P. 29. 

// www.coe.int/t/democracy/migration/bodies/ecsr_en.asp 
2
Council of Europe. Digest Of The Case Law Of The European Committee Of Social Rights, 

2008. – P. 21. // www.rm.coe.int/168049159f 
3
International Labour Conference, 100th Session, 2011. Report of the Committee of Experts on 

the Application of Conventions and Recommendations (CEACR). Report III (Part 1A). – P. 496. 

// www.ilo.org/ilc/ILCSessions/103/reports/reports-to-the-conference/WCMS_235054 
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фактов косвенной дискриминации в сфере труда в российской судебной 

практике отсутствуют. 

Размеры компенсации, присуждаемые российскими судами, ни в коей 

мере не отвечают требованиям, о которых говорит Европейский комитет по 

социальным правам. В отношении компенсации жертвам дискриминации со 

стороны Европейского комитета по социальным правам в 2014 г. 

Правительству Российской Федерации уже задан вопрос о соответствии 

российских норм требованиям п. 3 ст. 4 Европейской социальной хартии, 

касающегося равной оплаты мужчин и женщин за труд равной ценности
1
. 

Есть все основания считать, что российское законодательство будет 

признано не соответствующим этим требованиям. В качестве варианта 

решения этой проблемы на общественных слушаниях, которые состоялись 29 

июля 2010 г. В Общественной палате Российской Федерации, было 

предложено заимствовать применяющуюся в США модель так называемых 

«штрафных убытков» (англ. punitive damages). 

Такая модель подразумевает компенсации в фиксированных размерах, 

установленных для различных видов нарушений трудовых прав и 

выплачиваемых при установлении судом факта нарушения трудовых прав 

(например, в случае незаконного увольнения взыскивается дополнительная 

штрафная компенсация в размере не менее 12 среднемесячных заработков). 

При этом эти выплаты осуществляются в пользу государства, но их часть 

идет в пользу истца. Вряд ли имеет смысл воспроизводить эту систему 

полностью: истец должен получать компенсацию, связанную с 

восстановлением его прав, а в выплате работодателем штрафных платежей 

он не должен быть заинтересован лично. Возможно, имеет смысл установить 

шкалу штрафных платежей, которые выплачиваются в данном случае в 

зависимости от оборота компании-работодателя. 
                                                           
1
Council of Europe. Conclusions of the European Committee of Social Rights, 2014 (Russian 

Federation). P. 6. // www.coe.int/en/web/turin-european-social-charter/european-committee-of-

social-rights 
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В последние годы неоднократно обсуждались идеи относительно 

необходимости детального регулирования защиты от дискриминации путем 

принятия комплексного антидискриминационного закона, выходящего за 

рамки отношений в сфере труда, где проблемы доказывания и косвенной 

дискриминации нашли бы свое отражение, либо путем разработки 

отраслевых норм. 

Принять такой акт в дополнение к имеющемуся в России 

законодательству рекомендует Комитет по экономическим и социальным 

правам: «Комитет призывает государство-участника принять общее базовое 

законодательство, запрещающее все формы дискриминации в государстве-

участнике, в дополнение к уже существующим законам, запрещающим 

дискриминацию в конкретных областях, согласно Пакту и замечанию общего 

порядка № 20 от 2009года, Комитета о недискриминации в области 

экономических, социальных и культурных прав»
1
. Однако никаких 

практических шагов к этому на государственном уровне пока не 

предпринято. 

Регулирование рабочего времени женщин имеет особое значение, 

поскольку от правильности его распределения, от выбора наиболее 

благоприятного режима, с учетом физиологических особенностей, зависит 

жизнь и здоровье человека, защита которых является одной из основных 

направлений политики любого социального государства. Именно с этими 

обстоятельствами законодатель связывает предоставление указанным 

категориям работников определенных юридических гарантий. 

Одной из таких гарантий, как в России, так и в других странах, 

является работа на условиях неполного рабочего времени, а также 

дистанционной работы. 

                                                           
1
United Nations. Committee on Economic, Social and Cultural Rights. Report on the forty-sixth 

and forty-seventh sessions (2—20 May 2011, 14 November – 2 December 2011). Economic and 

Social Council Official Records, 2012. Supplement № 2. UN Doc. № E/2012/22, E/C.12/2011/3. 

– P. 35. // www. docstore.ohchr.org/SelfServices/FilesHandler.ashx?enc 
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Почасовая (неполная) занятость - «зона риска» для женщин. Четыре 

пятых от всех работающих почасовиками в европейских странах - женщины, 

и далеко не во всех странах трудовой договор о неполной занятости равен 

договору о постоянной занятости с точки зрения соблюдения прав. Наиболее 

ярко различия в уровне почасовой занятости мужчин и женщин проявляются 

в странах Бенилюкса: Нидерландах (12 % женщин и 6 % мужчин), Бельгии 

(13,2% женщин и 7 % мужчин) и таких странах как Норвегия (12,5 % женщин 

и 7 % мужчин), Ирландия (12,1 % женщин и 7,1 % мужчин), Финляндия (19,8 

% женщин и 13,9 % мужчин).  

Опыт США свидетельствует о том, что все большее количество людей 

переходят на временную работу, «договорников» и занятых неполный 

рабочий день. Агентства по найму временных работников отмечают, что в 

настоящий год трудоустроили в три раза больше число американцев, чем 10 

лет назад. Каждый четвертый работник в США занят неполный рабочий 

день. Две трети рабочих, занятых неполное рабочее время, пошли на это 

добровольно. Значительную часть работников этой категории с давних пор 

составляют матери и учащиеся. 

За рубежом контракты с неполным рабочим днем обычно 

используются женщинами. Наибольший процент применения таких 

контрактов зарегистрирован в Скандинавских странах (21% - 28%). В разных 

странах устанавливаются различные временные промежутки, после которых 

занятость считается частичной. Во Франции и Финляндии этот период не 

должен превышать 30 часов, в Норвегии, Швеции, США - 35 часов в неделю. 

Дания - одна из самых благополучных европейских стран с точки 

зрения обеспечения трудовых прав женщин и социального статуса в целом. 

Это страна, в которой самый высокий в мире показатель занятости женщин в 

профессиональной деятельности (72,1 % от общей численности женского 

населения). Соответственно, доля женщин, занятых только на почасовой 
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работе мала - всего лишь 18 %. Уровень рождаемости высок (1,75) по 

отношению к среднему уровню рождаемости в Европе.  

Несмотря на столь благополучную картину, в Дании существуют 

проблемы обеспечения трудовых прав женщин
1
.  

Исследователи данной проблематики отмечают, что на Западе 

получила распространение концепция «обогащения жизни», исходя из 

которой, человек испытывает потребность в гибких формах занятости, в 

сочетании работы с длительными периодами для продолжения обучения, для 

отдыха, выполнения семейных обязанностей. Однако настороженность 

профсоюзов вызывает то, что при работе в условиях неполной рабочей 

недели, с использованием различных форм разделения рабочих мест в 

качестве решающих проблемы безработицы, во-первых, работники менее 

активно участвуют в профсоюзном движении; во-вторых, работодатели 

могут использовать новые формы занятости для сокращения трат на рабочую 

силу и уменьшение своих социальных обязательств
2
. 

Появление «внештатных электронных сотрудников» («e-lancers». 

внештатных сотрудников, с которыми поддерживается связь с помощью 

электронных средств) является еще одним явлением, которое выходит за 

рамки традиционные трудовых отношений. 

В этой связи, интересен опыт зарубежных государств. 

В Чили, например, надомный труд считается работой по найму, если он 

носит постоянный или регулярный характер; с другой стороны, работа, 

производимая лицами, которые выполняют работы или услуги в интересах 

общества, или надомная работа, которая выполняется непостоянно или 

нерегулярно, не считаются видами деятельности, которые предусматривают 

                                                           
1
Шмидт В.Р. Обеспечение трудовых прав женщин: сравнительный анализ 

международного и национального законодательства // Труд за рубежом – 2003. – № 3. – 

C.13 
2
Москвичева Т.М. Особенности правового регулирования труда женщин, работников с 

семейными обязанностями и опекунов (попечителей) несовершеннолетних: Дис. канд. 

юрид. наук. – Ростов-на-Дону, 2005. – С. 78. 
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заключение трудового договора, как и работа, выполняемая студентами. В 

мексиканском законодательстве содержатся сходные положения. 

В законодательстве Финляндии предусматривается, что «применение 

Закона о трудовых отношениях не отменяется просто в силу того факта, что 

работа выполняется в доме работника или в месте, выбранном этим 

работником, или что она выполняется с использованием работником своих 

собственных орудий труда или инструментами». 

В Новой Зеландии положения Закона о трудовых отношениях, 

определяющие рамки трудовых отношений, содержат конкретную ссылку на 

работников, работающих на дому. Этот закон рассматривает в качестве 

наемного работника любого человека, связанного трудовым договором. 

Однако в нем также содержится четкое положение, включающее в эту 

категорию надомных работников, даже если они привлекаются к работе, 

нанимаются или подряжаются на условиях договора, стороны которого 

выступают в качестве продавца и покупателя
1
.  

В законодательстве Перу о труде, предусматривается, что услуга 

рассматривается в качестве личной, если она выполняется на дому, даже если 

при этом прибегают к помощи непосредственных членов семьи работника, 

которые находятся у него или у нее в экономической зависимости
2
. 

Продолжительность отпуска по беременности и родам, установленная 

российским законодательством в полной мере соответствует международным 

стандартам, более того, превышает установленный Конвенцией МОТ № 103 

«Об охране материнства» минимальную продолжительность. Пункт 2 статьи 

3 Конвенции предписывает устанавливать отпуск по беременности и родам 

                                                           
1
Новая Зеландия Закон о трудовых отношениях 2000 г. (№ 24 от 2000 г.), 19 августа 2000 

г. // www.ilo.org/publns. 
2
Перу Закон № 28,015 о содействии и формализации малых и микропредприятий, 2 июля 

2003 г. // www.ilo.org/publns. 
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продолжительностью минимум в 12 недель, из которых послеродовой отпуск 

должен составлять не менее 6 недель
1
. 

Заслуживающим внимания представляется такой зарубежный опыт, 

когда продолжительность оплачиваемого отпуска по беременности и родам 

зависит от очередности рождения ребенка в семье (Польша, Болгария, 

Украина, Франция). Подобный подход мог бы явиться одним из факторов 

повышения рождаемости в Российской Федерации. 

Интересен подход законодателя Чешской республики, 

предоставляющего удлиненный отпуск по беременности и родам одиноким 

матерям. Такое решение можно обосновать тем, что женщинам, родившим 

ребенка без мужа, не приходится рассчитывать на какую-либо помощь со 

стороны второго родителя. В такой ситуации, времени на адаптацию к новым 

условиям в связи с рождением ребенка (нормализация собственного 

физического и психологического состояния и т.д.) потребуется больше. 

В некоторых странах отпуска по уходу за ребенком используются для 

снятия давления на рынок труда. Родителей стимулируют к использованию 

возможности более длительного нахождения с ребенком путем сохранения за 

ними места работы, выплатами пособий. Например, в 1993 году в Венгрии 

были введены «материнские пособия» для имеющих троих и более детей 

матерей, которые остаются с ними дома до тех пор, пока младшему из них не 

исполнится 8 лет. В Чешской республике в 1995 году отпуск по уходу за 

ребенком был продлен до достижения ребенком 4-х летнего возраста
2
. 

Говоря о зарубежном законодательстве, отметим, что универсальной 

модели для всех государств не существует. В частности, в Новой Зеландии 

                                                           
1
Федеральный закон от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ «Об обеспечении пособиями по 

временной нетрудоспособности, по беременности и родам граждан, подлежащих 

обязательному социальному страхованию» // Собрание заседания Российской Федерации. 

– 2007. – № 1 (часть I). – Ст. 18. 
2
Федеральный закон от 17 декабря 2001 г. № 173-ФЭ «О трудовых пенсиях в Российской 

Федерации» (в ред. от 3 июня 2006 г.) // Собрание законодательства Российской 

Федерации. – 2001. – № 52 (Часть I). – Ст. 4920. 
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закон об отпусках 1981 года предусматривает специальные отпуска (если 

работник проработал на данном предприятии не менее б месяцев), 

предоставляемые каждые 12 месяцев. Установлено право на 5-дневный 

специальный отпуск при рождении ребенка, болезни родителей, смерти 

ближайших родственников, женитьбе или замужестве.  

Принятый в США в 1993 году Закон об отпусках по семейным и 

медицинским обстоятельствам предусматривает предоставление 12-

недельного оплачиваемого отпуска по ряду медицинских причин: 

беременность и роды, уход за новорожденным, уход за больным ребенком, 

супругом или родителями, серьезная болезнь самого сотрудника. Для 

получения такого отпуска необходимо проработать на данном предприятии 

не менее 12 месяцев и не менее 1 250 часов в текущем году. 

Закон является обязательным лишь для предприятий, число занятых на 

которых превышает 50 человек. По состоянию на 2002 год в сферу действия 

закона попадало около 60% занятых в частном секторе и служащих 

государственных учреждений. В Соединенных Штатах, как правило, 

крупные фирмы имеют собственные программы поддержки семьи, 

включающие в себя предоставление отпусков по семейным обстоятельствам. 

В Великобритании ставка делается не столько на предоставление 

дополнительных отпусков, сколько на принятие мер по организации рабочего 

времени работающих родителей: введение гибких графиков, неполного 

рабочего времени, организация сети детских дошкольных учреждений
1
.В 

Великобритании понимание того, что необходимость выполнять семейные 

обязанности служит существенным препятствием для полноценной работы 

перспективных работников, имеющих детей, способствует разработке 

работодателями программ поддержки семей по месту работы 

(предоставление свободного времени, финансовая помощь, оказание помощи 

                                                           
1
Никольская Г.К. Новые тенденции в использовании труда женщин // Труд за рубежом. – 

2002. – № 3. – С. 64-65. 
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сотрудникам в организации ухода за детьми, престарелыми, инвалидами - 

членами семьи). 

Российский законодатель взял курс не на установление тотальных 

социальных пособий, а на адресность в их предоставлении. С другой 

стороны, расчет на постоянную государственную помощь не стимулирует 

трудовые ресурсы к действию. 

В этом аспекте интересен опыт Соединенных Штатов. Закон США о 

персональной ответственности и возможностях трудоустройства, 

действующий с 1997 года ограничил срок получения пособий семьями с 

детьми на иждивении до 5 лет, кроме того, глава семьи в течение двух лет с 

момента начала получения пособия обязан устроиться на работу, в 

противном случае семья лишается помощи. Одинокие матери, которые не 

будут помогать разыскивать отцов своих детей, теряют право на пособие. 

При всей разнице в уровне жизни населения США и России внимания 

заслуживает сам подход, при котором предоставление льгот обуславливается 

встречными, выгодными для государства действиями пользователей льгот, в 

том числе мобилизацией себя на активную трудовую деятельность 

родителями, имеющими детей. 

На основе изученного законодательства зарубежных стран, можно 

сделать вывод о том, что законодательство различными способами защищает 

наиболее социально уязвимые субъекты трудовых отношений. Россия хоть и 

не может конкурировать с Западными странами по количеству 

компенсационных выплат, однако имеет более развитое законодательство, 

которое в большей степени имеет дифференциацию по субъектному составу, 

что в наибольшей степени защищает правовое положение субъектов 

трудовых отношений.  
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ГЛАВА 3 ЗАКОНОДАТЕЛЬНЫЕ СРЕДСТВА ОБЕСПЕЧЕНИЯ 

РАВЕНСТВА ПРАВ В ТРУДОВЫХ ПРАВООТНОШЕНИЯХ И 

ВОЗМОЖНЫЕ ЗЛОУПОТРЕБЛЕНИЯ 

 

3.1 Законодательные средства обеспечения равенства прав в трудовых 

правоотношениях и юридические гарантии, предоставляемые по 

российскому трудовому праву 

 

При рассмотрении данного вопроса целесообразно использовать 

дедуктивный метод: сначала проанализировать, что такое гарантии, затем 

проанализировать, какие в настоящий момент действуют юридические 

гарантии и льготы. 

В юридической литературе имеют место различные подходы к 

определению сущности гарантий. Одни ученые понимают под ними 

средства, способы фактического обеспечения реализации прав и свобод 

граждан, другие – средства, способы и условия обеспечения реального 

осуществления, предоставленных гражданам демократических прав и свобод, 

третьи – условия, методы (способы) и средства обеспечения фактической 

возможности пользоваться демократическими правами и организационно-

правовые средства их защиты. 

По моему мнению, гарантии – это система социально-экономических, 

политических, правовых, организационных способов и средств, создающих 

реальные возможности личности для осуществления ее прав, свобод и 

законных интересов. 

Гарантии и льготы в обобщенном виде зафиксированы в Трудовом 

кодексе Российской Федерации. Представляется необходимым уточнить 

понятия «льготы», «гарантии» и закрепить их в нормативных правовых 

актах. Поскольку под льготами подразумевается преимущество, 

предоставляемое отдельной категории граждан в порядке исключения из 
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общих правил, применительно к труду женщин более обоснованным, по 

нашему мнению, уместен термин «гарантии». 

П.Е. Недбайло справедливо замечает, что юридические гарантии есть 

предусмотренные законом средства, непосредственно обеспечивающие 

правомерность поведения субъектов общественных отношений. 

Академик К.Н. Гусов и профессор В.Н. Толкунова исходят из того, что 

юридические гарантии статутных трудовых прав – это правовые средства, 

меры, установленные трудовым законодательством для оптимальной 

реализации этих прав. 

Цель установления юридических гарантий в аспекте настоящего 

исследования заключается, прежде всего, в обеспечении наиболее полного 

осуществления предоставленных работникам прав. Система юридических 

гарантий призвана снизить и, в конечном счете, исключить многочисленные 

случаи нарушения трудовых прав работников, игнорирования их законных 

интересов. 

Профессор В.Н. Скобелкин, отмечая сложный характер системы 

юридических гарантий трудовых прав наемных работников, выделяет в ней 

следующие элементы: а) нормативно-правовые запреты и ограничения 

действий, отрицательно влияющих на реализацию трудовых прав; б) 

позитивное обязывание субъектов, противостоящих работнику в трудовых и 

смежных с ними правоотношениях; в) юридическая ответственность за 

действия, нарушающие трудовые права наемных работников или 

препятствующие их реализации; г) право работника собственными 

действиями реализовать предоставленные ему правомочия и защищать 

интересы; д) право обжалования действий, нарушающих права и интересы 

наемного работника; е) деятельность государственных и общественных 

органов и организаций по контролю и надзору за соблюдением трудовых 

прав наемных работников, по восстановлению нарушенных прав или 

устранению препятствий в их реализации. 
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Система юридических гарантий трудовых прав работника должна быть 

эффективной как с количественной, так и с качественной стороны. Число 

правовых гарантий должно быть достаточным, оптимальным, а самим 

средствам, способам и условиям необходимо придать реальный характер. 

В трудовом законодательстве слово «гарантия» имеет различные 

значения. Так, ст. 164 Трудового кодекса Российской Федерации содержит 

легальное определение понятия гарантий. Гарантиями признаются средства, 

способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление 

предоставленных работникам прав в области социально-трудовых 

отношений. Таким образом, понятием «гарантии» охватываются не только 

денежные выплаты, носящие гарантийный характер (гарантийные выплаты и 

гарантийные доплаты), но и те средства, способы и условия, которые 

обеспечивают работникам осуществление их трудовых прав. 

Необходимо отметить, что число общих гарантий велико, так как 

практически любая норма Трудового кодекса Российской Федерации может 

рассматриваться как средство или способ, с помощью которого работник 

осуществляет свои трудовые права. 

Традиционно в Российском трудовом законодательстве предусмотрены 

гарантии, предоставляемые работающим женщинам и мужчинам в связи с 

осуществлением ими функции воспроизводства, воспитательной функции и 

функции ухода за нуждающимися в этом членами семьи. 

В современной научной литературе можно встретить утверждения о 

том, что «право сегодня гораздо меньше интересуется собственно 

материнством, а больше заботится о ребенке»
1
. С данным утверждением, 

применительно к трудовому праву сложно однозначно согласиться. Целью 

специальных норм в рамках трудового права является все-таки создание 

благоприятных условий для труда работающих родителей. В то же время 
                                                           
1
Москвичева Т.М. Особенности правового регулирования труда женщин, работников с 

семейными обязанностями и опекунов (попечителей) несовершеннолетних: Дис. канд. 

юрид. наук. – Ростов-на-Дону, 2005. – С.105 
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интересы ребенка в обязательном порядке должны приниматься во внимание 

при формулировании норм о льготах и гарантиях работников. 

Регулирование рабочего времени женщин имеет особое значение, 

поскольку от правильности его распределения, от выбора наиболее 

благоприятного режима, с учетом физиологических особенностей, зависит 

жизнь и здоровье человека, защита которых является одной из основных 

направлений политики Российской федерации, как социального государства. 

Именно с этими обстоятельствами законодатель связывает предоставление 

указанным категориям работников юридических гарантий. 

Труд женщин во время беременности, ухода за детьми в возрасте до 

трех лет законодателем взят под повышенную охрану. Л.Ю. Бугров высказал 

правомерное суждение о том, что «традиционные запреты на выполнение 

определенных работ в современных условиях целесообразно пересмотреть 

заново с учетом актуальных обстоятельств, обдумав разницу между 

дифференциацией правового регулирования трудовых отношений с участием 

определенных субъектов и не правовой дискриминацией их труда»
1
.  

Статья 256 Трудового Кодекса Российской Федерации говорит о том, 

что лица, осуществляющие уход за ребенком, не достигшим трех лет, имеют 

право работать на условиях неполного рабочего времени или на дому во 

время отпуска по уходу за ребенком. Для этого необходимо подать 

работодателю заявление, в котором изложить свое желание. При работе на 

условиях неполного рабочего времени или на дому сохраняется право на 

получение пособия по государственному социальному страхованию. 

В Коллективном договоре ЗАО «Народное предприятие 

«Новоивановское» Майского района Кабардино-Балкарской Республики 

предусмотрено предоставление женщинам, имеющим детей от трех до 

четырнадцати лет, по их согласию возможности работать: в режиме гибкого 

                                                           
1
Бугров Л.Ю. Проблемы свободы труда в трудовом праве России. – Пермь: Перм. ун-та: 

Информ. – правовое агентство, 1992. – С. 106. 
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рабочего времени или с неполным рабочим днем. Примечательно, что на 

предприятии нет профсоюзной организации, но работает Совет трудового 

коллектива, председатель которого является полноправным членом 

Наблюдательного совета предприятия. 

Это свидетельствует о том, что на предприятие заинтересованно в том, 

что бы действующий коллективный договор в максимальной степени 

защищал права работников
1
. 

В условиях российской действительности следует обеспечить условия, 

при которых льготное предоставление женщинам неполного рабочего 

времени не сможет быть использовано им во вред. В частности, этому будет 

способствовать закрепление законодательной гарантии, такой как 

минимально допустимая продолжительность рабочей недели (месяца), а 

также установление часовой минимальной оплаты труда. 

Исходя из изложенного, стоит не согласиться с мнением Г.В. 

Мерцаловой о необходимости исключить из Положения о порядке и 

условиях применения труда женщин, имеющих детей и работающих 

неполное рабочее время нормы о минимальном времени работы в течение 

недели. Предложение о «конкретизации пределов неполного рабочего 

времени применительно к каждой профессии и должности, систем оплаты 

труда и формы расчетов» было высказано еще в 1972 году В.Г. Сойфер. 

Следующий режим рабочего времени, обеспечивающий 

дополнительные гарантии женщинам - это режим гибкого рабочего времени. 

Такая форма организации рабочего времени обеспечивает более экономное 

использование рабочего времени, повышает эффективность труда, улучшает 

дисциплину на производстве, способствует оздоровлению социально-

психологической обстановки в коллективе. Привлекательность режимов 

гибкого рабочего времени для работодателей состоит в преимуществах при 

                                                           
1
Букреев, В.В. Предприятия, управляемые трудом, в России // Журнал Альтернативы –

2006. – № 2. – С. 12. 
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найме новых работников по сравнению с конкурирующими фирмами, 

лучшим использованием рабочего времени работниками. 

Трудовой кодекс содержит статью 102, предусматривающую работу в 

режиме гибкого рабочего времени. 

Еще 6 июня 1984 года Госкомтруд СССР и Секретариат ВЦСПС 

утвердили Положение о порядке и условиях применения, скользящего 

(гибкого) графика для женщин, имеющих детей. 30 мая 1985 года 

Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС № 162/12-55 

были утверждены рекомендации по применению режимов гибкого рабочего 

времени на предприятиях, в учреждениях и организациях отраслей народного 

хозяйства, конкретизировавшие и, в то же время, расширившие возможности 

применения этого режима. В применении такого режима в значительной 

степени заинтересованы женщины
1
. 

В соответствии с Положением, скользящий (гибкий) график работы 

является специальной формой регламентации трудового распорядка в 

организации, предусматривающей личное участие женщин, имеющих детей, 

в определении сроков своей работы сообразно с их повседневными 

социально-бытовыми и иными личными потребностями и с учетом интересов 

производства. Рекомендации возможность введения этого режима связывают 

с бытовыми, социальными и другими причинами, когда применение 

обычных графиков затруднено или малоэффективно, а также когда переход 

на такой режим обеспечивает более экономное использование рабочего 

времени, повышает эффективность труда, улучшает социально-

психологическую обстановку в коллективе, способствует слаженной его 

работе. 

Скользящий (гибкий) график работы может устанавливаться по 

согласованию между работодателем и работником при приеме на работу, а 

                                                           
1
Мерцалова, Г.В. Проблемы правового регулирования труда женщин в СССР: Автореф. 

дис. канд. юрид. наук. – М., 1991. – С. 15. 
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также впоследствии, если в связи с необходимостью ухода за детьми, они не 

могут работать по обычному графику, установленному в данной 

организации. 

Мне представляется обоснованным предложение С.Н.Петрушиной о 

целесообразности законодательно обязать работодателей предоставлять 

женщинам, имеющим детей в возрасте до 14 лет, по их желанию, работу на 

условиях гибкого рабочего времени, если это позволяют условия 

производства. Думается, что оценка производственных возможностей могла 

бы производиться с учетом мнения выборного профсоюзного органа
1
. 

Скользящий (гибкий) график работы должен обеспечивать работникам 

установленную законодательством продолжительность ежедневного и 

еженедельного отдыха. При этом максимальная суммарная 

продолжительность рабочего времени в сутки должна быть не более 10 

часов, а время нахождения в организации с момента начала и до окончания 

смены, включая неоплачиваемые перерывы в ней, не более 12 часов. В 

зависимости от производственных и местных условий график может 

применяться в различных вариантах с различными режимами рабочего 

времени и времени отдыха. 

Учетный период при работе в режиме гибкого рабочего времени может 

устанавливаться равным одному рабочему дню, рабочей неделе, рабочему 

месяцу, а в отдельных случаях рабочей декаде, рабочему кварталу, а также 

возможны иные варианты режимов, удобные для работодателя и работника. 

Помимо указанных режимов труда, совмещение труда женщин с 

семейными обязанностями облегчает такая форма занятости, как выполнение 

работы, в надомных условиях (надомничество). Особенности регулирования 

труда надомников установлены главой 49 Трудового кодекса Российской 

Федерации. 
                                                           
1
Петрушина С.И. Особенности правового регулирования труда в организациях легкой 

промышленности на современном этапе: Автореф. дис. канд. юрид. наук. – М., 1998. – С. 

20. 
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В соответствии со ст. 310 Трудового кодекса Российской Федерации, 

надомниками считаются лица, заключившие трудовой договор о выполнении 

работы на дому из материалов и с использованием инструментов и 

механизмов, выделяемых работодателем либо приобретаемых надомником за 

свой счет. 

Сегодня надомный труд в России еще не так развит, хотя перспективы, 

безусловно, есть.  

В действительности, существуют ситуации, когда лицо может быть 

нанято и выполнять работу на расстоянии без фиксированных часов или дней 

работы, на основе специальных соглашений об оплате труда и при полной 

самостоятельности методов организации работы
1
. Некоторые работники 

могут так и никогда не побывать в организации, если, например, они наняты 

через Интернет, работают в этой системе и получают зарплату через банк. 

Но, возможно, в связи, с тем, что они используют оборудование работодателя 

(программы и т.п.), следуют его указаниям и подчиняются его 

распоряжениям, работодатель, вполне естественно, может считать их своими 

наемными работниками.  

Использование такой формы организации трудового процесса, как 

надомничество в России ставит целый ряд вопросов. Российской Федерацией 

не ратифицирована Конвенция МОТ № 177 о надомном труде, принятая 20 

июня 1996 года на 83-й сессии Генеральной конференции МОТ. Конвенция 

содержит определение надомного труда и условия его применения, 

отличающиеся от их закрепления во внутреннем Российском 

законодательстве
2
. 

                                                           
1
Москвичева Т.М. Особенности правового регулирования труда женщин, работников с 

семейными обязанностями и опекунов (попечителей) несовершеннолетних: дис. канд. 

юрид. наук. – М., 2005. – С. 89. 
2
Конвенция Международной Организации Труда № 177 о надомном труде (Женева, 20 

июня 1996 г.) // www.consultant.ru. 
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Все разобранные выше режимы рабочего времени являются гендерно 

нейтральными, то есть могут применяться любым родителем, а не только 

женщиной. 

Следующая гарантия, закрепленная в Трудовом кодексе Российской 

Федерации – это право женщин на дополнительный отдых. 

Законодательством предусматриваются дополнительные выходные дни, 

отпуска, перерывы и иные льготы, касающиеся института времени отдыха. 

Это делается в целях увеличения внерабочего времени работников, для 

сохранения и восстановления здоровья женщины в периоды до и после 

рождения ребенка, для рациональной организации отдыха вместе с детьми. 

Для лиц, осуществляющих уход за детьми-инвалидами и инвалидами с 

детства (родителей, опекунов, попечителей), устанавливаются четыре 

дополнительных оплачиваемых выходных дня, используемых в течение 

календарного месяца. 

В соответствии со ст. 262 Трудового Кодекса Российской Федерации, 

эти дни могут быть использованы одним из указанных лиц либо разделены 

ими между собой по их усмотрению. Если один из родителей ребенка-

инвалида состоит в трудовых отношениях, а другой в таких отношениях не 

состоит или самостоятельно обеспечивает себя работой все дополнительные 

оплачиваемые выходные дни предоставляются родителю, состоящему в 

трудовых отношениях, при предъявлении им документа, подтверждающего, 

что второй родитель в трудовых отношениях с работодателем не состоит 

либо является лицом, самостоятельно обеспечивающим себя работой. 

Суммирование дополнительных оплачиваемых выходных дней, за два 

и более месяцев не допускается. Дополнительные выходные дни, 

предоставленные; но не использованные в календарном месяце родителем в 

связи с его болезнью, предоставляются ему в этом же календарном месяце. 

Четыре дополнительных выходных дня не предоставляются работающему 

родителю в период его ежегодного оплачиваемого отпуска, отпуска без 
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сохранения заработной платы, отпуска по уходу за ребенком до достижения 

им возраста 1,5 лет. В этих случаях у другого работающего родителя 

сохраняется право на все четыре дополнительных оплачиваемых выходных 

дня. С учетом тех трудностей, с которыми сталкиваются родители детей-

инвалидов (частое посещение врача, периодические курсы интенсивного 

лечения и т.п.) представляется обоснованным мнение Ф.О. Дзгоевой о 

целесообразности предоставления возможности суммировать и переносить 

выходные дни и использовать их в другом месяце
1
. 

Трудовой кодекс закрепил гендерно нейтрально норму о возможности 

использования одного дополнительного выходного дня в месяц без 

сохранения заработной платы одним из родителей, работающим в районах 

Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеющим ребенка в 

возрасте до шестнадцати лет. 

Одной из наиболее важных льгот для работающих женщин является 

предоставление им отпуска по беременности и родам. 

Трудовой кодекс несколько изменил порядок его предоставления. 

Статья 255 Трудового кодекса Российской Федерации устанавливает, что 

предоставление отпуска по беременности и родам происходит по 

письменному заявлению женщины и в соответствии с медицинским 

заключением. 

Н.Л. Смирнова  считает, что нежелание получить листок 

нетрудоспособности и на его основании реализовать свое право на отпуск по 

беременности и родам можно рассматривать как нарушение положения, 

предусмотренного частью 3 статьи 17 Конституции Российской Федерации, 

                                                           
1
Дзгоева Ф.О. Правовое регулирование труда и социального обеспечения лиц с 

семейными обязанностями: дис. канд. юрид. наук. – М., 2001. – С. 78. 
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согласно которому осуществление прав и свобод человека и гражданина не 

должно нарушать права и свободы других лиц
1
. 

Возражения связаны с тем, что не всегда беременность связана с 

ухудшением состояния здоровья. Работница может не брать листок 

нетрудоспособности или элементарно не поставить в известность 

работодателя о своем состоянии. 

Продолжительность отпуска по беременности и родам установлена в 70 

календарных дней до родов и 70 календарных дней после родов. В случае 

многоплодной беременности дородовый отпуск предоставляется в размере 84 

календарных дня. Послеродовой отпуск по беременности и родам при 

осложненных родах установлен в размере 86 календарных дней; при 

рождении двух и более детей – 110 календарных дней. Указанная 

продолжительность отпуска по беременности и родам не может быть 

уменьшена, даже, если женщина фактически находилась в дородовом 

отпуске менее 70 календарных дней. Отпуск по беременности и родам 

исчисляется суммарно, оставшаяся недоиспользованной часть дородового 

отпуска подлежит присоединению к отпуску послеродовому. 

В соответствии с частью 4 статьи 3 Конвенции № 103 МОТ «Об охране 

материнства» прямо оговаривает, что в случае, когда роды происходят после 

предполагаемой даты, отпуск, взятый до этой даты, продлевается, во всяком 

случае, до фактической даты родов, причем продолжительность 

обязательного послеродового отпуска вследствие этого не сокращается. 

Случаи не предоставления отпусков по беременности и родам, 

несмотря на явный характер этого нарушения, на практике встречаются. 

Сказанное в значительной мере относится к работодателям малого 

предпринимательства. 

                                                           
1
Смирнова Н.Л. Особенности регулирования труда беременных женщин по Трудовому 

кодексу Российской Федерации // Четвертый Трудовой кодекс России: Сборник научных 

статей. – Омск, 2002. – С. 159. 
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Достаточно показательным будет следующий пример. Секретаря 

столичной организации уволили в связи с тем, что она находилась на 

восьмом месяце беременности. Она обратилась в суд за защитой своих прав. 

Суд восстановил ее на работе, обязал работодателя предоставить ей отпуск 

по беременности и родам. Однако пособие по беременности и родам 

работодатель не выплатил в связи с тем, что данное требование не было 

заявлено в суде
1
. 

В настоящий момент порядок предоставления отпусков по 

беременности и родам, размер пособия установлены Федеральным законом 

от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ «Об обеспечении пособиями по временной 

нетрудоспособности, по беременности и родам граждан, подлежащих 

обязательному социальному страхованию». 

Продолжительность отпуска по беременности и родам, установленная 

российским законодательством в полной мере соответствует международным 

стандартам, более того, превышает установленный Конвенцией МОТ № 103 

«Об охране материнства» минимальную продолжительность. Пункт 2 статьи 

3 Конвенции предписывает устанавливать отпуск по беременности и родам 

продолжительностью минимум в 12 недель, из которых послеродовой отпуск 

должен составлять не менее 6 недель
2
. 

Представляется, что включение в российское трудовое 

законодательство такой льготы, как предоставление одинокой матери 

оплачиваемого декретного отпуска большей продолжительности, чем в 

общем случае на один календарный месяц, было бы оправданной мерой, 

однако можно отнести такую норму к дискриминации категории работниц 

                                                           
1
Маврин С. П. К вопросу о дискриминации в трудовых отношениях // Вестник 

Калининградского государственного университета. – Калининград: Изд-во 

Калининградского государственного университета, 2004. – №3. –  С. 32-36. 
2
Федеральный закон от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ «Об обеспечении пособиями по 

временной нетрудоспособности, по беременности и родам граждан, подлежащих 

обязательному социальному страхованию» // Собрание заседания Российской Федерации. 

– 2007. – № 1 (часть I). – Ст. 18. 
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которым такая льгота не приведет не применима. Гендерной асимметрии 

рассматриваемая мера также не вызовет, если распространить её на отцов в 

случае смерти матери после родов, произошедшей до истечения срока 

послеродового отпуска. 

Статья 260 Трудового кодекса Российской Федерации предоставляет 

право по ее желанию женщины получить ежегодный отпуск перед отпуском 

по беременности и родам, непосредственно после него или по окончании 

отпуска по уходу за ребенком. Работодатель по собственной инициативе не 

вправе приурочивать ежегодный отпуск к отпуску по беременности и родам. 

Присоединение ежегодного отпуска к материнским отпускам возможно вне 

зависимости от стажа работы в данной организации, т.е. даже если у 

женщины еще нет шести месяцев стажа работы в данной организации. 

Отмечу, что предоставление отпуска по беременности и родам, а также 

присоединение к нему ежегодного оплачиваемого отпуска является 

обязанностью работодателя. Поэтому при отказе в этом работница может 

самостоятельно реализовать свое право. Такое поведение работника не может 

рассматриваться как прогул. 

Закрепляется такое положение пунктом 39 Пленума Верховного суда 

Российской Федерации в своем Постановлении от 17 марта 2004 года № 2 «О 

применении судами Российской Федерации трудового кодекса Российской 

Федерации», который разъяснил что не является прогулом использование 

работником дней отдыха в случае, если работодатель в нарушение 

предусмотренной законом обязанности отказал в их предоставлении и время 

использования таких дней не зависело от усмотрения работодателя. 

Трудовым законодательством предусматривается ряд других гарантий. 

Право на получение ежегодного отпуска в удобное для них время 

имеют женщины, имеющие двух и более детей до 12 лет. 

Частью четвертой ст. 123 Трудовой кодекс Российской Федерации 

установлено, что отдельным категориям работников в случаях, 
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предусмотренных Трудовым кодексом Российской Федерации и иными 

федеральными законами, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется 

по их желанию в удобное для них время. Однако ни Трудовым кодексом 

Российской Федерации, ни иными федеральными законами не 

предусмотрено, что матери, имеющие двух детей, вправе использовать 

отпуск в удобное для них время. 

Вместе с тем право женщины, имеющей двух и более детей в возрасте 

до 12 лет, на получение ежегодного отпуска в летнее или другое удобное для 

нее время было установлено пп. "б" п. 3 постановления ЦК КПСС и Совмина 

СССР от 22.01.1981 N 235 "О мерах по усилению государственной помощи 

семьям, имеющим детей". 

В силу ст. 423 Трудового кодекс Российской Федерации впредь до 

приведения нормативных правовых актов, действующих на территории 

Российской Федерации, в соответствие с Трудовым кодексом Российской 

Федерации нормативные правовые акты бывшего Союза ССР применяются 

постольку, поскольку они не противоречат Трудовому кодексу Российской 

Федерации. Верховный Суд Российской Федерации решением от 17.06.2014 

N АКПИ14-440 подтвердил, что подпункт "б" п. 3 постановления ЦК КПСС и 

СМ СССР от 22.01.1981 N 235 в части, предоставляющей работающим 

женщинам, имеющим двух и более детей в возрасте до 12 лет, 

первоочередное право на получение ежегодного отпуска в летнее или другое 

удобное для них время, не противоречит положениям Трудового кодекса 

Российской Федерации, и отказал в признании его недействующим. 

Соответственно, такое право сохраняется до тех пор, пока советские 

нормативные правовые акты не будут отменены или пока не будет принят 

федеральный закон, иначе решающий этот вопрос. 

Таким образом, женщина, имеющая двух детей в возрасте до 12 лет, 

имеет право на предоставление ежегодного отпуска в удобное для неё время.  
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Согласно Коллективного договора ЗАО «Народное предприятие 

«Новоиваоновское» Майского района Кабардино-Балкарской Республики, 

женщинам, имеющим детей в возрасте до 14 лет, по их просьбе ежегодный 

отпуск предоставляется в летнее или другое удобное для них время. 

Очередной мерой, направленной на создание условий для более 

чуткого и непосредственного воспитания ребенка со стороны родственников, 

является предоставление отпуска по уходу за ребенком, в соответствии со 

статьей 256 Трудового кодекса Российской Федерации. 

Ежемесячное пособие на период отпуска по уходу за ребенком до 

достижения им возраста полутора лет выплачивается в соответствии с 

Федеральным законом «О государственных пособиях гражданам, имеющим 

детей». 

Организации могут устанавливать и другие, в том числе более 

льготные трудовые и социально-экономические условия по сравнению с 

нормами и положениями, установленными законодательством. Например, в 

коллективном договоре ЗАО «Народное предприятие «Новоивановское» 

Майского района Кабардино-Балкарской Республики  предусмотрена оплата 

отпуска по уходу за ребенком в возрасте от полутора до трех лет в размере 

минимальной заработной платы
1
. 

Отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет 

может быть использован как матерью ребенка, так и отцом ребенка, 

бабушкой, дедом или другими родственниками, осуществляющими 

фактический уход за ребенком. Так же, как и мать ребенка, в период, этих 

отпусков указанные лица могут работать на условиях неполного рабочего 

времени или на дому. Таким образом, законодательство предоставляет семье 

право решать, кому из ее членов целесообразно ухаживать за ребенком. 

                                                           
1
Букреев В. Предприятия, управляемые трудом, в России // Журнал Альтернативы. – 2006. 

– № 2. – С. 12. 
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Однако, как правило, таким правом пользуются преимущественно 

женщины
1
. 

Следующий вопрос – продолжительность отпуска по уходу за 

ребенком, ее необходимость и достаточность. По данным социологических 

опросов, 70% женщин из полных семей и 60% женщин, воспитывающих 

детей одни, предпочли бы не работать до достижения ребенком трех лет. 

Кроме того, 20% женщин обеих групп высказывались за двухгодичный 

отпуск по уходу за малолетними детьми, а затем – за работу с удобным для 

них режимом труда (деление ставки на нескольких человек, неполный 

рабочий день, гибкий график, работа на дому и другие альтернативные 

формы занятости).  

Женская функция по уходу за малолетними детьми, являясь таким же 

вынужденным отвлечением от трудовой деятельности, для зачета в 

страховой стаж обставляется целым рядом условий: максимальная 

продолжительность, количество детей, предшествующая или последующая 

трудовая деятельность. В таком подходе законодателя усматриваются 

признаки дискриминации по гендерному признаку. 

В России время активного материнства – 1,5 года после рождения 

ребенка включены в страховой стаж, однако, равноценность в плане оплаты 

не соблюдена. Складывается ситуация, при которой, с одной стороны, защита 

отцовства, материнства, детства провозглашаются приоритетными 

направлениями деятельности государства, а, с другой стороны, меры, 

направленные на реализацию поставленной цели, носят чисто декоративный 

характер (например, компенсационную выплаты в связи с уходом за 

ребенком в возрасте от 1,5 до 3 лет даже с минимальной заработной платой 

по стране). 

                                                           
1
Гендерная экспертиза российского законодательства / Под. ред. Завадская Л.Н. М.: БЕК, 

2001. – С. 78 
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Статья 128 Трудового кодекса Российской Федерации не 

предусматривает обязательности предоставления отпуска без сохранения 

заработной платы в связи с наличием детей в возрасте до 14 лет. 

Возможность оговорить такой случай существует применительно к 

содержанию коллективного договора. 

В Российской Федерации некоторые матери в связи с тяжелым 

материальным положением не берут отпуск по уходу за ребенком до 

полутора лет, предпочитая работать и пользоваться перерывами для 

кормления ребенка. Эти перерывы предоставляются помимо общего 

перерыва для отдыха и питания. Причем не имеет значения: на грудном или 

искусственном вскармливании находится ребенок до полутора лет (хотя 

Конвенция МОТ № 103 «Об охране материнства» предписывает 

предоставление перерывов лишь для женщин, кормящих грудью своего 

ребенка). Эти перерывы, в соответствии с ч. 1 ст. 258 Трудового кодекса 

Российской Федерации предоставляются не реже, чем через каждые три часа 

продолжительностью не менее тридцати минут каждый. 

При наличии двух и более детей в возрасте до полутора лет 

продолжительность перерыва устанавливается частью 2 статьи 258 

Трудового кодекса Российской Федерации не менее часа. 

По заявлению женщины перерывы для кормления ребенка (детей) 

присоединяются к перерыву для отдыха и питания, возможно также 

объединение двух перерывов для кормления ребенка с их перенесением на 

конец или начало рабочего дня, что фактически сокращает рабочий день. 

Перерывы для кормления ребенка включаются в рабочее время и 

оплачиваются по среднему заработку. 

Недоработка законодателя видится в том, что норма о предоставлении 

перерывов для кормления ребенка касается только матери. Это как раз тот 

случай, когда перерыв для кормления ребенка мог бы предоставляться 

«одному из родителей, по их согласованию между собой». Представляется 
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обоснованным предоставление отцу возможности использования такого 

перерыва, например, при искусственном вскармливании или в случае, если 

ему ближе добираться от места работы до дома, чем матери ребенка. 

Следующие гарантии, предусмотрены в институте охраны труда 

законодательства Российской Федерации. 

На сегодняшний день действуют Санитарные правила и нормы 

«Гигиенические требования к условиям труда женщин» СанПиН 2.2.0.555-96, 

утвержденные Постановлением Госкомсанэпиднадзором России 28.10.1996 

года № 32Согласно пункту 3 статьи 39 Федерального закона Российской 

Федерации «О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения», 

соблюдение санитарных правил является обязательным для граждан, 

индивидуальных предпринимателей и юридических лиц. Приведенный 

СанПиН устанавливает, что организация трудового процесса женщины на 

весь период лактации и беременности должна соответствовать 

«Гигиеническим рекомендациям к рациональному трудоустройству 

беременных женщин», а также разделу №4 Санитарных правил. Отметим, 

что раздел №4 СанПиН 2.2.0.555-96 практически дублирует положения 

Гигиенических рекомендаций к рациональному трудоустройству беременных 

женщин, закрепляя их как общеобязательные нормы
1
. 

Определенные положения, касающиеся характера работы, на которую 

беременная женщина может быть переведена, снижения норм обслуживания 

и т.д. могут содержаться в медицинском заключении, но обычно положения 

справки, выданной медицинским учреждением, носят общий характер. 

Гигиенические рекомендации предусматривают правила организации 

рабочего места беременных женщин и их трудового процесса, они 

направлены на создание оптимальной величины рабочей нагрузки и 

оптимальных условий производственной среды, то есть условий, которые не 

                                                           
1
Гигиенические рекомендации к рациональному трудоустройству беременных женщин от 

21 декабря 1993 г. // www.consultant.ru 
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должны вызывать отклонений в период беременности и не сказываться 

отрицательно на течении родов, послеродового периода. В Гигиенических 

рекомендациях закрепляется, что беременные женщины не должны 

поднимать предметы труда выше уровня плечевого пояса, а также поднимать 

предметы труда с пола, не должны выполняться операции с преобладанием 

статического напряжения мышц ног и брюшного пресса, вынужденной 

рабочей позой, наклоном туловища более 15 градусов, а также работы на 

оборудовании с управлением с помощью ножной педали. Установлены и 

максимальные величины веса, поднимаемого вручную груза или 

прилагаемых усилий, как при эпизодическом, так и при частом подъеме 

тяжестей. Определен целый ряд иных особенностей трудового процесса 

беременных женщин. 

Часть 2 статьи 254 Трудового кодекса говорит о том, что до решения 

вопроса о предоставлении беременной женщине другой исключающей 

воздействие неблагоприятных производственных факторов работы она 

подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка, за все 

пропущенные вследствие этого рабочие дни, за счет средств работодателя. 

Если такой исключающей воздействие неблагоприятных производственных 

факторов работы нет, то освобождение беременной от работы может длиться 

с сохранением оплаты до отпуска по беременности и родам. 

Предусмотрен так же частью 2 статьи 254 Трудового кодекса перевод 

женщины, имеющий детей в возрасте до полутора лет, в случае 

невозможности выполнения прежней работы, по ее заявлению на другую 

работу с сохранением среднего заработка по прежней работе до достижения 

ребенком возраста полутора лет. 

«Невозможность выполнения прежней работы» предполагает, что 

прежняя работа несовместима с уходом за ребенком. Это может быть связано 

с тяжелыми условиями труда, вредными условиями труда, работой с 

токсичными и летучими веществами, неприемлемым режимом труда. Срок, 



64 
 

 
 

на который переводится женщина на другую работу, также определен - до 

достижения ребенком полутора лет. 

В научной литературе предлагалось три решении проблемы перевода 

женщин на более легкую работу в отраслях, где преимущественно трудятся 

женщины, учесть интересы работодателя. Петрушина С.Н. пишет о том, что 

правовые нормы о переводе на более легкую работу женщин, имеющих детей 

в возрасте до полутора лет, несколько устарели и не отвечают современной 

социально- экономической обстановке в стране. При переводе одновременно 

многих работниц на легкую работу возможна приостановка отдельных 

подразделений организации. В этих случаях работодатель должен иметь 

право отказать работнице в переводе, но в то же время он ни в коем случае не 

должен допускать её до своей тяжелой или вредной работы. В таких случаях 

у женщины остается один выход - использовать гарантированный ей 

законодателем частично оплачиваемый отпуск по уходу за ребенком. Я 

считаю, такой подход нарушает заложенный в Трудовом кодексе Российской 

Федерации принцип свободы труда. Женщины принуждаются к 

использованию неоплачиваемого отпуска, что не допустимо
1
. 

Рожников Л.В. высказывало мнение о необходимости учета 

численности работников организации при предоставлении льготы по 

специальным переводам. 

Думается, что обоснованным является предложение Ф.О. Дзгоевой о 

возможности предоставления льготы по использованию перевода в случае 

невозможности выполнения прежней работы при наличии детей в возрасте 

до полутора лет одному из родителей или иному лицу, осуществляющему 

уход за ребенком. Такой подход является гендерно нейтральным и отвечает 

интересам семьи и производства. 

                                                           
1
Петрушина С.Н. Особенности правового регулирования труда в организациях легкой 

промышленности на современном этапе: автореф. дис. канд.юрид.наук. – М., 1998. – С. 

15-16. 
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Конвенция о ликвидации всех форм дискриминации в отношении 

женщин от 18 декабря 1979 года предписывает государствам - участникам 

поощрять предоставление необходимых дополнительных социальных услуг, 

с тем, чтобы позволить родителям совмещать выполнение семейных 

обязанностей с трудовой деятельностью и участием в общественной жизни, в 

частности посредством создания и расширения сети учреждений по уходу за 

детьми. 

Женщинам, занятым до момента наступления отпуска по беременности 

и родам в производствах, профессиях и должностях, дающих право на 

бесплатное получение лечебно-профилактического питания, - оно выдается 

на все время отпуска по беременности и родам. Если беременные женщины в 

соответствии с врачебным заключением переводятся на другую работу с 

целью устранения контакта с вредными производственными факторами, до 

наступления отпуска по беременности и родам, то лечебно-

профилактическое питание выдается им на все время до наступления 

указанного отпуска и на весь период отпуска по беременности и родам. 

Отдельно хотелось бы отметить такую гарантию, как запрет 

увольнения по инициативе работодателя женщин, имеющих детей в возрасте 

до трех лет. Данное положение имеет явный дискриминационный характер, 

однако Конституционный суд Российской Федерации своим постановлением 

от 15 декабря 2011 г. N 28-П признал положение части четвертой статьи 261 

Трудового кодекса Российской Федерации не противоречащим Конституции 

Российской Федерации в той мере, в какой оно, запрещая увольнение по 

инициативе работодателя женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, 

устанавливает специальную (дополнительную) гарантию, направленную на 

обеспечение им равных с мужчинами возможностей в реализации 

конституционного права на труд и на достижение фактического равенства в 

сфере труда, однако признал не соответствующим Конституции Российской 

Федерации, ее статьям 7, 19, 37 (часть 1) и 38 (части 1 и 2), в той мере, в 
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какой в системе действующего правового регулирования оно, запрещая 

увольнение по инициативе работодателя женщин, имеющих детей в возрасте 

до трех лет, и других лиц, воспитывающих детей указанного возраста без 

матери, исключает возможность пользоваться этой гарантией отцу, 

являющемуся единственным кормильцем в многодетной семье, 

воспитывающей малолетних детей, в том числе ребенка в возрасте до трех 

лет, где мать в трудовых отношениях не состоит и занимается уходом за 

детьми. Что говорит о несовершенстве действующего законодательства. 

Во многих странах Запада, как отмечают исследователи отношений, 

регулируемых нормами трудового права, в последние десятилетия идет 

процесс постепенной отмены юридических актов, устанавливающих 

специальную охрану труда женщин (это не относится к охране труда 

беременных женщин и женщин - матерей). 

В то же время, потребности работников с семейными обязанностями 

нередко на повестке дня стоят вопросом номер один.  

На основании вышеизложенного в настоящем параграфе, сделаем 

следующие выводы: 

В условиях российской действительности следует обеспечить условия, 

при которых льготное предоставление женщинам неполного рабочего 

времени не сможет быть использовано им во вред. В частности, этому будет 

способствовать закрепление законодательной гарантии, такой как 

минимально допустимая продолжительность рабочей недели (месяца), а 

также установление часовой минимальной оплаты труда. 

Среди других элементов законодательства, специально упоминаемых 

Европейским комитетом по социальным правам в связи с п. 2 ст. 1 

Европейской социальной хартией, следует отметить необходимость защиты 

от увольнения или иных репрессивных действий работодателя в отношении 

работников, которые подали жалобу или иск в отношении работодателя. В 

другом деле Европейский комитет по социальным правам отмечает, что 
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работники, которые пытаются отстоять свое право на равное обращение, 

должны быть защищены не только от увольнения, но и от понижения в 

должности, изменения условий труда и т. д
1
. Как указывает Европейский 

комитет по социальным правам , законодательство должно содержать прямое 

указание о запрете увольнения работников в качестве мести работодателя
2
. 

Исследования проблем дискриминации в России показывали, что 

наиболее распространенная причина дискриминации российских работников 

– это попытка защищать свои права. Об этом же свидетельствую и дела, 

рассматривавшиеся в отношении России по жалобам российских работников 

в Комитет по свободе объединений и Европейский Суд по Правам Человека. 

В этом отношении приходится констатировать тенденцию к 

ослаблению существующей системы защиты. Следует отметить, в частности, 

ряд решений Конституционного Суда Российской Федерации, вынесенных в 

отношении конституционности норм, устанавливающих дополнительные 

гарантии в отношении выборных профсоюзных активистов, не 

освобожденных от основной работы. 

Определением Конституционного Суда Российской Федерации от 3 

ноября 2009 г. № 1369-О-П норма ст. 374 Трудового кодекса Российской 

Федерации признана противоречащей Конституции Российской Федерации в 

той части, в какой она не допускает увольнение по инициативе работодателя 

в соответствии с п. 5 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса Российской Федерации 

руководителей (их заместителей) выборных коллегиальных органов 

первичных профсоюзных организаций, выборных коллегиальных органов 

профсоюзных организаций структурных подразделений организаций (не 

ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденных от основной 

                                                           
1
Council of Europe. Conclusions of the European Committee of Social Rights, XIII-5. – P. 272-

276. // www.hudoc.esc.coe.int 
2
Council of Europe. Conclusions of the European Committee of Social Rights, Conclusions 

2005, Estonia. – Р. 205-210 // www.rm.coe.int/16806ebb83 
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работы, без согласия соответствующего вышестоящего выборного 

профсоюзного органа
1
. 

Под сомнение была поставлена конституционность данной нормы и в 

части, в которой она требует получения согласия на увольнение 

соответствующих категорий работников по п. 2 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса 

Российской Федерации. В Определении Конституционного Суда Российской 

Федерации от 4 декабря 2003 г. № 421 О «По запросу Первомайского 

районного суда города Пензы о проверке конституционности части первой 

статьи 374 Трудового кодекса Российской Федерации» указано, что в случае 

отказа вышестоящего профсоюзного органа в согласии на увольнение 

работника в связи с сокращением численности или штата работников 

организации (индивидуального предпринимателя) работодатель вправе 

обратиться с заявлением о признании его необоснованным в суд, который 

при рассмотрении дела выясняет, производится ли в действительности 

сокращение численности или штата работников (что доказывается 

работодателем путем сравнения старой и новой численности или штата 

работников), связано ли намерение работодателя уволить конкретного 

работника с изменением организационно-штатной структуры организации 

или с осуществляемой этим работником профсоюзной деятельностью. При 

этом соответствующий профсоюзный орган обязан представить суду 

доказательства того, что его отказ основан на объективных обстоятельствах, 

подтверждающих преследование данного работника со стороны 

работодателя по причине его профсоюзной деятельности, т. е. увольнение 

носит дискриминационный характер. Только в случае вынесения судом 

                                                           
1
Определение Конституционного Суда РФ от 3 ноября 2009 г. № 1369-О-П «По жалобе 

открытого акционерного общества «Судостроительный завод «Лотос» на нарушение 

конституционных прав и свобод положением части первой статьи 374 Трудового кодекса 

Российской Федерации» // Вестник Конституционного Суда РФ. – 2010. – № 2. – C. 35 
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решения, удовлетворяющего требование работодателя, последний вправе 

издать приказ об увольнении
1
. 

Также на основании Постановления Конституционного Суда 

Российской Федерации от 24 января 2002 г. № 3-П в июле 2010 г. были 

признаны утратившими силу ч.1 и 2 ст. 25 Закона о профсоюзах, ранее 

устанавливавшие дополнительные гарантии в отношении работников, 

входящих в состав профсоюзных органов и не освобожденных от основной 

работы, при привлечении к дисциплинарной ответственности и переводе. 

Основанием этим решениям послужило то, что существовавшие гарантии в 

этой области ограничивают предпринимательские права
2
. 

Таким образом, в настоящее время гарантии в связи с осуществление 

профсоюзной деятельности минимизированы. После принятия 

Конституционным Судом Российской Федерации перечисленных выше 

определений, Российская Федерация ратифицировала Конвенцию МОТ 

№135 «О защите прав представителей работников на предприятии и 

предоставляемых им возможностях» и приняла на себя обязательства по 

выполнению ее положений
3
. Рекомендация МОТ № 143 «О защите прав 

представителей трудящихся на предприятии и предоставляемых им 

возможностях» (1971 г.), конкретизируя возможные меры, которые 

государства должно ввести для обеспечения эффективной защиты 

представителей работников, предлагает (в качестве одного из вариантов) 

                                                           
1
Определение Конституционного Суда РФ от 3 ноября 2009 г. № 1369-О-П «По жалобе 

открытого акционерного общества «Судостроительный завод «Лотос» на нарушение 

конституционных прав и свобод положением части первой статьи 374 Трудового кодекса 

Российской Федерации» // Вестник Конституционного Суда РФ. – 2004. – № 3. 
2
Постановление Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г. № 3-П «По делу о 

проверке конституционности положений части второй статьи 170 и части второй статьи 

235 Кодекса законов о труде Российской Федерации и пункта 3 статьи 25 Федерального 

закона «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности” в связи с 

запросами Зерноградского районного суда Ростовской области и Центрального районного 

суда города Кемерово» // Вестник Конституционного Суда РФ. – 2002. – № 3. 
3
Федеральный закон от 1 июля 2010 г. № 137-ФЗ «О ратификации Конвенции о защите 

прав представителей работников на предприятии и предоставляемых им возможностях 

(Конвенции № 135)» // Российская газета. – 2010. – № 147. – 07.07.2010 
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включать в законодательство требование о консультации с независимым 

органом, государственным или частным, или с объединенным органом, или о 

получении его мнения или согласия, прежде чем решение об увольнении 

представителя работников станет окончательным (п. «b» ч. 2 п. 6). 

Таким образом, есть все основания говорить о том, что в результате 

ратификации Россией международного договора появились основания для 

пересмотра оценки, данной соотношению права на объединение и права на 

осуществление предпринимательской деятельности в процитированных 

выше актах Конституционного Суда Российской Федерации. 

После ратификации Конвенции МОТ № 135 в Государственную Думу 

был внесен ряд законопроектов, предлагающих вернуть или установить 

новые гарантии при увольнении представителей работников, которые до 

настоящего времени остаются не рассмотренными. 

 

3.2 Злоупотребление правом в трудовых правоотношениях 

 

Трудовым Кодексом Российской Федерации установлена система норм, 

направленная на защиту наиболее уязвимых субъектов трудовых отношений. 

Однако законодатель, стремясь улучшить положение социально менее 

защищенных слоев населения, лишь усугубил ситуацию. Теперь женщины 

испытывают еще большее нарушение своих прав на стадии заключения 

трудового договора. Связано это с тем, что работодатель не желает 

принимать на работу женщин, ввиду боязни остаться в беспомощном 

состоянии в случае злоупотребления правом. 

Стороны трудового отношения находятся в положении юридического 

равенства, именно поэтому законодатель стремится защитить права и 

интересы, как работника, так и работодателя. Гражданский кодекс 

Российской Федерации в ст.10 разъяснил понятие «злоупотребления 
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правом». На основании данной статьи действия, которые признаются 

злоупотреблением правом это: 

 реализация гражданских прав исключительно с намерением 

причинить вред другому лицу, 

 действия в обход закона с противоправной целью, 

 заведомо недобросовестное осуществление гражданских прав. 

Нередко беременные женщины злоупотребляют своим правом. 

Женщина скрывает факт своей беременности как при устройстве на работу, 

так и в случаях расторжении трудового договора по инициативе 

работодателя. В последующем при расторжении с ней трудового договора 

восстанавливается на работе в судебном порядке. Как правило, суды встают 

на защиту прав беременной работницы. Данное положение закреплено в ст. 

261 Трудового кодекса Российской Федерации. 

Одним из таких примеров может быть Апелляционное определение 

Челябинского областного суда от 09.06.2014 по делу № 11-5854/2014, в 

котором суд, восстанавливая работницу, уволенную за прогул, не принял 

доводы работодателя о том, что она не уведомила никого из сотрудников 

организации о своей беременности, хотя срок был уже приличный (согласно 

справке медицинского учреждения, она встала на учет по беременности 18 

сентября, а увольнение произведено 11 ноября). Работодатель указывал: если 

бы он знал, что К. беременна, то не уволил бы ее. Но суд решил, что по 

смыслу ст. 261 Трудового кодекса Российской Федерации отсутствие у 

работодателя сведений о беременности женщины не является основанием для 

отказа в удовлетворении иска о восстановлении ее на работе. 

Таким образом, работодатель, вступивший в трудовые отношения с 

беременной работницей, не имеет права расторгнуть по своей инициативе 

трудовой договор, даже если будет установлен факт несоответствия 

выполнения поручаемой ей работы или совершения ею дисциплинарного 

проступка, которого достаточно для увольнения. 
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Однако Трудовой кодекс запрещает расторжение трудового договора 

только по инициативе работодателя, в то время как суд пошел еще дальше и 

восстановил на работе, расторгнувшую в добровольном порядке трудовой 

договор, работницу. Примером такого невероятного, по моему мнению, 

решения может быть решение Судебной Коллегии по гражданским делам 

Верховного Суда республики Коми № 33-3147/ 2011 года. 

Защита беременности, в том числе путем установления гарантий для 

беременных женщин в сфере труда, является согласно Конвенции 

Международной организации труда N 183 "О пересмотре Конвенции 

(пересмотренной) 1952 года об охране материнства" (заключена в г. Женеве 

15 июня 2000 г.) общей обязанностью правительств и общества (преамбула). 

В пункте 25 постановления Пленума Верховного Суда Российской 

Федерации от 28 января 2014 г. № 1 «О применении законодательства, 

регулирующего труд женщин, лиц с семейными обязанностями и 

несовершеннолетних» разъяснено, что, поскольку увольнение беременной 

женщины по инициативе работодателя запрещается, отсутствие у 

работодателя сведений о ее беременности не является основанием для отказа 

в удовлетворении иска о восстановлении на работе. 

Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 

17.03.2004 № 2 указывал на недопустимость злоупотребления правом, в том 

числе и со стороны работников. В частности, недопустимо сокрытие 

работником временной нетрудоспособности или иных обстоятельств, 

предоставляющих работникам определенные гарантии при увольнении. То 

есть предполагается, что работница должна поставить в известность 

работодателя о своей беременности - и тогда работодатель сможет соблюсти 

требования законодательства. 

Таким образом, беременность вышла за пределы каких- либо иных 

обстоятельств, предоставляющих работникам определенные гарантии при 
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увольнении. По какой причине законодатель наделил это обстоятельство 

таким привилегированным положением- мне не понятно. 

Судебная практика не меняется вот уже много лет и уже в конце 2016 

года, Апелляционным определением Московского городского суда по делу 

№ 33-24724/2016, коллегия судей указала, что гарантия от увольнения для 

беременных женщин распространяется и на увольнение по собственному 

желанию. Коллегия восстановила работницу в должности и взыскала в ее 

пользу заработную плату за 336 дней вынужденного прогула. Несмотря на 

то, что в ходе судебного заседания работница причиной своего 

добровольного увольнения назвала не сложившиеся отношения с 

работодателем. 

Работодатель, зная о подобной устойчивой судебной практике, 

естественно не желает принимать на работу женщин, опасаясь того что они 

могут злоупотребить правом, как и многие другие. 

Подобная вседозволенность привела к тому, что работодатель отдает 

предпочтение в трудоустройстве работников мужского пола, что говорит о 

том, что меры, направленные на защиту прав и уравнивания положения 

работников в трудовых отношениях, не эффективны. 

Недоговаривая о своей беременности при увольнении, или вовсе 

расторгая трудовой договор по собственному желанию, беременная 

работница знает, что после обращения в суд: 

 фактически не выполняет трудовую функцию, 

 получит выплату заработной платы в полном объеме за время 

вынужденного прогула, 

 сразу или через непродолжительное время после восстановления 

на работе оформит отпуск по беременности и родам, а затем - отпуск по 

уходу за ребенком 
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 восстановится на работе в прежней должности (что особенно 

привлекательно, если должность была руководящая) и в ней же будет 

числиться не менее чем до выхода из всех отпусков по уходу за ребенком 

 получит компенсацию морального вреда. 

Норма ч. 2 ст. 261 Трудового кодекса Российской Федерации 

предусматривает возможность работодателя, продлившего трудовой договор 

с беременной работницей до окончания беременности, запрашивать от нее 

информацию подтверждающую факт беременности, но с условием не чаще, 

одного раза в три месяца. Необходимо учитывать, что информация о 

работнике, состоянии его здоровья и т.д. представляет собой персональные 

данные и является конфиденциальной, это чаще всего порождает 

злоупотребление правом, потому что работник может предоставлять эти 

сведения лишь по своему усмотрению и только в случаях, когда они 

необходимы ему в связи с трудовыми отношениями. 

Еще одна ситуация, нередко вызывающая злоупотребление правом, 

закреплена в ст. 254 Трудового кодекса Российской Федерации. Беременная 

работница на основе медицинского заключения и по собственному 

заявлению переводится на другую работу, которая исключает воздействие 

неблагоприятных факторов производства с сохранением средней заработной 

платы по прежней работе, а также имеет право на выплаты за пропущенные 

из-за этого рабочие дни за счет средств работодателя. В любом случае, либо 

до предоставления беременной работнице другой работы, либо до 

возникновения у нее права на отпуск по беременности и родам, за ней будет 

сохранена средняя заработная плата без выполнения трудовых обязанностей.  

Вообще неисполнение своей трудовой функции на работе, 

систематические опоздания, ничего не может стать причиной увольнения. 

Законодатель настолько поставил в бесправное положение 

работодателя, что работодатель не вправе расторгнуть трудовой договор 

даже с работницей, систематически появляющейся на рабочем месте в 
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состоянии алкогольного или наркотического опьянения, в то время как 

беременная работница на основе медицинского заключения и по 

собственному заявлению переводится на другую работу, которая исключает 

воздействие неблагоприятных факторов производства. 

Я считаю, что подобное неравное положение работодателя 

недопустимо в трудовых отношениях. Проведение лишь корректировки норм 

действующего трудового законодательства будет недостаточно, потому что 

невозможно будет предусмотреть все случаи злоупотребления правом 

субъектами трудовых отношений. Поэтому, на мой взгляд, необходимо 

зафиксировать в Трудовом кодексе Российской Федерации самостоятельный 

принцип недопустимости злоупотребления правом субъектами трудовых 

отношений, а также ввести перечень исключительных обстоятельств, при 

совершении которых работодатель сможет расторгнуть трудовой договор с 

беременной женщиной. Такими обстоятельствами могут быть: появление в 

состоянии алкогольного или наркотического опьянения, систематическое 

нарушение трудовой дисциплины и т.д. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

На основе проведенного исследования автор приходит к следующим 

выводам: 

1. Категория «гендер» отражает, в сущности сложный 

социокультурный и правовой процесс построения отношений, который 

проявляется во всех сферах общественной жизни, включая политику, 

экономику, право, идеологию, культуру. 

2. Под гендерным равенством следует понимать равный правовой 

статус женщин и мужчин и равные возможности для его реализации, 

позволяющие лицам обоего пола свободно развивать свои потенциальные 

способности, умения и навыки для участия в политическом, экономическом, 

социальном и культурном процессах и освоении их достижений. 

3.  Совершенствование трудового права в гендерном измерении должно 

осуществляться в нашей стране постепенно с учетом объективных условий, 

при этом его конечной целью является переход к использованию механизма 

правового регулирования, основанного на равной конкурентности мужчин и 

женщин, достигаемой за счет дифференцированного и защищенного правом 

доступа к работе, карьере, профподготовке, новым формам экономической 

активности, программам социального страхования и другим ресурсам. 

4.   Категория правовых средств защиты может рассматриваться в 

широком и узком смыслах. С точки зрения сферы действия можно выделить 

общие и специальные (обусловленные особенностями женского организма и 

материнством) средства правовой защиты женщин. Правовая защита женщин 

должна быть адресной и иметь законодательно очерченные пределы. 

Запреты и ограничения, как средства правовой защиты, должны 

устанавливаться в централизованном порядке; при этом необходимо 

осуществлять постепенный переход от запретительной направленности 

характера соответствующего законодательства к разрешительной, 
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предоставляющей женщине или мужчине право самостоятельно принимать 

решения об использовании своих способностей к труду. 

При разработке проектов коллективных договоров и соглашений 

следует включать следующие положения, обеспечивающие равные права и 

равные возможности мужчин и женщин, улучшение условий для совмещения 

ими трудовых и семейных обязанностей с указанием сроков их реализации. 

В условиях российской действительности следует обеспечить условия, 

при которых льготное предоставление женщинам неполного рабочего 

времени не сможет быть использовано им во вред. В частности, этому будет 

способствовать закрепление законодательной гарантии, такой как 

минимально допустимая продолжительность рабочей недели (месяца), а 

также установление часовой минимальной оплаты труда. 

Проведя анализ различные точек зрения, выработал собственное 

понимание развития гендерных отношений, а также предложения по 

совершенствованию правового обеспечения равенства и равноправия 

трудового законодательства. 

Специальное законодательство о труде построено на факторах 

дифференциации. Очевидно, что специальное законодательство о труде 

отражает особенности труда как объективного, так и субъективного 

характера. Однако в данный момент законодательство не сбалансировано с 

точки зрения равенства положения не только работников между собой, но 

так же прав работников и работодателя. В настоящий момент права 

работодателя были сильно ущемлены, в то время как суды поощряют 

злоупотребления работниками своими правами. В настоящий момент 

законодатель, стремясь улучшить положение социально менее защищенных 

слоев населения, лишь усугубил ситуацию. Теперь женщины испытывают 

еще большее нарушение своих прав на стадии заключения трудового 

договора. Связано это с тем, что работодатель не желает принимать на 

работу женщин, ввиду боязни остаться в беспомощном состоянии в случае 
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злоупотребления правом. Только ограничение гарантий, предоставленных 

работникам может изменить положение. 

Существует так же необходимость создания определенных гарантий с 

целью реализации прав работников. 

Следует отметить необходимость защиты от увольнения или иных 

репрессивных действий работодателя в отношении работников, которые 

подали жалобу или иск в отношении работодателя. 

Исследования проблем дискриминации в России показывали, что 

наиболее распространенная причина дискриминации российских работников 

- это попытка защищать свои права. Об этом же свидетельствую и дела, 

рассматривавшиеся в отношении России по жалобам российских работников 

в Комитет по свободе объединений и Европейский Суд по Правам Человека. 

Ведь работник, который попытался защитить свои права, даже в случае 

признания судом нарушения со стороны работодателя, никаким образом не 

защищен от всевозможных попыток работодателя каким- либо образом 

ухудшить положение работника для того что бы на его примере показать 

остальным работникам что их ожидает в случае жалобы н работодателя. В 

России это распространённый пример, благодаря  которому работники 

предпочитают е обращаться в суд или трудовую инспекцию, боясь что после 

этого они уже не смогут в благоприятных условиях выполнять трудовую 

функцию у данного работодателя. 

Один из самых важных аспектов антидискриминационного 

законодательства – это вопрос о доказывании дискриминации. В 

соответствии со ст. 56 ГПК РФ предусматривается обязанность каждой из 

сторон судебного разбирательства доказывать те обстоятельства, на которые 

она ссылается. Это означает, что лицо, считающее, что оно подверглось 

дискриминации в сфере труда, будет обязано доказывать этот факт в суде. На 

практике это сделать очень сложно, в связи с чем дела о дискриминации 

выигрываются российскими работниками в судах очень редко. Даже в 
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очевидных случаях дискриминации добиться справедливости работникам 

оказывается очень затруднительно. 

Так же, один из самых важных аспектов антидискриминационного 

законодательства – это вопрос о доказывании дискриминации. В 

соответствии со ст. 56 ГПК РФ предусматривается обязанность каждой из 

сторон судебного разбирательства доказывать те обстоятельства, на которые 

она ссылается. Это означает, что лицо, считающее, что оно подверглось 

дискриминации в сфере труда, будет обязано доказывать этот факт в суде. На 

практике это сделать очень сложно, в связи с чем дела о дискриминации 

выигрываются российскими работниками в судах очень редко. Даже в 

очевидных случаях дискриминации добиться справедливости работникам 

оказывается очень затруднительно. Работники, зная о данной проблеме, а так 

же о судебной практике, которая в большинстве своем отрицает наличие 

дискриминации, все реже обращается в суды за восстановлением своих 

нарушенных прав. 

Исследования, посвященные конституционному принципу запрета 

дискриминации в сфере труда, важны и актуальны потому, что их результаты 

открывают возможности для повышения эффективности конкретных 

правовых средств, содержащихся в различных формах права и 

предназначенных для правового регулирования трудовых отношений. К 

сожалению, несмотря на ратификацию Конвенций МОТ, запрещающих 

дискриминацию в законодательстве Российской Федерации, нельзя отрицать 

факта наличия дискриминации в отдельных сферах, например, в трудовых 

отношениях. 

Трудности в вопросе борьбы с дискриминацией заключаются в том, что 

большинство работников не отстаивают свои права, а подстраиваются под 

сложившиеся обстоятельства в связи с нестабильной экономической 

ситуацией в стране. Боясь потерять работу, а соответственно и доход, они 

терпят нарушение своих прав и не стремятся защитить собственные 
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интересы. Но ведь надзорные органы, способные защитить права жертв 

дискриминации, а именно суд и прокуратура, могут принять необходимые 

меры только при наличии заявления от работника, которые не всегда готовы 

доказывать наличие умысла работодателя. Поэтому чаще всего защищают 

свои права те, кто уверен, что больше не будет работать на данном 

предприятии. 

Таким образом, необходимо бороться с гендерной дискриминацией в 

трудовых отношениях на законодательном уровне. 
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