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ПередмоваПередмова

Формування в суспільстві розуміння рівності як цінності та

усвідомлення ролі кожного в її утвердженні є найважливішим

вектором у стратегічній боротьбі з дискримінацією. 

На представниках органів влади, працедавцях, надавачах пуб-

лічних послуг, які щодня працюють з різними людьми, лежить

особлива відповідальність щодо недопущення випадків дискри-

мінації. Саме тому значна увага Уповноваженим Верховної

Ради України з прав людини приділяється підвищенню рівня їх

обізнаності в питаннях дискримінації.

Пропонований Порадник є першим в Україні комплексним ви-

данням, в якому зібрані рекомендації щодо запобігання та про-

тидії дискри мінації з урахуванням специфіки її проявів у різних

сферах с успільного життя. Пу блікація перес лідує мету —

полегшити застосування антидискримінаційного законодав-

ства всіма, на кому лежить обо в’я зок дотримуватися прин-

ципу недискримінації. 

Порадник буде корисним широкому колу користувачів: право-

охоронцям, суддям, надавачам медичних, фінансових та інших

видів послуг, роботодавцям, працівникам кадрових служб тощо.

У ньому зібрана інформація про найпоширеніші випадки дис-

кримінації та шляхи їх уникнення, які проілюстровані конкрет-

ними прикладами. Саме це, на наше сподівання, дозволить

ефективно використовувати запропоновані в Пораднику ре-

комендації у щоденній діяльності.

Вважаємо, що цей Порадник стане незамінним джерелом ко-

рисної інформації для представників тих цільових груп, для

яких він призначений.



Публікація побачила світ завдяки праці авторського колек-

тиву, спільного проекту Європейського Союзу та Ради Європи

«Посилення імплементації європейських стандартів прав лю-

дини в Україні» та Уповноваженого Верховної Ради України з

прав людини. 
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Передмова

До тематики запобігання та протидії дискримінації в Україні

останнім часом прикута значна увага — вона стала обговорюва-

ною, з'явилося чимало публікацій у змі, оприлюднено результати

кількох соціологічних опитувань громадської думки, висновків

експертних груп, наукових досліджень тощо. Почастішали й ви-

падки звернення до суду зі скаргами на дискримінацію, а відтак

постало питання про спроможність та готовність суддів розгля-

дати такі справи.

Необхідно усвідомлювати, що факти дискримінації оточують нас

у повсякденному та професійному житті, у приватній та публічній

сферах, проте в силу тих чи інших причин багато людей їх не по-

мічають і отже не кваліфікують як такі. метафорично висловлюю-

чись, це як радіохвилі: щоб «ловити» їх, необхідно відповідно

налаштовувати «приймачі». Тож одне із завдань, що постає перед

професійним юридичним середовищем, зокрема суддівським

корпусом, — навчитися бачити, правильно ідентифікувати та ква-

ліфікувати випадки дискримінації.

зважаючи на ту «довіру, яку в демократичному суспільстві суди

мають викликати в громадськості»1, надзвичайно важливою є

не лише неупередженість та безсторонність судді, а й власне

враження неупередженості та безсторонності. Оскільки «навіть

видимість може бути важливою», тож «правосуддя повинно не

тільки чинитися, необхідно також, щоб було видно, що воно чи-

ниться»2.
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1 Див. рішення європейського суду з прав людини у справі «П’єрсак проти Бельгії» (Piersack
v. Belgium) від 1 жовтня 1982 р., заява № 8692/79, п. 30.
2 в оригіналі англійською: «Justice must not only be done: it must also be seen to be done»,
див. рішення європейського суду з прав людини у справі «Де Куббер проти Бельгії»  (De
Cubber v. Belgium) від 26 жовтня 1984 р., п. 26.



Однією з основних засад судочинства, передбачених статтею 129

Конституції України, є рівність усіх учасників судового процесу

перед законом і судом; вона також закріплена у статті 9 закону

України «Про судоустрій і статус суддів» від 2 червня 2016 р.

№ 1402-VIII.

стаття 9. Рівність перед законом і судом

1. Правосуддя в Україні здійснюється на засадах рівності
всіх учасників судового процесу перед законом і судом не-
залежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та
інших переконань, статі, етнічного та соціального похо -
дження, майнового стану, місця проживання, мовних та
інших ознак.

2. суд створює такі умови, за яких кожному учаснику судо-
вого процесу гарантується рівність у реалізації наданих
процесуальних прав та у виконанні процесуальних обов’яз-
ків, визначених процесуальним законом. 

враховуючи обов’язок судді «справедливо, безсторонньо та своє-

часно розглядати і вирішувати судові справи відповідно до закону

з дотриманням засад і правил судочинства» (пункт 1 частини 7

статті 56 закону України «Про судоустрій і статус суддів»), його

виконання, поза усяким сумнівом, передбачає дотримання засад

рівності перед законом і судом, що є окремим проявом принципу

недискримінації.

Принцип недискримінації передбачає необхідність рівного по-

водження з особами в однакових ситуаціях і різного (відмінного)

поводження з особами, які перебувають в різних ситуаціях. Не-

обґрунтоване різне ставлення у подібних випадках так само дис-

кримінує, як і однаковий підхід без врахування того, що особи

перебувають не в ідентичних, а у відмінних ситуаціях. 

Беручи до уваги, що підготовка високопрофесійної дорослої ауди-

торії, якими є судді, охоплює не лише знання та навички, а й

ставлення (зокрема, розуміння соціального контексту здійснення

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації
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правосуддя: знання суспільства та його потреб; недопущення дис-

кримінації за різними ознаками (статтю, національністю, віком,

місцем проживання, релігійною приналежністю, сексуальною орі-

єнтацією, матеріальним станом тощо), увага до реалізації прин-

ципу недискримінації при здійсненні правосуддя є важливим

елементом професійної освіти.

цей Порадник складається з чотирьох частин (розділів). 

У вступній частині Порадника наголошується на важливості про-

блеми дискримінації та описуються знання, уміння й навички,

якими повинні володіти судді для компетентного розгляду справ,

пов’язаних зі скаргами щодо дискримінації.

враховуючи важливість вироблення у суддів навичок виявлення

дискримінаційних ситуацій, у другій частині Порадника аналізу-

ється алгоритм розгляду скарг щодо дискримінації: у чому про-

являється несприятливе ставлення, якими є захищені ознаки, хто

виступає зразком для порівняння, якими є форми дискримінації,

коли відмінність у ставленні має чи не має обґрунтоване виправ-

дання. При аналізі кожного з елементів цього «тесту на дискримі-

націю» враховується практика європейського суду з прав людини

та наводяться приклади з рішень єсПл.

Окремий розділ Порадника присвячений короткому аналізу анти -

дискримінаційного законодавства, яке є відносно новим для віт-

чизняних суддів.

Окрім того, в Пораднику значна увага приділяється національ-

ній судовій практиці. У четвертому розділі Порадника наведені

приклади з кількох категорій справ, у яких була присутня дис-

кримінаційна складова  — за різними ознаками. це дає мож -

ливість краще розуміти масштаб та обсяг проблеми, вміло

застосовувати антидискримінаційне законодавство при вирі-

шенні різних категорій спорів. 

д
л
я

 с
У

д
д

ів
    

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації 7



Чому ця ТемА АкТуАльНА 
ТА вАжлИвА для Суддів?

Актуальність питання запобігання 
та протидії дискримінації 
у діяльності суддів 

Про важливість цієї теми для суддів свідчать такі фактори:

1) закріплення принципу недискримінації на законодав-

чому рівні, що зумовило появу значної кількості скарг

щодо дискримінації, а відтак — необхідність розглядати

ці скарги з дотриманням принципу недискримінації при

здійсненні правосуддя;

2) суспільна важливість проблеми дискримінації в Україні,

про що свідчать результати опитування громадської та

експертної думки, а також наукові дослідження; 

3) потреба вміти правильно застосовувати практику єсПл сто-

совно статті 14 Конвенції та Протоколу № 12 до Конвенції про

захист прав людини та основоположних свобод, а також

інші міжнародні договори, що є чинними для України.

Розглянемо ці фактори детальніше.

відповідно до статті 14 закону України «Про засади запобігання

та протидії дискримінації в Україні» від 6 вересня 2012  р.

№ 5207-VI гарантується право на оскарження рішень, дій чи без-

діяльності з питань дискримінації: особа, яка вважає, що стосовно

неї виникла дискримінація, має право звернутися зі скаргою до

державних органів, органів влади Автономної Республіки Крим,

органів місцевого самоврядування та їхніх посадових осіб, Упов-

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації
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новаженого верховної Ради України з прав людини та/або до суду

в порядку, визначеному законом. можливість судового оскар-

ження дискримінації за ознакою статі передбачена ст. 22 закону

України «Про забезпечення рівних прав і можливостей жінок

і чоловіків в Україні» від 8 вересня 2005  р. №  2866-IV. Таким

чином, судді повинні бути готові розглядати такі справи, при-

ймати судові рішення та належно їх мотивувати.

Крім того, у справах про дискримінацію суд може звертатися до

Уповноваженого верховної Ради України з прав людини щодо на-

дання висновків. Таке повноваження Омбудсмана закріплено у

ст. 10 закону України «Про засади запобігання та протидії дис-

кримінації в Україні» № 5207-VI. Таким чином, передбачено, що

Уповноважений верховної Ради України з прав людини у рамках здій-

снення парламентського контролю за додержанням конституційних

прав і свобод людини та громадянина не лише здійснює контроль за

дотриманням принципу недискримінації, проводить моніторинг та

узагальнює результати дотримання принципу недискримінації в

різних сферах суспільних відносин, розглядає звернення осіб

та/або груп осіб з питань дискримінації, а й надає висновки у

справах про дискримінацію за зверненням суду.

листом від 16.02.2015 р. № 9-199/0/4-15 «Щодо необхідності отри-

мання судами висновків Уповноваженого верховної Ради України

з прав людини у справах про дискримінацію» вищий спеціалізо-

ваний суд України з розгляду цивільних і кримінальних справ

звернув увагу судів, що з огляду на зміни, внесені до закону

№ 5207-VI законом України від 13 травня 2014 р. № 1263-VII «Про

внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо

запобігання та протидії дискримінації», з метою забезпечення

належного використання встановлених законодавством заходів за-

побігання та протидії дискримінації суддям, за наявності ознак

обмеження особи у визнанні, реалізації або користуванні її пра-

вами і свободами в будь-якій формі, що охоплюються поняттям

«дискримінація», закріпленим у п. 2 ч. 1 ст. 1 закону № 5207-VI, до-
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цільно реалізувати повноваження зі звернення до Уповноваже-

ного верховної Ради України з прав людини для отримання від-

повідного висновку на підставі ч. 3 ст. 45 цПК. 

з огляду на це суддям слід використовувати такий механізм,

наповнювати його практичним змістом та робити ефективним.

відповідно, суддям слід оволодіти навичками виявлення на-

явності чи відсутності дискримінації при розгляді конкретної

справи, уміти сформулювати звернення до Уповноваженого

верховної ради України з прав людини щодо надання виснов-

ків у справах про дискримінацію, а для цього необхідно знати

й розуміти національне законодавство з урахуванням чинних

для України міжнародних договорів та практики єсПл, а також

ставитися до нього не як до декларативних положень чи високих

абстракцій, а як до конкретних механізмів та засобів правового

захисту, що мають бути практичними і забезпечувати ефективний

захист порушеного права. в іншому разі принцип недискримінації

залишатиметься «теоретичним та ілюзорним». 

важливо зазначити, що українці відзначають наявність проблеми

дискримінації3, однак вона недостатньо актуалізована і носить

фоновий характер. Наприклад, при тому, що в суспільстві реально

існує ґендерна нерівність і як чоловіки, так і жінки визнають зага-

лом гірше становище жінок, порівняно з чоловіками, але не оці-

нюють це становище через призму ґендерної дискримінації, до

того ж існування ідентичних ґендерних стереотипів у чоловіків і

жінок роблять ситуацію малоконфліктною4.

Результати опитування громадської думки показали, що дуже

серйозною проблему дискримінації вважають близько 16%, але
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ще близько 44% вважають її хоча й не критичною, але серйозною.

Тобто загалом близько 60% опитаних відзначили наявність такої

проблеми5. Окрім того, аналіз соціологічних даних дозволяє дійти

висновку, що оцінка серйозності проблеми дискримінації напряму

залежить від наявності чи відсутності такого власного досвіду. зо-

крема, серед осіб, які досить часто стикалися з дискримінацією

(5%) або час від часу потерпали від цієї проблеми (35%), 78,5%

вважають дискримінацію серйозною (дуже або загалом) пробле-

мою і лише 13,6% вважають, що це взагалі не проблема. водночас,

серед населення, яке особисто не стикалось з дискримінацію

(52%), таку позицію поділяють більше третини (35,5%) і ще 18% не

змогли відповісти на це запитання, тоді як позицію щодо серйоз-

ності проблеми поділяє менше половини — 46,5%6.

як показують дослідження, зокрема звіт «На межі: вирішення про-

блем дискримінації та нерівності в Україні»7 (Equal Rights Trust

разом з громадськими організаціями), зараз у багатьох аспектах

Україна стоїть на роздоріжжі з точки зору захисту прав на рівність

і недискримінацію, а поступ на шляху досягнення рівності пере-

буває під глибоким впливом конкуруючих бачень майбутнього

країни. з одного боку, бажання відповідати стандартам європей-

ського союзу (далі — єс) підштовхує країну до ухвалення законо-

давства по боротьбі з дискримінацією, з іншого — законодавчі

новели часто сприймаються і політикумом, і громадянами швидше

як результат тиску з боку європи, аніж як відображення політич-

ного чи суспільного консенсусу. і хоча нормативно-правова база

у цій сфері значно удосконалилася, проте наявні заходи захисту
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від дискримінації — навіть такі загальновизнані, як щодо жінок та

осіб з інвалідністю — часто залишаються лише формальними. 

Одним із джерел даних про поширеність дискримінації можуть

слугувати звернення до Уповноваженого верховної Ради України

з прав людини, а також відкриті ініціативні провадження, інфор-

мація щодо яких знаходить відображення у щорічних доповідях

Уповноваженого. Так, секретаріат Уповноваженого з прав людини

здійснює діяльність, спрямовану на виявлення випадків дискри-

мінації, здійснюючи моніторинг повідомлень у засобах масової ін-

формації та соціальних мережах. за результатами вказаного

моніторингу Уповноваженим було відкрито 69 ініціативних про-

ваджень (для порівняння: у 2015 році — 53 ініціативних прова -

дження, у 2014 — 22)8.

Так, відкриті протягом 2014 року провадження стосувалися, зо-

крема, дискримінації та інцидентів на ґрунті нетерпимості щодо

ромів, серед них: дискримінація внутрішньо переміщених осіб —

6 випадків, антисемітський вандалізм — 2 випадки, злочини на

ґрунті нетерпимості щодо лГБТ  — 3 випадки, дискримінація

трансґендерних осіб — 1 випадок, дискримінація іноземних сту-

дентів за ознакою стану здоров’я (віл-позитивного статусу) у

сфері вищої освіти — 1 випадок, публікації дискримінаційних ого-

лошень щодо вакансій — 4 випадки, дискримінація кримських

татар на території АР Крим — 5 випадків9.

2015 року було відкрито 53 ініціативні провадження, серед яких

найбільша кількість — в категорії злочинів на ґрунті нетерпимості

за ознакою «сексуальна орієнтація» (8) та «антисемітизм» (7); з пи-

тань дискримінації найбільшу кількість з вищевказаних прова -
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джень було відкрито за ознаками «інвалідніость» (5) та «місце про-

живання (реєстрації)» (4)10.

за підсумками кількості відкритих проваджень за результатами

моніторингу повідомлень у змі та соціальних мережах у 2016 р.

найбільше проваджень було відкрито за повідомленнями про

злочини на ґрунті нетерпимості за ознаками «релігія» (13) і «ра-

сове етнічне профілювання» (12) та щодо дискримінації за озна-

ками «національне/етнічне походження» (10), «інвалідність» і

«сексуальна орієнтація» (по 7)11.

У Щорічних доповідях Уповноваженого з прав людини наводяться

приклади дискримінаційних ситуацій за різними захищеними

ознаками, реагування на них та надаються рекомендації12.

єдиний державний реєстр судових рішень (далі — єДРсР) станом на

22 червня 2017 р. на запит за словом «дискримінація» видає резуль-

тат — 199247 документів, з них 10186 — за 2017 р. (від 1 січня). за

формами судочинства (від 1 січня до 22 червня 2017 р.) ці документи

розподіляються таким чином: 373 — цивільних справ (з них рішень —

213), 9610 адміністративних, 66 — господарських, 129 — криміналь-

них, 8 — справи про адміністративні правопорушення.

Безперечно, така кількість згадувань у єДРсР не може слугувати

підставою для висновку про застосування засади недискримінації

при здійсненні правосуддя в усіх цих справах, адже слід врахову-

вати і так звані «примхи реєстру» (наприклад, при відтворенні у

тексті судового рішення ч. 1 ст. 60 цивільного процесуального ко-

дексу України, яка стосується обов’язку доказування і яку згідно

із законом №  1263-VII від 13.05.2014  р. доповнено абзацом «У
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справах про дискримінацію позивач зобов’язаний навести фак-

тичні дані, які підтверджують, що дискримінація мала місце. У разі

наведення таких даних доказування їх відсутності покладається

на відповідача»), однак порядок цифр спонукає до досліджень.

Знання, уміння та навички, 
якими повинні володіти судді

Таким чином, судді мають бути готовими компетентно розгля-

дати справи, пов’язані з оскарженням дискримінації, зокрема

вони повинні знати:

законодавство у сфері запобігання та протидії дискри-

мінації;

міжнародно-правові акти (як універсальні, прийняті ООН

чи мОП, так і регіональні, прийняті Радою європи) у

сфері протидії та запобігання дискримінації та зобов’я -

зання України відповідно до них;

рішення єсПл щодо дискримінації;

понятійний апарат, зокрема терміни «дискримінація»,

«утиск» та ін.;

ознаки, характерні риси, прояви дискримінації;

форми дискримінації;

захищені ознаки, які можуть бути підставою для дискри-

мінації;

соціальні стереотипи, їх прояви щодо різних захищених

ознак, а також механізми їхньої дії;

гарантії та способи захисту (де вони передбачені в меха-

нізмі правового регулювання),

а також уміти:
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ідентифікувати ситуації та дії, що є дискримінаційними;

встановлювати й досліджувати фактичні обставини справи;

розпізнавати види/форми дискримінації при вирішенні

конкретної справи;

визначати захищену ознаку;

встановлювати зразок для порівняння;

визначати, у чому полягає несприятливе ставлення (об-

меження у правах);

здійснювати юридичну кваліфікацію, тобто віднаходити

відповідні приписи (принципи, норми) в нормативно-

правовому регулюванні, зокрема в чинних для України

міжнародних договорах та практиці їх застосування;

виявляти випадки порушення прав та законних інтересів

особи, що є наслідком дії дискримінаційних положень на-

ціонального законодавства чи нейтральних законодавчих

положень, які на практиці призводять до дискримінацій-

них наслідків, а також стереотипів, крізь призму яких тлу-

мачиться чи застосовується законодавство;

співвідносити факти у кожній конкретній справі з норма-

тивно-правовим регулюванням;

добре володіти і застосовувати стандарти доказування у

справах щодо дискримінації;

виявляти можливий дискримінаційний мотив вчинення

насильницького злочину (наприклад, расистський мотив);

приймати законне й обґрунтоване рішення та належно

його мотивувати.

Особливо важлива наявність у судді навичок виявлення дис-

кримінаційних ситуацій. іноді особа не може ідентифікувати

дискримінаційне ставлення. Однак представники юридичних про-

фесій, насамперед судді, мають володіти такими навичками.

Питання ідентифікації дискримінації є питанням юридичної ква-
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ліфікації — невід’ємним елементом правозастосування. Остан-

німи роками опубліковано низку посібників13 та методичних

рекомендацій14, покликаних подолати прогалини у знаннях і на-

вичках у цій сфері.

Окремо варто наголосити на стандарті доказування. У справах,

що стосуються дискримінації, тягар доказування покладається на

відповідача. цей стандарт доказування закріплений у цивільному

процесуальному кодексі України, ч. 1 ст. 60 якого доповнено аб-

зацом згідно із законом від 13 травня 2014 р. № 1263-VII такого

змісту: «У справах про дискримінацію позивач зобов’язаний на-

вести фактичні дані, які підтверджують, що дискримінація мала

місце. У разі наведення таких даних доказування їх відсутності по-

кладається на відповідача…». зауважимо, що ці зміни до законо-

давства залишилися непоміченими для багатьох суддів та адвокатів.

Не менш важливими є уміння та навички судді щодо забезпе-

чення принципу недискримінації при вирішенні кожної

справи. це означає, що судді мають усвідомлювати умови життя осіб,

які беруть участь у судовому процесі, ідентифікувати, за потреби, іс-

нуючі відмінності та слідкувати, щоб вони не породжували дискримі-

націю (за певною ознакою чи кількома ознаками) при розгляді справ.

Оскільки відповідно до ст. 124 Конституції України юрисдикція суду

поширюється на усі правовідносини, що виникають у державі, спектр

осіб, які можуть бути учасниками судових засідань, а також перелік

категорій спорів практично є необмеженим.

Окрім створення рівних умов для кожної особи у реалізації права

на справедливий суд і забезпеченні принципу недискримінації

при розгляді конкретної справи варто звернути увагу на рівне та
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13 Див., наприклад: Посібник з європейського антидискримінаційного права. Українське
видання. — К. : ТОв «К.і.с.», 2013.
14 Питання заборони та протидії дискримінації. методичні рекомендації для юристів. —
К., 2015. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: https://rm.coe. int/CoERMPublicCom-
monSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=09000016803040d8. 



неупереджене, позбавлене будь-яких стереотипів ставлення

судді до кожного учасника судового процесу. Уміння та навички

судді щодо ведення судового процесу безсторонньо та неупере -

джено передбачають, зокрема, таке:

уникати стереотипних, відверто образливих висловів, пов’я -

заних з певною (захищеною) ознакою (на кшталт «крутить,

як циган сонцем», «гірше татарина», «красива жінка неза-

міжня», «краще б займалася особистим життям» тощо);

уникати узагальнень, тверджень, які закріплюють у мові

та свідомості дискримінаційні стереотипи.

Дуже велике значення має не лише словесна, а й невербальна

поведінка судді, а також оцінювання суддею невербального спіл-

кування інших учасників процесу. як відомо, невербальне спілку-

вання є вчетверо інформативнішим, ніж словесне. У процесі

взаємодії вербальні й невербальні засоби можуть підсилювати

або послаблювати дію один одного. Оскільки мова невербального

спілкування (погляди, міміка, пози тощо) є мовою не лише жестів,

а й почуттів, суддя може несвідомо передавати як позитивні, так

і негативні повідомлення кожному присутньому в залі суду пев-

ною своєю позою чи тональністю. зокрема, серед способів, якими

суддя може передавати негативні повідомлення, трапляються

такі, як поблажливі посмішки, відсутність зорового контакту, ше-

лестіння паперами чи «заглиблення» у вивчення документів, ви-

явлення нетерплячості, а також зверхній чи поблажливий тон.

Оскільки атмосфера в залі суду та поведінка судді під час судо-

вого засідання впливає на формування довіри громадськості до

суду, врахування принципу недискримінації позитивно вплива-

тиме на сприйняття судового процесу як безстороннього та справед-

ливого, а відтак підвищуватиме довіру до судової гілки влади.

загалом, оволодіння необхідними знаннями, навичками та став-

ленням покликане забезпечити високу якість роботи судової си-

стеми та її відповідність міжнародним стандартам компетентності,

ефективності, незалежності та безсторонності.
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ПоНяТТя дИСкрИміНАції.
ПрАкТИЧНі АСПекТИ
ідеНТИфікАції дИСкрИміНАції

визначення дискримінації в законі України «Про засади запобі-

гання та протидії дискримінації в Україні»:

«Дискримінація  — ситуація, за якої особа та/або

група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, полі-

тичних, релігійних та інших переконань, статі, віку,

інвалідності, етнічного та соціального походження,

громадянства, сімейного та майнового стану, місця

проживання, мовними або іншими ознаками, які були,

є та можуть бути дійсними або припущеними, зазнає

обмеження у визнанні, реалізації або користуванні

правами і свободами в будь-якій формі, встановленій

цим Законом, крім випадків, коли таке обмеження має

правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи

досягнення якої є належними та необхідними».

Проаналізувавши це законодавче визначення, виокремимо ха-

рактерні ознаки дискримінації:

наявність обмеження у правах чи свободах — тобто це

ситуація, коли особа та/або група осіб зазнає обмеження

у визнанні, реалізації або користуванні правами і свобо-

дами (таке обмеження часто називають «несприятливим

ставленням»);
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таке обмеження здійснюється за певною ознакою15 — пе-

релік не є вичерпним;

ознака може бути дійсною чи припускатися;

обмеження у правах і свободах має будь-яку з форм, вста-

новлених законом;

таке обмеження не має правомірної, об’єктивної мети;

таке обмеження не має об’єктивного і розумного об-

ґрунтування. 

Для наявності дискримінації необхідна сукупність усіх вказаних

вище ознак, тому розглянемо ці характерні ознаки детальніше, зо-

крема з урахуванням усталеної практики єсПл, відповідно до якої

дискримінація означає відмінне поводження — без об’єктивного

і розумного обґрунтування — з особами, які перебувають у від-

носно схожих ситуаціях (див. «Вілліс проти Сполученого Королів-

ства» (Willis v. the United Kingdom), № 36042/97, п. 48, ECHR 2002-IV).

форми дискримінації

Дискримінація може набувати різних форм, вони перелічені у

статті 5 закону України «Про засади запобігання та протидії

дискримінації в Україні», однак не вичерпуються ними.

Пряма дискримінація — це коли до особи ставляться у менш

сприятливий спосіб у порівнянні з тим, як ставилися чи могли б

ставитися до інших осіб у подібній ситуації, і причиною такого

ставлення є наявність у цієї особи певних характеристик, що на-

лежать до категорії «певних ознак» (як «захищених», тобто прямо
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згаданих в законодавстві, так і прямо не згаданих, оскільки пере-

лік ознак не є вичерпним).

У справі «V. C. проти Словаччини» (V. C.
v. Slovakia), заява № 18968/07, рішення
від 8 листопада 2011 р., єсПл розглядав
ситуацію заявниці, жінки ромського по-
ходження, яку у 2000 р. було стерилізо-

вано в державній лікарні під час народження нею другої
дитини шляхом кесаревого розтину. інформація про прове-
дення пологів заявниці містила чіткі посилання на її етнічне
походження, а також прохання про проведення стерилізації
та її підпис. Проте заявниця ствер джувала, що вона не ро-
зуміла терміна «стерилізація» і що вона підписала прохання
під час родової діяльності та після того, як працівники лі-
карні сказали їй, що якщо вона завагітніє знову, то вона
або дитина можуть померти. за словами заявниці, під час її
перебування в лікарні її було поміщено до палати з іншими
жінками ромського походження і їй не дозволялось кори-
стуватись тими самими ванними кімнатами та туалетами,
якими користувались жінки неромського походження. за-
явниця безуспішно намагалася отримати відшкодування в
рамках цивільного провадження, стверджуючи, що її стери-
лізацію було проведено на порушення національного зако-
нодавства і міжнародних стандартів прав людини і що її не
було належним чином поінформовано про процедуру, її на-
слідки або альтернативні рішення. її подальшу конститу-
ційну скаргу також було відхилено.
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зазначення в оголошеннях про заміщення
вакантних посад віку, статі, сімейного стану,
наявності/відсутності дітей тощо;

відмова у наданні послуг особам з огляду
на їхню стать, вік, національність, стан здо-
ров’я тощо;

відмова у прийомі на роботу особи з
огляду на її стать, вік, сексуальну орієнта-
цію, місце проживання тощо.

Пряма
дискримінація
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єсПл встановив порушення ст. 3 Конвенції, оскільки стери-
лізація становила значне втручання в репродуктивне здо-
ров’я особи і мала у багатьох аспектах наслідки для її
особистої недоторканності, зокрема для її фізичного та пси-
хічного благополуччя і емоційного, духовного та сімейного
життя. Оскільки заявниця була психічно здоровою повно-
літньою пацієнткою, її інформована згода була необхідною
передумовою для здійснення такої процедури, навіть якщо
припустити, що вона була «необхідною» з медичної точки
зору. заявницю попросили дати згоду в письмовій формі під
час родової діяльності, без забезпечення її повною інфор-
мацією про стан її здоров’я, пропоновану процедуру або
альтернативні можливості. спосіб, у який діяв персонал лі-
карні, не залишав заявниці нічого, крім як погодитись на
процедуру, яку лікарі вважали доцільною. відтак, про-
цедура стерилізації, зокрема спосіб, в який у заявниці отри-
мали згоду на неї, вочевидь викликала в неї почуття страху,
страждання та неповноцінності. вона також призвела до
тривалих страждань, оскільки через її безпліддя з нею роз-
лучився її чоловік, а ромська громада піддала її остракізму.
Хоча жодних ознак того, що медичні працівники мали намір
жорстокого поводження з нею, не було, грубе ігнорування
її права як пацієнта на самостійність та вибір становило
собою поводження, заборонене ст. 3 Конвенції.

єсПл визнав також порушення ст. 8 Конвенції з огляду на від-
сутність гарантій, які б приділяли особливу увагу репродуктив-
ному здоров’ю заявниці як жінки ромського похо дження,
що свідчило про невиконання державою-відповідачем
свого позитивного зобов’язання щодо забезпечення права
на повагу до приватного і сімейного життя. 

за таких обставин суд не вважав за необхідне окремо вста-
новлювати, чи призвели обставини справи також до по -
рушення ст.  14 Конвенції. 2004  р. в словаччині були
запроваджені спеціальні заходи, спрямовані на усунення
таких процедурних недоліків, але вже після того, як мали
місце відповідні факти у справі заявниці, а відтак — вони не
могли змінити її ситуацію.

важливо усвідомлювати, що дії/висловлювання судді — наприк-

лад, коментарі чи зауваження, звернені до сторін чи інших учас-

ників судового засідання, стосовно їхньої національності, етнічного
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походження, віку, статі, сімейного стану, сексуальної орієнтації,

наявності/відсутності дітей, майнового стану, статусу вПО тощо —

можуть бути виявами прямої дискримінації, та не допускати їх.

непряма дискримінація — ситуація, за якої внаслідок реалізації

чи застосування формально нейтральних правових норм, крите-

ріїв оцінки, правил, вимог чи практики для особи та/або групи

осіб за їхніми певними ознаками виникають менш сприятливі

умови або становище порівняно з іншими особами та/або гру-

пами осіб, крім випадків, коли їх реалізація чи застосування має

правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи досягнення

якої є належними та необхідними16.

як правило, непряма дискримінація проявляється в однаковому

ставленні до людей, ситуації яких відрізняються, і різниця полягає

не у власне ставленні чи поводженні, а в його наслідках, що по-

різному впливають на людей з відмінними характеристиками. 

Найвідоміший приклад — справа «D. H. та

інші проти Чеської Республіки» (D. H. and
Others v. Czech Republic), рішення вП від 13
листопада 2007 р., заява № 57325/00. за-
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16 Пункт 3 частини першої статті 1 в редакції закону № 1263-VII від 13.05.2014.

графік (години прийому) установ і орга -
нізацій, що можуть на практиці призво-
дити до дискримінації осіб, які мають
малолітніх дітей (потреба їх відводити до
дитя чо го садка/школи, відвідувати за-
клади охорони здоров’я тощо); 

правила корпоративної культури, начебто
нейтральні, які, однак, мають наслідком ви-
ключення осіб за певною ознакою (наприк-
лад, проведення якихось заходів у суботу
може мати певні наслідки для іудеїв).

непряма
дискримінація
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явники стверджували, що вони зазнали дискримінації через
їхнє расове або етнічне походження: з ними поводилися
менш сприятливо, ніж з іншими дітьми в аналогічній ситуа-
ції без будь-яких об’єктивних і розумних підстав. вони спи-
ралися в зв’язку з цим на ст. 14 Конвенції у поєднанні зі ст. 2
Протоколу № 1. заявники були направлені до спеціальних
шкіл міста Острава або відразу, або після певного часу на-
вчання у звичайній початковій школі на підставі тестування
з метою виявлення знань учнів, оскільки учні ромської на-
ціональності складали тести гірше. 

У даній справі заявники не стверджували, що вони перебу-
вали в іншій, ніж діти неромського походження ситуації, яка
потребувала відмінного поводження, або що держава-від-
повідач не вжила конструктивних заходів на виправлення
фактичної нерівності або відмінностей між ними. На їхню
думку, все, що має бути встановлено, — це те, що без об’єк-
тивного і розумного обґрунтування з ними поводилися
менш прихильно, ніж з дітьми неромського походження в
аналогічній ситуації і що це являло собою в їхньому випадку
непряму дискримінацію.

185. сторони погодилися з тим, що оспорювана відмінність
у поводженні не була пов’язана з формулюванням чинних
на той момент законодавчих положень стосовно процедури
направлення до спеціальних шкіл. Таким чином, питання у
даній справі полягає у тому, чи призвело те, яким чином за-
конодавство застосовується на практиці, до невиправда-
ного направлення непропорційно великої кількості дітей
ромського походження — зокрема заявників — до спеці-
альних шкіл і чи були ці діти внаслідок цього поставлені у
невигідне становище.

[…]187. стосовно даного питання суд зазначає, що Директиви
Ради єс 97/80/EC та 2000/43/EC передбачають, що особи, які
вважають, що їм було завдано шкоди з причини незастосу-
вання до них принципу рівного поводження, можуть довести
державним органам влади будь-якими засобами, зокрема за
допомогою статистичних даних, факти, які дозволяють припу-
стити, що мала місце дискримінація (див. пункти 82–83 рі-
шення). Недавня прецедентна практика суду європейських
співтовариств (див. пункти 88–89 рішення) указує на те, що він
дозволяє заявникам посилатися на статистичні дані, а націо-
нальним судам брати такі докази до уваги у тих випадках, коли
вони є переконливими і вагомими.
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велика Палата також звертає увагу на інформацію, надану
третіми сторонами у справі, згідно з якою суди багатьох
країн, а також органи контролю за виконанням договорів
ООН зазвичай приймають статистичні дані в якості доказу
непрямої дискримінації для того, щоб полегшити потерпі-
лим завдання наведення первинних доказів.

суд також визнав важливість офіційної статистики у вищез-
гаданих справах «Хоогендейк проти Нідерландів» (Hoogen-
dijk v. The Netherlands) та «Зарб Адамі проти Мальти» (Zarb
Adami v. Malta) і продемонстрував свою готовність при-
ймати і враховувати різні види доказів (див. справу «Начова

та інші проти Болгарії» (Nachova and Others v. Bulgaria), п. 147).

188. за таких обставин суд вважає, що, коли йдеться про
оцінку наслідків певних заходів або практики для окремої
особи або групи осіб, статистичні дані, які після критичного
аналізу суду здаються надійними і вагомими, можуть бути
достатніми для того, щоб розглядатись як первинні докази,
які має надати заявник. це не означає, однак, що непряма дис-
кримінація не може бути доведена без статистичних даних.

189. якщо заявник, стверджуючи, що він став жертвою не-
прямої дискримінації, таким чином доводить спростовне
припущення, що наслідки заходів або практики є дискримі-
наційними, тягар доведення переходить до держави-відпо-
відача, яка повинна довести, що відмінність у поводженні
не має дискримінаційного характеру (див, mutatis mutandis,
справу «Начова та інші проти Болгарії» (Nachova and Others v.
Bulgaria), п. 157). зважаючи, зокрема, на специфіку фактів і
характер звинувачень, що висуваються у подібних справах
(там само, п.  147), заявнику було би на практиці вкрай
складно довести непряму дискримінацію без перенесення
тягаря доведення на державу.

190. У даній справі статистичні дані, надані заявниками,
були отримані з анкет, розісланих директорам спеціальних
і звичайних початкових шкіл міста Острава 1999 р. вони
показують, що в той час 56% всіх учнів спеціальних шкіл
міста Острава були ромами. і навпаки, роми становили
лише 2,26% від загальної кількості учнів, що відвідували
звичайні початкові школи міста Острава. Крім того, тоді як
лише 1,8% учнів неромського походження були направлені
до спеціальних шкіл, частка циганських учнів, зарахованих
до спеціальних шкіл міста Острава, становила 50,3%. На
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думку Уряду, ці цифри не є достатньо переконливими, ос-
кільки вони лише відображають суб’єктивні погляди дирек-
торів шкіл. Уряд також зазначив, що офіційної інформації
про етнічне походження учнів не існує і що в регіоні міста
Острава проживає одна з найчисленніших циганських громад.

191. велика Палата відзначає, що ці цифри не були запе-
речені Урядом і що він не надав ніяких альтернативних
даних. зважаючи на зауваження Уряду про те, що офіційних
даних про етнічне походження учнів не існує, суд визнав,
що статистичні дані, надані заявниками, можуть не бути ціл-
ком надійними. Разом з тим він вважає, що ці цифри свід-
чать про домінуючу тенденцію, яка була підтверджена як
державою-відповідачем, так і незалежними контрольними
органами, які вивчали це питання.

192. У своїх доповідях, поданих відповідно до п. 1 ст. 25 Рам-
кової конвенції про захист національних меншин, чеські ор-
гани влади визнали, що 1999 р. учні ромського походження
становили від 80% до 90% від загальнoї кількості учнів у
деяких спеціальних школах (див. п. 66 рішення) і що 2004 р.
до спеціальних шкіл продовжували направляти «значну
кількість» дітей ромського походження (див. п. 67 рішення).
Консультативний комітет з питань Рамкової конвенції заува-
жив у своїй доповіді від 26 жовтня 2005 р., що, за неофіцій-
ними оцінками, роми становлять до 70% учнів спеціальних
шкіл. згідно з доповіддю, опублікованою єКРН 2000 р., ци-
ганські діти «значною мірою переважають» у спеціальних
школах. Комітет з ліквідації расової дискримінації зазначив
у своїх заключних зауваженнях від 30 березня 1998 р., що
непропорційно велика кількість дітей ромського походження
направляються до спеціальних шкіл (див. п. 99 рішення). На-
решті, відповідно до цифр, наданих європейським центром
моніторингу расизму та ксенофобії, більше половини дітей
ромського походження у чеській Республіці навчаються у
спеціальних школах.

193. На думку суду, останні цифри, які не стосуються ви-
ключно району міста Острава, і, отже, надають загальнішу
картину, свідчать про те, що навіть якщо важко визначити
точний відсоток дітей ромського походження, які на той час
навчались у спеціальних школах, їх кількість була непро-
порційно високою. Більше того, діти ромського походження
становили більшість учнів у спеціальних школах. Незва-
жаючи на те, що законодавчі положення були сформу -
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льовані у нейтральних термінах, вони на практиці мали
серйозніші наслідки для дітей ромського походження, ніж
для дітей неромського походження, а це призводило до не-
пропорційно великої кількості випадків направлення дітей
ромського походження до спеціальних шкіл.

194. велика Палата вважає, що коли було доведено, що за-
стосування законодавства призводить до таких дискримі-
наційних наслідків, то у справах, які стосуються сфери
освіти, так само, як і у справах, які стосуються питань пра-
цевлаштування або надання послуг (див., mutatis mutandis,
згадану вище справу «Начова та інші проти Болгарії» (Na-
chova and Others v. Bulgaria), п. 157), немає необхідності до-
водити існування будь-якого дискримінаційного наміру з
боку відповідних органів влади (див. п. 184 рішення).

195. за цих обставин докази, надані заявниками, можуть
розглядатись як достатньо надійні й вагомі, щоб викликати
серйозну презумпцію існування непрямої дискримінації.
Тягар доведення має тоді перейти до уряду, який повинен
продемонструвати, що різниця у наслідках застосування за-
конодавства була результатом об’єктивних факторів, не
пов’язаних з етнічним походженням.

У справі «Зарб Адамі проти Мальти»

(Zarb Adami v. Malta), заява № 17209/02,
рішення від 20 червня 2006 р., заявник
стверджував, що його дискримінують у
контексті здійснення обов’язків присяж-

ного засідателя. він скаржився, що виходячи з практики
формування списків кандидатів у присяжні, існує набагато
більша ймовірність, що до складу суду буде викликаний чо-
ловік. згідно зі статистичними даними, понад 95% присяж-
них за 5 років були особами чоловічої статі. єсПл вирішив,
що оскільки чоловіки та жінки знаходяться в аналогічній си-
туації в частині своїх громадянських прав та обов’язків, така
ситуація дійсно становить дискримінацію.

єсПл зауважив, що 1997 р. у переліку присяжних засідате-
лів значилися 7503 особи чоловічої статі та 2494 особи жі-
ночої статі. 1996 р. ця різниця була ще разючішою — тільки
147 жінок і аж 4298 чоловіків. суд був вражений також і тим
фактом, що 1996 р. реальну участь у складі журі взяли лише
5 жінок і, для порівняння, 174 чоловіки.
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Оскільки підставою звільнення від виконання обов’язку
присяжного є догляд за членами сім’ї, на цю обставину
значно частіше посилаються жінки, аніж чоловіки. Крім того,
жінки частіше вилучаються з переліку майбутніх присяжних
за наполяганням адвокатів з огляду на «культурну орієнта-
цію особи». спостерігається тенденція, відповідно до якої
власне жінки частіше усуваються на цій підставі від вико-
нання обов’язку присяжного. єсПл, однак, зазначив, що ці
причини не пояснюють настільки малої кількості жінок у пе-
реліках потенційних засідателів.

Тому суд дійшов висновку, що мало місце порушення ст. 14
Конвенції у поєднанні з ч. 3 (d) ст. 4 Конвенції.

Підбурювання до дискримінації — вказівки, інструкції або за-

клики до обмеження людини в користуванні правами чи отри-

манні послуг через якусь її певну ознаку. 

У цьому контексті суддям варто бути обізнаними з поняттям етніч-

ного профілювання. в найбільш широкому сенсі — це будь-яка дія,

вчинена представником влади відносно особи або групи осіб з метою

забезпечення безпеки або громадського порядку, яка базується на її

фактичному або уявному членстві в групі, визначеному за расовою

ознакою, кольором шкіри, етнічним чи національним походженням,

або релігією без фактичних підстав чи обґрунтованої підозри, що при-

звело до нерівного поводження з цією особою або групою17. Найча-

стіше таке трапляється в роботі поліції. 
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17 Michele Turenne. Racial profiling: context and definitions. Document adopted at 505th Meet-
ing of the Commission, held on June 10, 2005 under the resolution Com — 504-5.1.4.

Усні вказівки на кшталт: «перевіряти доку-
менти в осіб неслов’янської зовнішності»,
«не пускати циган/осіб кавказької націо-
нальності / усіляких «не на ших»», «не обслу-
говувати інвалідів», «не брати на роботу
молодих жінок/вагітних/гомосексуалістів/
чорних» та ін.

Підбурювання 
до дискримінації



загалом профілювання — це цілком прийнятна та законна прак-

тика, відповідно до якої певний набір ознак особи (профілів) викори-

стовується або для пошуку та затримання особи, підозрюваної в

скоєнні конкретного злочину, або для виявлення осіб, які ймо-

вірно можуть бути причетними до правопорушення. Однак у ви-

падку етнічного профілювання важливо розуміти, що воно

базу ється на інформації, яка є об’єктивною та статистично обґрун-

тованою в якості суттєвих індикаторів злочинної діяльності, а не

на стереотипних уявленнях, що потенційні «порушники» нале-

жать до певної етнічної групи.

Тобто етнічне профілювання засноване на припущенні про на-

явність зв’язку між схильністю до вчинення правопорушення та

етнічним походженням особи (або релігійною належністю) і

його використання (наприклад, вуличні перевірки, облави на

певних вулицях (у кварталах, районах), зупинки автомобілів)

свідчить про те, що рішення приймаються з огляду на націо-

нальність чи етнічну приналежність особи без урахування

об’єктивних поведінкових маркерів чи наявного орієнтування

про осіб, які розшукуються. 

Тому, розглядаючи справи про законність зупинок, перевірок,

затримання, застосування сили та інші дії поліції, слід, окрім за-

конності дій представників правоохоронних органів загалом,

досліджувати питання, чи при цьому до осіб не було застосо-

вано дискримінаційного підходу з огляду на їхнє етнічне похо -

дження, релігійні переконання чи інші ознаки.

Пособництво у дискримінації — будь-яка свідома допомога в

обмеженні людини з певною ознакою у користуванні своїми пра-

вами, свободами або послугами.
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У справі «Опуз проти Туреччини» (Opuz
v. Turkey), заява № 33401/02, рішення від
2 червня 2009 р., заявницею була жінка,
яка багато років разом з матір’ю зазна-
вала насильства з боку свого чоловіка.

Домашнє насильство проявлялося у формі нанесення по-
боїв, спробі наїзду автомобілем на обох жінок, що призвів
до тяжких травм матері заявниці, а також у нападі з нане-
сенням останній семи ножових поранень. Жертви пові -
домляли про насильство органам влади. Кримінальні
переслідування, які було відкрито щодо чоловіка заявниці
за фактами правопорушень, були закриті принаймні двічі
після того, як потерпілі відкликали свої скарги внаслідок по-
гроз на свою адресу з боку їхнього нападника. Тим не менш,
з огляду на тяжкість завданих поранень, розслідування сто-
совно нападу з використанням автомобіля та завдання но-
жових поранень заявниці завершились судовим процесом.
визнаний винним у цих двох нападах, чоловік заявниці був
засуджений до трьох місяців позбавлення волі за перший з
них  — згодом це покарання було пом’якшено до сплати
штрафу та до штрафу з помісячною сплатою — за другий.
зрештою, 2002  р. він убив з вогнепальної зброї матір за-
явниці, виправдовуючи цей вчинок потребою захистити
свою честь. визнаний винним у вбивстві у 2008 р. та засу -
джений до довічного ув’язнення, він був звільнений в очі-
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відмова в наданні охорони мирному
зібранню через якусь певну спільну
ознаку протестувальників (наприклад,
поліцейські можуть відмовитись охоро-
няти мирне зібрання, організоване лГБТ-
спільнотою); 

м’яке покарання щодо осіб, які вчинили
насильницькі злочини, зокрема, кривд-
ників, що вчиняють домашнє насиль-
ство, чи осіб, які вчиняють злочини на
ґрунті ненависті й расизму; пасивність
державних органів та толерування таких
випадків тощо.

Пособництво у
дискримінації

Приклад 
з практики

єсПл



куванні завершення апеляційної процедури і знову вдався
до погроз на адресу своєї дружини, яка звернулася за захи-
стом до органів влади.

У цьому рішенні єсПл вперше у своїй практиці визнав, що
ґендерне насильство є формою дискримінації; експерти
оцінюють це рішення як таке, що «має революційний харак-
тер у сфері боротьби з домашнім насильством», оскільки,
по-перше, єсПл дав характеристику зобов’язань держави
у зв’язку з насильством в сім’ї, визнавши серйозність про-
блем домашнього насильства в європі, а також проблем,
що виникають через латентність та нереагування на це
правопорушення з боку уповноважених державних органів.
вперше в своєму рішенні єсПл наголосив, що насильство в
сім’ї не є приватною чи сімейною справою, а питанням, яке
торкається суспільних інтересів, що в свою чергу вимагає
ефективних дій з боку держави. суд також зазначив, що не-
достатньо мати закони щодо протидії домашньому насиль-
ству,  — важливішою є наявність ефективних механізмів
реалізації таких дій. суд установив, що кримінальне право
не справляло адекватного стримуючого ефекту, здатного
забезпечити ефективне запобігання насильству щодо жінок,
і що пасивність з боку поліції та прокуратури у відповідь
на такі скарги була широко поширеним явищем. суд зазна -
чив, що безвідповідальність судової системи та безкарність
кривдників засвідчують, що зобов’язання вжити належних
заходів для вирішення проблеми насильства в сім’ї не було
виконане належним чином.

По-друге, домашнє насильство було визнане жорстоким,
нелюдським і таким, що принижує гідність, поводженням,
тобто таким, що порушує ст. 3 Конвенції.

По-третє, єсПл визнав нездатність держави адекватно реа-
гувати на насильство за ознакою статі як на порушення
ст.  14 Конвенції. Таким чином, було визнано порушення
ст.ст. 2, 3 та 14 Конвенції.

єсПл вказав, що державні органи, не виявивши належної
сумлінності, не дотримались свого позитивного зобо в’я -
зання із захисту права на життя стосовно матері заявниці,
що становить порушення ст. 2 єКПл. Кримінальне переслі-
дування за фактом вбивства матері заявниці, яке на момент
розгляду справи в єсПл тривало понад 6 років, не свідчить
про ефективну реакцію органів влади на факт умисного
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вбивства та становить порушення процесуального аспекту
ст. 3 Конвенції. м’яке покарання чоловіка заявниці свідчить
про певну терпимість держави до його діянь. єсПл з вели-
ким занепокоєнням зауважив, що заявниця і надалі зазнава -
ла актів насильства, а органи влади продовжували виявляти
пасивність. У кінцевому підсумку, органи державної влади
не виконали свого обов’язку вжити заходів із захисту за-
явниці, аби утворити дієвий запобіжний механізм на забез-
печення її фізичної недоторканності від серйозних загроз з
боку її колишнього чоловіка.

У цій справі єсПл відзначив, що невиконання, навіть не-
умисне, державами свого обов’язку захищати жінок від до-
машнього насильства розглядається як порушення права
останніх на рівний захист з боку закону. Доповіді, надані
адвокатською колегією та Amnesty International, дають під-
стави вважати, що домашнє насильство толерується влад-
ними органами, а наявні заходи протидії не є ефективними.
замість здійснення розслідування за скаргами потерпілих
офіцери поліції стають свого роду посередниками, нама-
гаючись переконати їх повернутись до родинного помеш-
кання та відкликати свою скаргу. видача приписів та
доведення їх до відома часто відбувається із запізненням, а
суди схильні розглядати ці процедури як одну з форм по-
зову про розірвання шлюбу. заходи, які вживаються щодо
винуватців домашнього насильства, не мають стримуючого
характеру, оскільки їхня суворість пом’якшується з мірку-
вань дотримання звичаю, традиції або канонам честі. вихо-
дячи з цього, єсПл доходить висновку, що домашнє
насильство зачіпає, головним чином, жінок, а поширена та
дискримінуюча в цій ситуації пасивність з боку органів
влади Туреччини створює сприятливе середовище для
цього насильства. Прояви насильства стосовно заявниці та
її матері мають розглядатися як такі, що ґрунтуються на
ознаці статі, а отже є формою дискримінації щодо жінок.
Попри реформи, запроваджені урядом держави останніми
роками, байдужість, яку зазвичай виявляють органи право-
суддя в цьому питанні, а також безкарність, якою користуються
нападники, — і які проілюстровані цією справою, — відобра-
жають недостатню рішучість з боку органів влади на вжиття
належних заходів для вирішення проблем домашнього на-
сильства. Таким чином, єсПл констатував порушення ст. 14
у поєднанні зі ст.ст. 2 та 3 Конвенції.
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зневажливе ставлення до жертв домашнього насильства, потер-

пілих у злочинах, вчинених на ґрунті ненависті, підозрюваних у

вчиненні злочину також є формою утиску. Неприпустимими є си-

туації, коли жертва дискримінаційного поводження стикається з

нерозумінням, осудом, приниженням, звинуваченням у провока-

ції та іншими виявами дискримінаційного ставлення з боку пра-

цівників суду, учасників судового засідання, а тим більше суду.
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Різного роду словесні коментарі або на-
тяки, жарти, анекдоти та інші зауваження з
огляду на певну ознаку особи (стать, націо-
нальність та ін.), які викликають в особи від-
чуття приниження. це можуть бути вислови
на кшталт «у вашому віці/становищі», «ви
можете прикрашати собою офіс, однак вам
зарано займати цю посаду/виконувати цю
роботу/їхати у це відрядження», «ще мо-
локо на губах не обсохло, попрацюй з моє,
тоді даватимеш поради і лізтимеш зі своїми
ініціативами», «ти ще пішки під стіл ходив/
ходила, коли я мав власний кабінет» тощо;

вербальні чи віртуальні (через електронну
пошту, соціальні мережі) погрози, заляку-
вання, або поведінка, спрямована на заля-
кування (грюкання дверима, жбурляння
предметів), інші акти фізичної агресії;

публічне демонстрування друкованих або
графічних матеріалів (постерів, листівок
тощо) сексистського, расистського та ін-
шого змісту, або предметів, що можуть
асоціюватися таким чином;

публічне висміювання;

безпідставна критика, нерозумні вимоги,
прискіпування;

вживання образливих прізвиськ; 

ігнорування чи ізоляція особи тощо.

Утиск — це
небажана для особи

поведінка, коли
хтось стосовно

людини поводиться
зневажливо,

образливо чи
змушує її відчувати
себе приниженою.



Окремим різновидом утиску є сексуальні домагання — дії сек-

суального характеру, виражені словесно (погрози, залякування,

непристойні зауваження) або фізично (доторкання, поплеску-

вання), що принижують чи ображають осіб, які перебувають у від-

носинах трудового, службового, матеріального чи іншого

підпорядкування (ст. 1 закону України «Про забезпечення рів-

них прав і можливостей жінок і чоловіків в Україні»).  

іншими проявами дискримінації є відмова в розумному пристосу-

ванні, віктимізація, сегрегація, злочини на ґрунті нетерпимості тощо18. 

в Україні концепція розумного пристосування тривалий час по-

милково вважалась прийнятною для захисту від дискримінації

лише за ознакою інвалідності. Ймовірно, це пов’язане з тим, що

першим міжнародним договором, який дає визначення цьому
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18 Детальніше див.: Пономарьов с. ю., Федорович і. ю. запобігання та протидія дискри-
мінації в Україні: Посібник для працівників органів державної влади та місцевого само-
врядування. — К.: міжнародна організація з міграції, Представництво в Україні, 2014. —
с. 26–37. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://iom.org.ua/sites/default/files/
iom_booklette-06_1kolonka_screen.pdf. 

ремарки чи жести із сексуальним підтекстом
або просто непристойні;

пильне та непристойне розглядання тіла
особи;

небажаний фізичний контакт;

необхідність працювати в атмосфері сек -
суалізованого середовища (вихваляння сек-
суальними досягненнями чи розповіді про
сексуальні контакти);

використання влади над особою задля того,
щоб змусити її ніяково себе почувати чи
«ставити на місце» особу через сексуальний
інтерес до неї тощо.

сексуальні
домагання:



терміну, є Конвенція ООН про права осіб з інвалідністю, ратифі-

кована Україною в грудні 2009 р., і згодом цей термін був запро-

ваджений в законі України «Про основи соціальної захищеності

інвалідів» у тій самій редакції, що у згаданій Конвенції. 

Однак, як слушно зазначає і. Федорович, розумне пристосуван -

ня — це «зовсім не про пандуси», оскільки встановлення пандусу

перед входом для громадських будівель  — це питання дотри-

мання державних будівельних норм (ДБН), а не застосування ро-

зумного пристосування лише тоді, коли з’явиться особа, якій цей

пандус справді потрібен. водночас, встановлений антидискримі-

наційним законодавством принцип недискримінації дозволяє

використовувати розумне пристосування задля запобігання дис-

кримінації людей з іншими ознаками19. 

Особливістю розумного пристосування є те, що воно вимагає вра-

хування індивідуальних потреб, якщо особа через певну ознаку

опиняється у «винятковій» ситуації, за якої застосування загаль-

ного правила до неї становить дискримінацію. На відміну від не-

прямої дискримінації, коли внаслідок застосування формально

нейтральних правил (норм) чи практики, несприятливого пово -

дження зазнає ціла група, розумне пристосування розробляється

в залежності від індивідуальних потреб.

цей підхід яскраво ілюструє рішення єсПл у справі «Тлімменос

проти Греції» (Thlimmenos v. Greece)20, яке можна вважати пер-

шим, що дає тлумачення обов’язку пристосовуватися задля того,

аби уникнути дискримінації, і яке стосувалося дискримінації за

ознакою релігійних переконань. У цьому рішенні велика Палата

дійшла висновку, що не застосувавши відповідного виключення

до правила про те, що кожна людина, яку було засуджено за

скоєння серйозного злочину, не може отримати ліцензію бухгал-
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19 Федорович і. Розумне пристосування: від теорії до практики. — К., 2017. 
20 Рішення єсПл у справі «Тлімменос проти Греції» (Thlimmenos v. Greece) від 06 квітня
2000 року, заява № 34369/97. 



тера (при цьому заявник був засуджений за відмову одягати вій-

ськову форму під час загального призову, оскільки це суперечило

його релігійним переконанням), Греція порушила ст.  14 у по-

єднанні зі ст. 9 Конвенції. Ще одним рішенням єсПл, в якому під-

німалося питання позитивного обов’язку держави враховувати

індивідуальну ситуацію і «пристосовуватися» задля уникнення

дискримінації за цією ознакою, зокрема, у трудових правовідно-

синах, є рішення у справі «Евейда та інші проти Сполученого Ко-

ролівства» (Eweida and Others v. the United Kingdom)21. 

Таким чином, «розумне пристосування» є наочним підтверджен-

ням того, що «немає правил без винятків». і хоча це спершу є ін-

дивідуальним рішенням в кожному конкретному випадку, воно

може мати далекосяжні наслідки, оскільки може призвести до

перегляду правила чи усталеної практики з урахуванням такого

індивідуального рішення. Так, завдяки винятку для конкретної

особи відповідно до реалізації концепції «розумного пристосу-

вання» можна запобігти несприятливому поводженню з іншими

особами, які можуть потенційно опинитися у подібних ситуаціях.

важливо підкреслити, що розумне пристосування є обов’язком

уповноважених органів, зокрема й суду. це стосується не лише

модифікації будівель (встановлення пандусу, розширення двер-

ного проходу, переміщення меблів тощо), але й внесення змін до

графіка роботи (наприклад, запровадження гнучкого графіка ро-

боти), перерозподілу посадових обов’язків, реструктурування об-

сягу робочих завдань, модифікації обладнання тощо.

Таким чином, розумне пристосування стосується не лише присто-

сування до потреб осіб з інвалідністю, але й, наприклад, призна-

чення часу судового засідання (зважаючи на ускладнене транспортне

сполучення з місцем/населеним пунктом, звідки має прибути

особа; чи з огляду на погодні умови), оголошення перерви для
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21 Рішення єсПл у справі «евейда та інші проти сполученого Королівства» від 15 січня
2013 року, заяви №№ 48420/10, 59842/10, 51671/10 та 36516/10.



того, щоб учасники судового засідання могли задовольнити певні

потреби (наприклад, прийняти ліки, погодувати дитину, забрати

її з дошкільної установи/зі школи та ін.), регулювання температур-

ного режиму/режиму провітрювання в залі суду тощо. 

і навпаки, прикладом відмови в розумному пристосуванні є

відмова у перенесенні слухання справи у залу судового засі-

дання, що знаходиться на першому поверсі (за відсутності ліфта)

для особи, якій важко пересуватися (наприклад, особа зазнала

травми ноги і пересувається на милицях); призначення судового

засідання у дати, коли особа не може прибути з огляду на релі-

гійні переконання тощо.

Прикладом віктимізації буде «покарання» особи, яка подала скаргу

на дискримінацію: відмова у просуванні по службі, позбавлення пре-

мії або вжиття інших заходів, необґрунтоване звільнення тощо. 

Прикладом сегрегації стане скерування до «неблагополучних»

класів/шкіл дітей — представників національних меншин.

Окрему увагу слід приділити злочинам на ґрунті нетерпимості. 

злочин, вчинений на ґрунті нетерпимості, може бути визначе-

ний як будь-який злочин, зокрема проти життя, здоров’я або при-

ватної власності, об’єкт якого був обраний через дійсний або

уявний зв’язок потерпілого з групою, що характеризується спіль-

ними ознаками ідентичності, як-то раса, національне або етнічне

походження, мова, колір шкіри, релігія, стать, вік, психічні або фі-

зичні особливості, сексуальна орієнтація або будь-який інший

аналогічний фактор22.

зазвичай йдеться про фізичне насильство, тобто нанесення тілес-

них ушкоджень, побоїв, що саме по собі є кримінальним право-
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22 Преступления на почве ненависти в регионе ОБсе: инциденты и меры реагирования.
Годовой отчет Бюро по демократическим институтам и правам человека ОБсе.  —
2006. — с. 6. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http:// www.osce.org/publica-
tions/odihr/2007/09/26296_931_ru.pdf. 



порушенням згідно з українським законодавством, проте голов-

ною соціальною особливістю злочинів на ґрунті нетерпимості є

певне повідомлення, яке ці злочини транслюють усій громаді,

кожен член якої може асоціювати себе з жертвою. це повідом-

лення говорить про те, що жодна особа, певна ознака якої є по-

дібною до тих, які мала жертва злочину, не може почувати себе

захищеною. Адже скоюючи злочин на ґрунті ненависті, нападник

висловлює свою нетерпимість не тільки і не стільки до конкретної

жертви, скільки до всієї спільноти. саме тому злочини на ґрунті

нетерпимості є особливо суспільно небезпечними та потребують

ретельного розслідування, відповідної ідентифікації та суворі-

шого покарання23.

забезпечуючи належне фіксування, визнання, розслідування та

покарання за такі злочини, правоохоронні органи й держава пе-

редають своєрідне повідомлення до груп меншин про те, що їхні

права належно захищаються.

з іншого боку, коли державні органи замість ефективного доку-

ментування та розслідування злочинів на ґрунті нетерпимості

вдаються до замовчування чи применшення проблеми, спільноти

меншин почу ваються незахищеними та не мають підстав довіряти

таким органам.

Необхідно зазначити, що вчинення злочину на ґрунті расової, націо-

нальної чи релігійної ворожнечі або розбрату є однією з обтяжуючих

обставин при скоєнні кримінального злочину, передбачених ст. 67

Кримінального кодексу України. Окрім того, низка статей КК

(ст.ст. 115, 121, 122, 126, 127 та 129) містять формулювання «з мо-

тивів расової, національної чи релігійної нетерпимості» як квалі-

фікуючу ознаку; ст. 161 КК України передбачено окремий склад
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23 Пономарьов с. ю., Федорович і. ю. запобігання та протидія дискримінації в Україні:
Посібник для працівників органів державної влади та місцевого самоврядування. — К.
: міжнародна організація з міграції, Представництво в Україні, 2014. — с. 36.



злочину — «порушення рівноправності громадян залежно від їх

расової, національної належності або ставлення до релігії».
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24 вирок Хотинського районного суду чернівецької області від 10 січня 2013 р. у справі
№ 1/724/10/13. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://www. reyestr.court.gov.
ua/Review/28613387. 
25 вирок вінницького міського суду вінницької області від 30 грудня 2013 р. у справі
№ 212/12892/2012. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http:// www.reyestr.court.
gov.ua/Review/36541176. 
26 вирок Рубежанського міського суду луганської області від 05 жовтня 2010 р. у справі
№ 1-281. — Режим доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/11716546. 

осіб, які, перебуваючи у змові, впродовж
виборчої кампанії до верховної Ради Украї -
ни з метою дискредитації кандидата у на-
родні депутати України та політичних сил,
розповсюджували листівки, які містили
відомості, спрямовані на розпалювання
ворожнечі та ненависті, на приниження
національної честі й гідності. суд дійшов
висновку, що у своїх діях правопорушники
породжували національну зневагу, зверх-
ність, поширювали антисемітизм як одну з
форм національної нетерпимості24;

організатора маршу — рейду проти імміг-
рації (під час якого учасники зупинялися
поблизу гуртожитків, де жили іноземні сту-
денти), який виступав з промовами та про-
голошував гасла, що за змістом та метою
викликали зневагу, почуття ненависті до
традицій, культури, способу життя, релі -
гійних обрядів, відчуження до громадян
іншої національності та раси, породжуючи
національну ворожнечу та розбрат25;

особу, якою було вчинено насильницький
напад на представників громади свідків
єгови під час здійснення ними релігійної
діяльності та завдано їм легких тілесних
ушкоджень. судом був встановлений зло-
чинний умисел правопорушника, який
спрямовувався на розпалювання релігій-
ної ворожнечі та ненависті, а постражда-
лим відшкодована моральна шкода26.

вироки, якими 
до відповідальності 

у вигляді обмеження
чи позбавлення волі
було притягнуто осіб

за ст. 161
Кримінального

кодексу України:



Аналіз судової практики свідчить, що трапляються випадки розпалю-

вання національної ворожнечі та ненависті, приниження національ-

ної честі й гідності під час політичної виборчої кампанії чи під час

вуличних акцій, а також розпалювання релігійної ворожнечі. 

Проблематиці злочинів на ґрунті ненависті присвячені окремі

публікації27. слід також згадати і рішення єсПл щодо України, в

якому було наголошено на важливості встановлення можливих

расистських мотивів злочину28.

У справі «Федорченко та Лозенко проти

України», рішення від 20 вересня 2012 р.,
заява №  387/03, заявники зазначили,
що вони надали докази існування ра-
систського мотиву вчинення злочину і

що, незважаючи на інформацію, яка була у розпорядженні
державних органів, про те, що в один і той самий день було
підпалено декілька будинків ромів, та на прямі расистські
заяви одного з обвинувачених, немає жодного свідчення
того, що державні органи здійснили будь-яку перевірку
тверджень щодо того, що злочин було вчинено на основі ет-
нічної ворожнечі.

єсПл у рішенні зазначив таке.

64. суд також нагадує, що стосовно випадків позбавлення
життя, включаючи випадки, які стосуються дій, вчинених
приватними особами, договірні держави мають за ст. 2 Кон-
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27 Див., наприклад: Розуміння поняття «злочини на ґрунті ненависті»: Посібник для
України.  — [електронний ресурс].  — Режим доступу: http://www.osce.org/uk/odihr/
208186?download=true; злочини на ґрунті ненависті в Україні. — Харків: Права людини,
2012 р. — 272 с. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://library.khpg.org/files/
docs/1339735328.pdf; методичні рекомендації з протидії проявам нетерпимості (ксенофо-
бії) для прокурорів та слідчих прокуратури, представників силових структур, неурядових
організацій / ю. А. Тищенко, О. К. смір нов (передмова, розділ і), і. м. Осика (розділ іі),
О. О. морозлі (додаток); за заг. ред. ю. Тищенко. — Укр. незалеж. центр політ. дослідж., ін-
форм.-дослідн. центр «інтеграція та розвиток», — К.; сімферополь : [Агентство «Україна»],
2011. — 48 с.; 
28 Рішення єсПл у справі «Федорченко та лозенко проти України» від 20 вересня 2012
року, заява № 387/03. 

Приклад 
з практики

єсПл



венції загальне зобов’язання здійснити ефективне розслі-
дування (див. рішення від 13 листопада 2008 р. у справі «Му-

равська проти України» (Muravskaya v. Ukraine), заява
№ 249/03, п.п. 41–50. зазначене зобов’язання має виконува-
тися без дискримінації, як це вимагається ст. 14 Конвенції.

65. зокрема, під час розслідування насильницьких злочинів
державні органи мають додатковий обов’язок вжити всіх
розумних заходів для того, щоб викрити расистський мотив
і встановити, чи відігравали будь-яку роль у події націо-
нальна ворожнеча або упередження. Його невиконання та
однакове ставлення до випадків насильства й жорстокості,
що мають расистське підґрунтя, і до подібних випадків, що
такого підґрунтя не мають, означає потурання специфічному
характеру вчинків, які є особливо руйнівними для основопо-
ложних прав. Неспроможність провести розмежування між
способами розв’язання ситуацій, що суттєво відрізняються
одна від одної, може становити неправомірне поводження,
що є несумісним з вимогами ст. 14 Конвенції (див. рішення
у справі «Начова та інші проти Болгарії» (Nachova and Others
v. Bulgaria) [вП], заяви №  43577/98 та №  43579/98, п.  160,
ECHR 2005-VII та, mutatis mutandis, вищезазначене рішення
у справі «Шечіч проти Хорватії» (Secic v. Croatia), п. 67).

66. слід визнати, що довести расистський мотив на практиці
часто надзвичайно важко. зобов’язання держави-відпові-
дача розслідувати можливий расистський підтекст насиль-
ницького злочину є зобов’язанням докласти всіх можливих
зусиль і не є абсолютним: державні органи повинні вжити
всіх заходів, доцільних за обставин справи (див. вищезга-
дане рішення у справі «Начова та інші проти Болгарії» (Na-
chova and Others v. Bulgaria), п. 160, ECHR 2005-VII).

67. У цій справі суд уже констатував порушення держав-
ними органами України ст. 2 Конвенції у зв'язку з неефек-
тивністю розслідування події. суд вважає, що він має окремо
за ст. 14 Конвенції у поєднанні з процесуальним аспектом
ст.  2 Конвенції розглянути скаргу на те, що не було здій-
снено розслідування можливого причинно-наслідкового
зв’язку між стверджуваним расистським ставленням і напа-
дом на родичів заявників.

68. У цьому контексті суд зауважує, що 28 жовтня 2001 р.
було підпалено три будинки, в яких жили особи ромського
походження. мотивом паліїв, як стверджувалося, було зни-
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щення будинків торговців наркотиками. Проте відсутня
будь-яка інформація щодо того, чи були мешканці інших
двох будинків причетні до торгівлі наркотиками. Крім того,
з огляду на поширену дискримінацію ромів в Україні, як зазна-
чається, зокрема, в доповіді єКРН, не може бути виключено,
що рішення спалити будинки тих, хто, як стверджувалося,
був торговцем наркотиками, на додаток до цього посилю-
валося національною ворожнечею, а отже це питання по-
требувало перевірки.

69. Проте суд зазначає, що немає доказів того, що державні
органи здійснили будь-яке розслідування можливих ра-
систських мотивів цього злочину.

70. суд вважає неприйнятним той факт, що за цих обставин
розслідування, яке тривало більше одинадцяти років, не
вжило будь-яких серйозних заходів для встановлення та по-
карання винних осіб.

71. відповідно суд вважає, що було порушення ст. 14 у по-
єднанні з процесуальним аспектом ст. 2 Конвенції.

Несприятливе ставлення

в основі дискримінації лежить відмінність у ставленні до індивіда чи

у поводженні з ним. відповідно, найпершою ознакою прямої дискри-

мінації є докази несприятливого ставлення чи пово дження. знайти

такі дані відносно просто, чого не можна сказати про випадки непря-

мої дискримінації, для доведення якої часто потрібні статистичні дані.

От деякі приклади дискримінаційного поводження29: 

заборона входу до ресторану/магазину/розважального

закладу з огляду на певну ознаку (інвалідність, етнічне

походження, наявність дитини тощо);

словесна образа чи насильство; 
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29 Див., наприклад: Посібник з європейського антидискримінаційного права. Українське
видання. — К. : ТОв «К.і.с.», 2013. — с. 23.



заборона перетнути контрольно-пропускний пункт; 

заборона обіймати певні посади чи займатися певними

видами робіт; 

неможливість реалізувати спадкові права, тобто виклю-

чення з числа спадкоємців; 

виключення особи із загальної навчальної системи;

депортація; 

заборона носити релігійну символіку; 

відмова призначити соціальні виплати чи скасування

таких виплат.

Несприятливе ставлення проявляється, коли до осіб, які перебувають

в подібних ситуаціях, ставляться по-різному, і навпаки, коли до осіб,

які перебувають у відмінних ситуаціях, ставляться однаково.

як зазначено в рішенні у справі «Начова та інші проти Болгарії»

(Nachova and Others v. Bulgaria) [вП], заяви №  43577/98 та

№ 43579/98, п. 160, неспроможність провести розмежування між

способами розв’язання ситуацій, що суттєво відрізняються одна

від одної, може становити неправомірне поводження, що є несу-

місним з вимогами ст. 14 Конвенції.

У справі «Вілліс проти Сполученого Ко-

ролівства» (Willis v. the United Kingdom)
від 11 червня 2002 р., заява № 36042/97,
заявником був вдівець з двома неповно-
літніми на той час дітьми, чия дружина

померла від раку у віці 39 років, залишивши йому право
управляти її нерухомим майном. Його дружина до захво -
рювання працювала службовцем місцевого житлового уп -
равління, сплачувала всі необхідні внески із соціального
забезпечення і більшу частину подружнього життя була ос-
новною годувальницею сім’ї. сам заявник залишив роботу,
щоб доглядати за дружиною (коли вона вже була хвора) та
піклуватися про дітей. Після смерті дружини він певний час
працював неповний робочий день, але оскільки така ро-
бота виявилася економічно невигідною, він залишив її, щоб
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присвятити себе піклуванню про дітей. він подав заяву з
проханням надати йому соціальне забезпечення в розмірі,
еквівалентному допомозі, на яку б мала право пані вілліс,
тобто соціальну допомогу, яка сплачується вдові, а також
соціальну допомогу, яка сплачується овдовілим матерям
згідно із законом 1992  р. про соціальне забезпечення та
пільги, проте його заяву було відхилено. єдиною підставою
для відмови в наданні йому цих пільг було те, що закон пе-
редбачав виплату лише «вдовам» та «овдовілим матерям» і
нічого не говорив про «овдовілих батьків». єсПл зазначив,
що жінка в такому самому становищі мала б право одержу-
вати обидва види допомоги, і це право було б захищене по-
зовом за національним законом. Натомість у цьому випадку
не було предметом спору те, чи задовольняв заявник пе-
редбаченим законом умовам для одержання цих двох видів
матеріальної допомоги.

суд взяв до уваги, що дружина заявника працювала протя-
гом більшості років свого заміжжя, сплачуючи всі внески із
соціального забезпечення як особа, що працює і утримує
сім’ю, так само, як це б робив чоловік в її становищі. суд
також взяв до уваги те, що заявник залишив роботу, щоб до-
глядати за дружиною та піклуватися про дітей. Незважаючи
на все це, після смерті дружини він мав право на значно
менші фінансові пільги, ніж ті, які б він мав, якби був жінкою,
а його дружина — чоловіком.

суд визнав, що різниця в підходах у наданні права чоловікам
та жінкам на одержання соціальної допомоги вдовам та овдо-
вілим матерям не мала будь-якого об’єктивного й розумного
обґрунтування, а отже було допущено порушення ст. 14 Кон-
венції у поєднанні зі ст. 1 Першого протоколу до Конвенції.

водночас, щодо права заявника на пенсійне забезпечення,
яке сплачується вдовам, єсПл дійшов висновку, що навіть
якби заявник був жінкою, він, згідно з умовами, викладе-
ними в законі 1992 р., не мав би права на таке пенсійне за-
безпечення. Фактично вдова у становищі заявника не могла
б мати права на таку пенсію, принаймні до 2006 р., і, мож-
ливо, зовсім не могла б отримати її з огляду на чинність
інших передбачених законом умов, згідно з якими, наприк-
лад, претендентці на таке право заборонено вступати в по-
вторний шлюб до дати, на яку матеріалізується її право на
пенсію. в іншому разі вона позбавляється такого права.
Тому заявник не зазнав поводження, відмінного від того,
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якого б зазнала жінка в аналогічній ситуації, відтак, пору-
шення ст.  14 стосовно його права на пенсію вдови допу-
щено не було.

як бачимо, у цьому рішенні єсПл проаналізував дві ситуації: і в

одному випадку  — щодо соціальної допомоги овдовілим осо-

бам — визнав наявність відмінного (несприятливого) ставлення,

а в іншому — щодо пенсійного забезпечення — ні. 

відмінність у ставленні необхідно відрізняти від невід’ємної про-

фесійної вимоги або умов її здійснення (наприклад, коли для ви-

конання певної ролі необхідний лишень молодий актор-чоловік).

варто зауважити, що наявність невід’ємної професійної вимоги не

свідчить про відсутність різниці у поводженні, а вказує на на-

явність у ситуації об’єктивно обґрунтованої мети у встановленні

такої різниці, і як наслідок — про відсутність дискримінації.

Несприятливе ставлення може проявлятися як у дії, так і в безді-

яльності. Наприклад, під час розслідування насильницьких зло-

чинів державні органи мають додатковий обов’язок вжити всіх

розумних заходів для того, щоб викрити расистський мотив і вста-

новити, чи відігравали будь-яку роль у події національні ворож-

неча або упередження. Його невиконання й однакове ставлення

до випадків насильства та жорстокості, що мають расистське під-

ґрунтя, і до подібних випадків, що такого підґрунтя не мають,

означає потурання специфічному характеру вчинків, які є особ-

ливо руйнівними для основоположних прав30.
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Зразок для порівняння

Несприятливе ставлення має значення для встановлення факту

дискримінації, якщо воно є таким для однієї особи порівняно з

іншою особою, що перебуває в аналогічній ситуації. 

У справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v.
Russia), заява № 2700/10, рішення від 10
березня 2011 р., заявник, який є грома-
дянином Узбекистану російського по-
ходження, що проживав у Росії з 2003 р.,

стверджував, що він перебуває в аналогічному становищі з
тими іноземними громадянами, які звертаються із заявою
для отримання дозволу на проживання у зв’язку з наявні-
стю в Росії сімейних зв’язків.

єсПл погодився із заявником у цьому питанні, зазначивши: 

60. як чоловік громадянки Росії та батько дитини, яка належить
до громадянства Росії, заявник мав право звернутися за отри-
манням дозволу на проживання з огляду на наявність у нього
зв’язків в Росії (див. п. 21 рішення). При поданні заяви для от-
римання дозволу на проживання заявнику слід було пройти
тестування на наявність віл і надати довідку про відсутність у
нього цього захворювання (див. п. 21 рішення). Після з’ясу-
вання його віл-позитивного статусу за результатами тесту у
дозволі на проживання було відмовлено у зв’язку з ненадан-
ням обов’язкової довідки про віл-негативний статус. лише
ця підстава відмови була зазначена в рішеннях міграційної
служби Росії та судів Росії (див. п.п. 11–13 рішення). Оскільки
Уряд стверджував, що заявник також становив загрозу для пуб-
лічного порядку, оскільки він раніше був засуджений за вчи-
нення тяжких правопорушень в Узбекистані, суд зазначає, що
це твердження не було підтверджене жодними конкретними
доказами або документами і що національні органи влади,
воче видь, відмовили у наданні дозволу на проживання з огляду
на його віл-статус, а не у зв’язку з його кримінальним минулим.

61. Тому суд вважає, що заявник може стверджувати, що він пе-
ребуває в аналогічному становищі з тими іноземними грома-
дянами, які звертаються із заявою для отримання дозволу на
проживання у зв’язку з наявністю в Росії сімейних зв’язків.
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У справі «Пічкур проти України» (Pichkur
v. Ukraine), заява №  10441/06, рішення
від 7 листопада 2013  р., заявник скар-
жився на відмінність у ставленні з огляду
на місце його проживання при тому, що

ніхто не ставив під сумнів його право на отримання пенсії
як таке. Проте у цій справі право на отримання пенсії стало
залежним від місця поживання заявника, що призвело до
ситуації, в якій заявник, пропрацювавши багато років у
своїй країні та сплативши внески до системи пенсійного за-
безпечення, був зовсім позбавлений права на пенсію лише
на тій підставі, що він більше не проживає на території Ук -
раїни. Дійсно, заявник, який був економічно активним в
Україні від 1956 до 1996 року, мав право на отримання пен-
сії після закінчення трудової діяльності та, як це передбача-
лося національним законодавством на час події, він знову
отримував би свою пенсію після повернення в Україну. Тому
суд доходить висновку, що заявник перебував у відносно
схожій ситуації з пенсіонерами, які проживали в Україні,
щодо самого права на отримання пенсії (п. 51 рішення).

При цьому важливими є саме аналогічні, порівнювані ситуації.

У справі «Бьорден проти Сполученого Ко-

ролівства» (Burden v. United Kingdom),
заява №  13378/05, рішення вП від 29
квітня 2008 р., єсПл розглядав ситуацію
двох незаміжніх сестер, які спільно про-

живали все життя, мали стійкі й міцні зв’язки одна з одною
і протягом останніх 31 року проживали в будинку, успадко-
ваному від батьків. Кожна заявниця заповіла свою частку
іншій, однак вартість майна перевищувала певну суму і по-
даток на спадщину, який мала б сплатити одна із сестер
після смерті іншої, заявниці вважали дискримінаційним, ос-
кільки сімейні пари чи особи, які перебували у цивільному
партнерстві, звільнялися від такого оподаткування. Тобто
заявниці стверджували, що для мети, пов’язаної з податком
на спадщину, вони перебувають у схожій або аналогічній
ситуації у порівнянні з особами, які спільно проживають і
перебувають між собою у традиційному чи одностатевому
шлюбі.
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єсПл однак вирішив, що сестер не можна порівнювати з сі-
мейними парами, оскільки шлюб і цивільне партнерство —
це особливі стосунки, в які особи вступають добровільно і
свідомо з метою створення договірних прав і обов'язків, а
відносини заявниць, натомість, ґрунтувалися на кровному
спорідненні і є принципово іншими. Таким чином, стосунки
між сестрами і братами є якісно іншого характеру, ніж в
одруженої пари або між одностатевими цивільними парт-
нерами відповідно до закону «Про цивільне партнерство».
Те, що заявниці вирішили прожити разом протягом усього
дорослого життя, не змінює цієї суттєвої різниці між за-
значеними двома видами стосунків. Шлюб надає спеці-
альний статус тим, хто його укладає, а цивільне партнерство
породжує правові стосунки, передбачені Парламентом, у
такий спосіб, аби якомога повніше відповідати шлюбу. Пра-
вові наслідки, які пари як у шлюбі, так і у цивільному парт-
нерстві однозначно й усвідомлено вирішують брати на себе,
запроваджують вид стосунків, відмінний від інших форм
співмешкання. вирішальним є не тривалість чи солідарний
характер стосунків, а існування публічного зобов’язання,
яке тягне за собою сукупність прав і обов’язків договірного
характеру. відсутність такої юридично обов’язкової угоди
між заявницями робила їхні стосунки співмешкання, попри
їхню значну тривалість, фундаментально відмінними від
стосунків у шлюбі або пари у цивільному партнерстві. 

Тому велика Палата дійшла висновку, що становище заяв ниць —
рідних сестер, які спільно проживають, — не можна для цілей
застосування ст. 14 Конвенції порівнювати зі становищем осіб,
які проживають один з одним у традиційному чи одностате-
вому шлюбі. Отже заявниці не зазнали дискримінації і Урядом
держави-відповідача не було допущено порушення вимог
ст. 14 у поєднанні зі ст. 1 Першого протоколу до Конвенції.

«Захищена» чи інша ознака

Невід’ємною умовою кваліфікації юридичної ситуації як дискри-

мінації є наявність ознаки (чи кількох ознак), через яку особа за-

знає несприятливого ставлення.
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Так, у законі України «Про засади запобігання та протидії дис-

кримінації в Україні» від 6 вересня 2012 року наведено перелік

ознак, за якими заборонена дискримінація:

раса,

колір шкіри,

політичні переконання,

релігійні та інші переконання,

стать, 

вік,

інвалідність,

етнічне походження,

соціальне походження,

громадянство, 

сімейний стан,

майновий стан,

місце проживання,

мова

або інші ознаки.

Ознаки, які прямо зазначені у законодавстві, прийнято йменувати

«захищеними», хоча, наприклад, у вищезгаданому законі такий

термін не застосовується, натомість зазначено — «певні ознаки». 

варто наголосити, що перелік ознак, за якими заборонена дис-

кримінація, не є вичерпним і що він не ідентичний у різних нор-

мативно-правових актах. 

Так, серед ознак, згаданих у ст. 24 Конституції України, немає по-

нять «вік» чи «інвалідність», однак невичерпність переліку ознак,

за якими не може бути привілеїв чи обмежень, підкреслена як

стосовно переконань («політичних, релігійних та інших»), так і

щодо ознак.
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У ст. 2-1 КзпП України перелік більший та містить не згадані у за-

коні «Про засади запобігання та протидії дискримінації в

Україні» ознаки на кшталт сексуальна орієнтація, стан здоров’я

(зокрема, наявність захворювання віл), сімейні обов’язки чи на-

лежність до профспілок.

Аналіз практики єсПл свідчить, що окрім прямо зазначених у

ст.  14 Конвенції захищених ознак, єсПл розглядав справи, де

особи скаржилися на дискримінацію за такими ознаками: 

сексуальна орієнтація — при реалізації права на мирні

зібрання (рішення від 21 жовтня 2010 р. у справі «Алєк-

сєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07,

25924/08, 14599/09) чи права на повагу до приватного і

сімейного життя (рішення від 21 грудня 1999 р. у справі

«Сальгуейро да Сільва Моута проти Португалії» (Salgu-

eiro da Silva Mouta v. Portugal), заява № 33290/96,16);

ґендерна ідентичність — при реалізації права на повагу

до приватного і сімейного життя та права на шлюб (рі-

шення від 11 липня 2002 р. у справі «Крістін Гудвін проти

Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v. the Uni-

ted Kingdom), заява № 28957/95; 

членство у профспілках (рішення від 30 липня 2007 р. у

справі «Даніленков та інші проти Росії» (Danilenkov and

Others v. Russia), заява № 67336/01; рішення від 7 квітня

2005 р. у справі «Райніс Гаспаравічус проти Литви» (Rainis

Gasparavicius v. Lithuania), заяви №№ 70665/01, 74345/01); 

віл-статус — при реалізації права на повагу до сімейного

життя (рішення від 10 березня 2011 р. у справі «Кіютін

проти Росії» (Kiyutin v. Russia), заява № 2700/10);

інвалідність — при реалізації права на повагу до сімей-

ного життя (рішення від 16 липня 2015 року у справі

«Мамчур про ти України» (Mamchur v. Ukraine), заява

№ 10383/09) тощо.
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У справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v.
Russia), заява № 2700/10, рішення від 10
березня 2011 р., єсПл, розглядаючи пи-
тання, чи був стан здоров’я заявника
«іншою ознакою» у розумінні ст. 14 Кон-

венції, зазначив, зокрема, таке:

56. згідно зі ст. 14 Конвенції забороняються не всі відмінно-
сті у поводженні, а лише ті, які ґрунтуються на чітко ви-
значених об’єктивних або особистісних ознаках або на тих,
за якими особи або групи осіб відрізняються одна від одної
(див. п.п. 61 та 70 рішення суду у складі великої Палати у
справі «Карсон та інші проти Сполученого Королівства»

(Carson and Others v. the United Kingdom), заява № 42184/05,
та п. 56 рішення суду у справі «К’єлдсен, Буск Мадсен і Педер-

сен проти Данії» (Kjeldsen, Busk Madsen and Pedersen v. Den-
mark) від 07.12.1976 р., серія A № 23). У цій статті перелічено
конкретні підстави дискримінації, до яких входять, зокрема,
ознаки статі, раси та власності. Однак перелік, викладений
у ст. 14, є примірним та не є вичерпним, що підтверджується
вжитим формулюванням «any ground such as» («за будь-
якою ознакою») (французькою мовою − «notamment» (особ-
ливо)) (див. п.  72 рішення суду у справі «Енгель та інші

проти Нідерландів» (Engel and Others v. the Netherlands) від
08.06.1976  р., серія A №  22, та п.  70 цитованого вище рі-
шення суду у справі Карсон) та включення до переліку
ознак словосполучення «any other status» («за іншою озна-
кою») (французькою мовою − «toute autre situation» (у будь-
якій іншій ситуації)). словосполученню «за іншою ознакою»
зазвичай надається широке значення (див. п. 70 цитованого
вище рішення суду у справі Карсон). Тлумачення таких
інших ознак не обмежене характеристиками, які є особи-
стими у тому сенсі, що вони вроджені або внутрішні (див.
п.п. 56–58 рішення суду у справі «Кліфт проти Сполу ченого

Королівства» (Clift v. the United Kingdom) від 13.07.2010 р.,
заява № 7205/07).

57. Після з’ясування віл-позитивного статусу заявника ста -
ло юридично неможливим надання йому права проживати
на території Росії на законних підставах з огляду на законо-
давче положення, яким обмежувалося надання дозволів на
проживання для іноземців, які не могли довести свого віл-
негативного статусу. Хоча у ст. 14 Конвенції прямо не зазна-
чається стан здоров’я або будь-який інший медичний стан
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з-поміж ознак, за якими заборонена дискримінація, суд
нещодавно визнав, що інвалідність та різні вади здоров’я
підпадають під дію цього положення (див. п.п. 53–56 цито-
ваного вище рішення суду у справі «Глор проти Швейцарії»

(Glor v. Switzerland) від 30.04.2009 р., заява № 13444/04, та
§ 119 цитованого вище рішення суду у справі «G. N. проти

Польщі» (G. N. v. Poland) від 19.07.2016 р., заява № 2171/14.
суд відзначає позицію Комісії ООН з прав людини, згідно з
якою термін «інші ознаки» у нормах, що забороняють дис-
кримінацію у міжнародних юридичних документах, може
тлумачитися як такий, що охоплює стан здоров’я, вклю-
чаючи наявність віл-інфекції (див. п. 29 рішення). цей підхід
узгоджується з Рекомендацією 1116 (1989) Парламентської
Асамблеї Ради європи, в якій закликано до зміцнення поло-
жень про недискримінацію у ст. 14 Конвенції шляхом вклю-
чення стану здоров’я до ознак, за якими забороняється
дискримінація (див. п. 31 рішення), і з Конвенцією ООН про
права інвалідів, згідно з якою на держави-учасниці покла-
дено загальну заборону дискримінації за ознакою інвалід-
ності (див. п.  32 рішення). відповідно, суд вважає, що
відмінності, які ґрунтуються на стані здоров’я, зокрема при
такому захворюванні, як віл, мають входити − або як одна з
форм інвалідності, або подібним чином — до поняття «за
іншою ознакою» у тексті ст. 14 Конвенції.

58. Отож ст. 14 Конвенції у поєднанні зі ст. 8 Конвенції під-
лягають застосуванню до цієї справи.

Тобто, крім прямо зазначених у законодавстві («захищених»)

ознак, можуть існувати й інші ознаки, які призводять до неспри-

ятливого ставлення. Окрім вже згаданих, до цих ознак найчастіше

належать такі:

стан здоров’я;

місце проживання;

статус внутрішньо переміщеної особи (вПО);

рівень освіти;

членство в організації;

спосіб життя;
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батьківство/материнство дитини, народженої поза шлюбом;

наявність судимості;

професія тощо.

Для доведення дискримінації не обов’язково, щоб законодавство

чи практика прямо називали «захищену ознаку»  — достатньо

буде, якщо згадується інший невід’ємний від неї елемент31. На-

приклад, коли певні пільги обумовлені «досягненням пенсійного

віку», то «пенсійний вік» є елементом пенсійного статусу особи. 

як правило, існує причинно-наслідковий зв'язок між менш спри-

ятливим ставленням до особи та наявністю в неї певних ознак.

Для цього потрібно поставити таке питання: чи зазнала б особа

менш сприятливого ставлення, якби вона була іншої статі, раси,

віку? чи відрізнялося б її становище через якусь іншу захищену

ознаку? якщо відповідь позитивна, причина менш сприятливого

ставлення явно полягає в наявності цієї ознаки32.

варто зазначити, що за даними загальнонаціонального дослі -

дження, українці вважають, що найчастіше дискримінація здій-

снюється за такими захищеними ознаками, як вік (про її існування

говорили близько 37% опитаних) та інвалідність (близько 33%).

Ще від 1/4 до 1/5 опитаних зазначали наявність дискримінації за

майновим станом, сексуальною орієнтацією, статтю, станом здо-

ров’я та політичними поглядами33.

Автори дослідження склали список топ-10 ознак, за якими, на

думку респондентів, найчастіше дискримінують українців, та від-

раджували їх у порядку зменшення частоти вибору різних ознак

серед усіх опитаних.
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31 Див., наприклад: Посібник з європейського антидискримінаційного права. Українське
видання. — К. : ТОв «К.і.с.», 2013. — с. 27.
32 Там само. — с. 26–27.
33 Що українці знають і думають про права людини: загальнонаціональне дослі дження /
[і. Бекешкіна, Т. Печончик, в. яворський та ін.]; під заг. ред. Т. Печончик. — Київ, 2017. —
с. 68.



ТОП-10 ознак, за якими найчастіше 

дискримінують людей в Україні (%)34

Необхідним навиком є вміння ідентифікувати захищену ознаку,

«побачити» її у конкретній ситуації. Наприклад, під час прове-

дення загальнонаціонального дослідження респондентам пропо-

нували висловити своє ставлення до обмеження прав певних

соціальних груп (наркозалежних, колишніх засуджених, лГБТ,

ромів, безробітних, безхатченків, людей з певними політичними

поглядами, олігархів, внутрішньо переміщених осіб з Донбасу —

усього 9 груп), і результати дослідження показали досить високий
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34 Таблиця з видання: Що українці знають і думають про права людини: загальнонаціо-
нальне дослідження / [і. Бекешкіна, Т. Печончик, в. яворський та ін.]; під заг. ред. Т. Пе-
чончик. — Київ, 2017. — с. 68.

% від усіх
опитаних

% від тих, хто
особисто стикався 

з випадками
дискримінації

вік 37,4 57,4

інвалідність 32,7 48,8

майновий стан 24,4 34,0

сексуальна орінтація 21,6 26,5

стать 20,4 32,3

стан здоров’я 20,3 31,5

Політичні погляди 19,9 28,7

етнічне походження (національність) 14,8 19,0

Релігійні погляди 12,2 16,5

статус вимушених переселленців 11,8 14,5



рівень однозначної готовності до обмеження прав наркозалежних

(близько 26%), людей з непопулярними політичними поглядами

(близько 19%) та лГБТ-спільноти (близько 19%), а найменший — щодо

безробітних (близько 3%) та переселенців з Донбасу (близько

4%)35. Таким чином, опитані респонденти висловили своє став-

лення до можливості дискримінувати осіб за такими ознаками як

раса, колір шкіри, національність (роми), політичні переконання,

майновий стан (безхатченки, безробітні, олігархи), місце прожи-

вання (вПО), сексуальна орієнтація (лГБТ) та іншими ознаками (ко-

лишні засуджені, наркозалежні).

Ознака, через яку особа зазнає несприятливого ставлення, може

бути дійсною чи припускатися. 

Дійсна ознака помітна, «кидається в очі», є видимою — наприк-

лад, колір шкіри, розріз очей чи інші особливості, які вказують на

расу/національність, інвалідний візок чи хода — на стан здоров’я

(інвалідність) і т. ін.

водночас, ознака може припускатися, проте не відповідати дій-

сності. Наприклад, релігійні символи можуть як вказувати на дій-

сну ознаку, так і бути просто елементом одягу чи аксесуаром

(наприклад, хрестик чи хустина). Так само мова спілкування, стиль

одягу, жести, поведінка особи, спосіб харчування і т. ін. можуть

припускати наявність певних ознак, які не відповідають дійсності.

Наприклад, наявність дитини не означає, що дорослі, які її супро-

воджують, є її батьками, відмова від споживання певних продуктів

не свідчить про релігійні переконання тощо.

Наявність однієї ознаки може бути підставою для припущення

про іншу. Наприклад, якщо особа належить до лГБТ, щодо неї

часто припускається наявність віл і навпаки. 
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35 Що українці знають і думають про права людини: загальнонаціональне дослі дження /
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Коли особа зазнає несприятливого поводження через кілька оз -

нак, йдеться про множинну дискримінацію. Так, множинної дис-

кримінації зазнають, наприклад:

жінки, які проживають в сільській місцевості36, жінки-

вПО, жінки старшого віку;

безробітні особи, які мають судимість;

віл-інфіковані особи, що надають сексуальні послуги;

представники ромської національності, які не мають до-

статнього освітнього рівня тощо.

зарубіжна судова практика свідчить про досить широке тлума-

чення поняття «захищена ознака». воно може включати в себе

«дискримінацію за асоціацією», коли особа, яка зазнала дискри-

мінації, сама не володіла захищеною ознакою, але ставлення було

прямим і опосередкованим наслідком існування захищеної оз -

наки. Наприклад, мати хлопчика-інваліда періодично зазнавала

несприятливого ставлення на роботі. вона просила гнучкішого

графіка, який би відповідав потребам дитини37.

відсутність правомірної мети

Різниця у поводженні становитиме дискримінацію лише тоді, коли

вона не матиме об’єктивного і розумного виправдання для досяг-

нення правомірної мети. як зазначив єсПл у рішенні у справі

«Абдулазіз, Кабалес і Балкандалі проти Сполученого Королівства»

(Abdulaziz, Cabales and Balkandali v. United Kingdom) 28 травня 1985 р.:
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36 Детальніше див.: Комплексне дослідження становища жінок, які проживають у сільській
місцевості / інна волосевич, Таміла Коноплицька, Тетяна Костюченко, Тамара марценюк —
К. : вАіТе, 2015. — 88 с.
37 Див., наприклад: Посібник з європейського антидискримінаційного права. Українське
видання. — К. : ТОв «К.і.с.», 2013. — с. 28–29.



«72. Для цілей статті 14 відмінність у поводженні становить
дискримінацію, якщо вона «не має об’єктивного і достат -
нього виправдання», тобто якщо вона не має «легітимної
мети» або якщо не забезпечено «належного пропорційного
співвідношення між використаними засобами та поставле-
ною метою». Договірні держави користуються певними
межами самостійної оцінки щодо того, чи дають змогу — і
якою мірою — відмінності в ситуаціях, подібних у решті
аспектів, виправдовувати різний правовий режим. 

78. Незважаючи на те, що Договірні держави мають право
на певну свободу розсуду в оцінці того, чи дають змогу — і
якою мірою — відмінності в ситуаціях, подібних у решті
аспектів, виправдовувати різний правовий режим, межа
цього права змінюватиметься відповідно до обставин, суті
та підстави».

У вже згаданій справі «Пічкур проти

України», заява № 10441/06, рішення від
7 листопада 2013 р., єсПл, визнавши, що
заявник перебував у відносно схожій си-
туації з пенсіонерами, які проживали в

Україні, щодо самого права на отримання пенсії (п. 51 рі-
шення), далі розглядав, чи може бути виправданою різниця
у поводженні, на яку заявник скаржиться. У зв’язку з цим
суд зазначає, що органи влади не надали ніякого обґрунту-
вання позбавлення заявника його пенсії лише через те, що
він проживав за кордоном. Дійсно, ані рішення Конститу-
ційного суду України від 7 жовтня 2009 року не вказує на те,
що національні органи наводили відповідні причини для
виправдання відмінності у ставленні, на яку заявник скар-
жився, ані Уряд під час провадження в суді не навів жодних
таких обґрунтувань.

53. У цьому контексті суд зазначає, що Уряд не посилався
на міркування щодо міжнародного співробітництва з метою
обґрунтування поводження з пенсіонерами, які прожи-
вають в Україні, в інший спосіб, ніж з тими, які проживають
за кордоном. У будь-якому випадку суду не забороняється
визначати на підставі Конвенції вищі стандарти, ніж ті, що
містяться в інших міжнародних юридичних документах. суд
неодноразово повторював, що Конвенція є живим інстру-

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації
д

л
я

 с
У

д
д

ів
56

Приклад 
з практики

єсПл



ментом, який повинен тлумачитися «з огляду на умови сьо-
годення» (див. рішення від 25 квітня 1978 р. у справі «Тайрер

проти Сполученого Королівства» (Tyrer v. the United King-
dom), п. 31, серія A № 26). Підвищення мобільності населення,
вищі рівні міжнародного співробітництва та інтеграції, а також
розвиток банківського обслуговування та інформаційних
технологій більше не виправдовують здебільшого технічних
обмежень щодо осіб, які отримують соціальні виплати, про-
живаючи за кордоном, що могли вважатися розумними на
початку 1950-х років, коли розроблялася Конвенція мОП
1952 року, яка згадувалася у пункті 26.

54. вищезазначених міркувань суду достатньо для висновку
про те, що різниця у поводженні, на яку заявник скаржився,
порушувала статтю 14 Конвенції у поєднанні зі статтею 1
Першого протоколу.

інший приклад з практики єсПл, коли єсПл визнав, що відмінне

ставлення має правомірну мету.

У справі «Андрле проти Чеської Респуб-

ліки» (Andrle v. The Chech Republic) від 17
лютого 2011 р., заява № 6268/08, батько
двох дітей скаржився, що для чоловіків,
які виховують дітей, на відміну від жінок,

не передбачено скорочення пенсійного віку. єсПл по -
годився, що це правило переслідує законну мету — ком -
пенсувати жінкам фактичну нерівність і тяготи, спричинені
наявністю особливих історичних умов на теренах колиш -
ньої чехословаччини, коли жінки були змушені доглядати
дітей, вести домашнє господарство та ще й працювати по-
вний робочий день. за таких умов національні органи
пере бувають у кращому становищі, щоб визначити, коли не-
справедливе ставлення до чоловіків переважає над необ -
хідністю виправити пригнічене становище жінок шляхом
застосування заходів позитивної дискримінації. 2010  р.
уряд чехії здійснив перші важливі кроки для зрівняння пен-
сійного віку: було скасовано нижчий пенсійний вік для
жінок, які мають одну дитину, і підвищено пенсійний вік
жінок загалом, незалежно від того, скільки дітей має жінка.
Беручи до уваги поступовий характер демографічних змін,
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еволюцію розуміння ґендерних ролей і складність оцінки
всієї пенсійної реформи в широкому контексті, не можна
критикувати державу за те, що вона реформує свою пен-
сійну систему поступово, а не запроваджує весь комплекс
змін одночасно. за особливих обставин цієї справи підхід
національних органів залишатиметься розумним і виправ-
даним доти, доки соціальні й економічні зміни не скасують
потребу в особливому ставленні до жінок. Тривалість і обсяг
заходів, необхідних для виправлення історичної нерівності,
не є очевидно нерозумними, а отже держава не порушила
надану їй свободу розсуду в цій сфері.

об’єктивне і розумне обґрунтування

У вже згаданому рішенні у справі «D. H.

та інші проти Чеської Республіки» (D. H.
and Others v. Czech Republic), рішення
вП від 13 листопада 2007 року, заява
№ 57325/00, єсПл зазначив таке.

196. суд нагадує, що відмінність у поводженні є дискримі-
наційною, якщо «вона не має об’єктивного і розумного об-
ґрунтування», тобто якщо вона не має «законної мети» або
відсутнє «розумне співвідношення» між засобами, що вико-
ристовуються, і метою, яка має бути досягнута (див., поміж
багатьох інших джерел, справу «Ларкос проти Кіпру» (Larkos
v. Cyprus) [вП], №  29515/95, п.  29, ECHR 1999-I) та справу
«Стек та інші проти Сполученого Королівства» (Stec and
Others v. the United Kingdom), п. 51). У разі якщо відмінність
у поводженні базується на ознаках раси, кольору шкіри або
етнічного походження, поняття об’єктивного і розумного
обґрунтування має тлумачитись якомога точніше.

197. У даній справі Уряд намагається пояснити відмінність
у поводженні з дітьми ромського та неромського похо -
дження необхідністю адаптувати систему освіти до здібно-
стей дітей з особливими потребами в навчанні. На думку
уряду, заявники були зараховані до спеціальних шкіл у
зв’язку з їхніми особливими освітніми потребами, головним
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чином, у результаті їхнього низького інтелектуального по-
тенціалу, визначеного за допомогою психологічних тестів у
психолого-педагогічних центрах. Після того як центри дали
свої рекомендації щодо типу школи, до якої заявники мають
бути направлені, остаточне рішення залишалося за бать-
ками, які погодилися з направленням. Тому той аргумент,
що заявники направлялися до спеціальних шкіл з причини
їхнього етнічного походження, є неспроможним.

зі свого боку, заявники категорично заперечують припущення,
що непропорційно велику кількість дітей ромського похо -
дження у спеціальних школах можна пояснити результатами
інтелектуальних тестів або виправдати згодою батьків.

198. суд визнає, що рішення Уряду зберегти систему спеці-
альних шкіл було продиктоване бажанням знайти рішення
для дітей з особливими освітніми потребами. Однак він по-
діляє занепокоєння інших органів Ради європи, які висло-
вили стурбованість нижчим рівнем навчальної програми,
що використовується в цих школах і, зокрема, сегрегацією,
яку спричиняє така система.

199. велика Палата відзначає далі, що тести, які використо-
вуються для оцінки здібностей дітей до навчання або їхніх
труднощів, викликали суперечки і продовжують залиша-
тися предметом наукових дискусій і досліджень. визнаючи,
що оцінка надійності таких тестів не входить до кола її ком-
петенцій, різні фактори у цій справі, проте, приводять ве-
лику Палату до висновку, що результати тестів, здійснених
на той момент, не можуть являти собою об’єктивне і розумне
обґрунтування відповідно до цілей статті 14 Конвенції.

200. Перш за все, сторони не заперечують, що для всіх дітей,
які проходили тестування, незалежно від їхнього етнічного
походження, використовувались однакові тести. чеські ор-
гани влади самі визнали у 1999 році, що «циганські діти
з середнім або вище середнього рівнем інтелекту» часто за-
раховуються до таких шкіл на основі результатів психоло-
гічних тестів і що тести були розроблені для представників
більшості населення і не беруть до уваги особливостей
ромів (див. пункт 66 рішення). У результаті тести і методи,
що використовувалися, були переглянуті для забезпечення
того, щоб вони більше «не застосовувалися на шкоду ром-
ським дітям» (див. пункт 72 рішення).
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Крім того, різні незалежні органи висловили сумніви з при-
воду адекватності тестів. Так, Консультативний комітет з пи-
тань Рамкової конвенції про захист національних меншин
відзначив, що діти, які не мають розумових вад, часто на-
правляються до цих шкіл «[у зв’язку з] реальними або
уявними мовними та культурними відмінностями між ро-
мами і більшістю населення». Комітет також наголосив на
тому, що тести мають бути «послідовними, об’єктивними і
всеосяжними» (див. пункт 68 рішення). єКРН зазначив, що
направлення ромських дітей до спеціальних шкіл для осіб
з розумовою відсталістю, як повідомляється, є часто «майже
автоматичним» і має бути вивчене з метою забезпечити, аби
будь-яке тестування, що здійснюється, було «справедли-
вим» і щоб справжні здібності кожної дитини були «належ-
ним чином оцінені» (див. пункти 63–64 рішення). Комісар
Ради європи з прав людини зазначив, що ромські діти часто
зараховуються до класів для дітей з особливими потребами
«без адекватної психологічної та педагогічної оцінки, при
цьому реальними критеріями явно є їхнє етнічне похо -
дження» (див. пункт 77 рішення).

На думку деяких третіх сторін у справі, направлення до спе-
ціальних шкіл за результатами психологічних тестів відби-
ває расові забобони, що існують у певному суспільстві.

201. суд вважає, що, принаймні, існує ризик, що тести були
необ’єктивними і що результати не були проаналізовані з
урахуванням специфіки та особливостей ромських дітей, які
їх проходили. за цих умов тестування, про яке йдеться, не
може бути обґрунтуванням для оспорюваної відмінності у
поводженні.

202. Що стосується згоди батьків, суд бере до уваги заува-
ження Уряду про те, що це було вирішальним фактором, без
якого заявники не були б направлені до спеціальних шкіл.
У зв’язку з тим, що у цій справі було встановлено існування
відмінності у поводженні, така згода означала б погодження
з відмінністю у поводженні, навіть якщо вона має дискримі-
наційний характер, інакше кажучи, відмову від права не під-
даватися дискримінації. Однак, відповідно до прецедентної
практики суду, відмова від права, гарантованого Конвен-
цією, — тою мірою, якою така відмова допускається, — повин -
на здійснюватись у недвозначній формі і за умови володіння
повною інформацією, тобто на основі «інформованої згоди»
(див. справу «Пфейфер і Планкль проти Австрії» (Pfeifer and
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Plankl v. Austria), 25 лютого 1992  р., п.п.  37–38, серія A,
№ 227) та без примусу (див. справу «Девеер проти Бельгії»

(Deweer v. Belgium), 27 лютого 1980 р., п. 51, серія A, № 35).

203. У контексті даної справи суд не є впевненим, що батьки
ромських дітей, які належать до знедоленої громади і часто
є малоосвіченими, були здатні оцінити всі аспекти ситуації
та наслідки надання згоди. Уряд сам визнав, що згода у да-
ному випадку обмежувалася підписом на попередньо запов-
неному формулярі, який не містив інформації про доступні
альтернативи або про відмінності між програмами спеці-
альних шкіл та звичайних загальноосвітніх шкіл. здається,
що державні органи влади не вжили ніяких додаткових за-
ходів для забезпечення того, щоб батьки-роми отримали
всю необхідну для прийняття обґрунтованого рішення ін-
формацію або щоб вони були проінформовані про наслідки,
які така згода матиме для майбутнього їхніх дітей. Також
здається безперечним те, що батьки-роми постали перед
дилемою: вибором між звичайними школами, які не врахо-
вували соціальних і культурних особливостей їхніх дітей, і
в яких їхні діти могли піддаватися ізоляцїї та остракізму, і
спеціальними школами, більшість учнів яких були роми.

204. У зв’язку з істотною важливістю заборони расової дис-
кримінації (див. згадані вище справи «Начова та інші проти

Болгарії» (Nachova and Others v. Bulgaria), п. 145, та «Тімішев

проти Росії» (Timishev v. Russia), п. 56) велика Палата вва-
жає, що, навіть якщо припустити, що умови, викладені у
пункті 202 вище, були б задоволені, відмова від права не
піддаватися расовій дискримінації не може бути прийня-
тою, оскільки вона суперечила би важливому суспільному
інтересу (див., mutatis mutandis, справу «Хермі проти Іта-

лії» (Hermi v. Italy [вП], № 18114/02, п. 73, ECHR 2006-XII)).

205. як убачається з документів, підготовлених єКРН, та з
доповіді Комісара з прав людини Ради європи, не лише
чеська Республіка зіткнулася з труднощами в організації на-
вчання ромських дітей: інші європейські країни мали по-
дібні проблеми. суд із задоволенням відзначає, що на
відміну від деяких країн, чеська Республіка прагне до вирі-
шення цієї проблеми і визнає, що під час своїх спроб домог-
тися соціальної та освітньої інтеграції груп, які перебувають
у несприятливому становищі, як, наприклад, роми, вона ви-
мушена долати численні труднощі у зв’язку з, поміж іншого,
культурними особливостями цієї меншини і певним ступе-
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нем ворожості з боку батьків дітей неромського походження.
як зазначила Палата у своєму рішенні про прийнятність
даної заяви, вибір між єдиною школою для всіх і вузькоспе-
ціалізованими закладами або загальною освітньою струк-
турою зі спеціалізованими класами не є простим. це тягне
за собою складний процес балансування між конкуруючими
інтересами. Що стосується розробки та планування навчаль-
них програм, то це, головним чином, порушує питання до-
цільності, вирішення яких не належить до завдань суду
(див. справу «Вальсаміс проти Греції» (Valsamis v. Greece), 18
грудня 1996 р., п. 28, збірник постанов та рішень (Reports of
Judgments and Decisions) 1996-VI).

206. Однак кожного разу, коли національним органам влади
надаються межі розсуду, здатні заважати здійсненню права,
що захищається Конвенцією, процедурні гарантії, які має
особа, набувають особливого значення при визначенні того,
чи не переступила держава-відповідач, запроваджуючи
нормативно-правові рамки, наданих їй меж розсуду (див.
справу «Баклі проти Сполученого Королівства» (Buckley v.
the United Kingdom), 25 вересня 1996 р., п. 76, збірник 1996-
IV), та вищезгадану справу «Коннорс проти Сполученого Ко-

ролівства» (Connors v. the United Kingdom), п. 83).

207. Обставини даної справи свідчать про те, що процедура
орієнтації ромських дітей до відповідних навчальних закла-
дів була позбавлена гарантій (див. пункт 28 вище), які могли
б забезпечити, щоб при здійсненні свободи розсуду у сфері
освіти держава враховувала особливі потреби цих дітей, які
належать до уразливого класу суспільства (див., mutatis mu-
tandis, згадані вище справи «Баклі проти Сполученого Королів-

ства» (Buckley v. the United Kingdom), п. 76, та «Коннорс проти

Сполученого Королівства» (Connors v. the United Kingdom),
п. 84). Крім того, в результаті цієї процедури заявники були
зараховані до шкіл для дітей з розумовими вадами, де вони
навчалися за програмою нижчого рівня, ніж програма зви-
чайних шкіл, і де вони були ізольовані від учнів, що належали
до більшості населення. внаслідок цього вони отримали освіту,
яка посилювала їхні труднощі та ставила під загрозу подаль-
ший особистий розвиток замість того, щоб допомогти їм у
розв’язанні реальних проблем, в інтеграції у звичайну школу
та у розвитку навичок, які сприятимуть життю серед біль-
шості населення. Дійсно, Уряд у непрямій формі визнав, що
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можливості працевлаштування є обмеженішими для учнів
спеціальних шкіл.

208. за цих обставин і визнаючи зусилля, що докладаються
чеськими органами влади для того, щоб ромські діти отри-
мували шкільну освіту, суд не переконаний, що відмінність
у поводженні з ромськими дітьми та дітьми неромського
походження була об’єктивно і розумно обґрунтованою і що
існувало розумне співвідношення між засобами, які вико-
ристовувалися, і метою, яку передбачалося досягти. У зв’яз -
ку з цим він із цікавістю відзначає, що нове законодавство
відміняє спеціальні школи і передбачає навчання дітей з
особливими освітніми потребами, зокрема соціально неза-
хищених дітей, у звичайних школах.

209. Нарешті, оскільки було доведено, що відповідні закони,
які застосовувалися на той момент, мали непропорційно
шкідливі наслідки для громади ромів, суд вважає, що за-
явники, як члени цієї громади, неминуче страждали від та-
кого дискримінаційного поводження. Таким чином, йому не
потрібно розглядати їхні справи окремо.

210. Отже, у даній справі мало місце порушення статті 14
Конвенції в поєднанні зі статтею 2 Протоколу № 1 щодо кож-
ного із заявників.

Стаття 14 конвенції 
та Протокол № 12 до конвенції:
спільне та відмінне 

відповідно до усталеної практики єсПл, стаття 14 Конвенції до-

повнює інші матеріальні положення Конвенції та протоколів до

неї. вона не є незалежним положенням, оскільки діє тільки щодо

«користування правами та свободами», гарантованими вищезга-

даними положеннями. Хоча застосування статті 14 не має пере-

думовою порушення цих положень (та у цьому сенсі є автономним),

вона не застосовується доти, доки факти, про які йдеться, не під-
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падають під дію одного або кількох вищезгаданих положень (див.

рішення від 10 грудня 2009 року у справі «Коппі проти Австрії»

(Koppi v. Austria), заява № 33001/03, п. 25).

заявники часто оскаржують порушення основного права і додат-

ково — порушення цього права у поєднанні зі статтею 14. 

як зазначив єсПл в рішенні у справі «Ейрі проти Ірландії» (Airey

v. Ireland), заява № 6289/73), 9 жовтня 1979 року:

«30. стаття 14 не застосовується незалежно від інших; вона
проголошує заборону дискримінації як один окремий еле-
мент гарантії всіх інших прав, передбачених Конвенцією
(див., зокрема, рішення у справі маркс, с. 15–16, п.  32).
статті, в яких гарантуються ці права, можуть виявитися по-
рушеними окремо та/або у поєднанні зі статтею 14 Конвен-
ції. якщо суд не знаходить конкретного порушення однієї з
цих статей, взятої окремо або разом зі статтею 14, він пови-
нен також розглянути справу в контексті останньої статті. з
іншого боку, такий розгляд, як правило, не потребується
у випадках, коли суд знаходить порушення попередньої
статті, взятої окремо. Протилежного вимагає ситуація, коли
основним аспектом справи є явна дискримінація щодо здій-
снення права…»

іншими словами, як зазначають автори відомого а з європей-

ського антидискримінаційного права38, втручання в їхні права,

окрім порушення стандартів дотримання основного права, стано-

вить також дискримінацію, оскільки «зразок для порівнян ня» не

відчуває на собі подібного несприятливого ставлення.

При цьому єсПл встановив, що він може розглядати скарги щодо

статті 14 Конвенції у поєднанні з правами і свободами, визнаними

в Конвенції, навіть якщо порушення основного права відсутнє, а

також що зміст гарантій єКПл виходить за межі буквального
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тексту Конвенції: достатньо, щоб факти справи були загалом

пов'язані з відносинами, на які розповсюджується дія Конвенції. 

Протокол № 12, на відміну від статті 14 Конвенції, має таке фор-

мулювання: «здійснення будь-якого передбаченого законом права

забезпечується без дискримінації за будь-якою ознакою…», отже

має ширшу сферу застосування, ніж стаття 14. 

Таким чином, відмінність статті 14 Конвенції та Протоколу № 12

до Конвенції вбачається з самого формулювання цих статей. Так,

формулювання статті 14 Конвенції — «користування правами і

свободами, визнаними в цій Конвенції, має бути забезпечене без

дискримінації за будь-якою ознакою…» (і список ознак невичерп-

ний), відповідно, зумовило обмежену сферу її дії: щоразу, коли

єсПл розглядає питання про можливе порушення статті 14, суд

робить це у поєднанні з іншим конвенційним правом. 

Натомість Протокол № 12 до Конвенції стосується, зокрема, дис-

кримінації:

1) у здійсненні будь-якого права, що спеціально гарантоване

особі на підставі положень національного законодавства;

2) у здійсненні будь-якого права, що може бути виведене з чіт-

кого обов'язку державного органу на підставі положень на-

ціонального законодавства, тобто коли на державний орган

на підставі положень національного законодавства по-

кладений обов'язок діяти певним чином.

3) що здійснюється державним органом у процесі виконан -

ня ним дискреційних повноважень;

4) що відбувається у формі будь-якої іншої дії чи бездіяль-

ності з боку державного органу (наприклад, поведінка

правоохоронних органів під час масових заворушень,

див. Пояснювальний звіт до Протоколу № 12, п. 22).
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У рішенні великої Палати від 22 грудня
2009 року у справі «Сейдич і Фінци

проти Боснії і Герцеговини» (Sejdić and
Finci v. Bosnia and Herzegovina), заяви
№№ 27996/06 і 34836/06, заявники поси-

лалися на статтю 14 Конвенції, взяту в поєднанні зі статтею
3 Першого протоколу, статтю 3 Першого протоколу, взяту
окремо, та статтю 1 Протоколу № 12.

«39. суд нагадує, що стаття 14 Конвенції доповнює інші матері-
ально-правові норми Конвенції та протоколів до неї. вона не
має самостійної дії, оскільки застосовується виключно щодо
«користування правами та свободами», гарантованими цими
нормами. Хоча застосування статті 14 не обов’язково означає
наявність порушення цих норм — і цією мірою її дія автономна
— можливість її застосування виникає лише тоді, коли факти,
які розглядаються, підпадають «під сферу застосування» однієї
чи кількох таких норм (див., серед багатьох інших прецедентів,
рішення у справі «Абдулазіз, Кабалес і Балкандалі проти Спо-

лученого Королівства» (Abdulaziz Cabales and Balkandali v UK)
від 28 травня 1985 року, п. 71, серія A, № 94, рішення у справі
«Петрович проти Австрії» (Petrovic v. Austria) від 27 берез ня
1998 року, п. 22, Reports 1998-II і рішення у справі «Сахін проти

Німеччини» (Şahin v. Germany) [GC], №  30943/96, п.  85, ECHR
2003-VIII). Таким чином, заборона дискримінації, закріплена в
статті 14, діє не лише стосовно користування правами та сво-
бодами, гарантувати які зобо в’язує кожну державу Конвенція і
протоколи до неї. вона поширюється також на ті додаткові
права в межах загальної сфери за стосування будь-якої статті
Конвенції, забезпечувати які держава вирішила добровільно.
цей принцип ґрунтовно роз роблено у практиці суду (див., рі-
шення у справі проти Бельгії «Про певні аспекти законів щодо

вживання мов у системі освіти Бельгії» (по суті) (сase «Relating
to certain aspects of the laws on the use of languages in education
in Belgium» v. Belgium (Merits)) від 23 липня 1968 року, п.  9,
серія A, № 6; ухвалу у справі «Стек та інші проти Сполуче-

ного Королівства» (Stec and Others v. the United Kingdom)
[GC], №№  65731/01 і 65900/01, п.  40, ECHR 2005-X); і рі -
шен ня у справі «E. B. проти Франції» (E. B. v. France) [GC],
№ 43546/02, п. 48, ECHR 2008...).

40. Отже, суд має вирішити, чи підпадають під «сферу засто-
сування» чи «дію» статті 3 Першого протоколу вибори до
Палати народів Боснії і Герцеговини. […]
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41. […] Отже, вибори до Палати народів підпадають під
сферу застосування статті 3 Першого протоколу.

відповідно, застосовною є і стаття 14, взята в поєднанні зі
статтею 3 Першого протоколу.

[…]

53. суд зазначає, що, тоді як стаття 14 Конвенції забороняє
дискримінацію при користуванні «правами та свободами,
визнаними в цій Конвенції», стаття 1 Протоколу № 12 поши-
рює гарантії захисту від дискримінації на «будь-яке перед-
бачене законом право». Таким чином, вона встановлює
загальну заборону дискримінації.

54. заявники оскаржили конституційні положення, які по-
збавляють їх права балотуватися на виборах до Президії
Боснії і Герцеговини. Отже, незалежно від того, чи підпа-
дають вибори до Президії під дію статті 3 Першого про-
токолу (див. ухвалу у справі «Бошкоскі проти Колишньої

Югославської Республіки Македонії» (Boškoski v. «the former
Yugoslav Republic of Macedonia), № 11676/04, ECHR 2004-VI),
ця скарга стосується «передбаченого законом права» (див.
статті 1.4 і 4.19 виборчого закону 2001 року, наведені в
пункті 18 вище) і тому стаття 1 Протоколу № 12 є застосов-
ною. це в суді не заперечувалося.

55. У своїй практиці стосовно статті 14 Конвенції суд послі-
довно роз’яснює поняття дискримінації. зокрема, він вже
чітко визначив, що «дискримінація» має місце тоді, коли з
особами поводяться інакше, ніж з іншими в аналогічних
ситуаціях без об’єктивних і достатніх на це підстав (див.
пункти 42–44 вище і рішення, посилання на які містяться в
них). Такий самий термін («дискримінація») використано й
у статті 1 Протоколу № 12. Незважаючи на різницю між цими
положеннями за широтою меж їх застосування, значення
цього терміну в статті 1 Протоколу № 12 — як спеціально
передбачили розробники її тексту — є таким самим, що й
терміну в статті 14 Конвенції (див. Пояснювальну записку до
Протоколу № 12, п. 18). Отже, суд не вбачає підстав для від-
хилення від зазначеного вище усталеного тлумачення тер-
міну «дискримінація» при застосуванні його в контексті
статті 1 Протоколу №  12 (щодо практики Комітету ООН з
прав людини стосовно статті 26 міжнародного Пакту про
громадянські і політичні права — яка є, хоча й не ідентич-
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ною, але подібною до статті 1 Протоколу № 12 — див. Новак
(Nowak), «Коментарій до мПГПП» (CCPR Commentary), N. P.
Engel Publishers, 2005, с. 597–634)».

Таким чином, єсПл застосовуватиме до аналізу справ на підставі

Протоколу № 12 аналогічний підхід, який він застосовує у кон-

тексті статті 14.

клюЧові момеНТИ
АНТИдИСкрИміНАційНого
ЗАкоНодАвСТвА укрАїНИ

конституція україни

стаття 24. 

Громадяни мають рівні конституційні права і свободи та є
рівними перед законом. 

Не може бути привілеїв чи обмежень за ознаками раси,
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань,
статі, етнічного та соціального походження, майнового ста -
ну, місця проживання, за мовними або іншими ознаками.

Рівність прав жінки і чоловіка забезпечується: наданням
жінкам рівних з чоловіками можливостей у громадсько-по-
літичній і культурній діяльності, у здобутті освіти і профе-
сійній підготовці, у праці та винагороді за неї; спеціальними
заходами щодо охорони праці і здоров'я жінок, встановлен-
ням пенсійних пільг; створенням умов, які дають жінкам
можливість поєднувати працю з материнством; правовим
захистом, матеріальною і моральною підтримкою материн-
ства і дитинства, включаючи надання оплачуваних відпу-
сток та інших пільг вагітним жінкам і матерям.
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Закони україни 

«Базовим» законодавчим актом є закон України від 6 вересня

2012 р. № 5207-VI «Про засади запобігання та протидії дискри-

мінації в Україні» (зі змінами, внесеними згідно із законом від 13

травня 2014 р. № 1263-VII).

варто зауважити, що проект цього закону було розроблено з

метою виконання завдань, передбачених Планом дій щодо лібе-

ралізації європейським союзом візового режиму для України,

який було схвалено на саміті Україна — єс (22 листопада 2010 р.)

у Брюсселі.

Ключові моменти закону № 5207-VI:

визначено форми дискримінації (пряма дискримінація,

непряма дискримінація, підбурювання до дискримінації,

пособництво у дискримінації, утиск) та наведено дефініції

цих понять (ст.ст. 1, 5 закону). При цьому важливо наго-

лосити, що поняття «дискримінація» еволюціонувало по-

рівняно з тим розумінням, яке закладалося в це поняття

в 2005 р. в законі № 2866-IV. якщо в 2005 р. дискримінація

визначалася як «дії/бездіяльність, що виражають…», то в

2012  р. це поняття визначається вже як «ситуація, за

якої…». Така зміна визначення поняття «дискримінація»

зумовлена визнанням «непрямої (опосередкованої)» дис-

кримінації однією з її форм;

на законодавчому рівні визнано органічний зв’язок між

рівністю та недискримінацією. в ст. 2 задекларовано, що

законодавство України ґрунтується на принципі недис-

кримінації, що передбачає незалежно від певних ознак:

1) забезпечення рівності прав і свобод осіб та/або

груп осіб;
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2) забезпечення рівності перед законом осіб та/або

груп осіб;

3) повагу до гідності кожної людини;

4) забезпечення рівних можливостей осіб та/або

груп осіб;

у ст. 4 закону наведено сфери суспільних відносин, на які

він поширюється. Правосуддя, трудові відносини (у т. ч.

застосування роботодавцем принципу розумного при-

стосування), а також державна служба та служба в орга-

нах місцевого самоврядування серед сфер дії закону

визначені окремими рядками;

до повноважень Уповноваженого верховної Ради Украї -

ни з прав людини (ст. 10 закону) віднесено: право звер-

татися до суду із заявами про дискримінацію з метою

захисту суспільних інтересів та особисто або через свого

представника брати участь у судовому процесі у випад-

ках та порядку, встановлених законом; надання виснов-

ків у справах про дискримінацію за зверненням суду;

передбачено право особи, яка вважає, що стосовно неї

має місце дискримінація, звернутися зі скаргою до дер-

жавних органів, органів місцевого самоврядування та їх

посадових осіб, Уповноваженого верховної Ради України

з прав людини та/або до суду в порядку, визначеному за-

коном (ст. 14 закону);

внесено зміни до КАс України, а саме до п. 7 ч. 3 ст. 2 —

серед критеріїв правомірного рішення/дії/бездіяльності

запроваджено перевірку судом на предмет дотримання

принципу рівності перед законом, запобігаючи всім фор-

мам дискримінації (в попередній редакції — «несправед-

ливій дискримінації»).

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації
д

л
я

 с
У

д
д

ів
70



важливо також наголосити на ключових моментах закону України

«Про забезпечення рівних прав і можливостей жінок і чоло-

віків в Україні» № 2866-IV39, якими є:

мета закону — досягнення паритетного становища жінок

і чоловіків у всіх сферах життєдіяльності суспільства шля-

хом правового забезпечення рівних прав та можливо-

стей жінок і чоловіків, ліквідації дискримінації за ознакою

статі та застосування спеціальних тимчасових заходів,

спрямованих на усунення дисбалансу між можливостями

жінок і чоловіків реалізовувати рівні права, надані їм Кон-

ституцією і законами України;

запровадження у ст. 1 закону нового понятійного апарату

(«рівні права жінок і чоловіків», «рівні можливості жінок

і чоловіків», «дискримінація за ознакою статі», «позитивні

дії», «сексуальні домагання», «ґендерна рівність», «ґен-

дерно-правова експертиза»);

запровадження ґендерно-правової експертизи (чинних

НПА та проектів НПА) та ведення державної статистики

показників становища жінок та чоловіків у всіх сферах

життя суспільства (ст.ст. 4, 5 закону).

Також цим законом:

заборонено дискримінацію за ознакою статі та визначено

(перелічено) ті ситуації, що не вважаються такою дискри-

мінацією (ст. 6 закону);

передбачено забезпечення рівних прав та можливостей

жінок і чоловіків у праці та одержанні винагороди за неї

(ст. 17 закону) під час укладання колективних договорів

та угод (ст. 18 закону) та у сфері підприємництва (ст. 19

закону);
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передбачено обов’язки роботодавця (слід наголосити,

що такими є суб’єкти і приватного, і публічного права),

що повинні забезпечувати рівні права та можливості

жінок і чоловіків у праці та одержанні винагороди за неї

(ст. 17 закону). При цьому треба зауважити, що закон не

містить прямих вказівок про те, яким чином роботода-

вець повинен реалізовувати такі обов’язки, наприклад,

як забезпечити жінкам і чоловікам можливість суміщати

трудову діяльність із сімейними обов’язками. Так само

КзпП та інші галузеві НПА не завжди зможуть дати відпо-

відь на запитання, яким чином роботодавець повинен

реалізовувати ці обов’язки, проте очевидним є те, що

відсутність чіткого законодавчого механізму реалізації

обов’язку роботодавця не є і не повинно бути виправдан-

ням для перешкод в реалізації працівником своїх прав,

зокрема на суміщення трудової діяльності з сімейними

обов’язками;

передбачено право особи, яка вважає, що стосовно неї

мала місце дискримінація за ознакою статі, чи вона стала

об’єктом сексуальних домагань, на звернення зі скаргою

до державних органів, органів місцевого самовряду-

вання та їхніх посадових осіб, Уповноваженого верховної

Ради України з прав людини та/або до суду в порядку, ви-

значеному законом (ст. 22 закону);

безпосередньо імплементовано в національний закон

міжнародні зобов’язання України, взяті на себе при рати-

фікації Факультативного протоколу до Конвенції CEDAW:

передбачено право особи будь-якої статі або групи осіб

надсилати повідомлення про порушення рівності прав та

можливостей жінок і чоловіків до Комітету ООН з ліквіда-

ції дискримінації щодо жінок у разі, якщо вичерпані внут-

рішні засоби правового захисту або якщо застосування

таких засобів захисту невиправдано затягується. це по-

ложення важливе у взаємозв’язку з положенням ст. 237
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Кодексу адміністративного судочинства (КАс) України в

контексті визначення міжнародних судових установ,

юрисдикція яких визнана Україною.

Однією зі сфер суспільних відносин, де дискримінація відчува-

ється особливо гостро, є сфера зайнятості. закон України «Про

зайнятість населення» від 5 липня 2012 року40:

«стаття 11. Право особи на захист від проявів дискримінації
у сфері зайнятості населення

1. Держава гарантує особі право на захист від будь-яких
проявів дискримінації у сфері зайнятості населення за озна-
ками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших
переконань, членства у професійних спілках або інших
об'єднаннях громадян, статі, віку, етнічного та соціального
походження, майнового стану, місця проживання, за мов-
ними або іншими ознаками.

2. Не вважається дискримінацією здійснення заходів щодо
додаткового сприяння у працевлаштуванні окремих катего-
рій громадян.

3. забороняється в оголошеннях (рекламі) про вакансії за-
значати обмеження щодо віку кандидатів, пропонувати
роботу лише жінкам або лише чоловікам, за винятком спе-
цифічної роботи, яка може виконуватися виключно осо-
бами певної статі, висувати вимоги, що надають перевагу
одній зі статей, а також вимагати від осіб, які працевлашто-
вуються, надання відомостей про особисте життя».

Необхідно звернути увагу на новелу КзпП України, а саме на те,

що після бурхливих баталій і обговорень в листопаді 2015 р. вер-

ховна Рада України внесла зміни до ст. 2-1 «Рівність трудових прав

громадян України» Кодексу:
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«забороняється будь-яка дискримінація у сфері праці,
зокрема порушення принципу рівності прав і можливо-
стей, пряме або непряме обмеження прав працівників
залежно від раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та
інших переконань, статі, ґендерної ідентичності, сексу-
альної орієнтації, етнічного, соціального та іноземного по-
ходження, віку, стану здоров’я, інвалідності, підозри чи
наявності захворювання на віл/сНіД, сімейного та майно-
вого стану, сімейних обов’язків, місця проживання, член-
ства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян,
участі у страйку, звернення або наміру звернення до суду
чи інших органів за захистом своїх прав або надання під -
тримки іншим працівникам у захисті їх прав, за мовними
або іншими ознаками, не пов’язаними з характером роботи
або умовами її виконання (див. закон України від 12 листо-
пада 2015 р. № 785-VIII)».

Для порівняння наведемо попередню редакцію цієї статті: «Украї -

на забезпечує рівність трудових прав усіх громадян незалежно

від походження, соціального і майнового стану, расової та націо-

нальної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігій-

них переконань, роду і характеру занять, місця проживання та

інших обставин».

емоції та спори народних депутатів викликали такі підстави для не-

дискримінації у сфері праці, як ґендерна ідентичність та сексуальна

орієнтація, що свідчить про панування в суспільстві «традиційних»

стереотипів та нетерпимості до людей, які відрізняються від більшо-

сті. Однак, що є насправді важливим, так це зміна концептуаль-

них підходів:

відбувся перехід від декларування «рівності трудових

прав» до визнання принципу рівності прав і можливо-

стей працівників, запровадження якого гарантується за-

бороною дискримінації (як прямої, так і непрямої — див.

коментар до закону № 5207-VI);

запровадження в законодавстві про працю нових понять:

«ґендерна ідентичність», «працівник з сімейними обов’яз-
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ками». запровадження останнього є дуже важливим, ос-

кільки дозволяє змінити укорінені підходи в трудових

правовідносинах, адже КзпП України містив лише по-

няття «сімейні обставини», однак не згадував про існу-

вання «сімейних обов’язків»; захисту підлягало насамперед

«материнство», і хоча з розвитком суспільних відносин

гарантії «материнства» поступово поширювалися на інших

членів сім’ї (переважно батько, дід, баба), які здійснювали

фактичний догляд за дитиною (дітьми), проте такі зміни

не були системними та всеохоплюючими, й подекуди за-

конодавство залишалося дискримінаційним.

Також варто зазначити, що на відміну від інших сфер людської ді-

яльності, офіційна статистика ринку праці забезпечує досить

повну інформаційну базу досліджень особливостей економічної

активності та зайнятості населення. Наприклад, сфера зайнятості

є однією з небагатьох сфер життя українського суспільства, в якій

наявність нерівності за ознакою статі підтверджується як стати-

стичними даними, так і соціологічними дослідженнями, і яка доз-

воляє говорити про реальну, а не гадану чи гіпотетичну проблему.

міжнародні нормативно-правові
акти та документи

Раніше вже йшлося про роль суду у виконанні міжнародних зо-

бов’язань України та застосування чинних для України міжнарод-

них договорів, які є частиною національного законодавства. 

як відомо, Україна ратифікувала не лише Конвенцію про захист

прав людини і основоположних свобод (далі — єКПл), ст. 14 якої

передбачає реалізацію прав без дискримінації, зокрема за озна-

кою «стать», а й Протокол № 12 до єКПл, який розширює заборону
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дискримінації і створює гарантії рівності у користуванні будь-

якими правами, зокрема правами, передбаченими національним

законодавством держав-членів. У пояснювальній записці до Про-

токолу № 12 зазначено, що його завдання полягає у посиленні за-

хисту від дискримінації як основної складової гарантій прав

людини. Протокол № 12 до єКПл став результатом обговорення

шляхів забезпечення, зокрема, ґендерної і расової рівності41.

Україна, як правонаступниця УРсР, успадкувала й усі міжнародні

договори, ратифіковані УРсР, і серед них ратифіковану 19 грудня

1980 р. Конвенцію оон про ліквідацію всіх форм дискриміна-

ції щодо жінок (далі — Конвенція CEDAW). ця Конвенція з числа

тих, що найчастіше ратифікуються: станом на кінець 2014 р. її

ратифікували 188 держав, тобто вона є договором, що є виявом

усесвітнього консенсусу й у такий спосіб відображає правові

стандарти прав людини в усьому світі. Примітно, що Конвенція

CEDAW поєднує громадянські, політичні і соціально-економічні

права (які раніше традиційно розділялися).

Норми Конвенції CEDAW стосуються всіх сфер життя жінок і

встановлюють принципи рівноправності, недискримінації й від-

повідальності держави, а також наголошують на необхідності по-

долання бар’єрів на шляху до встановлення рівноправності.

При ратифікації Конвенції CEDAW держави-учасниці зобов’яза-

лися впроваджувати закріплені в ній стандарти на національному

рівні. зокрема, у ст. 2 Конвенції CEDAW наведені конкретні обо -

в’язки держави (серед яких: закріплення принципу рівноправно-

сті чоловіків і жінок у конституції і відповідному законодавстві та

забезпечення практичного здійснення цього принципу; встанов-

лення юридичного захисту і забезпечення за допомогою компе-

тентних національних судів та інших державних установ його

ефективності проти будь-якого акту дискримінації; утримання від
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вчинення будь-яких дискримінаційних актів і гарантування того,

що державні органи та установи діятимуть відповідно до цього

зобов’язання, та ін.). Проте держава може не обмежуватися вжит-

тям лише тих заходів, що перераховані в ст. 2 Конвенції CEDAW, а

піти значно далі. влада зобов’язана уважно вивчати кожний ви -

падок часто повторюваних порушень прав і вживати ефективних

заходів, прийнятних саме в такій ситуації. мета — досягти резуль-

тату, тобто реалізації рівноправності на практиці. У цьому й поля-

гає зобов’язання щодо результатів.

стаття 2 накладає на держави-учасниці зобов’язання: по-перше,

поважати права (це вимагає від держави утримуватися від втру-

чання в здійснення прав, що гарантуються Конвенцією, тобто не

вчиняти дій, що порушують права); по-друге, захищати права (тобто

запобігати порушенням Конвенції з боку третіх осіб, у зв’язку з чим

влада забезпечує врегулювання діяльності недержавних суб’єктів

таким чином, щоб вона відповідала принципам Конвенції; для до-

сягнення цієї мети права повинні бути захищені за допомогою

ефективних антидискримінаційних законів і практик, а також за

допомогою санкцій за дискримінаційні дії та ефективних механіз-

мів оскарження (ст. 2, п.п. «b», «с», «е»); та, по-третє, виконувати права

(це вимагає від держави забезпечити всебічну реалізацію прав).

варто зазначити, що Конвенція CEDAW популяризує модель «дійсної

рівності» (англ. substantive equality), що складається з рівності мож-

ливостей, рівності в доступі до можливостей та рівноцінності ре -

зультатів. ця модель побудована на концепції, що стверджує, що

формальна рівність, про яку часто йдеться в ґендерно нейтральних

програмах дій, політиці або законодавстві, не здатна досить ефек-

тивно гарантувати жінкам і чоловікам однакові права.

По-перше, Конвенція наголошує на важливості «рівності можли-

востей» у контексті рівного доступу жінок до всіх ресурсів країни.

ця рівність повинна бути гарантована законодавством і політи-

кою держави, а також підтримуватися відповідними механізмами
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й інститутами. По-друге, навіть якщо рівний захист і повага прав

жінок гарантовані на рівні політики й законодавства, держава

зобов’язана забезпечити відсутність перешкод на шляху до реа-

лізації жінками своїх прав. Таким чином, «рівність у доступі до мож-

ливостей» є ще одним важливим елементом поняття «рівність».

По-третє, Конвенція йде значно далі, наголошуючи, що заходи, вжиті

державою для охорони прав чоловіків і жінок, повинні забезпечувати

«рівноцінність результатів». індикатором того, наскільки ефективно

держава-учасниця виконує норми Конвенції, є не суто дії влади, а такі

дії, що призводять до реальної зміни становища жінок42.

вже як незалежна держава Україна ратифікувала Факультативний

протокол до Конвенції CEDAW, який є договором надзвичайної

важливості, оскільки передбачає, зокрема, процедуру подання

скарг до наднаціонального органу — Комітету з ліквідації дискри-

мінації щодо жінок (далі — Комітет). Тобто Факультативний про-

токол закріплює квазісудовий механізм, за допомогою якого

окремі особи чи група осіб, які знаходяться під юрисдикцією дер-

жави-учасниці, можуть привернути увагу Комітету до порушення

прав, гарантованих Конвенцією CEDAW. Оскільки для визнання

скарги прийнятною для розгляду вона має відповідати певним

критеріям, серед яких — вичерпання всіх доступних внутрішніх

засобів правового захисту; сумісність з положеннями Конвенції

CEDAW; достатня обґрунтованість і небезпідставність скарги та

ін., — можна стверджувати, що у довгостроковій перспективі це

справлятиме вплив на розвиток судової практики, оскільки по-

данню скарги до Комітету передуватиме розгляд справи у суді на

національному рівні.

Подібно до того, як, ратифікувавши єКПл, держава-учасниця ви-

знає юрисдикцію європейського суду з прав людини з усіх питань,

які стосуються її тлумачення та застосування, так і, ратифікуючи
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законом України від 5 червня 2003 р. № 946-IV Факультативний

протокол до Конвенції CEDAW, держава визнає компетенцію Ко-

мітету щодо розгляду письмових повідомлень про порушення

прав, передбачених Конвенцією CEDAW, і зобов’язана належним

чином розглянути висновки Комітету разом з його рекоменда-

ціями, якщо такі є, і подати Комітету протягом шести місяців пись-

мову відповідь, зокрема інформацію щодо будь-яких заходів,

ужитих з урахуванням висновків і рекомендацій Комітету.

серед засобів захисту і рекомендацій, що надаються у зв’язку з

процедурою подання скарг, є й такі, що безпосередньо стосують -

ся судової системи, зокрема перегляду справи, виконання рішень

національних судів з метою забезпечення жертвам порушень

таких умов, в яких вони зможуть здійснювати свої права, пере-

гляду законодавства, адміністративних рішень та/або практик, що

згадувалися у скарзі.

важливим міжнародним договором, в якому визначаються права

осіб з інвалідністю, а також зобов'язання держав-учасниць в цілях

сприяння, захисту і забезпечення цих прав, є Конвенція про

права осіб з інвалідністю, ратифікована Україною 16 грудня

2009 року. варто зауважити, що метою цієї Конвенції є заохочення,

захист і забезпечення повного й рівного здійснення всіма осо-

бами з інвалідністю всіх прав людини й основоположних свобод,

а також заохочення поваги до притаманної їм гідності.

Прийняття юридично обов'язкового документа, в якому викла-

дені правові зобов'язання держави щодо забезпечення та заохо-

чення повної реалізації всіх прав людини й основоположних

свобод всім особами з інвалідністю без будь-якої дискримінації

за ознакою інвалідності обумовлене саме існуванням такої дис-

кримінації, неповаги до прав осіб з інвалідністю, загальним харак-

тером попереднього правового регулювання їхнього статусу на

міжнародному рівні. Натомість Конвенція передбачає пряму за-

борону дискримінації за ознакою інвалідності і зобов’язує дер-
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жави-учасниці гарантувати особам з інвалідністю рівний та ефек-

тивний правовий захист від дискримінації на будь-якому ґрунті.

При цьому Конвенція містить перелік конкретних заходів для за-

безпечення вищезазначених прав. зокрема, це просвітньо-ви-

ховна робота (стаття 8 Конвенції), заходи щодо забезпечення

доступу нарівні з іншими до фізичного оточення, до транспорту,

до інформації і зв’язку та ін. У цьому зв’язку, наприклад, мають

розроблятися мінімальні стандарти й керівні орієнтири, що пе-

редбачають доступність об'єктів і послуг, відкритих або таких, що

надаються населенню, уведення їх у дію та стеження за їх дотри-

манням; забезпечення, щоб приватні підприємства, які пропонують

об'єкти й послуги, відкриті або такі, що надаються населенню, врахо-

вували всі аспекти доступності для осіб з інвалідністю; оснащення

будин ків та інших об'єктів, відкритих для населення, знаками, вико-

наними абеткою Брайля у формі, що легко читається і є зрозумілою;

Ключові положення цієї Конвенції:

до осіб з інвалідністю віднесено осіб зі стійкими фізич-

ними, психічними, інтелектуальними або сенсорними

порушеннями, які при взаємодії з різними бар'єрами мо-

жуть заважати їхній повній та ефективній участі в житті

суспільства нарівні з іншими (стаття 1 Конвенції). Разом з

тим, визнано, що інвалідність — це поняття, яке еволю-

ціонує, і що інвалідність є результатом взаємодії, яка від-

бувається між людьми, що мають порушення здоров'я, і

відносницькими та середовищними бар'єрами і яка зава-

жає їхній повній та ефективній участі в житті суспільства

нарівні з іншими (п. «е» Преамбули Конвенції);

у статті 4 Конвенції міститься заборона щодо обмеження

чи применшення будь-яких прав людини й основополож-

них свобод, що визнаються або існують у будь-якій дер-

жаві-учасниці Конвенції на підставі закону, конвенцій,

правил або звичаїв, під приводом, що в Конвенції не ви-
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знаються такі права чи свободи або що в ній вони ви-

знаються в меншому обсязі;

обумовлено конкретні права осіб з інвалідністю, прита-

манні кожній людині, зокрема право на життя, на рівний

правовий захист, на доступ до правосуддя, на свободу та

особисту недоторканність, свободу від катувань і жор-

стоких, нелюдських або таких, що принижують гідність,

видів поводження та покарання, на свободу від експлуа-

тації, насилля та наруги, на захист особистої цілісності, на

свободу пересування та громадянство, на самостійний

спосіб життя й залучення до місцевої спільноти, на інди-

відуальну мобільність, на свободу висловлення думки та

переконань і доступ до інформації, на недоторканність

приватного життя, повагу до дому та сім'ї, на освіту, на най-

більш досяжний рівень здоров’я без дискримінації за озна-

кою інвалідності, на працю, на достатній життєвий рівень і

соціальний захист, на участь у політичному і суспільному

житті, на участь у культурному житті, проведенні дозвілля й

відпочинку та заняттях спортом (ст.ст. 10–30 Конвенції);

визначено загальні зобов’язання держав-учасниць: вжит -

тя всіх належних законодавчих, адміністративних та інших

заходів для здійснення прав, що визнаються в цій Кон-

венції; вжиття всіх належних заходів, зокрема законодав-

чих, для зміни чи скасування існуючих законів, постанов,

звичаїв та практик, які є дискримінаційними стосовно

осіб з інвалідністю; урахування осіб з інвалідністю в усіх

стратегіях і програмах захисту і заохочення прав лю-

дини; утримання від будь-яких дій або методів, які не

узго джуються з Конвенцією, і забезпечення діяльності

державних органів та установ відповідно до положень

Конвенції; ужиття всіх належних заходів для усунення

дискримінації за ознакою інвалідності з боку будь-якої

особи, організації або приватного підприємства; прове-

дення або заохочення дослідної та конструкторської роз-
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робки товарів, послуг, устаткування та об’єктів універ-

сального дизайну;

рекомендовано проведення або заохочення дослідної та

конструкторської розробки, а також сприяння наявності

й використанню нових технологій, зокрема інформаційно-

комунікаційних технологій, засобів, що полегшують мобіль-

ність, обладнання та допоміжних технологій, придатних для

осіб з інвалідністю, приділяючи першочергову увагу не-

дорогим технологіям;

рекомендовано надання особам з інвалідністю доступної

інформації про засоби, що полегшують мобільність, об-

ладнання та допоміжні технології, зокрема нові техноло-

гії, а також інші форми допомоги, допоміжні послуги та

об'єкти; заохочення викладання спеціалістам і персоналу,

що працюють з особами з інвалідністю, прав, які визнають -

ся в цій Конвенції, щоб удосконалювати надання гаранто-

ваних цими правами допомоги та послуг (ст.  4 Конвенції),

та наведено дефініції понять «спілкування», «мова», «дис-

кримінація за ознакою інвалідності», «розумне пристосу-

вання», «універсальний дизайн» (ст. 2 Конвенції). У статті

3 задекларовані загальні принципи Конвенції. Ними є: по-

вага до притаманної людині гідності, її особистої само-

стійності, зокрема свободи робити власний вибір, і

незалежності; недискримінація; повне й ефективне залу-

чення та включення до суспільства; повага до особливо-

стей осіб з інвалідністю і прийняття їх як компонента

людської різноманітності й частини людства; рівність

можливостей; доступність; рівність чоловіків і жінок; по-

вага до здібностей дітей з інвалідністю, що розвиваються,

і повага до права дітей з інвалідністю зберігати свою ін-

дивідуальність.

окреслені напрямки надання різних видів послуг помічників

і посередників, зокрема провідників, читців і професійних

сурдоперекладачів, для полегшення доступності будинків та
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інших об’єктів, відкритих для населення; заохочення до-

ступу осіб з інвалідністю до нових інформаційно-комуні-

каційних технологій і систем, зокрема інтернету; заохочення

проектування, розробки, виробництва й поширення пер-

вісно доступних інформаційно-комунікаційних техноло-

гій і систем так, щоб доступність таких технологій і систем

досягалася за мінімальних витрат (статті 8–9 Конвенції);

окреме місце в Конвенції займають зобов’язання держав

щодо захисту жінок та дітей з інвалідністю, що відповідає

найбільшій вразливості цих соціальних груп, піддавання

їх множинній дискримінації. визнано, що жінки з інвалід-

ністю та дівчата з інвалідністю як удома, так і поза ним не-

рідко піддаються більшому ризикові насилля, травмування

або наруги, недбалого чи зневажливого ставлення, пога-

ного поводження або експлуатації; що діти з інвалідністю

мають у повному обсязі користуватися всіма правами лю-

дини й основоположними свободами нарівні з іншими

дітьми, і в цьому зв'язку ще раз наголошено на зобов’язан-

нях, узятих на себе державами-учасницями Конвенції про

права дитини (п.п. «q», «r» Преамбули); за змістом ст.ст. 6–7

Конвенції держави-учасниці вживають усіх належних за-

ходів для забезпечення всебічного розвитку, поліпшення

становища та розширення прав і можливостей жінок,

щоб гарантувати їм здійснення й реалізацію прав людини

та основоположних свобод, закріплених у Конвенції, а

також усіх необхідних заходів для забезпечення повного

здійснення дітьми з інвалідністю всіх прав людини й ос-

новоположних свобод нарівні з іншими дітьми.

Крім того, Конвенція передбачає існування національного меха-

нізму виконання Конвенції та моніторингу. Так, на інституційному

рівні держави-учасниці відповідно до свого організаційного

устрою призначають в уряді одну чи кілька інстанцій, що курують

питання, пов'язані з виконанням Конвенції, і належним чином
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вивчають можливість заснування або призначення в уряді коор-

динаційного механізму для сприяння відповідній роботі в різних

секторах і на різних рівнях. До процесу моніторингу у повному

обсязі залучаються та беруть участь громадянське суспільство,

зокрема особи з інвалідністю й організації, що їх представляють

(стаття 33 Конвенції). 

відповідно до Угоди про асоціацію між Україною та європей-

ським союзом43, з огляду на зв’язок торгівлі і сталого розвитку,

сторони посилюють діалог і співробітництво у галузі зайнятості,

соціальної політики та рівних можливостей, чому присвячена

глава 21 Угоди. зокрема, у ст. 419 Угоди зазначено, що сторони

«посилюють діалог та співробітництво щодо забезпечення гідної

праці, політики зайнятості, безпечних та здорових умов праці, со-

ціального діалогу, соціального захисту, соціального залучення,

ґендерної рівності та недискримінації», а ст. 420 визначено цілі,

досягнення яких передбачає співробітництво у цих сферах:

a) покращення якості людського життя;

b) протистояння спільним викликам, зокрема глобалізації

та демографічним змінам;

c) збільшення кількості та покращення якості робочих місць

з гідними умовами праці;

d) сприяння розвитку соціальної та юридичної справедли-

вості у контексті реформування ринку праці;

e) сприяння створенню на ринку праці таких умов, які б по-

єднували гнучкість та захищеність;

f ) сприяння впровадженню активних заходів на ринку праці

та підвищення ефективності служб зайнятості з метою за-

доволення потреб на ринку праці;
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g) стимулювання розвитку ринків праці, що сприяють залу-

ченню малозабезпечених осіб;

h) зменшення обсягів неформальної економіки шляхом

трансформації нелегальної зайнятості;

i) покращення рівня забезпечення охорони здоров’я та без-

печних умов праці, зокрема шляхом проведення навчання

і тренінгів з питань охорони здоров’я та безпеки праці,

сприяння реалізації превентивних заходів, попередження

ризиків великих аварій та управління токсичними хіміч-

ними речовинами, а також обмін успішною практикою та

результатами досліджень у цій сфері;

j) посилення рівня соціального захисту та модернізації си-

стем соціального захисту, зокрема щодо якості, доступно-

сті та фінансової стабільності;

k) скорочення бідності та посилення соціальної єдності;

l) забезпечення ґендерної рівності та рівних можливостей

для чоловіків і жінок у сфері зайнятості, освіти та на-

вчання, економічної та суспільної діяльності, а також у

процесі прийняття рішень;

m) подолання дискримінації в усіх її формах та проявах;

n) посилення можливостей соціальних партнерів та спри-

яння соціальному діалогу.

Таким чином, рівності та рівних можливостей для чоловіків і жінок у

сфері зайнятості, освіти та навчання, економічної і суспільної діяль-

ності, а також у процесі прийняття рішень, подолання дискримі-

нації в усіх її формах та проявах перебуває у тісному зв’язку з

поліпшенням якості людського життя, протистоянням сучасним

викликам, сприянням розвитку соціальної та юридичної справед-

ливості у контексті реформуванні ринку праці тощо.

стаття 424 Угоди передбачає, що Україна забезпечує поступове

наближення до права, стандартів та практики єс у сфері зайнято-

сті, соціальної політики та рівних можливостей (Додаток ХL до
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Угоди, що містить перелік директив єс, серед яких такі основні

директиви у сфері недискримінації та ґендерної рівності: 79/7/єес

від 19 грудня 1978 р., 92/85/єес від 19 жовтня 1992 р., 96/34/єс

від 3 червня 1996  р., 2000/78/єс від 27 листопада 2000  р.,

2004/113/єс від 13 грудня 2004 р., 2006/54/єс від 5 липня 2010 р.).

Повніше перелік нормативно-правових актів — як міжнародних,

так і національних, — які розкривають принцип недискримінації

та його складові, наведено наприкінці Порадника. 

СудовА ПрАкТИкА у СПрАвАх, 
які СТоСуюТьСя дИСкрИміНАції

Спори, пов’язані з дискримінацією
на ринку праці 

Дискримінація на ринку праці  — це нерівні можливості групи

працівників, виділених за певною ознакою, які мають однакову

продуктивність з іншими працівниками (групова дискримінація),

або нерівні можливості окремих працівників порівняно з праців-

никами, які мають аналогічні характеристики робочої сили (інди-

відуальна дискримінація)44.

можна виділити кілька видів дискримінації на ринку праці за сфе-

рою дії або за результатами:

1) дискримінація при прийомі на роботу (чи, навпаки, при

звільненні з роботи);

2) дискримінація у доступі до певних професій чи посад;
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3) дискримінація при оплаті праці;

4) дискримінація при просуванні по службі, в професійній

кар’єрі;

5) дискримінація при отриманні освіти чи професійної підго-

товки — хоча її не відносять до дискримінації на ринку праці

(в буквальному сенсі), оскільки вона зазвичай передує тру-

довій діяльності, але, незважаючи на «дотрудовий» характер

цього виду дискримінації, її причини і наслідки дуже тісно

пов’язані з функціонуванням ринку праці45.

спори, пов’язані з дискримінацією на ринку праці, — це трудові

спори і спори у сфері зайнятості. 

дискримінація за ознакою статі (ґендеру)

вартим уваги рішенням, у якому єсПл
визнав порушення ст. 14 у поєднанні зі
ст.  8 Конвенції у сфері, що стосується
зайнятості, стало рішення у справі «Емел

Бойраз проти Туреччини» (Emel Boyraz v.
Turkey), заява № 61960/08, рішення від 2 грудня 2014 р. за-
явниця 1999 р. успішно склала іспит, необхідний для вступу
на державну службу, і отримала повідомлення від Держав-
ного департаменту з персоналу, який перебуває у віданні
служби Прем’єр-міністра, що її може бути призначено на по-
саду охоронця у філії державної електроенергетичної ком-
панії TEDAŞ у Батмані, оскільки цю посаду заявниця в анкеті
вказала першою у списку з 5 можливих посад, що їх вона
згодна обіймати. Однак відділ кадрів філії TEDAŞ у Батмані
відмовив їй у прийнятті на роботу, оскільки вона не відпо-
відає критеріям «є чоловіком» та «пройшов службу в армії».
Також у посаді було відмовлено трьом іншим жінкам. У
серпні 2000 р. відділ кадрів інформував міністерство енер-
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гетики і природних ресурсів, що жін ки не можуть працю-
вати охоронцями, оскільки ця робота передбачає охорону
складських приміщень, відкритих елек тро розподільних під-
станцій та трансформаторних станцій у сільській місцевості,
далеко від міст, на випадок нападу чи пожежі, й охоронці зо-
бов’язані працювати цілодобово, використовувати зброю і
фізичну силу у випадку нападу. відтак, жінки не підходять
для цих посад.

У вересні 2000 р. заявниця ініціювала провадження проти
компанії TEDAŞ в Адміністративному суді Анкари, вимага -
ючи скасування рішення філії з усіма фінансовими відшко-
дуваннями. У своїй заяві вона зазначала, що критерій «бути
чоловіком» не вимагався для обіймання посади, і що вона
відповідає вимогам до кандидатів на цю посаду. Також вона
наголошувала, що була позбавлена можливості бути при-
значеною на інші чотири позиції, оскільки вона у 2000 р.
вже не перескладала іспит, успішно нею складений у 1999 р.

У лютому 2001 р. адміністративний суд Анкари задовольнив
позов заявниці та скасував рішення філії компанії. суд зазна-
чив, що вимога стосовно проходження військової служби
вимагалася лише для кандидатів чоловічої статі, а щодо
жінок не було жодних обмежень для обіймання посади охо-
ронця в компанії. суд також зазначив, що інша жінка, яка по-
дала аналогічний позов до цієї компанії, була прийнята на
роботу охоронцем після того, як вона звернулася до суду.

Після рішення суду заявниці був запропонований контракт
з філією компанії TEDAŞ у Батмані, і вона вийшла на роботу
11 липня 2001 р. 1 березня 2002 р. вона була переведена до
іншої філії до міста, де працював її чоловік.

8 травня 2001 р. TEDAŞ подала апеляцію на рішення від 27
лютого 2001 р., у якій, зокрема, зазначалося, що в оголо-
шенні про зайняття вакантної посади охоронця у філії у Бат-
мані вказувалася вимога стосовно «проходження служби в
армії», а не «проходження служби в армії (для кандидатів
чоловічої статі)», на відміну від оголошення щодо філії в ґа-
зіантепі, куди подавалася інша жінка. Отже, ситуація за-
явниці була відмінною.

31 березня 2003 р. верховний адміністративний суд скасу-
вав рішення адміністративного суду Анкари, зазначивши,
що вимога стосовно служби в армії вказувала на те, що по-
сада передбачалася для кандидатів чоловічої статі і що, зва-
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жаючи на особливості посади й суспільні інтереси, ця ви-
мога була законною, а тому — рішення адміністрації відпо-
відало закону.

1 серпня 2003 р. заявниця звернулася з вимогою про уточ-
нення рішення від 31 березня 2003 р. У своєму клопотанні
вона зазначила, що посада охоронця була зарезервована
для кандидатів чоловічої статі, а отже рішення вищого суду
було постановлене всупереч принципу рівності.

17 березня 2004 р. заявниця була звільнена з посади. як за-
значалося у листі відділу кадрів, контракт з нею був розір-
ваний відповідно до рішення верховного адміністративного
суду від 31 березня 2003 р.

2006 р. заявниця знову подала позов до адміністративного
суду Анкари, проте їй було відмовлено з посиланням на рі-
шення верховного адміністративного суду 2003 р. в апеля-
ційній скарзі від 24 квітня 2006 р. заявниця вказала на три
подібні справи до компанії TEDAŞ, подані жінками з тих
самих підстав, що й вона, і що один з позовів, поданий R. B.,
якій також було відмовлено у працевлаштуванні охоронцем
у філії TEDAŞ в Батмані з тих самих підстав, що й заявниці,
перебуває на розгляді Генеральної асамблеї верховного ад-
міністративного суду. вона зазначила, що втратить можли-
вість працевлаштування на публічну службу, якщо рішення
буде на користь TEDAŞ.

6 грудня 2007 р. Генеральна асамблея верховного адміні-
стративного суду (Danıştay İdari Dava Daireleri Genel Kurulu)
винесла рішення на користь R. B., постановивши, що вимога
«проходження служби в армії» повинна застосовуватися
лише щодо кандидатів-чоловіків, і що відмова у призначенні
R. B. на посаду у філії TEDAŞ в Батмані була незаконною.

Однак спроби заявниці домогтися перегляду рішення суду
щодо неї самої були безуспішними.

У цій справі єсПл насамперед з’ясував питання застосов -
ності ст. 8 Конвенції, оскільки це було необхідно для ви-
значення застосовності ст.  14. На думку суду, поняття
«приватне життя» поширюється на аспекти, пов’язані з осо-
бистою ідентичністю та статтю людини, що є невід’ємною
складовою її ідентичності. Тому така дія, як звільнення з по-
сади тільки на підставі статі справляє негативний вплив на
особистість людини, її самосприйняття і самоповагу і, як на-
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слідок, на її приватне життя. Крім того, звільнення заявниці
вплинуло на її «внутрішнє коло», оскільки втрата роботи по-
винна була мати відчутні наслідки для матеріального доб-
робуту для неї та її сім’ї. заявниця також зазнала страждань
і занепокоєння у зв’язку зі втратою своєї посади. Більш того,
звільнення заявниці вплинуло на широке коло її відносин з
іншими людьми, зокрема у професійній сфері, і на її можли-
вість опановувати професію, що відповідає її кваліфікації.
Таким чином, єсПл дійшов висновку, що ст. 8 є застосовною
до скарги заявниці.

вирішуючи питання, чи мала «відмінність у ставленні» на
підставі статі до осіб, які перебувають в аналогічних ситуа-
ціях, об’єктивне й обґрунтоване виправдання відповідно до
ст. 14 Конвенції, єсПл взяв до уваги позицію Уряду стосовно
суті роботи, що її має виконувати охоронець, і умов праці та
звернув увагу на пояснення щодо ризику й потреби пра -
цювати у нічний час у сільській місцевості, потреби застосо -
вувати зброю та фізичну силу в разі нападу. видається, що
органи виконавчої влади вважали жінок нездатними підда-
ватися такому ризику та виконувати такі обов’язки, а рі-
шення верховного адміністративного суду, більш того, не
містило жодної оцінки таких висновків державних адміні-
стративних органів.

Далі єсПл зазначив, що держава може встановлювати за-
конні вимоги для певних посад, виходячи з природи та змі-
сту діяльності, проте у цій справі ані адміністративні органи,
ані верховний адміністративний суд не обґрунтували, чому
цим посадовим обов’язкам можуть відповідати лише чоло-
віки. відсутність мотивування тим більше примітна з огляду
на інше рішення у справі за позовом R. B. єсПл також взяв
до уваги, що лише факт роботи в нічну зміну і в сільській
місцевості та потреба застосовувати зброю й фізичну силу
за певних умов не можуть самі по собі виправдати відмінність
ставлення до чоловіків і жінок. Більш того, єсПл врахував, що
заявниця працювала охоронцем у двох відділеннях TEDAŞ
майже три роки (від 11 липня 2001 р. до 17 березня 2004 р.),
і її звільнення ґрунтувалося не на неможливості виконувати
обов’язки, а лише на судовому рішенні. У цій справі ніщо не
свідчило про те, що заявниця не впоралася з покладеними
на неї обов’язками охоронця через свою стать. Тому, на
думку суду, відмінність у ставленні не мала легітимної мети.
Отже, це становить порушення ст. 14 у поєднанні зі ст. 8 Кон-
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венції. єсПл також встановив порушення п. 1 ст. 6 Конвенції
у зв’язку з надмірною тривалістю процедури, суперечливим
характером рішень, винесених верховним адміністратив-
ним судом, та відсутністю адекватного обґрунтування у рі-
шенні верховного адміністративного суду.

слід зазначити, що низка норм трудового законодавства, які

залишилися незмінними у Кодексі законів про працю України,

спрямовані на захист прав працюючих жінок з дітьми та іншими

членами сім’ї, які потребують догляду. значна кількість соціальних

гарантій, пов’язаних з доглядом за дітьми, характеризують саме

жінку як основного суб’єкта їх отримання. Так, відповідно до ст. 56

КзпП України власник або уповноважений ним орган зобов’яза-

ний встановлювати неповний робочий день або неповний робо-

чий тиждень лише на прохання жінки (вагітної чи тієї, яка має

дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, зокрема

таку, що знаходиться під її опікою, або яка здійснює догляд за хво-

рим членом сім’ї відповідно до медичного висновку); ст. 184 Кодексу

встановлює заборону звільнення жінок, які мають дітей, тощо.

Отже, на сьогодні склалася ситуація, коли жінки у сфері праці та зай-

нятості перебувають у нібито вигіднішому становищі, ніж чоловіки.

Проте така «забезпеченість» жінки правами певним чином послаблює

її конкурентоспроможність на ринку праці, оскільки формує неспри-

ятливе ставлення роботодавців, «обтяжених» додатковими зобов’я -

заннями. Навіть за нормами європейської соціальної хартії зміст

права працюючих жінок на охорону материнства (ст. 8) не тлума-

читься як категорична заборона звільнення з роботи, яке допус-

кається у випадку неналежної поведінки працюючої жінки й у

післяпологовий період. Тому протекціоністський підхід, закладений

у чинному КзпП, справляє на практиці зворотний ефект та посилює

нерівність можливостей жінок і чоловіків у сфері зайнятості.

Наскільки норми трудового законодавства, що передбачають додат-

ковий «захист» працюючих жінок, які поєднують роботу з материн-
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ством, є контроверсійними, можна проілюструвати на прикладі рі-

шення Бориспільського міськрайонного суду від 12 квітня 2016 р. у

справі № 359/2320/16-ц, провадження № 2/359/1106/2016, яким було

відмовлено у задоволенні позову про зобов’язання припинити дії, що

полягають у забороні виконувати посадові обов’язки бортпровід-

ника-інструктора під час польотів на борту повітряного судна46.

8 лютого 2015 року у позивачки, яка пра-
цює в авіакомпанії на посаді бортпровід-
ника-інструктора народився син, до 4
березня 2016 року вона перебувала в
соціальній відпустці для догляду за

дитиною до досягнення нею трирічного віку, пізніше ця
відпустка була надана чоловікові позивачки. 

в березні 2016 р. позивачка виконувала обов'язки бортпро-
відника-інструктора в приміщенні аеропорту «Бориспіль».
У зв'язку з тим, що дитина не досягла трирічного віку, від-
повідач заборонив їй виконувати посадові обов'язки під час
польотів на борту повітряного судна, оскільки виконання
бортпровідником-інструктором посадових обов’язків під
час польоту на борту повітряного судна є направленням у
відрядження. як вбачається з ч. 1 ст. 176 КзпП України, на-
правлення у відрядження жінок, що мають дітей віком до
трьох років, не допускається. 

суд не лише дійшов висновку, що позов не підлягає задово-
ленню, підкресливши, що згода позивачки на направлення
у відрядження та перебування її чоловіка в соціальній
відпустці для догляду за дитиною не має жодного юри-
дичного значення (а докази, які підтверджують, наприклад,
перебування чоловіка позивачки у соціальній відпустці, не сто-
суються предмету доказування і є неналежними), але й встано-
вив, що, пред'являючи цей позов, особа прагне не захистити
право на працю, яке не порушено, а уникнути імпера-
тивної заборони, передбаченої ст. 176 КзпП України. ця
обставина свідчить про наявність в діях позивачки
ознак зловживання правом. суд вважає, що ця обставина є
додатковою підставою для відмови у задоволенні позову.
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це рішення суду — привід до роздумів. Деякі експерти висловлю-

ють думку, що законодавча норма, яка стала правовою підставою

вирішення справи — ч. 1 ст. 176 КзпП України, — має тлумачитися

як заборона направляти у відрядження за відсутності згоди

жінки47, однак така позиція не є беззаперечною. 

Погоджуючись з тим, що суд мав врахувати, що заборона направ-

лення жінок, які мають дітей до трьох років, у відрядження, пе-

редбачена ст. 176 КзпП України, була встановлена 1971 р. і того

моменту відбулися суттєві зміни соціальних та ціннісних стандар-

тів суспільства, і, відповідно, ст. 176 КзпП має тлумачитися у світлі

цих нових стандартів, а також антидискримінаційного законодав-

ства та міжнародних зобов’язань України, важко, однак, припу-

стити, що законодавець мав на увазі погодження цього питання з

жінками, — така згода не передбачалася не лише у 1971 р., але й

у теперішній час. свідченням цього можуть слугувати стенограми

засідань верховної Ради України. Так, якщо на пленарному засі-

данні верховної Ради України 8 вересня 2005 р., коли приймали

зУ «Про забезпечення рівних прав і можливостей жінок і чолові-

ків», Перший заступник Голови вРУ А. мартинюк сказав: «Шановні

колеги, у нас в парламенті понад 300 чоловіків, жінок мало, мало

і дуже мало. Давайте зробимо їм подарунок… захистили тварин,

давайте захистимо і жінок. Голосуємо…», то 17 листопада 2016 р.

під час розгляду проекту закону про ратифікацію Конвенції Ради

європи про запобігання насильству стосовно жінок і домашньому

насильству та боротьбу з цими явищами (далі — проект закону

№ 0119) і. луценко наголосила: «…заступник міністра запевню-

вала вас і я кажу під стенограму, що з цього законопроекту буде

викинуто поняття “ґендеру” як таке, буде відрегульовано поняття

“сексуальної орієнтації”, виходячи з християнсь ких цінностей

цього залу». ці та інші висловлювання свідчать про те, що законо-

давець досі перебуває у полоні патріархальних стереотипів, зо-
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крема щодо «традиційних сімейних цінностей» та соціальної ролі

жінки. 

Проте очевидно, що це законодавче положення є дискримінацій-

ним. Під час звернення позивачки до суду було внесено зміни у

КзпП України — зокрема, на той момент була чинною стаття 2.1 —

і це не знайшло відображення у рішенні, не кажучи вже про чинні

міжнародні зобов’язання України та положення антидискриміна-

ційного законодавства. чи можливо було прийняти інше рішення?

як його мотивувати? загалом це рішення ставить багато запитань,

над якими варто поміркувати.

справа «Гарсія Матеос проти Іспанії»

(Garcia Mateos v. Spain), заява № 38285/09,
рішення від 19 лютого 2013 р., стосува-
лася оскарження відмови роботодавця
змінити робочий графік (з відповідним

зниженням заробітної плати) для жінки — працівниці су-
пермаркету, яка доглядала малолітнього сина. 

2003 р. суд у трудових спорах мадриду відхилив скаргу, по-
становивши, що зменшення тривалості робочого часу
можливе протягом звичайного робочого дня, тоді як за-
явниця бажала надання кількох вихідних (від четверга
до суботи), а також можливості не працювати у ранкові
години, що є не зменшенням тривалості, а модифіка-
цією робочого часу. Тоді заявниця звернулася до Консти-
туційного суду іспанії відповідно до процедури amparo,
посилаючись на право на справедливий суд та заборону
дискримінації на підставі статі. 

з посиланням на практику суду справедливості єс Консти-
туційний суд іспанії у 2007 р. визнав, що суд у трудових
спорах порушив принцип заборони дискримінації на
підставі статі, оскільки відмова суду визнати право за-
явниці на зменшення тривалості робочого часу без з’ясу-
вання того, якою мірою таке зменшення було необхідним
для забезпечення поваги до конституційних принципів, і
того, наскільки таке зменшення тривалості робочого часу,
у випадку задоволення прохання заявниці, створювало ор-
ганізаційні труднощі для роботодавця, становили незаконні
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перешкоди для реалізації її права на працю та поєднання
роботи з сімейними обов’язками, а тому становили дискри-
мінацію на підставі статі. 

Таким чином, Конституційний суд зобов’язав суд у трудових
спорах мадриду постановити нове рішення у цій справі,
проте за наслідками нового розгляду справи заявниці знову
було відмовлено з огляду на те, що вона не довела потребу
такого зменшення робочого часу, насамперед зважаючи на
те, що п’ятниця і субота були найбільш інтенсивними днями
в супермаркеті. Жінка ініціювала нове провадження в Кон-
ституційному суді, проте згодом її сину виповнилося 6 років
і вона втратила передбачену законодавством можливість
на зменшення тривалості робочого часу.

До єсПл заявниця скаржилася на порушення її права на
справедливий судовий розгляд протягом розумного строку,
а також на те, що вона стала жертвою дискримінації за озна-
кою статі. Крім того, вона стверджувала, що не змогла отри-
мати компенсацію за порушення її основоположного права,
яке визнано Конституційним судом. При цьому жінка поси-
лалася на п. 1 ст. 6 та ст. 14 Конвенції.

єсПл зазначив, що у випадку заявниці захист Конституцій-
ним судом виявився неефективним, тому єсПл дійшов вис-
новку, що мало місце порушення п.  1 ст.  6 у поєднанні зі
ст. 14 Конвенції.

Хоча більшість проявів та форм дискримінації у сфері зайнятості

стосуються переважно жінок, чоловіки також зазнають дискри -

мінації, зокрема щодо поєднання своїх трудових та сімейних

обов’язків, що підтверджується й судовою практикою.

До категорії спорів у сфері трудових правовідносин про понов-

лення на роботі (та стягнення середнього заробітку за час виму-

шеного прогулу) можна віднести такі приклади:

Рішенням Дрогобицького міськрайон-
ного суду львівської області від 27 липня
2010  р., залишеним без змін ухвалою
апеляційного суду львівської області від

д
л
я

 с
У

д
д

ів
    

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації 95

Приклад 
з судової
практики 



31 січня 2011 р., у справі № 22-ц-560/11, визнано безпідстав-
ним звільнення працівника АТ «НПК-Галичина», оскільки він
не вчиняв прогулу без поважних причин, адже був відсутній
на робочому місці 20 січня 2010 р. у зв’язку з сімейними об-
ставинами: його дружина у той день потрапила до лікарні й
він не зміг вийти на роботу, оскільки не було з ким зали-
шити двох неповнолітніх дітей, тому роботодавець не мав
законних підстав застосовувати до нього звільнення, не
взявши до уваги поважності причини прогулу та не отри-
мавши згоди профспілкового комітету48.

Рішенням святошинського районного
суду м. Києва від 5 червня 2013 р., зали-
шеним без змін ухвалою апеляційного
суду м.  Києва від 29 жовтня 2013  р. та
ухвалою вищого спеціалізованого суду

України з розгляду цивільних і кримінальних справ від 10
вересня 2014  р., у справі №  6-49092св13 за позовом
ОсОБА_6 до Публічного акціонерного товариства «Київсь-
кий науково-дослідний та проектно-конструкторський ін-
ститут “енергопроект”» про визнання відмови у прийнятті
на роботу неправомірною, зобов’язання укласти трудовий
договір, визнання роботи неспецифічною, у позові відмов-
лено. Позивач, який перебував на обліку як безробітний у
районному центрі зайнятості, за направленням центру зай-
нятості звернувся до відповідача для працевлаштування на
вакантну посаду оператора комп’ютерного набору, однак
йому було відмовлено у прийнятті на роботу, оскільки від-
повідачу на зазначену посаду була необхідна жінка віком
від 30 до 45 років. Позивач вважає, що відмова відповідача
у прийнятті його на роботу є незаконною, оскільки робота
оператора комп’ютерного набору не є специфічною робо-
тою, яка може виконуватися виключно особами певної статі
та віку. Однак суди встановили, що, оскільки у відділі, де
була вакансія, працюють лише жінки, і підприємством-від-
повідачем створено відповідні санітарно-побутові умови,
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48 Ухвала апеляційного суду львівської області від 31 січня 2011 р. у справі № 22-ц-560/11. —
[електронний ресурс]. — Режим доступу: http://reyestr.court. gov.ua /Review/18565537. 
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відмова у працевлаштуванні чоловікові не вважається дис-
кримінацією, натомість прийняття на роботу позивача буде
порушувати законні права та інтереси інших працівників-
жінок, оскільки відповідачем, з урахуванням специфіки ро-
боти, створено особливі умови щодо охорони праці жінок.
Тобто, якщо виходити з припущення, що «особливі умови
щодо охорони праці жінок» — це поліпшені умови праці,
суд визнав, що чоловік ними користуватися не може.

Ще однією категорією є спори у сфері публічної служби (прийняття

на публічну службу, проходження служби та звільнення з публічної

служби), які розглядаються як місцевими загальними судами, так і

окружними адміністративними судами за правилами КАс України.

Одним з найпомітніших є рішення вели-
кої Палати у справі «Константін Маркін

проти Росії» (Konstantin Markin v. Rus-
sia)49, у якій єсПл визнав порушення
ст. 14 Конвенції у поєднанні зі ст. 8 щодо

військовослужбовця, який тривалий час не міг реалізувати
своє право на отримання відпустки для догляду за дітьми.

У день, коли народилася третя дитина заявника, місцевий
суд задовольнив клопотання його дружини про розлу-
чення, і вона виїхала до іншого міста, залишивши заявника
з синами віком 11, 5 років і немовлям. заявнику було надано
відпустку тривалістю 3 місяці. Йому було відмовлено (в т. ч.
в судовому порядку) в отриманні відпустки для догляду за
дітьми (до досягнення 3-х років найменшою дитиною), ос-
кільки така відпустка надавалася лише жінкам-військово-
службовцям. Крім того, суд зазначив, що заявник не довів,
що він є єдиною особою, яка доглядає за дітьми, і суду були
надані докази, що заявнику допомагали інші люди, зокрема
мати дітей, в той час, коли він, наприклад, відвідував судове
засідання. Проте, коли найменшому сину виповнився 1 рік
і 1 міс., командир військової частини все-таки надав за-
явнику відпустку для догляду за дитиною до досягнення
нею 3-х років (від жовтня 2006 р. до 20 вересня 2008 р.).
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49 Рішення у справі «Константін маркін проти Росії» (Konstantin Markin v. Russia) [велика Па-
лата] від 22 березня 2012 р., заява № 30078/06.
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К. маркін також звернувся зі скаргою до Конституційного
суду РФ, який у своїй ухвалі від 15 січня 2009 р. № 187-О-О50,
обґрунтовуючи висновок про відсутність дискримінації, за-
значив таке: «військовослужбовець чоловічої статі, який
проходить військову службу за контрактом, має право на
одноразове надання додаткової відпустки строком до трьох
місяців у випадку смерті дружини при родах, а також якщо
він виховує одного чи кількох дітей (дітей-інвалідів віком до
16 років) без матері (у випадку її смерті або загибелі, по-
збавлення її батьківських прав, тривалого перебування
в лікувальному закладі та в інших випадках відсутності ма-
теринської опіки про дітей). […] мета цієї відпустки — на-
дання військовослужбовцю-чоловіку можливості протягом
розумного часу вирішити питання про організацію догляду
за дитиною і, залежно від результатів, — про подальше про-
ходження військової служби. в тому випадку, якщо військо-
вослужбовець приймає рішення особисто здійснювати
догляд за дитиною, він має право на дострокове звільнення
з військової служби за сімейними обставинами […]. Не до-
пускається суміщення військовослужбовцями чоловічої
статі, які проходять військову службу за контрактом, вико-
нання службових обов’язків і відпустки по догляду за дити-
ною для виховання малолітніх дітей, що, з одного боку,
зумовлене специфікою правового статусу військовослуж-
бовця, а з іншого — узгоджується з конституційно значу-
щими цілями обмеження прав і свобод людини і громадянина
[…] у зв’язку з необхідністю створення умов для ефективної
професійної діяльності військовослужбовців, які виконують
обо в’язок із захисту Батьківщини. Оскільки військова служба
через специфічність вимог, які до неї ставляться, виключає
можливість масового невиконання військовослужбовцями
своїх службових обов’язків без шкоди для охоронюваних
законом публічних інтересів, відсутність у військовослуж-
бовців чоловічої статі, які проходять службу за контрактом,
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50 Див.: Определение Конституционного суда РФ от 15 января 2009 г. № 187-О-О «Об
отказе в принятии к рассмотрению жалоб гражданина маркина Константина Алексан-
дровича на нарушение его конституционных прав положениями статей 13 и 15 Феде-
рального закона “О государственных пособиях гражданам, имеющим детей”, статей 10
и 11 Федерального закона “О статусе военнослужащих”, статьи 32 Положения о порядке
прохождения военной службы и пунктов 35 и 44 Положения о назначении и выплате
государственных пособий гражданам, имеющим детей». — [електронний ресурс]. —
Режим доступу: http://www.garant. ru/products/ipo/prime/doc/1690938/#ixzz3TmjvZz8f.



права на відпустку для догляду за дитиною не може розгля-
датися як порушення їхніх конституційних прав і свобод, зо-
крема […] на піклування про дітей і на їхнє виховання […].
Надавши, як виняток, право на відпустку для догляду за
дитиною лише військовослужбовцям жіночої статі, зако-
нодавець виходив, по-перше, з доволі обмеженої участі
жінок у здійсненні військової служби, а по-друге, з особли-
вої, пов’язаної з материнством, соціальної ролі жінок у сус-
пільстві […]».

У рішенні великої Палати від 22 березня 2012 р. у цій справі
зазначалося, що, оскільки просування ґендерної рівності є
однією з цілей кожної держави-члена Ради європи, при-
чини відмінного ставлення, яке могло б бути виправданим
з точки зору Конвенції, мають бути доволі істотними. відси-
лання до традицій, ґендерних упереджень чи поширеної
серед жителів відповідної країни думки не є достатнім ви-
правданням для відмінного ставлення за ознакою статі.

справді, ст. 8 Конвенції не гарантує ані прав на отримання
відпустки для догляду за дитиною, ані права на отримання
відповідної допомоги. Однак така відпустка і допомога в
принципі охоплюються гарантіями ст. 8.

відпустка для догляду за дитиною покликана забезпечити
батькам можливість залишатися вдома й особисто догля-
дати своїх дітей, і щодо неї (на відміну від відпустки у зв’язку
з вагітністю і пологами) військовослужбовці обох статей пе-
ребувають в однаковій ситуації.

єсПл справді раніше визнавав, що права військовослуж-
бовців можуть бути більшою мірою обмежені порівняно з
правами цивільних осіб. Однак дія Конвенції не припи-
няється після потрапляння до армійської казарми. військо-
вослужбовці, як і будь-які інші жителі країн-членів Ради
європи, мають право на захист своїх прав. в основі будь-
яких обмежень повинні бути істотні причини — наприклад,
реальна загроза функціонуванню збройних сил. збройні
сили, безперечно, не можуть обійтися без правового регу-
лювання, що забезпечувало б їх належне функціонування,
однак влада не може посилатися на подібне регулювання з
метою виправдати порушення прав окремих військово-
службовців.

єсПл провів порівняльне дослідження законодавства щодо
можливості скористатися відпусткою для догляду за ди -
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тиною у 33 країнах-членах Ради європи51. в більшості країн-
членів Ради європи, зокрема в Росії, законодавство дозво-
ляє цивільним особам скористатися правом на відпустку
для догляду за дитиною, незалежно від статі. Більш того, в
значній кількості держав однакові права на отримання такої
відпустки мають військовослужбовці обох статей52. Таким
чином, це засвідчує, що сучасні європейські держави ру-
хаються в напрямі рівномірнішого розподілу відповідаль-
ності чоловіків і жінок за виховання своїх дітей.

єсПл не погодився з твердженням, що відмінне ставлення до
військовослужбовців пояснюється позитивною дискриміна-
цією на користь жінок. На відміну, наприклад, від справи «Стек

та інші проти Сполученого Королівства» (Stec and Others v. UK,
§§ 61, 66), відмінність у ставленні щодо надання відпустки для
догляду за дитиною, вочевидь, не мала на меті скоригувати не-
вигідне становище жінок у суспільстві чи «фактичну нерівність»
між чоловіками і жінками — відмінне ставлення, на думку суду,
консервує ґендерний стереотип і шкодить як кар’єрі жінок, так
і приватному життю чоловіків. Так само, відмінне ставлення не
може бути виправдане посиланням на поширеність традиції.
Також єсПл не погодився з тим, що відмінність у ставленні
може бути виправдана традиціями, що домінують у певній
країні. Більш того, враховуючи той факт, що відповідно до на-
ціонального законодавства не військовослужбовці — як чоло-
віки, так і жінки  — можуть взяти відпустку для догляду за
дитиною і вирішити, хто з батьків фактично здійснюватиме
догляд за новонародженим, суд не вважає, що російське
суспільство не готове сприйняти подібну рівність між чоло-
віками і жінками, які служать у збройних силах.
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51 Див. п. 71 і наступні рішення у справі «Константін маркін проти Росії» (Konstantin Markin
v. Russia) [велика палата] від 22 березня 2012 р., заява № 30078/06. Україна не належала до
числа держав, чиє законодавство аналізувалося.
52 Наприклад, у таких державах, як Австрія, естонія, італія, Кіпр, люксембург, мальта,
Польща, Португалія, сербія, Фінляндія, Хорватія, Швеція відпустка для догляду за дитиною
для військовослужбовців регулюється тим самим законодавством, що й для цивільних осіб;
в інших державах, таких як Греція, латвія, литва, Румунія, Франція, чехія, така відпустка, хоч
і регулюється спеціальними положеннями, однак вони не містять суттєвих відмінностей
порівняно з положеннями для цивільних. У п’яти державах (Бельгії, іспанії, Нідерландах,
Німеччині і сполученому Королівстві) у законодавстві для військовослужбовців є певні об-
меження щодо відпустки для догляду за дитиною (порівняно з цивільними особами), на-
приклад, надання відпустки може бути відстрочене або особу може бути відкликано з
відпустки, коли цього вимагають інтереси служби. 



єсПл також відкинув аргумент, що надання військовослуж-
бовцям-чоловікам можливості скористатися відпусткою
для догляду за дитиною негативно вплине на обороноздат-
ність країни, оскільки це не підтверджується ніякими дослі -
дженнями, а посилання на те, що усі військовослужбовці є
чоловіками «репродуктивного віку», не є достатнім для ви-
правдання відмінного ставлення.

єсПл визнав, що певні обмеження на право військовослужбов-
ців скористатися відпусткою для догляду за ди тиною можуть
бути накладені, якщо вони не мають дискримінаційного харак-
теру. Наприклад, військовослужбовцям обох статей може бути
відмовлено у наданні відпустки через неможливість їх заміни
з огляду на рідкісну спеціальність чи участь у військових діях.
Однак у розглядуваній ситуації можливість такої відпустки
пов’язувалася виключно зі статтю. Негнучкість законодавства
і автоматична заборона на відпустку лише у зв’язку зі статтю
виходили за межі свободи розсуду держави.

Беручи до уваги той факт, що заявник працював операто-
ром зв’язку, що не є рідкісною кваліфікацією, і легко міг бути
замінений, зокрема військовослужбовцем-жінкою, не іс -
нувало будь-яких перешкод для надання йому відпустки
для догляду за дитиною. Щодо аргументу Уряду про те, що,
підписавши контракт на службу у збройних силах, він доб-
ровільно погодився на такого роду дискримінацію, єсПл
вказав, що добровільна відмова від права не бути дискри-
мінованим не може братися до уваги, оскільки це супе -
речить значущим суспільним інтересам.

Таким чином, суд дійшов висновку про порушення ст. 14
Конвенції у поєднанні зі ст. 8.

дискримінація за ознакою інвалідності

іншою захищеною ознакою є інвалідність. 

Рішенням семенівського районного суду
чернігівської області від 12 серпня 2016
року, провадження №  2/744/125/2016, у
справі № 744/552/16-ц, було задоволено
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позов про поновлення на роботі викладача музики — інва-
ліда 1-ї групи по зору53.

У справі судом було з'ясовано, що на цій посаді позивач пра-
цював від 13 листопада 1976 року. інвалідність 1-ї групи пози-
вачеві була встановлена 2005 року. 2010 року позивачеві була
надана вища кваліфікаційна категорія, яку він ще раз підтвер-
див у 2015 році. Наказом директора комунального закладу «се-
менівська дитяча музична школа» семенівської районної ради
чернігівської області від 22 чер в ня 2016 року № 8 позивач був
звільнений з посади викладача згаданого закладу з 22 червня
2016 року за пунктом 2 частини 1 статті 40 КзпП України з
мотивів відмови позивача як інваліда 1-ї групи по зору від
пропозицій, аби йому під час навчально-виховного процесу
сторонню допомогу надавала запропонована ним же особа.
звільненню ОсОБА_1 передувало його відсторонення відпові-
дачем від роботи з аналогічних мотивів у період від 1 лютого
2016 року до 22 червня 2016 року.

втім, у відповідності до даних медико-соціальних експерт-
них комісій, що отримувалися відповідачем до звільнення
позивача з роботи, позивач, хоча й є інвалідом 1-ї групи, але
згідно з індивідуальною програмою реабілітації було ви-
значено, що він може працювати на займаній посаді. 

Учні позивача класу «баян» і сам незрячий позивач під час
його роботи у відповідача неодноразово брали участь у
музичних конкурсах, де отримували нагороди, їхній талант
відзначався діячами мистецтв, крім того позивач став спів -
автором музичного твору. Працюючи у відповідача, будучи
інвалідом 1-ї групи по зору, позивач успішно проходив ате-
стацію, 9 квітня 2015 року було підтверджено його кваліфі-
каційну категорію «спеціаліст вищої категорії».

суд у рішенні зазначив, що у відповідності до статті 2 Конвенції
про права інвалідів від 13 грудня 2006 року, яка набрала чин-
ності для України 6 березня 2010 року, дискримінація за озна-
кою інвалідності означає будь-яке розрізнення, виключення
чи обмеження з причини інвалідності, метою або результа-
том якого є применшення або заперечення визнання, реа-
лізації або здійснення нарівні з іншими всіх прав людини й
основоположних свобод у політичній, економічній, соціаль-

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації
д

л
я

 с
У

д
д

ів
102

53 [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/ 59673547. 



ній, культурній, цивільній чи будь-який іншій сфері. вона
включає всі форми дискримінації, зокрема відмову в розум-
ному пристосуванні. При цьому розумне пристосування
значить внесення, коли це потрібно в конкретному випадку,
необхідних і відповідних модифікацій і коректив, що не
стають надмірним чи невиправданим тягарем, для цілей за-
безпечення реалізації або здійснення інвалідами нарівні з
іншими всіх прав людини й основоположних свобод.

за змістом пунктів «a», «c», «i» частини першої статті 27 Кон-
венції про права інвалідів останнім має бути забезпечене
відкрите виробниче середовище, інклюзивне та доступне
для інвалідів, заохочено реалізацію права інваліда на працю
шляхом вжиття заходів щодо заборони дискримінації за
ознакою «інвалідність» у всіх питаннях, які стосуються всіх
форм зайнятості, зокрема, збереження роботи, забезпе-
чення того, щоб інваліди могли здійснювати свої трудові й
профспілкові права нарівні з іншими, забезпечення інвалі-
дам розумного пристосування робочого місця.

При цьому, у відповідності до практики європейського суду з
прав людини, яка в силу вимог статті 17 закону України «Про
виконання рішень та застосування практики європейського
суду з прав людини» підлягає застосуванню судами України як
джерела права, і, зокрема, виходячи з правових позицій, на-
ведених європейським судом з прав людини у рішенні від
13 листопада 2007 року у справі «D. H. та інші проти Чеської

Рес публіки» (D. H. and Others v. the Czech Republic, заява
№ 57325/00), у справах щодо непрямої дискримінації тягар
доведення, після того як позивачем продемонстрована від-
мінність у поводженні, має нести відповідач, який повинен
довести, що така відмінність була виправданою.

з огляду на такі положення законодавства та судової прак-
тики, суд констатує, що з боку відповідача при звільненні
позивача з роботи мав місце прояв непрямої дискримінації
позивача за ознакою інвалідності.

Такий висновок випливає з того, що позивачем була проде-
монстрована суду спроможність виконання своїх посадо-
вих обов'язків без істотних обмежень, адже за висновками
медичної комісії він міг працювати на займаній посаді, на-
томість відповідачем не було надано суду доказів, чому він
належним чином не забезпечив розумного пристосування
робочого місця позивача.

д
л
я

 с
У

д
д

ів
    

ПорадниК із заПобігання та Протидії дисКримінації 103



Більш того, відповідачем позивач був звільнений за те, що
той не забезпечив собі сторонню допомогу, що є безсумнів-
ним порушенням вимог частини першої статті 172 Кодексу
законів про працю України, адже такий обов'язок за зако-
ном покладено на відповідача.

Позивач, безумовно, відповідає займаній посаді за кваліфі-
кацією та станом здоров'я, а тому він в жодному разі не міг
бути звільнений відповідачем за пунктом 2 частини 1 статті
40 Кодексу законів про працю України, який передбачає такі
підстави розірвання трудового договору з ініціативи влас-
ника чи уповноваженого ним органу, як невідповідність
працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслі-
док недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, що пере-
шкоджають продовженню даної роботи.

Спори, пов’язані з дискримінацією 
у сімейних правовідносинах

дискримінація за ознакою статі (ґендеру)

єДРсР містить низку прикладів невдалого застосування у справах

про розірвання шлюбу посилання на Конвенцію CEDAW (спотво-

ривши до того ж і саму назву Конвенції). як приклад можна навести

цитату з рішення від 13 липня 2016 року смілянського міськ район -

ного суду черкаської області у справі № 703/1378/16-ц54: 

«стаття 16 Конвенції про дискримінацію
жінок забезпечує на основі рівності чоло-
віків і жінок рівні особисті права чоловіка
і дружини, в тому числі вибір прізвища,
професії, заняття.
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в зв’язку з вищевикладеним, суд вважає за доцільне після
розірвання шлюбу позивачці залишити прізвище “іващен -
ко”, оскільки вона виявила таке бажання».

інший приклад — рішення від 18 липня 2016 року Городищенсь-

кого районного суду черкаської області у справі № 691/659/16-ц55:

«зважаючи на принципи рівноправності
жінки і чоловіка, закон вимагає, щоб
згода на одруження була взаємною.
Принцип добровільності шлюбу є чин-
ним не лише на стадії його реєстрації, а

й під час знаходження у шлюбі, що зумовлює можливість
добровільного розірвання шлюбу, про що записано в статті
16 Конвенції “Про дискримінацію жінок” в ч. 1 підпункту “с”
“однакові права і обов'язки під час шлюбу і після його ро-
зірвання”. Шлюб — це сімейний союз, при цьому слово “сі-
мейний” засвідчує, що шлюб створює сім’ю, а слово “союз”
підкреслює договірну природу шлюбу, яка зумовлює його
добровільний характер».

водночас існують багато прикладів доречного застосування

прин ципу недискримінації. 

Рішенням Новоукраїнського районного су -
ду Кіровоградської області від 09 березня
2016 року, провадження № 2/396/196/16 у
справі №  396/247/16-ц56, позивачу було
зменшено розмір аліментів на утримання

дитини з 1/3 до 1/4 частини від усіх його доходів, але не менше
30 (тридцяти) відсотків від прожиткового мінімуму, встанов-
леного для дитини відповідного віку, до досягнення дити-
ною повноліття. 
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Позивач зазначив, що він продовжує проживати спільно з від-
повідачкою та дитиною, і фактично повністю утримує дитину,
сплачуючи аліменти у розмірі приблизно 2,5 тис. грн., а відпо-
відачка, яка не працює і не бере участь у матеріальному забез-
печенні дитини, використовує аліменти на власні потреби. 

У судовому рішенні зазначалося, що вирішуючи даний по -
зов, суд виходив з принципу рівності прав та обов'язків
батьків щодо матеріального забезпечення дитини, перед-
баченого ст.ст. 141, 180 сК України, а також якнайкращому
забезпеченню інтересів дітей у відповідності до ст. 3 Кон-
венції про права дитини, ухваленої Резолюцією Генеральної
Асамблеї ООН від 20.11.1989 р., ратифікованої Постановою
вРУ від 27.02.1991 р. водночас, суд вважає за необхідне ви-
рішити даний позов, ретельно дотримуючись принципу не-
дискримінації осіб за ознакою статі чи майнового стану,
застосувавши рішення єсПл від 22.03.2012 р. у справі «Ко-

стянтин Маркін проти Російської Федерації» (Konstantin
Markin v. Russia) (заява № 30078/06).

встановивши, що станом на день розгляду справи офіційно
встановлений прожитковий мінімум для дитини від 6 до 18
років у розмірі 1455 грн. і що позивач повинен забезпечувати
не менше 50% цієї суми, фактично з позивача стягувались алі-
менти в розмірі, який перевищує 100% прожиткового мінімуму,
встановленого для дитини, що є порушенням принципу рівно-
сті батьків та ознакою дискримінації, окрім того, позивач також
надає добровільну допомогу на утримання дитини. відпові-
дачка є здоровою працездатною особою і повинна дбати
про пошук роботи й отримання необхідних засобів для за-
безпечення в рівних з позивачем частках матеріальних по-
треб дитини, а не виправдовувати нестачу грошових коштів
відсутністю у неї роботи.

за таких обставин, з метою забезпечення рівності сторін із
забезпечення дитини, недопущення дискримінації пози-
вача та перекладання на нього усього тягаря матеріального
утримання дитини, зважаючи на бажання позивача добро-
вільно, а не примусово, надавати кошти на утримання ди-
тини, суд вважає за необхідне задовольнити позов. При
цьому суд переконався, що зменшення розміру стягуваних
аліментів не суперечитиме інтересам і потребам неповно-
літньої дитини, оскільки змінений розмір аліментів забез-
печуватиме дитині практично 100% прожиткового мінімуму,
а тому порушення прав дитини відсутні.
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У рішенні від 16 липня 2015 року у справі
«Мамчур проти України» (Mamchur v.
Ukraine), заява № 10383/09, заявник, який
з дитинства має II групу інвалідності (він
може пересуватися лише на милицях) і

працює старшим науковим співробітником інституту сільсько-
господарської мікробіології у м. чернігові, скаржився за стат-
тею 8 Конвенції щодо перешкоджання доступу до своєї
дитини А. м. та неможливості взяти участь у її вихованні
після смерті дружини, на незаконні рішення органів влади,
зокрема судів, щодо встановлення опіки матері його помер-
лої дружини (в. К.) над його донькою А. м., а також за статтею
14 Конвенції на те, що при здійсненні його сімейних прав до
нього та в. К. (матері його померлої дружини) ставилися та
продовжують ставитися по-різному.

зокрема, він стверджував, що його інвалідність була єдиною
причиною для втручання у його сімейні права. Під час розгляду
справи судами у рамках першого провадження (заявник подав
до Деснянського районного суду позов щодо повернення його
дочки відповідно до статті 162 сімейного кодексу України,
стверджуючи, що після смерті його дружини в. К. незаконно,
без його згоди, утримувала його дочку та перешкоджала його
спілкуванню з А. м.), а також під час другого провадження (за-
явник звернувся до Деснянського районного суду з позовною
заявою, вимагаючи скасування рішення про встановлення
опіки) інвалідність заявника була вирішальною підставою для
судових висновків про те, що він не може піклуватися про свою
доньку, які до того ж не були підтверджені жодними медич-
ними висновками.

єсПл дійшов висновку, що частина заяви щодо статті 14
Конвенції по суті пов’язана зі скаргами заявника за статтею
8 Конвенції настільки, наскільки вони стосуються його
твердження, що органи влади та суди висунули його інва-
лідність як основну причину для втручання в його сімейні
права, не надавши при цьому всебічної оцінки повної сімей-
ної ситуації та тих факторів, що стосуються інтересів за-
явника та його дитини. Тому ця частина скарги має бути
також визнана прийнятною. Однак з огляду на обставини
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цієї справи та враховуючи свої висновки щодо визнання по-
рушення за статтею 8 Конвенції, єсПл дійшов висновку про
відсутність необхідності розглядати скарги заявника за
статтею 14 Конвенції у поєднанні зі статтею 8 Конвенції.

Спори, пов’язані із захистом 
прав споживачів

дискримінація за ознакою інвалідності

Наведемо два приклади, пов’язані із захистом прав споживачів,

де особи оскаржували дискримінацію за ознакою інвалідності.

Рішенням Калінінського районного суду
м.  Донецька від 29 травня 2013 року у
справі №  256/1473/13-ц57 було задово-
лено позов особи, яка має безстрокову
інвалідність першої групи підгрупи Б. ця

особа в ніч з 26.01.2013 року на 27.01.2013 року прибула до
нічного клубу «лица», однак охорона клубу не пустила її до
закладу і, як вбачається з відеозапису, дослідженого у судо-
вому засіданні, директор нічного клубу мотивував відмову
відсутністю вільних місць. Крім того, він пояснив, що охо-
рона та адміністрація клубу хвилювались, що не зможуть
забезпечити належний рівень безпеки перебування пози-
вачки в приміщенні клубу.

суд врахував, зокрема, положення п. b ч. 2 ст. 9 Конвенції
ООН про права інвалідів, ратифікованої 16.12.2009 року за-
коном України «Про ратифікацію Конвенції про права інва-
лідів і Факультативного протоколу до неї», відповідно до
якого держави-учасниці вживають належних заходів для за-
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безпечення того, щоб приватні підприємства, які пропону -
ють об'єкти й послуги, відкриті або такі, що надаються насе-
ленню, ураховували всі аспекти доступності для інвалідів.

з метою реалізації вказаного положення Конвенції статтею
26 закону України «Про основи соціальної захищеності ін-
валідів в Україні» передбачено, що органи державної влади
і управління, підприємства (об'єднання), установи й органі-
зації (незалежно від форм власності і господарювання) зо-
бов'язані створювати умови для безперешкодного доступу
інвалідів до жилих, громадських і виробничих будинків,
споруд громадського транспорту, для вільного пересування
в населених пунктах.

суд дійшов висновку, що позивачці відмовою у наданні доз-
волу на відвідання нічного клубу було завдано моральної
шкоди, і задовольнив позов частково.

Рішенням Галицького районного суду
м. льво ва від 14 березня 2013 року у цивіль-
ній справі (провадження № 2/461/766/13)58

за позовом ОсОБА_1 до Державного під-
приємства «Укрзалізниця», Державного

підприємства «Головний інформаційно-обчислювальний центр
державної адміністрації залізничного транспорту України», за
участю третьої особи — Уповноваженого верховної Ради Ук -
раї ни з прав людини про захист прав споживача, визнання
бездіяльності дискримінацією за ознакою інвалідності та зо-
бов'язання до вчинення дії щодо усунення дискримінації у
позові було відмовленою.

У цій справі позивач, якому було встановлено першу групу ін-
валідності з дитинства по зору безстроково, просив визнати
бездіяльність ДП «Укрзалізниця», яка полягає у невжитті заходів
для забезпечення доступності сайту для користування інвалі-
дами по зору, неправомірною та такою, що є дискримінацією
за ознакою інвалідності; зобов'язати ДП «Укрзалізниця» усу-
нути недоліки на сайті Укрзалізниці, а саме: забезпечити мож-
ливість придбання квитків (в тому числі для інвалідів) через
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сайт; оформити сайт Укрзалізниці з урахуванням потреб інва-
лідів з вадами зору, а саме таким чином, щоб текстом було під-
писано статус місць, а саме вільне чи зайняте, щоб програмне
забезпечення для незрячих могло відображати дану інформа-
цію вголос спеціальними звуковими синтезаторами. 

суд дійшов висновку, що процедура купівлі квитків інвалідами
не може вважатись дискримінацією за ознакою інвалідності,
оскільки така процедура встановлена нормативно-правовими
актами і не лише для інвалідів, а й для інших категорій насе-
лення, які мають право на купівлю квитків, використовуючи
пільги або одержання їх безплатно, прийнявши до уваги заува-
ження відповідача ДП «Укрзалізниця» стосовно неможливості
продажу проїзних документів з урахуванням пільг через сайт
у зв'язку з необхідністю пред'явлення оригіналів документів,
що підтверджують право на придбання пільгових квитків, а
тому у задоволенні позову слід відмовити за безпідставністю
позовних вимог.

Спори, пов’язані з реалізацією 
права на мирні зібрання

дискримінація за ознакою сексуальної
орієнтації та ґендерної ідентичності

львівський окружний адміністративний
суд постановою від 19 березня 2016 р.,
розглянувши адміністративну справу
№  813/913/16 за позовом виконавчого
комітету львівської міської ради до Гро-

мадської організації «інсайт», львівської обласної молодіж-
ної громадської організації «сокіл», ОсОБА_9, Громадської
організації «Фронтера», Громадської організації «волонтерсь-
кий курінь», львівської молодіжної крайової скаут ської органі-
зації «Білі Горвати», ОсОБА_4, за участі третьої особи, яка не
заявляє самостійних вимог на предмет спору на стороні пози-
вача, — Головного управління Національної поліції у львівській
області про встановлення обмеження права на проведення ма-
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сових заходів, дійшов висновку, що обмеження права відпові-
дачів у спірних правовідносинах буде пропорційним та спря-
мованим на захист більших цінностей, ніж ті, які обмежуються,
та постановив обмежити реалізацію права на мирні зібрання
шляхом заборони проведення 19 та 20 березня 2016 року ма-
сових заходів у м. львові59.

Розглядаючи цю справу, суд встановив, що 17.03.2016 року
на адресу львівського міського голови надійшло звернення
Громадської організації «інсайт» з повідомленням про про-
ведення 19.03.2016 року з 15:00 год. до 18:00 год. та 20.03.2016
року з 16:00 год. до 19:00 год. масового заходу на площі
перед будівлею львівського національного академічного
театру опери та балету імені соломії Крушельницької, що
знаходиться за адресою: пр. свободи, 28 у м. львові. Назва
акції: «Фестиваль рівності»; спрямована на привернення
уваги громадськості до проблем, пов'язаних з будь-якими
формами дискримінації в Україні. Основною метою акції є
просування ідей толерантності та рівності, а також бороть -
би з дискримінацією уразливих до проявів нетерпимості та
насильства груп, таких як етнічні меншини, національні гро-
мади, люди з інвалідністю, лГБТі (лесбійки, геї, бісексуальні,
трансґендерні та інтерсексуальні люди), особи без грома-
дянства, мігранти, внутрішньо переміщені особи, люди без
постійного місця проживання та ін. Очікувана кількість
учасників — 100 осіб. відповідальна особа — ОсОБА_7.

17.03.2016 року львівська обласна молодіжна громадська
організація «сокіл» звернулася з повідомленням про про-
ведення акції на підтримку здорового майбутнього укра-
їнської молоді  — традиційних сімейних цінностей  — та
культивування українських сімейних цінностей, спрямова-
ного на пропаганду здорових цінностей української ро-
дини, традиційного шлюбу між чоловіком і жінкою. час
проведення акції — 19 та 20 березня 2016 року з 09:00 год.
до 21:00 год. місце проведення — пр. свободи, 28 у м. льво -
ві, площа перед Театром опери та балету ім. соломії Кру-
шельницької. Приблизна кількість учасників  — 500 осіб.
відповідальна особа — ОсОБА_11.

18.03.2016 року від ОсОБА_9, Громадської організації «Фрон -
тера», Громадської організації «волонтерський курінь»,
лмКсО «Білі Горвати» та ОсОБА_4 надійшли повідомлення
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про проведення масових акцій. метою проведення масових
заходів є пропаганда здорових цінностей української ро-
дини, традиційного шлюбу між чоловіком і жінкою. час про-
ведення акцій — 19 та 20 березня 2016 року з 09:00 год. до
21:00 год. місце проведення — пр. свободи, 28 у м. львові,
площа перед театром опери та балету ім. соломії Крушель-
ницької. Приблизна кількість учасників — 10–30 осіб.

Поряд з тим, 17.03.2016 року до львівського міського го-
лови звернулась Курія львівської Архиєпархії Української
Греко-Католицької церкви з проханням не допустити прове-
дення анонсованого в рамках «Фестивалю рівності львів —
2016» заходу у вигляді пішохідного квесту представників
лГБТ-спільноти як такого, що є прямим проявом дискримінації
і образи львів'ян, які сповідують сімейні цінності, об'яв лені
самим Богом, та може стати причиною масових безпорядків
та очорнення міста в очах світової громадськості.

17.03.2016 року на адресу львівської міської ради надійшов
лист громадської організації «Батьки в дії», добровольчого
руху «ОУН», львівської міської громадської організації
«союз Українок», громадської організації «Дух Нації», НвР
«Правий сектор» та інших про вжиття всіх необхідних захо-
дів для унеможливлення проведення на території м. львова
будь-яких публічних заходів лГБТ-спільнотами.

18.03.2016 року на адресу львівської міської ради надійшло
звернення Головного управління Національної поліції у
львівській області з проханням звернутись з поданням до
судових органів м. львова для вирішення питання про обме-
ження проведення 19 та 20 березня 2016 року на території
м. львова будь-яких масових заходів в рамках «Фестивалю
рівності львів — 2016» або альтернативних заходів.

Під час розгляду справи судом було встановлено, що в по-
передні періоди під час проведення аналогічних акцій були
зафіксовані випадки насильства щодо учасників відповід-
них акцій, а також розглянуто та долучено до матеріалів
справи аналітичну довідку, подану Головним управлінням
Національної поліції у львівській області, зі змісту якої слі-
дує, що до м. львова прибудуть невстановлені особи, які
мають намір взяти участь у «Фестивалі рівності», що відбу-
деться 19 та 20 березня 2016 року, з метою вчинення про-
вокацій щодо учасників вказаного вище заходу. Дані особи
можуть мати при собі та використовувати під час прове-
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дення масового заходу вибухонебезпечні предмети (фаєри,
димові шашки, саморобні димові пристрої). У зв'язку з цим,
проведення будь-яких заходів в рамках «Фестивалю рівно-
сті» може призвести до фізичних сутичок між учасниками
таких заходів та особами, які негативно ставляться до осіб
з нетрадиційною сексуальною орієнтацією.

враховуючи ці обставини, доречно нагадати рішення від 21 жовт -

ня 2010  р. у справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia),

заяви №№ 4916/07, 25924/08, 14599/09.

У справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev
v. Russia), заяви №№  4916/07, 25924/08,
14599/09, заявник є активістом у справі за-
хисту прав гомосексуалістів. 2006 року
він разом з іншими особами організував

ходу з метою привернення уваги до дискримінації прав сек-
суальних меншин в Росії, закликаючи до поважання прав і
свобод людини, а також до терпимості зі сторони державної
влади й суспільства в цілому до сексуальних меншин. Хода
йменувалася «Хода прайду» у 2006 році і «Гей-парад» у наступні
роки, а дата — 27 травня — була річницею скасування кри-
мінальної відповідальності в РФ за гомосексуалізм. 

16 лютого 2006 року агентство новин «інтерфакс» опубліку-
вало заяву прес-секретаря мера м. москви, в якій ішлося
про те, що «уряд москви навіть не розглядає питання про
дозвіл гей-параду» і що «мер м. москви юрій лужков твердо
заявив: “столичний уряд не допускає проведення гей-па-
раду в жодній формі — ні у відкритій, ані в завуальованій
(як правозахисної демонстрації), а всі спроби організувати
несанкціоновану акцію будуть знищуватись в зародку”». 

17 березня 2006 року перша заступниця мера м.  москви
підготувала письмове звернення на адресу мера м. москви,
в якому висловила припущення, що дозвіл на проведення
заходу суперечитиме захисту норм здоров’я і моралі, а
також волі багатьох заявників, які виразили протест проти
ідеї пропаганди гомосексуалізму. вона просила мера схва-
лити підготовку ефективного плану заходів з недопущення
будь-яких дій  — публічних чи інших,  — направлених на
сприяння проведенню гей-параду чи фестивалю.
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24 березня 2006 року мер москви доручив кільком посадо-
вим особам уряду м. москви і всім префектам міста «вжити
заходів з попередження й недопущення проведення публіч-
них і масових акцій гей-направленості в столиці». він також
вимагав організувати проведення «активної кампанії через
змі та соціальної реклами з використанням звернень гро-
мадян, громадських і релігійних організацій».

15 травня організатори направили меру м. москви повідом-
лення, в якому вказали дату, час і маршрут запланованої ходи,
в якій мали взяти участь 2000 осіб: з 15 до 17 години 27 травня
2006 року від московського поштамту вулицею мясницькою
до лубянської площі. Організатори зобов’язувалися співпра-
цювати з правоохоронними органами з метою забезпечення
безпеки і дотримання громадського порядку учасниками ходи,
а також виконувати вимоги щодо обмеження рівня шуму
при використанні гучномовців і звукового устаткування.

заявнику було відмовлено у проведенні ходи в інтересах за-
безпечення громадського порядку, попередження масових
заворушень і захисту здоров’я, норм моралі, а також прав і
свобод інших осіб. У повідомленні було зазначено, зокрема,
що проти проведення ходи було подано багато заяв з боку
представників органів законодавчої і виконавчої влади, ре-
лігійних конфесій, казачих старійшин та інших осіб; отже,
хода, найімовірніше, викличе негативну реакцію та акції
протесту щодо її учасників, що може вилитися у масові за-
ворушення. заявник оскаржив у судовому порядку рішення
мера м. москви від 18 травня 2006 року про відмову у про-
веденні ходи.

26 травня 2006 року «інтерфакс» процитував мера м. москви,
що у столиці не будуть дозволятися проведення гей-парадів,
«поки він мер». він відзначив, що три «основні» конфесії  —
«церква православна, мечеть, синагога» — виступили проти
параду, і що сама ситуація може бути прийнятною «для якої-
небудь просунутої в цьому плані країни заходу», але вона аб-
солютно неприйнятна для москви та Росії. він продовжив,
зазначивши: «Тут працює мораль. якщо у когось є відхилення
від нормальних принципів організації свого життя у сфері сексу
і статі, не треба їх виставляти на загальне споглядання і не
треба запрошувати тих, хто може виявитися нестійким». він
заявив, що 99,9% населення москви підтримують заборону.
в цей же день Тверський районний суд м. москви залишив
скаргу заявника без задоволення.
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заявник оскаржив рішення в касаційному порядку, поси-
лаючись на статтю 12 Федерального закону «О собраниях,
митингах, демонстрациях, шествиях и пикетированиях», яка
покладала обов’язок подати обґрунтовану пропозицію на
зміну місця і часу проведення заходу, вказаного в повідом-
ленні, на владу, а не на організаторів.

27 травня 2006 року заявник і ще декілька осіб взяли участь
у конференції, присвяченій святкуванню міжнародного дня
боротьби з гомофобією, на якій вони оголосили своє ба-
жання зібратися в Олександрійському саду і покласти квіти
до пам’ятника жертвам війни  — могили невідомого сол-
дата, — щоб пошанувати пам'ять жертв фашизму, зокрема
геїв і лесбійок, а також провести пікетування біля мерії
м. мос к ви як протесту у зв’язку із забороною ходи. в той же
день заявник і ще декілька людей, прибувши в Олексан -
дрійський сад, виявили, що ворота закриті, а біля входу пе-
ребуває патруль і близько 150 осіб міліції особливого
призначення (ОмОН), а також близько сотні громадян, які
протестували проти акції покладання квітів, запланованої
заявником і його прихильниками. 

заявник був затриманий і доставлений у відділення міліції,
де був притягнений до адміністративної відповідальності за
порушення умов проведення демонстрації.

Тим часом інші учасники акції з покладання квітів просліду-
вали до мерії м.  москви; протестувальники слідували за
ними й вели себе агресивно щодо учасників. Декілька осіб
отримали легкі тілесні ушкодження.

31 травня 2006 року «інтерфакс» процитував мера м. моск ви,
який заявив: «ці геї вирішили покласти квіти до могили Неві-
домого солдата. це провокація. це осквернення святого місця»,
і нагадав про засудження акції суспільством в цілому. 

19 вересня 2006 року московський міський суд розглянув
касаційну скаргу заявника на судове рішення від 26 травня
2006 року і дійшов висновку, що рішення суду першої ін-
станції було законним та обґрунтованим із врахуванням усіх
обставин справи.

заявник спробував організувати прайди 27 травня 2007 року
(перед приміщенням мерії москви) і 2008 року. заявника і кіль-
кох його прихильників було заарештовано за вчинення адміні-
стративного правопорушення (непідпорядкування законному
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наказу працівників міліції). заявник оскаржував усі рішення
про відмову в проведенні мирних зібрань. суд відмовив у за-
доволенні вимог заявника, підтримавши підстави для забо-
рони ходи й підтвердивши законність дій влади. Касаційна
інстанція залишила рішення суду першої інстанції без змін.

У своєму рішенні від 21 жовтня 2010 року (заяви №№ 4916/07,
25924/08 та 14599/09) єсПл відзначив, що московська влада
приймала рішення про заборону проведення ходи прайду
й пікетування в 2006–2008 роках і реалізувала дані забо-
рони через розгін заходів, які проводилися без дозволів, і
визнавала заявників винними у вчиненні адміністративного
правопорушення. Таким чином, поза сумнівом, мало місце
втручання в реалізацію заявником права на свободу мир-
них зібрань, гарантованого статтею 11 Конвенції.

Повертаючись до обставин цієї справи, суд відзначає, що
органи влади Російської Федерації назвали дві підстави для
прийняття рішення про заборону заходів, організованих за-
явником.

72. їхній перший довід, покладений в основу прийняття рі-
шення про заборону заходів національною владою, стосувався
побоювань щодо безпеки учасників цих заходів і необхідності
запобігання заворушенням. вони стверджували, що численні
заяви про протест проти проведення заходів, отримані владою
м. москви, свідчили, що будь-який подібний захід призведе до
великих масових протистоянь між різними групами, що запе-
речують проти проведення демонстрацій на підтримку лесбі-
йок, геїв та інших сексуальних меншин, і тими, що пропагують
таку підтримку. При цьому усі ці заяви (див. п. 62 рішення) були
однаковими за змістом. […] 

74. судом не може бути прийнятий довід про те, що ці заяви
мають розглядатися як загальний показник того, що хода
прайду і пікетування несли в собі небезпеку провокації гро-
мадських заворушень. […] 

76. Що стосується питань, пов’язаних із заявами, що містили
заклики до насилля та підбурювали до вчинення злочинів
щодо учасників у формі публічного дійства (такі заяви, на-
приклад, надійшли від мусульманського релігійного діяча з
м. Нижній Новгород, який, як стверджувалося, заявив про
те, що гомосексуалісти повинні бути забиті до смерті камін-
ням […]), то на них слід відреагувати відповідним чином
аж до кримінального переслідування винних осіб. Тим не
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менше, з матеріалів справи не слідує, що в розглядуваній
справі влада відреагувала на заклик релігійного діяча до на-
сильства іншим чином, аніж забороною проведення заходу,
який він засудив. Покликаючись на такі очевидно незаконні
заклики, як на підставу для заборони проведення заходів,
компетентні органи виявили підтримку особам чи організа-
ціям, які мали явний і умисний намір перешкодити прове-
денню мирної демонстрації, що порушило б вимоги закону
і громадський порядок. 

77. враховуючи викладене, суд дійшов висновку, що органи
влади Російської Федерації не дали відповідної оцінки ри-
зику замаху на безпеку учасників заходів і громадський по-
рядок. суд повторює, що якщо б кожного разу ймовірність
виникнення напруження та емоційних суперечок між кон-
фронтуючими групами в ході демонстрації гарантувала її за-
борону, суспільство опинилося б в ситуації відсутності
можливості вислухати іншу точку зору з будь-якого пи-
тання, яка зачіпає почуття більшості людей у суспільстві
(див. рішення у справі «Станков та Об’єднана македонська

організація «Ілінден» проти Болгарії» (Stankov and the Uni-
ted Macedonian Organisation Ilinden v. Bulgaria), п. 107). в
цьому випадку суд не може прийняти твердження органів
влади Російської Федерації про те, що загроза була на-
стільки велика, що це вимагало прийняття такого радикаль-
ного заходу, як повна заборона заходу, не кажучи про те, що
влада поступала відповідним чином багаторазово на про-
тязі трьох років. Більше того, з публічних заяв мера м. москви,
а також із зауважень влади Російської Федерації слідує, що
якщо загроза безпеки й відігравала якусь роль при при-
йнятті владою рішення про заборону заходу, то вона в будь-
якому випадку була вторинною порівняно з міркуваннями
щодо суспільної моралі.

78. суд відзначає, що мер м. москви неодноразово вислов-
лював свою рішучість перешкодити проведенню гей-пара-
дів і аналогічних заходів, ймовірно, тому, що він розглядав
їх як недоречні […]. У своїх зауваженнях Уряд Російської Фе-
дерації також звернув увагу на те, що подібні заходи мають
в принципі заборонятися, оскільки пропаганда гомосексуа-
лізму несумісна з релігійною доктриною й моральними цін-
ностями більшості та може бути згубною для дітей і вразливих
дорослих людей, якщо вони стануть свідками заходу.
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79. Тим не менше, суд відзначає, що ці причини не є, відповідно
до національного законодавства, підставою для заборони чи
обмеження в будь-якій формі проведення публічного заходу.
Отже, дані міркування не були вказані в рамках національного
провадження, яке зосереджувалося на питаннях національної
безпеки. європейський суд не переконаний в тому, що влада
Російської Федерації може на цій стадії замінити одну законну
мету, яку захищає Конвенція, іншою, що ніколи не враховува-
лася при вибудовуванні рівноваги на національному рівні.
Більше того, він вважає, що в будь-якому випадку заборона
була неспівмірною обом цілям.

80. суд нагадує, що гарантії статті 11 Конвенції поширюються
на всі зібрання, за винятком тих, під час яких організатори й
учасники мають намір застосовувати силу чи в будь-якій формі
заперечувати основи «демократичного суспільства» (див. рі-
шення у справах «G. проти Німеччини» (G. v. Germany) від 6 бе-
резня 1989 р., заява № 13079/87, Decisions and Reports (DR) 60,
с. 256, та «”Християни проти расизму та фашизму” проти Спо-

лученого Королівства» (Christians against Racism and Fascism v.
United Kingdom) від 16 липня 1980 р., DR 21, с. 138). як суд від-
значив у рішенні у справі «Сергей Кузнєцов проти Росії» (Sergey
Kuznetsov v. Russia) від 23 жовтня 2008 р., заява № 10877/04,
п. 45): «будь-які заходи, які є втручанням у свободу зібрань і ви-
раження думки, інакше як у випадках підбурювання до проявів
жорстокості та заперечення демократичних принципів, —
якими б шокуючими і неприйнятними не видавалися владі
конкретні погляди чи використовувані слова — роблять по-
гану послугу демократії і часто піддають її небезпеці».

81. Далі суд нагадує, що якщо б реалізація прав, передбачених
Конвенцією, групою меншин була поставлена в залежність від
згоди на це зі сторони більшості, ситуація була б несумісною з
основоположними цінностями Конвенції. якщо б це було так,
права меншин на свободу віросповідання, вираження думки
та зібрань стали б більшою мірою теоретичними, ніж практич-
ними (див. рішення у справі «Artico v. Italy» від 13 травня 1980 р.,
п. 33, серія А, № 37, і згадуване вище рішення у справі «Ба-

ранкевич проти Росії» (Barankevich v. Russia)).

в цьому випадку суд, ретельно вивчивши всі наявні в його
розпорядженні матеріали, не виявив того, що заходи, орга-
нізовані заявником, призвели б до конфлікту такого рівня,
про який стверджує влада Російської Федерації. мета ходи
й пікетувань, як вона вказана в повідомленні про прове-
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дення заходів, полягала в заклику до поважання прав і сво-
бод людини, а також до терпимості щодо сексуальних
меншин. заходи мали бути проведені у формі ходи й піке-
тування, їх учасники повинні були нести транспаранти й ро-
бити оголошення через гучномовці. Але на жодному з цих
етапів не передбачалось, що захід буде також полягати в на-
глядній демонстрації непристойності у формі, порівняній з
тією, яка мала місце у згадуваній справі «Мюллер та інші

проти Швейцарії» (Muller and Others v. Switzerland), на яке
посилалася влада Російської Федерації. заявник стверджу-
вав, що владою Російської Федерації не оскаржувалося те,
що учасники не мали наміру демонструвати наготу, закли-
кати до сексуально провокаційної поведінки чи критику-
вати суспільну мораль або релігійні погляди. Більше того,
як слідує з коментарів мера м.  москви […], заперечення
компетентних органів влади викликали не поведінка чи
зовнішній вигляд учасників заходу, а сам факт того, що вони
виразили намір відкрито проявляти себе як геї і лесбійки,
індивідуально і в групі. влада Російської Федерації визнала,
зокрема, що компетентні органи перевищили межу терпи-
мості до гомосексуалізму, коли він вийшов за межі виключ -
но приватного життя і опинився у суспільній сфері […].

83. Обґрунтовуючи цей підхід, влада Російської Федерації
стверджувала про наявність в неї широких меж розсуду при
реалізації громадянських прав особами, які ідентифікують
себе як геї і лесбійки, покликаючись на гадану відсутність в
європі єдиної думки з питань, пов’язаних зі ставленням до
сексуальних меншин. суд не може погодитися з таким тлу-
маченням. існує широка практика, що відображає усталену
європейську узгоджену думку з таких питань […], щодо яких
суд підтвердив наявність у національних органів влади меж
розсуду при вирішенні таких питань. ця обставина, тим не
менше, не звільняє суд від дотримання вимог при перевірці
того, чи не вийшли компетентні органи влади за межі свого
розсуду, діючи необґрунтовано у той чи інший спосіб […].

85. Отже, суд не може погодитися з твердженням влади Ро-
сійської Федерації про наявність широких меж розсуду в цій
справі. він повторює, що будь-яке рішення, яке обмежує сво-
боду зібрань, має ґрунтуватися на прийнятній оцінці відпо-
відних фактів (див. серед інших вже згадуване рішення суду
у справі «Християнська демократична народна партія

проти Молдови» (Christian Democratic People's Party v. Mol-
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dova), п. 70). єдиний фактор, який був взятий до уваги владою
м. москви, — це громадський спротив проведенню заходу, а
також власні погляди посадових осіб на питання моралі. 

86. мер м. москви, чиї висловлювання по суті були відтво-
рені в меморандумі влади Російської Федерації, вважав за
необхідне звести кожну згадку про гомосексуальність до
приватної сфери і змусити геїв і лесбійок не потрапляти на
очі громадськості, маючи на увазі, що гомосексуальність є
результатом усвідомленого й асоціального вибору. Тим не
менше, влада не змогла надати обґрунтування такого ви-
нятку. в розпорядженні суду відсутні наукові докази й со-
ціологічна інформація, яка б підтверджувала, що просте
згадування про гомосексуальність чи відкрита суспільна
дискусія про сексуальний статус сексуальних меншин ма-
тиме негативний вплив на дітей чи «вразливих дорослих».
Навпаки, тільки за допомогою справедливої і відкритої
дискусії суспільство може звернутися до таких складних пи-
тань, які були підняті в даній справі. Така дискусія, підкріплена
академічними дослідженнями, позитивно б вплинула на
взаємодію всередині суспільства і в результаті забезпечен -
ня гарантій того, що представники всіх поглядві, в тому
числі й конкретні особи, будуть вислухані. водночас, вона
могла б прояснити якісь питання, що викликають загальне
нерозуміння, такі, наприклад, як: чи може дитина стати го-
мосексуалістом в результаті виховання, чи особа від при-
роди має схильність до гомосексуальності або ж чи може
особа за власним бажанням відмовитися від гомосексуаль-
ності. саме таку дискусію намагався ініціювати у цій справі
заявник, але її не можна було заміняти спонтанними дум-
ками чиновників, які вони вважали популярними. врахо-
вуючи обставини цієї справи, суд не може не зробити
висновок, що рішення відповідних органів влади про забо-
рону розглядуваних подій не ґрунтувалося на прийнятній
оцінці значимих для справи фактичних обставин.

87. вищевикладеного достатньо для того, аби суд міг дійти
висновку, що заборона заходу, організованого заявником,
не відповідала гострій соціальній потребі та, відповідно, не
була необхідною в демократичному суспільстві.

88. відповідно, мало місце порушення статті 11 Конвенції.  

У цій справі, окрім порушення статті 11 Конвенції, єсПл ви-
знав порушення статті 14 у поєднанні зі статтею 11 Конвенції.
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Спори, пов’язані з реалізацією
виборчих прав 

дискримінація за ознакою статі (ґендеру)

статтею 4 закону України «Про місцеві вибори» запроваджено

ґендерні квоти (представництво осіб однієї статі) у виборчих спис-

ках кандидатів у депутати місцевих рад у багатомандатних вибор-

чих округах в обсязі не менше 30 відсотків загальної кількості

кандидатів у виборчому списку.

водночас, у роз’ясненні цвК від 23 вересня 2015  р. №  362 за-

значено: «Разом з тим, серед передбачених частиною першою

статті 46 закону підстав для відмови в реєстрації кандидата в де-

путати, кандидата на посаду сільського, селищного, міського го-

лови, старости села, селища, висунутих на місцевих виборах,

положення про недотримання ґендерних квот відсутнє. з огляду

на це відмова в реєстрації кандидатів у депутати у багатомандат-

ному виборчому окрузі з виборів депутатів верховної Ради Авто-

номної Республіки Крим, обласних, районних, міських, районних

у містах рад з підстав недотримання положення закону щодо пред-

ставництва осіб однієї статі у виборчих списках кандидатів у де-

путати місцевих рад у багатомандатних виборчих округах на підставі

пункту 1 частини першої статті 46 закону не допускається».

Наслідком прийняття цього роз’яснення стала низка справ, що

розглядались на початку жовтня 2015 р. адміністративними су-

дами, зокрема за позовами партій, яким було відмовлено у реєст-

рації, — щодо скасування постанов ТвК про відмову в реєстрації

списків, прийнятих з недотриманням квоти; або за спроби однієї

партії оскаржити постанову ТвК, прийняту щодо іншої партії, —

про скасування постанов ТвК, якими були зареєстровані списки,

прийняті з недотриманням квоти.
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Посилаючись на п.  4 роз’яснення цвК від 23 вересня 2015  р.

№ 362, суди в більшості випадків приймали рішення про задово-

лення (або часткове задоволення) позовних вимог у першому ви-

падку60 та відмову у позові в другому.

Крім того, дві справи розглядав Київський апеляційний адміні-

стративний суд: у першій постановою від 30 вересня 2015  р. у

справі № 875/36/1561 було задоволено позов Київської міської ор-

ганізації політичної партії «Об’єднання “самопоміч”» та визнано

нечинним пункт 4 роз’яснення щодо застосування деяких поло-

жень закону України «Про місцеві вибори» під час реєстрації кан-

дидатів у депутати верховної Ради Автономної Республіки Крим,

кандидатів у депутати обласних, районних, міських, районних у

містах, сільських, селищних рад, кандидатів на посаду сільського,

селищного, міського голови та старости села, селища, висунутих

місцевими організаціями політичних партій на чергових, позачер-

гових та перших місцевих виборах, затвердженого постановою

центральної виборчої комісії від 23 вересня 2015 р. № 362, щодо

застосування ч. 3 ст. 4 закону України «Про місцеві вибори» (зго-

дом цю постанову було скасовано ухвалою вАсУ від 4 жовтня

2015 р.); у другій — за позовом політичної партії «сила людей» до

цвК про визнання протиправними та скасування п.п. 3, 4 роз’яс-

нення цвК, затвердженого постановою цвК від 23 вересня 2015 р.

№ 362 (справа № 875/37/15), — у позові було відмовлено. саме ця

справа була розглянута вАсУ в порядку апеляційного прова -
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60 Див., наприклад, постанову вінницького окружного адміністративного суду від 3
жовтня 2015 р. у справі № 802/3724/15-а. — [електронний ресурс]. — Режим доступу:
http://reyestr.court.gov.ua/Review/51887756; постанову волинського окружного адмі -
ністративного суду від 3 жовтня 2015 р. у справі № 803/3562/15. — [електронний
ресурс]. — Режим доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/51889370; постанову
Жи то мирського окружного адміністративного суду від 4 жовтня 2015  р. у справі
№ 806/4919/15. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://reyestr.court.gov.ua/
Review/51888613.
61 Постанова Київського апеляційного адміністративного суду від 30 вересня 2015 р. у
справі №  875/36/15.  — [електронний ресурс].  — Режим доступу: http://reyestr.court.
gov.ua/Review/51659827.



дження раніше — 2 жовтня 2015 р.62, тоді як в ухвалі від 4 жовтня

2015  р. у справі №  875/36/15 за позовом партії «самопоміч»63

вАсУ, з посиланням на ухвалу від 2 жовтня 2015  р. у справі

№ 875/37/15 за позовом політичної партії «сила людей» як на таку,

що остаточно вирішує спір між суб’єктами виборчого процесу і

цвК щодо її нормативно-правового акту, уже дійшов висновку

про наявність підстави для закриття провадження у справі відпо-

відно до п. 4 ч. 1 ст. 157 КАс України.

Таким чином, основну правову позицію щодо ґендерних квот вАсУ

виклав саме в ухвалі від 2 жовтня 2015  р. у справі №  875/37/15

(А/800/33/15) за позовом партії «сила людей», і вона полягала у тому,

що недотримання вимог щодо ґендерних квот не може розглядатись

як підстава для відмови в реєстрації кандидата в депутати за законом

України «Про місцеві вибори», оскільки наслідки для політичної партії

за недотримання квот при поданні списків мають виникати в силу за-

кону України «Про політичні партії», а не закону України «Про місцеві

вибори», а також що порядок правозастосування, який передбачений

у п.п. 3, 4 роз’яснення, відповідає змісту положень цього закону і волі

законодавця, а тому оскаржувані пункти роз’яснення жодним чином

не суперечать вимогам ч. 3 ст. 4 закону України «Про місцеві вибори».

як наслідок, вАсУ погодився з висновком Київського апеляційного

адміністративного суду як суду першої інстанції про те, що підстави

для задоволення адміністративного позову партії «сила людей»64 від-

сутні, тобто цим рішенням суду, яке набрало законної сили, роз’яс-

нення центральної виборчої комісії було залишене в силі.

можна погодитися з думкою Андрія магери про те, що багато хто

не зрозуміє це судове рішення, оскільки якщо Парламент вирішив
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62 Ухвала вАсУ від 2 жовтня 2015 р. у справі № 875/37/15. — [електронний ресурс]. — Режим
доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/52079317. 
63 Ухвала вАсУ від 4 жовтня 2015 р. у справі № 875/36/15. — [електронний ресурс]. — Режим
доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/52079370.
64 Ухвала вАсУ від 2 жовтня 2015 р. у справі № 875/37/15. — [електронний ресурс]. — Режим
доступу: http://reyestr.court.gov.ua/Review/52079317.



застосовувати ґендерні квоти у виборчому законодавстві, то

жодна норма закону не може вважатися декларативною. Кожна

норма закону має вважатися такою, що підлягає виконанню65.

водночас, ця думка залишилася у меншості і не є ані офіційною

позицією цвК, ані позицією суду.

вразливість аргументації ухвали вАсУ від 2 жовтня 2015  р. у

справі № 875/37/15 полягає ще й у тому, що закон України «Про

політичні партії» не передбачає механізму відповідальності по-

літичних партій за недотримання квот при поданні списків.

Низка експертів вбачали у ситуації з ґендерними квотами одну з

технологій маніпуляції на місцевих виборах і розрізняли полі-

тичну і ґендерну складові цієї історії, наголошуючи на домінуванні

саме політичної складової. як зазначила віра Карайчева, «жінки

взагалі ні до чого. це просто зручний інструмент для маніпуляцій.

цвК зманіпулював нормою про 30% жінок у виборчих партійних

списках. це  — яскравий приклад. це ж не окремий закон про

квоти. це закон про місцеві вибори, у ст. 4 якого чітко сказано, що

представництво осіб однієї статі у виборчих списках кандидатів у

депутати місцевих рад у багатомандатних виборчих округах має

становити не менше 30 відсотків загальної кількості кандидатів у

виборчому списку. це норма, але у них вийшло так, що норма є,

але це нібито необов’язково. і це — маніпуляція»66. і, на жаль, су-

дова система доклалася до такого сприйняття.
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65 [електронний ресурс].  — Режим доступу: http://hromadskeradio.org/gromadska-
hvylya/spracyuvala-elementarna-zazdrist-ekspertka-pro-nevykonannya-zakonu-pro-gen-
derni-kvoty. 
66 Див. «спрацювала елементарна заздрість», — експертка про невиконання закону про
ґендерні квоти. — [електронний ресурс]. — Режим доступу: http://hromadskeradio.org/gro-
madska-hvylya/spracyuvala-elementarna-zazdrist-ekspertka-pro-nevykonannya-zakonu-pro-
genderni-kvoty.
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Про що цей Порадник? 

Цей Порадник — один із серії посібників, підготованих командою

фахівців, з питань недискримінації для вибраних професійних

груп в рамках проекту, впроваджуваного Радою Європи у парт-

нерстві з Уповноваженим Верховної Ради України з прав людини.

Автори сподіваються, що цей Порадник, написаний у ви гляді покро-

кової інструкції та набору запитань і відповідей, з ілюстраціями

можливих ситуацій, зробить антидискримінаційне законодавство

простим та зрозумілим, а поради допоможуть поліцейським ефек-

тивніше виконувати роботу та не наражатися на скарги про дис-

кримінацію. 

Всього ми підготували 5 порадників у цій серії; крім фокусу на ро-

боті поліції, ми розробили поради для: 

суддів, 

медичних працівників, 

надавачів послуг та бізнесу, 

роботодавців. 

Цей Порадник базується, насамперед, на Законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні» та на інших

дотичних законодавчих актах щодо запобігання дискримінації в

різних сферах суспільного життя в Україні. В цій частині Посібника

також розглядаються Закон України «Про забезпечення рівних

прав та можливостей жінок і чоловіків», Закон України «Про ос-

нови соціальної захищеності інвалідів в Україні», Закон України

«Про національну поліцію» тощо. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 5



ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
Д

Л
Я

 П
Р

А
Ц

ІВ
Н

И
К

ІВ
П

О
Л

ІЦ
ІЇ

 

Для кого цей Порадник? 

Цей Порадник для вас, працівників Національної поліції України,

працівників на будь-якому рівні — від патрульного поліцейського

на вулиці, інспектора маленького району, слідчого великого міста

до ваших начальників департаментів та керівників НПУ. Ви всі на-

даєте поліцейські послуги населенню і на вас розповсюджується

антидискримінаційне законодавство. 

Що в цьому Пораднику? 

Цей Порадник розповідає, як ви можете уникнути дискримінації

за будь-якою ознакою в своїй роботі. Ми пропонуємо вам огляд

антидискримінаційного законодавства, приклади ситуацій, які

трапляються в роботі поліції та ілюструють випадки дискримінації

за різними ознаками, пояснюємо аспекти, що стосуються роботи

різних служб поліції та пропонуємо, яким чином можна реоргані-

зувати роботу, щоб ефективно запобігати та протидіяти дискри-

мінації. Детально ми зупинимося на таких питаннях: 

робота патрульних поліцейських,

робота інспекторів,

робота слідчих,

запобігання дискримінації в роботі поліції. 

Якщо вашої служби немає в цьому переліку, це зовсім не означає,

що вас не стосується антидискримінаційне законодавство. Закон

України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в

Україні» чітко визначає, що заборона дискримінації поширюється

на всі сфери суспільних відносин.  

6
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Крім вже зазначених питань, ми спробуємо на прикладах роз -

глянути ще кілька важливих для запобігання та протидії дискри -

мі нації аспектів  — застосування розумного пристосування та

боротьба з утиском. 

В цьому Пораднику є розділи, які повторюються в усіх інших

порадниках серії та містять інформацію, яка стане вам у нагоді,

аби зрозуміти, як ви маєте виконувати свої посадові обов’язки,

щоб дотримуватися вимог антидискримінаційного законодав-

ства, а саме: 

поради, як уникнути дискримінації — ваша поведінка та

поведінка ваших співробітників при наданні послуг клі-

єнтам безпосередньо та особисто, у письмовому вигляді,

по телефону чи то через Інтернет; 

інформація щодо вашої відповідальності за те, що роб-

лять ваші підлеглі; 

поради щодо розумного пристосування для усунення

бар’єрів для людей з інвалідністю й за іншими ознаками,

забороненими до дискримінації; 

поради, що саме потрібно робити, якщо ви отримали

скаргу на дискримінацію. 

Ми також пропонуємо приклади та ідеї, яким чином дотримання

антидискримінаційного законодавства може стати щоденною

практикою у вашій роботі і як це може підвищити довіру насе-

лення до поліції та зробити вашу роботу кращою. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 7
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ЗАКОНОДАВСТВО 

Спочатку нагадаємо, що зазначено в антидискримінаційному

законодавстві України.

Кожна частина цього Порадника має свій перелік законів, які

захищають від дискримінації та встановлюють обов’язок щодо

її запобігання та протидії. В кожній частині ми розлягадаємо,

як взаємодіють загальні закони з тими, що стосуються окремих

сфер діяльності людини. Тут ми подивимось, яким чином

антидискримі наційне законодавство пов’язане із Законом

України «Про національну поліцію». 

Закони, що визначають засади
діяльності поліцейських, 
та антидискримінаційні закони 

Закон України «Про національну поліцію»1

Насамперед нас цікавлять дві статті: частина 1 статті 2  — «За-

вдання поліції» та стаття 7 — «Дотримання прав і свобод лю-

дини» зазначеного Закону України. Процитуємо їх: 

«Стаття 2. Завдання поліції

1. Завданнями поліції є надання поліцейських послуг у сфе-
рах:

1) забезпечення публічної безпеки і порядку;

8

1 Тут і далі за текстом посилання на чинну редакцію Закону на момент написання Порад-
ника:  http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/580-19/page.
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2) охорони прав і свобод людини, а також інтересів суспіль-
ства і держави;

3) протидії злочинності;

4) надання в межах, визначених законом, послуг з допомоги
особам, які з особистих, економічних, соціальних причин
або внаслідок надзвичайних ситуацій потребують такої до-
помоги».

Отже, завданням поліції є надання поліцейських послуг. 

«Стаття 7. Дотримання прав і свобод людини

1. Під час виконання своїх завдань поліція забезпечує
дотримання прав і свобод людини, гарантованих Конс ти -
туцією та законами України, а також міжнародними дого -
ворами України, згода на обов’язковість яких надана
Верховною Радою України, і сприяє їх реалізації.

2. Обмеження прав і свобод людини допускається виключно
на підставах та в порядку, визначених Конституцією і зако-
нами України, за нагальної необхідності і в обсязі, необхід-
ному для виконання завдань поліції.

3. Здійснення заходів, що обмежують права та свободи лю-
дини, має бути негайно припинене, якщо мета застосування
таких заходів досягнута або немає необхідності подальшого
їх застосування.

...

5. У діяльності поліції забороняються будь-які приві-
леї чи обмеження за ознаками раси, кольору шкіри,
політичних, релігійних та інших переконань, статі, ет-
нічного та соціального походження, майнового стану,
місця проживання, за мовною або іншими ознаками».

Надаючи поліцейські послуги, поліцейські мають впевнитися, що

їхні дії не призводять до привілеїв чи обмежень, пов’язаних з пев-

ними ознаками людини. Більше того, стаття 18  — «Основні

обов’язки поліцейського», частина 1 пункт 3, — також закріплює

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 9
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цю тезу та зобов’язує поліцейських поважати й не порушувати

права і свободи людини2. 

Яким чином все це пов’язане із забороною дискримінації? Чи є ви-

мога заборони будь-яких привілеїв чи обмежень за ознаками

раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань,

статі, етнічного та соціального походження, майнового стану,

місця проживання, за мовною або іншими ознаками тотожною за-

бороні дискримінації? Так, безумовно. 

Українське законодавство все ще є неузгодженим та пропонує

різні визначення одного й того самого явища — дискримінації.

Однак якщо порівняти визначення дискримінації, яке міститься в

різних законодавчих актах3, ми пригадаємо, що «заборона приві-

леїв та обмежень» дорівнює «забороні дискримінації», адже ви-

значення дискримінації модифікувалось від статті 21 Конституції

України до статті 161 Кримінального кодексу України та остаточно

сформулювалось у статті 1 Закону України «Про засади запобі-

гання та протидії дискримінації в Україні». Всі перелічені статті

різних законів говорять про одне й те саме — про заборону вста-

новлювати необґрунтовані привілеї та обмеження у реалізації та

користуванні правами і свободами через ту чи іншу ознаку, яку

може мати людина. 

10

2 «Стаття 18. Основні обов’язки поліцейського

1. Поліцейський зобов’язаний:

1) неухильно дотримуватися положень Конституції України, законів України та інших нор-

мативно-правових актів, що регламентують діяльність поліції, та Присяги поліцейського;

2) професійно виконувати свої службові обов’язки відповідно до вимог нормативно-право-

вих актів, посадових (функціональних) обов’язків, наказів керівництва;

3) поважати і не порушувати прав і свобод людини».

3 Див. перелік законів у Додатку до цього Порадника. 
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Нагадаємо, що таке дискримінація 
та яким чином це стосується 
роботи поліції 

«Дискримінація  — ситуація, за якої особа та/або

група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, полі-

тичних, релігійних та інших переконань, статі, віку,

інвалідності, етнічного та соціального походження,

громадянства, сімейного та майнового стану, місця

проживання, мовними або іншими ознаками, які були,

є та можуть бути дійсними або припущеними (далі —

певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації

або користуванні правами і свободами в будь-якій

формі, встановленій цим Законом, крім випадків, коли

таке обмеження має правомірну, об’єктивно обґрун-

товану мету, способи досягнення якої є належними

та необхідними…»4.

Розклавши визначення на складові, ми можемо виділити такі

важливі частини: 

дискримінація — це ситуація, коли людина зазнає обме-

ження або відмову в користуванні своїми правами; 

дискримінація відбувається через те, що в дискримінова-

ної людини є певна ознака, через яку людину обмежують

у чомусь; 

ознака може бути дійсною (наприклад, людина є чорношкі-

рою, і це очевидно), чи припущеною (через те що жінка

вбрана в хустку на голові, можна припустити, що вона му-

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 11

4 Визначення дискримінації — стаття 1 ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні». 
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сульманка, однак хустка може бути як релігійним символом,

так і просто елементом одягу, що не несе жодного релігій-

ного забарвлення, на відміну від, наприклад, кіпи на голові

у чоловіка, яка завжди вказує на те, що чоловік є іудеєм); 

існують винятки, коли обмеження чи відмова в користу-

ванні правами не буде вважатися дискримінацією; 

такі винятки повинні мати пояснення — правомірну мету,

яка досягається належним способом. 

Якщо спростити визначення дискримінації та видалити звідти пере-

лік ознак, матимемо таку просту формулу: дискримінація — це

обмеження людини в правах та свободах без жодної законної

та обґрунтованої причини, лише через певну її ознаку.

Правомірна мета, про яку можна прочитати у визначенні дис-

кримінації з антидискримінаційного закону, — що це? Кожна мета,

яку встановлює собі власник бізнесу, — буде правомірною? 

Не все так просто. З одного боку, різниця у поводженні з огляду

на ту чи іншу ознаку може бути виправданою у випадках, коли

таке поводження переслідує правомірну мету та є пропорційним.

Однак не кожна мета буде правомірною. Так само, не кожен спосіб

досягнення мети буде пропорційним. 

Отже правомірна мета має бути: 

встановлена законом5, 

12

5 Цей принцип закріплено як в Конституції України, так і в Конвенції про захист прав людини
і основоположних свобод, у практиці Європейського суду з прав людини тощо. Перелік
підстав для встановлення обмежень щодо реалізації певних прав людини, який за певних
обставин може вважатися законним, є досить вузьким, він переважно визначений у тексті
відповідних статей Конвенції та/чи Конституції, і включає в себе:

а) інтереси національної безпеки, територіальної цілісності або громадської безпеки;

б) запобігання заворушенням чи злочинам;

в) охорону здоров’я чи моралі; 

г) захист репутації чи прав інших осіб; 

ґ) запобігання розголошенню конфіденційної інформації;

е) підтримку авторитету і безсторонності правосуддя.
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пов’язана з нагальною суспільною необхідністю, що пе-

реважає індивідуальні інтереси, 

у сфері праці правомірна мета має базуватися на не-

від’ємних та визначальних вимогах виконуваної роботи. 

Пропорційний спосіб досягнення мети — це спосіб, коли відсутні

будь-які інші альтернативні засоби досягнення мети, які б при-

звели до меншої шкоди для людини, тобто шкода має бути міні-

мально можливою6. 

Перелік ознак, зазначений у статті 7 Закону України «Про націо-

нальну поліцію», та перелік, зазначений в Законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні»7, хоча й не

співпадають повністю, містять одну важливу спільну рису — вони

також не дають вичерпного або закритого переліку:

раса, 

колір шкіри, 

політичні, релігійні та інші переконання, 

стать, 

вік, 

інвалідність, 

етнічне та соціальне походження, 

громадянство, 

сімейний та майновий стан, 

місце проживання, 

мова або інші ознаки.

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 13

6 Більше про правомірну мету та пропорційний спосіб її досягнення див.: Пономарьов С. Ю.,
Федорович І. Ю. Запобігання та протидія дискримінації в Україні : Посібник для працівників
органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Міжнародна організація з
міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.
7 Тут і далі за текстом цитування чинної на момент написання Порадника редакції закону,
згідно з відомостями ВРУ: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5207-17.
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Маючи в кожному з антидискримінаційних положень будь-якого

Закону України фразу «або інші ознаки», ми маємо пам’ятати, що

це дозволяє додавати нові, не вказані прямо ознаки, до яких за-

звичай належать такі: 

стан здоров’я,

сексуальна орієнтація8,

ґендерна ідентичність, 

статус ВПО9,

членство в профспілках, 

рівень освіти, 

професія, 

спосіб життя10,

наявність судимості тощо.

Така практика додавання не є довільною, більшою мірою вона ба-

зується на рішеннях Європейського суду з прав людини11 та на рі-

14

8 Сексуальна орієнтація та ґендерна ідентичність окремо згадані в Кодексі законів про
працю у статті 2, чинна редакція: http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/322-08.
9 Див. окремо статтю 14 ЗУ «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб»,
чинна редакція: http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/1706-18/page2.
10 Наприклад, споживання психоактивних речовин або надання послуг комерційного сексу. 
11 Сексуальна орієнтація — при реалізації права на мирні зібрання (рішення від 21 жовтня
2010 р. у справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07, 25924/08,
14599/09) чи права на повагу до приватного і сімейного життя (рішення від 21 грудня
1999 р. у справі «Сальгуейро да Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta v.
Portugal), заява № 33290/96); ґендерна ідентичність — при реалізації права на повагу до
приватного і сімейного життя та права на шлюб (рішення від 11 липня 2002 р. у справі «Крі-
стін Гудвін проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v. the United Kingdom), заява
№ 28957/95);  членство у профспілках (рішення від 30 липня 2007 р. у справі «Даніленков
та інші проти Росії» (Danilenkov and Others v. Russia), заява № 67336/01; рішення від 7 квітня
2005 р. у справі «Райніс Гаспаравічус проти Литви» (Rainis Gasparavicius v. Lithuania), заяви
№№ 70665/01, 74345/01); ВІЛ-статус — при реалізації права на повагу до сімейного життя
(рішення від 10 березня 2011 р. у справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v. Russia), заява
№ 2700/10); інвалідність — при реалізації права на повагу до сімейного життя (рішення від
16 липня 2015 р. у справі «Мамчур проти України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09)
тощо.
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шеннях українських судів. Так, свого часу ВВСУ12 надав роз’яс-

нення щодо захисту від дискримінації за ознаками «сексуальна

орієнтація» та «ґендерна ідентичність», які прямо не згадані в за-

конах, однак, тим не менш, підпадають під захист від дискриміна-

ції в межах того самого формулювання «та інші ознаки». 

Дискримінація може набувати різних форм, тому ми розгля-

немо їх у поєднанні з прикладами з роботи поліції. 

12 Вищий спеціалізований суд України з розгляду цивільних і кримінальних справ: «Про на-
лежне забезпечення рівності трудових прав громадян при розгляді спорів, що виникають
у сфері трудових відносин» № 10-644/0/4-14 від 07.05.2014 р. Повний текст доступний за
посиланням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/v-644740-14. 
13 Визначення прямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні»:  «пряма дискримінація — ситуація, за якої з особою та/або групою осіб за їх пев-
ними ознаками поводяться менш прихильно, ніж з іншою особою та/або групою осіб в ана-
логічній ситуації, крім випадків, коли таке поводження має правомірну, об’єктивно
обґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними».

Поліцейські відмовляються реєструвати
заяву потерпілого через те, що той не во-
лодіє українською мовою та має паспорт
громадянина Алжиру. 

Студенти з Китаю, що навчаються в КПІ за-
знають перевірок документів частіше, ніж
студенти-українці.  

Поліцейський відмовляється приймати
заяву у незрячого адвоката та забороняє
тому користуватись комп’ютером під час
допиту. 

Пряма 
дискримінація13 —

людина зазнає гіршого
поводження, ніж інші

через те, що має певну
ознаку.
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14 Визначення непрямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримі-
нації в Україні»: «непряма дискримінація — ситуація, за якої внаслідок реалізації чи засто-
сування формально нейтральних правових норм, критеріїв оцінки, правил, вимог чи
практики для особи та/або групи осіб за їх певними ознаками виникають менш сприятливі
умови або становище порівняно з іншими особами та/або групами осіб, крім випадків, коли
їх реалізація чи застосування має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи до-
сягнення якої є належними та необхідними».
15 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «підбурю-
вання до дискримінації — вказівки, інструкції або заклики до дискримінації стосовно особи
та/або групи осіб за їх певними ознаками».

Вимоги щодо неперервної вислуги у певну
кількість років як однієї з умов підвищення
та/чи отримання чергового звання, що при-
зводить до дискримінації жінок, які мають
дітей (робили паузу в роботі через відпустку
для догляду за дитиною). 

Уніфіковані вимоги до харчування у СІЗО, які
не враховують дієтарних потреб віруючих,
призводять до обмеження за ознакою релі-
гійних переконань.

Непряма 
дискримінація14 —

ситуація, коли
практика, правило чи

критерій, які
застосовуються

однаково до всіх,
впливають на певних
людей гірше, ніж на

інших через їхні певні
ознаки.

Усна інструкція командира роти щодо пе-
ревірки документів у всіх «не білих людей»
у заданому районі патрулювання. 

Звернення до суду з вимогою заборонити
мир не зібрання, наприклад, організоване
ЛГБТ-спіль нотою або релігійною меншиною.  

Підбурювання 
до дискримінації15 —

вказівки, інструкції або
заклики до обмеження
людини в користуванні
правами чи отриманні

послуг через якусь її
певну ознаку.
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Утиск17 — це небажана для особи поведінка, коли хтось стосовно

людини поводиться зневажливо, образливо чи змушує її відчу-

вати себе приниженою.

Ми вже згадували, що дискримінація відбувається в усіх сферах

життя, окрім приватного. Дискримінація може проявлятися в

тому, як поліцейські надають послуги населенню, але вона також

може бути наявною у тому, як поліцейські працюють один з

одним, адже сфера праці не є виключенням. 

Отже, утиск, як небажана для людини поведінка через ту чи

іншу ознаку, яку має ця людина, може проявлятися у тому, як

поліцейські ставляться один до одного та спілкуються між

собою так само, як і у ставленні поліцейських до потерпілих,

свідків та підозрюваних. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 17

Виконання завідомо злочинного наказу,
який підбурює до дискримінації (безпід-
ставна перевірка документів на вулиці у
всіх «не білих людей»). 

Відмова в наданні охорони мирному зі-
бранню через якусь певну спільну ознаку
протесту ючих (наприклад, через гомофо-
бію поліцейські можуть відмовитись охо-
роняти мирне зібрання, організоване
ЛГБТ-спільнотою). 

Пособництво у
дискримінації16 — будь-
яка свідома допомога в

обмеженні людини з
певною ознакою у

користуванні своїми
правами, свободами

або послугами.

16 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «пособ-
ництво у дискримінації — будь-яка свідома допомога у вчиненні дій або бездіяльності,
спрямованих на виникнення дискримінації».
17 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «утиск —
небажана для особи та/або групи осіб поведінка, метою або наслідком якої є приниження
їх людської гідності за певними ознаками або створення стосовно такої особи чи групи осіб
напруженої, ворожої, образливої або зневажливої атмосфери».
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Крім вищезазначеного, у своїй роботі поліцейські мають дотри-

муватися положень принаймні ще двох законів, які забороняють

дискримінацію. Перший з них — Закон України «Про основи соці-

альної захищеності інвалідів в Україні»18. В цьому Законі нас, на-

самперед, цікавить визначення «розумного пристосування» та

пояснення, яким чином відмова від розумного пристосування

призводить до дискримінації. 

18

Працівник поліції ображає людину, яка при-
йшла робити заяву про злочин, через націо-
нальність цієї людини. 

Поліцейські зневажливо ставляться до своїх
колег — жінок, постійно натякаючи їм, що
вони скоріше прикрашають собою відділок,
аніж виконують свої посадові обов’язки. 

Утиск може
проявлятися у тому, як
поліцейські ставляться

один до одного, до
потерпілих, свідків та

підозрюваних. 

Патрульні поліцейські, які приїхали за ви-
кликом до нічного клубу через те, що там
сталася бійка, опитали лише постражда-
лих «сло в’янської зовнішності» та праців-
ників клубу. Водночас, вони зневажливо та
неуважно ви слу хали кількох постражда-
лих студентів-іноземців, не записали їхні
покази та не звернули увагу на свідків, на
яких вони вказали.   

У разі коли утиск
призводить до того, що

людина лише через
свою певну ознаку
отримує від поліції

послугу гіршої якості,
ніж інші або взагалі

отримує відмову 
в наданні послуги — це
пряма дискримінація.

18 Повний текст ЗУ «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» див. за поси-
ланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/875-12. Визначення розумного пристосування
із Закону: «”розумне пристосування" означає внесення, коли це потрібно в конкретному
випадку, необхідних і підхожих модифікацій і коректив, що не становлять непропорційного
чи невиправданого тягаря, для цілей забезпечення реалізації або здійснення особами з ін-
валідністю нарівні з іншими всіх прав людини й основоположних свобод».
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Якщо працівники поліції не можуть забезпечити розумне присто-

сування та надають людині з інвалідністю гіршу послугу, аніж

іншим або відмовляють у послузі — це називається відмовою від

розумного пристосування та, відповідно, є дискримінацією за

ознакою інвалідності. 

Ще два дуже важливих моменти, які стосуються розумного

пристосування. 

Перше — це той факт, що розумне пристосування може застосо-

вуватися не лише за ознакою інвалідності. У разі коли внесення

коректив до звичного порядку потрібне через те, що у людини є

певна ознака, — це також розумне пристосування. Наприклад,

якщо до поліції звертається жінка — жертва домашнього насиль-

ства, — розумним пристосуванням було б запитати в неї, чи вона

хоче, щоб її опитувала жінка-поліцейська. Іншим прикладом ро-

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 19

Якщо до відділку поліції прийшла нечу -
юча людина, розумним пристосуванням
буде або забезпечити, щоби з такою лю-
диною розмовляв співробітник, який
знає жестову мову, або ж запросити пе-
рекладача з/на жестову мову. 

Якщо до відділку звернулась людина, що
пересувається на візку, розумним присто-
суванням буде впевнитись, що ця людина
може потрапити самостійно до потріб-
ного кабінету/працівника, або ж за умови
відсутності ліфту та/або недоступних при-
міщень, організувати можливість прове-
дення зустрічі такої люди та відповідних
працівників поліції на першому поверсі
або в іншому приміщенні, якщо перший
поверх відділку недоступний. 

Розумне при сто -
сування — це

внесення необхід них
коректив та

модифікацій для
того, аби люди з

інвалідністю могли
нарівні з іншими

користуватися
своїми правами19. 

19 Більше про розумне пристосування можна прочитати у досліджені «Розумне пристосу-
вання. Від теорії до практики», І. Федорович, — 2017. — Фонд імені Фрідріха Еберта | Пред-
ставництво в Україні. Повний текст дослідження доступний за посиланням http://library.
fes.de/pdf-files/bueros/ukraine/13736.pdf.
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зумного пристосування за ознакою статі є можливість виділити

приміщення для годування та переодягання дітей в поліцей-

ському відділку, коли туди приходять батьки з дітьми. 

Другий важливий момент: розумне пристосування  — це не те

саме, що забезпечення доступності та, відповідно, набагато вужче

поняття, аніж універсальний дизайн для забезпечення зручності

людини з певними ознаками. 

Розумне пристосування — це індивідуальне рішення, яке по-

трібне саме цій людині для вирішення саме цієї проблеми. Часто

розумне пристосування потрібно застосувати одноразово або

лише для певної ситуації. 

Забезпечення доступності — це створення умов, за яких в ре-

зультаті планування надання послуги вже враховано те, що ця по-

слуга є доступною постійно. Так, наприклад, при проектуванні

приміщення для поліцейського відділку будується правильний

пандус, широкі автоматичні двері, в які може пройти візок, ліфт та

вбиральня для людей на візку. 

Універсальний дизайн — дизайн предметів, обстановки, програм

та послуг, покликаний зробити їх максимально придатними для ви-

користання для всіх людей без необхідності адаптації чи спеціального

дизайну. Універсальний дизайн не виключає допоміжних пристроїв

для конкретних груп осіб з інвалідністю, де це необхідно20.

І доступність, і універсальний дизайн, так само, як і розумне при-

стосування, забезпечують рівність не лише за ознакою інвалідно-

сті, але й за іншими ознаками. 

Важливо: питання забезпечення універсального дизайну та до-

ступності лежить у межах компетенції не лише поліції, але й інших

органів виконавчої влади та місцевого самоврядування. Однак

20

20 Визначення універсального дизайну з Конвенції ООН про права осіб з інвалідністю:
http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/995_g71.
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питання застосування розумного пристосування в одному кон-

кретному випадку — це компетенція лише працівників поліції.

Отже, відповідальність за відсутність розумного пристосуван -

ня — це відповідальність лише працівників, які мають повнова-

ження щодо його вирішення. 

Що таке заборона дискримінувати 
в роботі поліції? 

По-перше, це заборона дискримінувати при наданні поліцей-

ських послуг. Тобто це заборона прямої дискримінації, підбурю-

вання до дискримінації, пособництва у дискримінації та утиску

щодо людей з огляду на їхні певні ознаки. Так само, це обов’язок

виправляти ситуації непрямої дискримінації, коли про них стає ві-

домо, та використовувати розумне пристосування, коли це не-

обхідно, для того, аби люди з певними ознаками могли отримати

поліцейські послуги нарівні з іншими. 

По-друге, це заборона дискримінації всередині поліції. Тобто

всі ці правила стосуються також внутрішньої роботи поліцей-

ських, адже заборона дискримінації поширюється на всі сфери

суспільного життя. Таким чином, поліцейським забороняється

утиск своїх колег за тією чи іншою ознакою, пряма дискриміна-

ція, підбурювання до дискримінації чи відмова від розумного

пристосування. 

По-третє, це робота на попередження дискримінації та постійне

навчання, яке дозволяє оперативно виявляти та реагувати на ви-

падки дискримінації, вчитися на помилках і розробляти політики

та правила роботи з урахуванням різноманіття та принципу не-

дискримінації. Все це призводить до покращення надання послуг

населенню та підвищує довіру до поліції. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 21
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ЯК ДИСКрИМІНАцІЯ МОже
ПрОЯВлЯТИСЯ В рОбОТІ ПОлІцІї? 

Дискримінація в роботі поліцейських може проявлятися як при
виконанні ними своїх посадових обов’язків та/чи відмові від їх ви-
конання, так і при виборі манери та способу спілкування із за-
явниками, які звертаються до поліції. 

Виконання поліцейської роботи патрульними поліцейськими: 

Безпідставні зупинки та обшуки перехожих на вулицях та водіїв
транспорту. «Жертва» перевірки обирається за певною видимою
зовнішньою ознакою. 

Непропорційне застосування сили під час затримання (надягання
наручників чи використання зброї там, де це не було потрібно)
лише через те, що потенційний обвинувачений має певну видиму
зовнішню ознаку. 

22

Перевірка документів у всіх дорослих чоло-
віків біля ромського поселення без наявного
орієнтування на певного підозрюваного. 

Безпідставні
зупинки та обшуки.

Після бійки між студентами на території уні-
верситету було затримано кілька осіб: двоє з
них були іноземні студенти з Туреччини,
один — український студент. На двох інозем-
ців надягли наручники та посадили до ма-
шини, щоб відвезти до відділку, українського
студента після короткої розмови відпустили,
не доставляючи до відділку. 

Непропорційне
застосування сили.
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Масові безпідставні21 зупинки та обшуки транспорту в певних міс-

цях, коли «кандидати» на перевірку обираються за певною зов-

нішньою видимою ознакою. 

Відмова реєструвати злочини, коли заявники мають певні зовнішні

видимі ознаки чи вказують на певні ознаки при викладенні фактів по

справі. Образи обвинуваченого через ту чи іншу ознаку. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 23

21 Тут і в інших місцях тексту під терміном «безпідставні» ми маємо на увазі перевірки, які
проводяться без орієнтування. 
22 Трансґендерність (з англ. trans — між, gender — соціальні характеристики, пов’язані зі
статтю) — термін, який вживається на позначення людей, чия ґендерна ідентичність не збі-
гається зі статтю, визначеною при народженні. Поняття «трансґендери» об’єднує різні
групи та ідентичності. В українському контексті найчастіше йдеться про транссексуальних
людей — осіб, які відчувають значний психологічний дискомфорт від того ґендеру, в якому
їх виховали, прагнуть соціалізуватися в іншій ґендерній ролі і для цього зробити свою зов-
нішність максимально подібною до зовнішності людей іншої статі (шляхом гормональної
терапії, різних косметичних та хірургічних втручань), а також змінити ім’я та позначку про
стать у документах, що посвідчують особу. Більше про трансґендерних людей див. за по-
силанням: http://insight-ukraine.org/wp-content/uploads/2016/03/broshura_transgender_
ukr_OK_FULL.pdf.

Масові безпідставні перевірки авто з не-
українськими номерами. Вибірка авто для зу-
пинки і перевірки за зовнішністю водіїв. 

Масові
безпідставні

зупинки та обшуки.

Відмова реєструвати злочин на ґрунті ненависті, про
який повідомляє трансґендерний22 чоловік. Фор-
мальною причиною відмови поліцейські вказують
невідповідність зовнішнього вигляду заявника його
паспортним даним. 

Патрульна поліція зупиняє трансґендерну жінку за пе-
ревищення швидкості. Побачивши документи на чо-
ловіче ім’я, поліцейські звинувачують жінку в тому, що
вона водить чуже авто. Трансґендерній жінці до -
водиться пояснювати, що вона трансґендер, і по -
казувати медичну довідку про наявність діагнозу
«транссексуалізм». Після цього поліцейські виписують
відповідний штраф за перевищення швидкості, супро-
воджуючи це грубими насмішками та образами. 

Відмова
реєструвати

злочини.
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Облави, тобто раптові перевірки будинків чи навіть цілих кварта-

лів будинків, коли територія обирається через те, що там мешкає

група людей, які мають певну спільну ознаку, про яку знає поліція. 

Звичайно, в усіх вищеперелічених випадках поліція може мати за-

конні підстави для вчинення таких дій. Однак в рамках цього По-

сібника ми розбираємо ситуації, коли єдиною підставою вчинення

подібних дій є стереотипи та негативне ставлення до людини або

групи людей через їхні певні ознаки. Часто, коли такі вуличні пе-

ревірки, зупинки автомобілів та облави ґрунтуються на тому лише

факті, що потенційні «порушники» належать до певної етнічної

групи, таку діяльність поліцейських називають етнічним профі-

люванням. 

З одного боку, створення профілів, або профілювання — це ціл-

ком прийнятна та законна практика. Адже профілювання — це

практика поліції, коли певний набір ознак особи (профілів) вико-

ристовується або для пошуку та затримання особи, підозрюваної

в скоєнні конкретного злочину, або для виявлення осіб, які, ймо-

вірно, можуть бути причетними до правопорушення. Поки поліція

використовує в своїй роботі профілі, які базуються на інформації

про індивіда, або фактори, які є об’єктивними та статистично об-

ґрунтованими як суттєві індикатори злочинної діяльності, про-

файлінг є законним23. 

24

Рейди з перевірок законності перебування
на території Україні, які влаштовуються в ра -
йоні масового поселення іноземців або в гур-
тожитках, де мешкають іноземні студенти. 

Облави.

23 Ethnic Profiling in the European Union: Pervasive, Ineffective, and Discriminatory. Published
by Open Society Institute, New York, 2009.
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Однак у тих випадках, коли йдеться про етнічне профілювання,

все виглядає зовсім по-іншому. І перше питання, яке виникає, —

чи це дискримінація? 

В найширшому розумінні під етнічним профілюванням розу-

міють будь-яку дію, вчинену представником влади відносно особи

або групи осіб з метою забезпечення безпеки або громадського

порядку, яка базується на її фактичному або уявному членстві в

групі, визначеної за расовою ознакою, кольором шкіри, етнічним

чи національним походженням, або релігією без фактичних під-

став чи обґрунтованої підозри, що призвело до нерівного пово -

дження з цією особою або групою24. 

Тобто етнічне профілювання засноване виключно на припущенні

поліцейських про наявність зв’язку між схильністю до вчинення

правопорушення та етнічним походженням людини. Викори-

стання етнічного профілювання означає, що поліцейські при-

ймають рішення виключно виходячи з того, якою є національність

чи етнічна приналежність людини та її релігійна належність, а не

на основі об’єктивних поведінкових маркерів чи наявного орієн-

тування про розшукуваних осіб. 

На практиці етнічне профілювання — це збільшена увага полі-

цейських до людей, які зовнішньо відрізняються від «звичай-

ного українця» чи то на вулиці, чи в метро, чи за кермом

автомобіля. Такі люди стають жертвами необґрунтованих пере-

вірок документів, оглядів особистих речей та автомобілів, затри-

мань та доставлень до поліцейських відділків без інших на те

підстав, крім їхньої зовнішньої відмінності. 

Таким чином, повертаючись до визначення дискримінації, яке ми

вже розглядали вище і яке говорить, що дискримінація — це си-

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 25

24 Michele Turenne. Racial profiling: context and definitions. Document adopted at 505th Meet-
ing of the Commission, held on June 10, 2005 under the resolution Com — 504-5.1.4.
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туація, коли людина зазнає обмеження у користуванні своїми пра-

вами та свободами через свою певну ознаку, ми бачимо, що це

відповідає тому, що ми розуміємо під етнічним профілюванням, —

вибірковими перевірками та затриманням людей, які мають ви-

ражену зовнішню ознаку, що дозволяє віднести їх до певної етніч-

ної, релігійної або соціальної групи. 

В тих випадках, коли поліцейські не мають орієнтування на роз-

шук певної людини, підозрюваної у скоєнні конкретного злочину,

характерною ознакою якої є приналежність до певної видимої

меншини, перевірка документів у всіх представників цієї мен-

шини буде незаконним етнічним профілюванням. 

Бездіяльність або відмова від виконання своїх посадових обов’яз-

ків через ту чи іншу ознаку заявника це також пряма дискримі-

нація з боку поліцейських:

відмова у виїзді до місця правопорушення/до заявника

через те, що заявник має певну ознаку (наприклад, від-

мова поліцейських приїхати на виклик до ромського по-

селення або до жертви домашнього насильства); 

відмова у реєструванні заяви про злочин через певну

ознаку заявника (наприклад, відмова реєструвати злочин

на ґрунті ненависті, якщо про нього повідомляє інозе-

мець чи ЛГБТ-людина); 

відмова у наданні допомоги на вулиці через певну

ознаку, яку має людина, що звертається по допомогу

(наприклад, відмова у наданні допомоги людині з інва-

лідністю, якщо така допомога перебуває у межах ком-

петентності поліцейських); 

відмова в охороні правопорядку у випадку масових

мирних зібрань, коли група, яка повідомляє про мирне

зібран ня чи проводить його, має одну спільну ознаку

(наприклад, подання звернення до місцевої адміністра-

ції про неспроможність організувати охорону мирного

26
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зібрання та можливі сутички між протестувальниками

й іншими людьми, коли в місті планується організація

ЛГБТ-маршу, або відмова в наданні поліцейських послуг

під час проведення мирного зібрання, коли поліція не

реагує на насильство з боку контр-протестувальників

та не зупиняє його). 

Детальніше деякі з цих ситуацій ми розглянемо нижче. 

Дискримінація в роботі слідчих 

В цьому підрозділі ми розглянемо детальніше роботу слідчої

поліції та спробуємо розібратися, де саме та як може прояв -

лятися дискримінація в роботі слідчих поліцейських і яким

чином її уникнути. 

Крім відмови у прийнятті заяви, дискримінація може виникати в

процесі розслідування та кваліфікації справи. 

Спершу визначимо необхідні для цього розділу терміни. Йти-

меться про два типи злочинів, мотивованих дискримінацією, та їх

розслідування. 

Перший тип злочину, мотивованого дискримінацією, частіше на-

зивають злочином на ґрунті ненависті. 

Незважаючи на те, що в Кримінальному кодексі України немає

окремого терміну «злочин на ґрунті ненависті», він уже давно ви-

користовується для позначення певного типу злочинів і в на-

вчальній літературі для поліцейських. 

Зважаючи на значну кількість підходів до правової кваліфікації та

до визначення суті злочинів на ґрунті ненависті, так само як і до

формування назви терміну, дати єдине уніфіковане визначення

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 27
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цьому явищу досить важко. Дуже узагальнено злочини на ґрунті

ненависті характеризуються поєднанням двох ознак: 

насильницьке протиправне діяння, яке становить склад

злочину, визначеного у Кримінальному кодексі, 

упередження (ненависть, нетерпимість) щодо певної ознаки

людини, яка стає мотивом для вчинення цього злочину. 

Важливо відзначити, що не будь-яке діяння, в основі якого лежить не-

нависть чи нетерпимість до певної ознаки людини, навіть якщо таке

діяння віднесене законодавством до криміналь но-протиправних,

варто називати злочином на ґрунті ненависті. Зокрема, до таких

схожих діянь належить дискримінація та розпалювання ворожнечі

(наприклад, через виготовлення та розповсюдження друкованої

продукції), більш відоме як «мова ворожнечі». Незважаючи на те,

що ці два правопорушення також визначені у Кримінальному ко-

дексі України (стаття 161), є доволі спорідненими зі злочинами на

ґрунті ненависті та, більше того, можуть їм передувати, їх розслі-

дування та покарання суттєво відрізняються. 

Для цілей цього посібника: 

Під злочинами на ґрунті ненависті ми будемо ро-

зуміти насильницькі злочини, вмотивовані упе-

редженням щодо певних ознак постраждалої

людини, а також злочини проти майна, яке нале-

жить цій людині або соціальній групі, якій прита-

манна певна ознака. 

Нагадуємо, під ознаками ми розуміємо такі ознаки, як етнічна

приналежність чи релігійні переконання людини, раса чи колір

шкіри, вік, інвалідність, сексуальна орієнтація чи ґендерна іден-

тичність, мова та інші подібні. 

28
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Прийом заяви про злочини на ґрунті ненависті 

У разі якщо слідчий поліцейський25 під час прийому заяви про

злочин зі слів потерпілого не вказує мотиву, який, на думку потер-

пілого, свідчить про те, що злочин є саме злочином на ґрунті не-

нависті, — це прояв дискримінації. Навіть у тому випадку, якщо

слідчий чинить так, бо вважає, що зазначене потерпілим не є важ-

ливим або не відповідає дійсності. 

Завданням слідчого поліцейського є фіксація того, про що розпо-

відає потерпілий, та, за необхідності (якщо історія потер пілого

свідчить про ймовірний мотив ненависті чи ворожнечі), поста-

новка додаткових запитань, які зможуть наштовхнути потерпілого

на додаткові пояснення. 

Фіксуючи заяву про злочин, поліцейський має зі слів потер -

пілого або задаючи необразливі запитання, у разі якщо потер-

пілий не може самостійно цього сформулювати, поставити

відмітку про можливий мотив злочину у відповідному місці

бланку протоколу26. 

Якщо під час прийому заяви або під час роз’яснень чи допиту про

ймовірний злочин на ґрунті ненависті слідчий поліцейський вда-

ється до образливих коментарів щодо потерпілого, способу

його/її життя, обставин справи тощо — це прояв дискримінації.

Однозначно неприпустимою є повторна віктимізація потерпі-

лого — звинувачення його/її в тому, що саме через його/її певну

ознаку і стався злочин. 
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25 Або інший поліцейський чи, наприклад, оперативна група, що виїхала на місце злочину,
патрульний поліцейський тощо. 
26 Згідно з Додатком 3 до Інструкції про порядок ведення єдиного обліку в органах по-
ліції заяв і повідомлень про вчинені кримінальні правопорушення та інші події (пункт
6 розділу ІІ) у Протоколі прийняття заяви про вчинене кримінальне правопорушення
або таке, що готується, необхідно заповнити пунк 5 — «Указує на обставини вчинення
кримінального правопорушення, які можуть свідчити про мотиви нетерпимості (ра-
сова, національна належність, релігія чи переконання тощо)». Див. детальніше за по-
силанням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/z1498-15. 
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розслідування злочинів на ґрунті ненависті 

При розслідуванні злочинів на ґрунті ненависті існують два мож-

ливі підходи. 

Перший підхід вимагає доказування наявності у правопорушника

власне почуття нетерпимості або ворожнечі до певної ознаки лю-

дини або соціальної групи, до якої вона належить, та застосову-

ється в роботі української поліції до сьогодні. Між тим, такий

підхід, інакше відомий як «модель ворожнечі», значною мірою

ускладнює практичну роботу поліцейського, адже вимагає від

нього надання оцінки і побудови доказової бази на основі психо-

емоційної діяльності суб’єкта злочину, що є вкрай суб’єктивним і

складним для доказування фактором27.

30

Під час запису показів двох студентів з
Китаю, які повідомили про напад на них
групи невідомих у темному провулку
поряд з їхнім гуртожитком, слідчий запи-
тав, навіщо вони виходять з гуртожитку
після 9-ї вечора та зазначив, що з їхніми
«пиками» краще темними вулицями не
вештатись. 

Відбираючи покази у 25-річного хлоп -
ця — гея, слідчий неодноразово запиту-
вав його, навіщо він гуляв саме у цьому
районі та чи не спадало йому на думку
вдягатися менш яскраво та не тримати за
руку свого хлопця, тоді б і по голові його
ніхто не бив. 

Образливі
коментарі 

й повторна
віктимізація — 

це прояви
дискримінації.

27 Пономарьов С. Ю. Прогалини у сфері запобігання, документування, розслідування та при-
тягнення до відповідальності осіб, винних у вчиненні злочинів на ґрунті нетерпимості.  —
К. : Міжнародна організація з міграції, Представництво в Україні. — 2015. — 36 с.
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Другий підхід ґрунтується на так званій моделі дискримінаційного

вибору28. Відповідно до цього підходу, злочином на ґрунті нена-

висті вважається будь-яке кримінально-протиправне діяння,

потерпілий від якого був обраний правопорушником через на-

явність у нього певної ознаки. При цьому не важливо, чи дійсно

відчував правопорушник нетерпимість щодо певної ознаки по-

страждалої особи чи соціальної групи, до якої вона належить, а

важливо лише те, чи дійсно існує причинно-наслідковий зв’язок

між ознакою постраждалої особи та злочинними діями щодо неї29.

Завдяки своїй гнучкості такий підхід дозволяє враховувати при

розслідуванні злочинів на ґрунті ненависті також випадки, коли

правопорушник помилково припустив наявність певної ознаки

потерпілого, та випадки, коли потерпілий сам не має ознаки, але

має певний зв’язок із соціальною групою, проти ознаки якої на-

правлено злочин. 

Такий підхід (дискримінаційного вибору жертви) також закла-

дено до визначення злочинів на ґрунті ненависті, яке використовує

у своїй роботі та рекомендує Україні Бюро ОБСЄ з демократичних

інститутів та прав людини: «Злочин, який вчинено на ґрунті нена-

висті, може бути визначений як (А) будь-який злочин, зокрема

проти життя, здоров’я або приватної власності, об’єкт якого був
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28 Законодательство против преступлений на почве ненависти. Практическое руко-
водство. / Бюро ОБСЄ по демократическим институтам и правам человека. — Варшава,
2009. — С. 59–61.
29 Пономарьов С. Ю. Прогалини у сфері запобігання, документування, розслідування та при-
тягнення до відповідальності осіб, винних у вчиненні злочинів на ґрунті нетерпимості. —
К. : Міжнародна організація з міграції, Представництво в Україні. — 2015. — 36 с.

Напади на захисників прав певних соціаль-
них груп чи журналістів, які готують мате-
ріали про певну дискриміновану групу. 

Підхід
дискримінацій ного

вибору жертви.
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обраний через дійсний або уявний зв’язок з групою, що характе-

ризується спільними ознаками ідентичності, які перелічені у ча-

стині (В); (В) група може мати такі спільні ознаки: існуюча або уявна

раса, національне або етнічне походження, мова, колір шкіри, ре-

лігія, стать, вік, психічні або фізичні особливості, сексуальна орієн-

тація або будь-який інший аналогічний фактор»30. 

Для цього Порадника ми будемо використовувати підхід «дискри-

мінаційного вибору жертви» як стандартний. 

З визначення ОБСЄ ми ще раз візьмемо перелік ознак, за якими мо-

жуть відбуватися злочини на ґрунті ненависті для того, аби наголо-

сити, що не кожен злочин, який супроводжується негативними

почуттями нападника до жертви, є злочином на ґрунті ненависті. 

Ознаки, про які можуть розповідати потерпілі, коли повідомляють

про злочин, що може виявитися злочином на ґрунті ненависті: 

раса, 

колір шкіри, 

національність або етнічне походження, 

громадянство, 

мова, 

32

30 Нагадаємо, що як країна-учасниця ОБСЄ Україна взяла на себе такі зобо в’язан ня щодо
боротьби зі злочинами на ґрунті ненависті: 

— збір, зберігання та публікації достовірних статистичних даних про злочини на ґрунті не-
терпимості;

— ухвалення у разі необхідності конкретного та цілеспрямованого законодавства про про-
тидію злочинам на ґрунті нетерпимості, що передбачає ефективне і пропорційне тяж-
кості таких злочинів покарання;

— ужиття належних заходів для стимулювання жертв злочинів на ґрунті нетерпимості до
повідомлення про такі злочини;

— впровадження та вдосконалення заходів з професійної підготовки працівників органів
внутрішніх справ, прокуратури та судів, які займаються питаннями злочинів на ґрунті
нетерпимості;

— невідкладне розслідування злочинів на ґрунті нетерпимості та забезпечення, аби мо-
тиви, якими керувалися злочинці, отримували належну оцінку і засудження з боку ор-
ганів влади та політичного керівництва тощо. 

Повний текст рішення Ради міністрів ОБСЄ див. за посиланням http://osce.org/ru/cio/
40696?download=true.
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релігія, 

стать, 

вік, 

інвалідність, 

сексуальна орієнтація, 

ґендерна ідентичність, 

соціальне становище або будь-яка подібна ознака.

Тож коли слідчий поліції приймає заяву потерпілого про злочин

та чує, що, ймовірно, злочин було вчинено через те, що потерпі-

лий мав одну чи кілька з цих ознак, — це є привід і обов’язок по-

ставити додаткові запитання та відзначити у матеріалах справи,

що цей злочин може мати мотив ненависті, який має бути переві-

рений. Так само, якщо потерпілі не розповідають про зв’язок між

злочином та своїми ознаками, слідчому поліцейському варто

прямо поставити запитання, чи вважає потерпілий напад злочи-

ном на ґрунті ненависті, та пояснити, за потреби, що саме є зло-

чином на ґрунті ненависті. Адже далеко не всі потерпілі знають

про важливість вказування на дискримінаційний вибір жертви та,

перебуваючи у стресі, можуть про це забути. 

Фактичними обставинами, які можуть свідчити про вірогідність

злочину на ґрунті ненависті, наприклад, можуть бути словесні об-

рази за етнічною (національною), релігійною або іншою ознакою,

які мали місце до, під час або після скоєння злочину щодо потер-

пілого або до інших осіб, які належать до тієї ж етнічної, релігійної

або іншої групи, що й потерпілий. Про вірогідність мотиву нетер-

пимості може свідчити й інформація про поширену практику дис-

кримінації та насильства щодо представників певної етнічної,

релігійної або іншої групи, до якої належить і постраждала особа,

а також інші подібні обставини31.
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31 Рішення у справах «Начова та інші проти Болгарії» (Nachova and Others v. Bulgaria) від
06.07.2005 р. №№ 43577/98, 43579/98 та «Бекос і Кутропулос проти Греції» (Bekos and
Koutropoulos v. Greece) від 13.12.2005 р. № 15250. 
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Законодавче регулювання злочинів 
на ґрунті ненависті 

Кримінальний кодекс України на сьогодні слідує вищезгаданому

підходу виявлення при розслідуванні мотиву ворожнечі. Існують

кілька статей, які встановлюють відповідальність за злочини,

скоєні «з мотивів ворожнечі до» певних груп людей. 

Найзагальнішою є стаття 67 ККУ, її пункт 3 частини 1 передбачає,

що при призначенні покарання обставиною, яка його обтяжує, є

«вчинення злочину на ґрунті расової, національної чи релігійної во-

рожнечі або розбрату». Через те що дане формулюван ня носить за-

гальний характер, воно може використовуватися у поєднанні з

будь-якою статтею ККУ, що визначає склад злочину, як обтяжуюча об-

ставина, яка призводить до збільшення покарання. 

Однак, зважаючи на те, що застосування статті 67 перебуває ви-

ключно у компетенції суду, вона може отримати шанс на життя лише

за умови належного збору доказів по справі з боку слідчих. Іншим не-

доліком цієї статті є доволі обмежений перелік захищених ознак:

раса, національність та релігійні переконання — що залишає поза фо-

кусом усі інші ознаки, оскільки перелік є закритим. 

Іншою статтею ККУ, що заслуговую на особливу увагу, є стаття 161

«Порушення рівноправності громадян залежно від їх расової, на-

ціональної належності, релігійних переконань, інвалідності та за

іншими ознаками»32.  

34

32 Назва статті в редакції Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів
України щодо захисту прав інвалідів» від 18.06.2014 р. № 1519-VII.
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Повний текст статті 161: 

«Стаття 161. Порушення рівноправності громадян залежно
від їх расової, національної належності, релігійних переко-
нань, інвалідності та за іншими ознаками

1. Умисні дії, спрямовані на розпалювання національної, ра-
сової чи релігійної ворожнечі та ненависті, на приниження
національної честі та гідності, або образа почуттів громадян
у зв'язку з їхніми релігійними переконаннями, а також
пряме чи непряме обмеження прав або встановлення пря-
мих чи непрямих привілеїв громадян за ознаками раси,
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань,
статі, інвалідності, етнічного та соціального походження,
майнового стану, місця проживання, за мовними або ін-
шими ознаками —

караються штрафом від двохсот до п'ятисот неоподат-
ковуваних мінімумів доходів громадян або обмежен-
ням волі на строк до п'яти років, з позбавленням
права обіймати певні посади чи займатися певною ді-
яльністю на строк до трьох років або без такого.

2. Ті самі дії, поєднані з насильством, обманом чи погро-
зами, а також вчинені службовою особою, —

караються штрафом від п'ятисот до тисячі неоподат-
ковуваних мінімумів доходів громадян або позбав-
ленням волі на строк від двох до п'яти років, з
позбавленням права обіймати певні посади чи займа-
тися певною діяльністю на строк до трьох років або
без такого.

3. Дії, передбачені частинами першою або другою цієї статті,
які були вчинені організованою групою осіб або спричи-
нили тяжкі наслідки, —

караються позбавленням волі на строк від п'яти до
восьми років».

Як ми бачимо з тексту, в статті 161 перелічено декілька різних

складів злочинів, не всі з яких є насильницькими, хоча на початку

цього підрозділу ми говорили про те, що злочини на ґрунті нена-

висті, насамперед, відрізняються від дискримінації тим, що мають
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насильницьку складову. Крім того, максимальне покарання, пе-

редбачене статтею 161, значно нижче від того, що пропонують

інші статті ККУ. 

Стаття 161 умовно може бути розділена на чотири різні склади

злочинів: 

1. «розпалювання національної, расової чи релігійної во-

рожнечі та ненависті, … приниження національної честі

та гідності, або образа почуттів громадян у зв'язку з їх-

німи релігійними переконаннями» — дорівнює, як ми вже

визначали вище, мові ворожнечі; 

2. «обмеження прав або встановлення прямих чи непрямих

привілеїв громадян за ознаками раси, кольору шкіри, по-

літичних, релігійних та інших переконань, статі, інвалід-

ності, етнічного та соціального походження, майнового

стану, місця проживання, за мовними або іншими озна-

ками» — дорівнює дискримінації; 

3. «ті самі дії, поєднані з насильством, обманом чи погро-

зами, а також вчинені службовою особою» — дорівнює

злочину на ґрунті ненависті; 

4. «дії, передбачені частинами першою або другою цієї

статті, які були вчинені організованою групою осіб або

спричинили тяжкі наслідки» — також дорівнює злочину

на ґрунті ненависті. 

Важливим моментом статті 161 є відкритий перелік ознак, за

якими вона встановлює заборону надання привілеїв та насиль-

ства. Він означає, що навіть ознаки, прямо не перелічені у статті,

можуть бути включені за рахунок фрази «або іншими ознаками».

Так, наприклад, якщо у справі заявник повідомляє про насиль-

ство, спричинене на ґрунті гомофобії (тим, що заявник належить

до ЛГБТ-спільноти чи асоціюється з нею), такий злочин може бути

кваліфікований за статтею 161. Подальше призначення покарання

може відбуватися за сукупністю злочинів у відповідності до пра-

36
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вил, встановлених статтею 70 КК України. Наприклад, частини 2 і

3 вже згадуваної статті 161 КК України передбачають відповідаль-

ність за дії, визначені диспозицією частини 1, поєднані з насиль-

ством, та дії, що спричинили тяжкі наслідки. При цьому під

насильницькими діями в контексті статті 161 КК України варто ро-

зуміти спричинення потерпілому умисних легких тілесних ушко -

джень (частини 1 і 2 статті 125 КК), а під тяжкими наслідками —

вбивство через необережність (стаття 119 КК) та необережне

тяжке або середньої тяжкості тілесне ушкодження (стаття 128 КК).

У цьому разі кваліфікація має відбуватися у сукупності за відпо-

відною частиною статті 161 і за відповідною статтею Кодексу, що

встановлює відповідальність за посягання на життя чи здоров’я

(ст. 125 КК, ст. 119 КК або ст. 128 КК)33.

В контексті проблематики, яку ми розглядаємо в цьому По-

раднику, насамперед нас цікавить те, як слідчі поліцейські

приймають заяви, розслідують та кваліфікують злочини на

ґрунті ненависті. Адже дискримінація з боку поліцейських

буде проявлятися саме в неналежному документуванні, роз-

слідуванні та кваліфікації таких злочинів. 

Інші статті ККУ34, які визначають ненависть (ворожнечу) як обтя-

жуючий мотив та мають застосовуватися поліцією при кваліфікації

злочинів як таких, що скоєні на ґрунті ненависті: 

п. 14 ч. 2 ст. 115 (умисне вбивство);

ч. 2 ст. 121 (умисне тяжке тілесне ушкодження);

ч. 2 ст. 122 (умисне середньої тяжкості тілесне ушкодження);
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33 Пономарьов С. Ю. Прогалини у сфері запобігання, документування, розслідування та при-
тягнення до відповідальності осіб, винних у вчиненні злочинів на ґрунті нетерпимості.  —
К. : Міжнародна організація з міграції, Представництво в Україні. — 2015. — 36 с. 
34 З урахуванням змін, внесених до ККУ на підставі Закону України «Про внесення змін до
Кримінального кодексу України щодо відповідальності за злочини з мотивів расової, націо-
нальної та релігійної нетерпимості» від 05.11.2009 р. № 1707-VI.
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ч. 2 ст. 126 (побої і мордування);

ч. 2 ст. 127 (катування);

ч. 2 ст. 129 (погроза вбивством).

На що варто звертати увагу слідчим
поліцейським під час документування 
та розслідування злочинів на ґрунті ненависті

Крок перший — документування злочинів. 

Все, що стосується мотиву злочину, має бути відображене у про-

токолі та внесене до ЄРДР35, а саме: 

1) дата надходження заяви, повідомлення про кримінальне

правопорушення або виявлення з іншого джерела обста-

вин, що можуть свідчити про вчинення кримінального пра-

вопорушення;

2) інше джерело, з якого виявлені обставини, що можуть

свідчити про вчинення кримінального правопорушення;

3) прізвище, ім’я, по батькові (найменування) потерпілого

або заявника;

4) короткий виклад обставин, що можуть свідчити про

вчинення кримінального правопорушення, наведених

потерпілим, заявником чи виявлених з іншого джерела;

5) обставини вчинення кримінального правопору-

шення, які можуть свідчити про мотиви нетерпимості

(расова, національна належність, релігія чи переко-

нання тощо)36;

38

35 Згідно з частиною п’ятою статті 214 КПК України та Положенням про порядок ведення
Єдиного реєстру досудових розслідувань. 
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6) попередня правова кваліфікація кримінального пра-

вопорушення із зазначенням статті (частини статті) За-

кону України про кримінальну відповідальність;

7) прізвище, ім’я, по батькові та посада службової особи, яка

внесла відомості до реєстру, а також слідчого, прокурора,

який вніс відомості до реєстру та/або розпочав досудове

розслідування;

8) інші обставини, передбачені Положенням про Єдиний ре-

єстр досудових розслідувань, які стосуються переважно

процесуальних рішень, що приймаються в ході досудового

розслідування (наприклад, час і дата повідомлення про пі-

дозру, оголошення розшуку, зупинення і відновлення досу-

дового розслідування тощо).

Як вбачається з виділеного тексту в переліку, в пункті 4 має бути

зазначене зі слів потерпілого все, що стосується ймовірного мо-

тиву злочину та може вказувати та той факт, що злочин був здій-

снений на ґрунті ненависті. Так само, там має міститись перелік

наявних на момент заповнення протоколу свідчень, які підтвер -

джують ймовірний мотив. У пункті 5 у попередній правовій квалі-

фікації також має бути врахована стаття, яка вказує на ймовірний

злочин на ґрунті ненависті. 

Якщо потерпілий/ла чітко говорить про те, що злочин, на його/її

думку, був спричинений його/її належністю до певної соціальної

групи, та наявні інші докази на користь цієї версії, а слідчий полі-

цейський не вносить ці відомості до ЄРДР та не ставить відповід-
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36 Згідно з Додатком 3 до Інструкції про порядок ведення єдиного обліку в органах по-
ліції заяв і повідомлень про вчинені кримінальні правопорушення та інші події (пункт 6
розділу ІІ) у Протоколі прийняття заяви про вчинене кримінальне правопорушення
або таке, що готується, необхідно заповнити пунк 5 — «Указує на обставини вчинення
кримінального правопорушення, які можуть свідчити про мотиви нетерпимості (ра-
сова, національна на лежність, релігія чи переконання тощо)». Див. детальніше за по-
силанням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/z1498-15.
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ної попередньої кваліфікації — це дискримінація потерпілого

з боку слідчого. 

Крок другий — збір та перевірка доказів, що можуть під твердити

версію про злочин на ґрунті ненависті. 

Докази, які можуть вказувати на те, що скоєний злочин, ймовірно,

є злочином на ґрунті ненависті та які потребують ретельного вив-

чення й перевірки, обов’язково мають бути зазначені на етапі пер-

винної кваліфікації та під час внесення даних до ЄРДР: 

1) відмінність між нападником та потерпілим (наприклад,

вчинення злочину стосовно іноземців, представників

«видимих меншин» чи осіб, які виглядають, як представ-

ники «видимих меншин», або осіб, які відрізняються від

злочинців за расовими, національними/етнічними або

іншим ознаками37); 

2) вчинення злочинів групою осіб неповнолітнього чи мо-

лодого віку; 

3) демонстративний характер вчинення насильницького

злочину (наприклад, напад на людину посеред вулиці при

свідках чи в громадському транспорті); 

4) жорстокість та зухвалість дій нападників під час вчи-

нення злочину (множинність пошкоджень, локалізація

більшості з них в області голови); 

5) висловлювання під час нападів погроз та образ, пов’яза-

них з певною ознакою/характеристикою потерпілого (на-

приклад, висловлювання ставлення до представників

інших рас, національностей та релігій, релігійних течій та

організацій, перебування представників певних рас та

національностей на території України, висловлювання

40

37 Тут ознакою, що відрізняє потерпілого від нападників, може також бути стать, вік, інва-
лідність, сексуальна орієнтація чи ґендерна ідентичність. 
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неприйняття ЛГБТ-спільноти, заяви про необхідність

«очищення міста від людей з певними ознаками» тощо); 

6) наявність у нападників нацистської, націоналістичної симво-

ліки, специфічного одягу та зовнішнього вигляду, зокрема

відповідних татуювань, наявність певної літератури, під-

писка на сторінки в соціальних мережах нацистсь ко го та/чи

націоналістичного характеру, пропагування «білої» та/чи

«традиційної» України у дописах в соціальних мережах тощо; 

7) вчинення злочину у дні, що співпадають з нацистськими

пам’ятними датами або з датами проведення масових за-

ходів, в яких беруть участь члени націоналістичних груп. 

Крок третій — перевірити чи ви не припустились помилки. 

Типові помилки38, які слідчі поліцейські
допускають при доказуванні мотиву 
злочину на ґрунті ненависті: 

1) невисунення версії про вчинення злочину з мотивів на-

ціональної чи расової ненависті або ворожнечі39 за на-

явності ознак вчинення злочинів з указаних мотивів; 

2) поверхова або упереджена перевірка та оцінка доказів,

що підтверджують версію про вчинення злочину з моти-

вів національної чи расової ненависті або ворожнечі; 
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38 Ахмедов, У. Н. Доказывание мотива национальной или расовой ненависти или вражды
по делам о преступлениях против жизни и здоровья: Автореферат диссертации на со-
искание ученой степени кандидата юридических наук. Специальность 12.00.09 — Уго-
ловный процесс, криминалистика и судебная экспертиза; Оперативно-розыскная
деятельность / У. Н. Ахмедов ; Науч. рук. В. В. Тру ха чев. — Воронеж, 2008. — 26 С.
39 Або з мотивів ненависті за іншими вищепереліченими ознаками. 
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3) зосередження зусиль з доказування мотивів національ-

ної або расової ненависті чи ворожнечі лише на дослі -

дженні обставин, які мали місце безпосередньо в ході

злочинного посягання — під час вчинення дій, спрямо-

ваних проти життя і здоров’я потерпілого; 

4) неконкретизованість та/або безсистемність викладення

доказів, що підтверджують факт вчинення злочину з мо-

тивів національної чи расової ненависті або ворожнечі; 

5) невстановлення причин та умов виникнення мотиву на-

ціональної чи расової ненависті або ворожнечі. 

Чого потрібно уникати поліцейським 
під час опитування жертви злочинів 
на ґрунті ненависті: 

висловлювань на кшталт «навіщо ви там ввечері вешта-

лися» та/чи «не варто з вашою зовнішністю ходити через

парк на самоті» — це перекладання відповідальності на

жертву; 

питань на кшталт «чим ви спровокували нападників» —

це звинувачення жертви у тому, що вона своїм існуван-

ням спровокувала напад; 

стигматизуючої лексики у запитаннях про мотив злочину

та ознаку жертви, яка могла притягти увагу нападників; 

фраз на кшталт «зараз це неважливо, потім розповісте,

чому ви вважаєте цей злочин вмотивованим ненавистю»

та/чи «вам здалося, це було лише хуліганство» або «да-

вайте не будемо про злочин на ґрунті ненависті, за стат-

тею хуліганство нападнику дадуть більший строк» — все

це відмова у документуванні обставин злочину, яка потім

призведе до невірної кваліфікації та, відповідно, дискри-

мінації жертви. 

42
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Другий тип злочинів, 
мотивованих дискримінацією, — 
це домашнє насильство 

Згідно із Законом України «Про попередження насильства в

сім’ї»40 насильство в сім’ї визначається як: 

«... будь-які умисні дії фізичного, сексуального, психологіч-
ного чи економічного спрямування одного члена сім'ї по
відношенню до іншого члена сім'ї, якщо ці дії порушують
конституційні права і свободи члена сім'ї як людини та гро-
мадянина і наносять йому моральну шкоду, шкоду його фі-
зичному чи психічному здоров'ю»41.

Або можна скористатись простішим визначенням: 

Насильство в сім’ї — повторюваний зі збільшенням

частоти цикл фізичного, словесного, емоційного, пси-

хологічного та економічного приниження, заляку-

вання заради підтримки контролю над жертвою.
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40 Див. текст Закону повністю за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/ show/2789-14.
41 Окремо Закон визначає ще такі форми насильства, як фізичне насильство, сексуальне
насильство, психологічне насильство та економічне насильство: 

«фізичне насильство в сім'ї — умисне  нанесення  одним  членом  сім'ї  іншому  члену
сім'ї  побоїв,  тілесних ушкоджень,  що може призвести  або  призвело  до   смерті   по-
страждалого,   порушення  фізичного  чи  психічного  здоров'я,  нанесення шкоди його
честі і гідності; 

сексуальне насильство в сім'ї — протиправне посягання  одного  члена сім'ї на статеву не-
доторканість іншого члена сім'ї,  а також  дії  сексуального  характеру по відношенню до
дитини, яка є членом  цієї  сім'ї  {Абзац  четвертий  статті  1 із змінами, внесеними згідно із
Законом № 5462-VI від 16.10.2012}».
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На перший погляд, насильство в сім’ї, або домашнє насильство

(для цього Порадника ми будемо використовувати саме цей тер-

мін), — це не про дискримінацію. Адже перше, що кидається в

очі, — це сфера приватного життя. Але тут є два винятки або дуже

важливих моменти. 

Перше. Коли ми говоримо про приватне життя, як про сферу, до

якої питання заборони дискримінації не має стосунку,  — ми

маємо на увазі приватне життя без насильства та події на кшталт

вибору, з ким піти на дружню вечерю чи кого запросити до себе

в гості. Ситуації, коли задіяне насильство, — виняток з цього пра-

вила. В основі домашнього насильства лежить дискримінація, ча-

стіше всього за ознакою статі або віку: 

чоловік знущається над жінкою або навпаки, 

батьки піднімають руку на дітей, 

дорослі діти принижують та б’ють своїх батьків, 

батьки вчиняють психологічний тиск на дитину, яка зро-

била камінг-аут як ЛГБТ-людина.

Досить поширеною серед поліцейських, та й заявників також, є

думка, що між подружжям не може мати місце сексуальне насиль-

ство (наприклад, зґвалтування). Така позиція є хибною, оскільки

визнання певних дій такими, що мають ознаки сексуального на-

сильства, не залежить від стосунків, що мали місце між жертвою

та порушником, так само як і не залежать від попередньої пове-

дінки потерпілої людини42. 

Другий важливий момент — в ситуації домашнього насильства

звинувачення у дискримінації може отримати держава, точніше

44

42 Більше про форми домашнього насильства у посібнику: Насильство в сім’ї та діяльність
органів внутрішніх справ щодо його подолання: навчально-методичний посібник для кур-
сантів вищих навчальних закладів МВС України / Укладачі: Запорожцев А. В., Лабунь А. В.,
Заброда Д. Г., Басиста І. В., Дроздова І. В., Брижик В. О., Мусієнко О. М. — Київ, 2012. — 246 c.
Доступно за посиланням http://www.osce.org/uk/ukraine/93319?download=true.
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органи державної влади, які мають обов’язок запобігати насиль-

ству, зупиняти й карати нападників. Ось цією сферою й буде охоп-

люватись обов’язок поліцейських не дискримінувати. 

Як можуть поліцейські дискримінувати постраждалих від до-

машнього насильства або якої поведінки слід уникати: 

відмовлятися приїхати на виклик та/або зволікати з при-

буттям на виклик, 

переконувати жертву насильства не подавати заяву про

злочин, 

відмовлятися реєструвати заяву про злочин, 

неналежним чином розслідувати випадок домашнього

насильства. 

Як мають діяти поліцейські, щоб уникнути
дискримінації, коли до них звертається 
жертва домашнього насильства? 

Розглянемо стандарт поведінки поліцейських, який пропонує

ООН у справах про домашнє насильство43. Ним, зокрема, перед-

бачено, що в разі надходження відповідної заяви поліцейські:

1) мають реагувати на кожне прохання про допомогу і за-

хист у випадках, коли підозрюється домашнє насильство; 

2) не можуть розглядати звернення та факти, у вчиненні

яких підозрюються члени сім’ї, як менш важливі, ніж звер-
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43 Посібник ООН для розробки законодавства із захисту від насильства в сім’ї. Доступно
англійською мовою за посиланням http://www.un.org/womenwatch/daw/vaw/handbook/
Handbook%20for%20legislation%20on%20violence%20against%20women.pdf.
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нення і факти, пов’язані з аналогічними зловживаннями

та порушеннями з боку сторонніх осіб; 

3) зобов’язані з’являтися на місце події, коли заявник/ниця

повідомляє, що: 

насильство насувається або посилюється;

є охоронний ордер і можливе його порушення; 

насильство мало місце в минулому; 

4) зобов’язані діяти відразу, навіть якщо заявник/ниця — не

жертва насильства, а свідок насильства, друг/подруга або

родич/родичка, представник/ниця служби охорони здо-

ров’я або центру допомоги потерпілим від насильства; 

5) реагуючи на звернення та факти, поліцейські повинні: 

опитати сторони і свідків, включаючи дітей, в окре-

мих кімнатах, щоб забезпечити їм можливість гово-

рити вільно; 

докладно записати скарги; 

дати консультації жертві насильства з приводу її прав; 

скласти і зареєструвати рапорт про насильство в

сім’ї, як це пропонується законом; 

надати або організувати транспортування постраж -

далої особи в найближчу лікарню чи медичний за-

клад для лікування та огляду, якщо це вимагається

або запитується; 

надати або організувати транспортування постраж -

далої особи, її дітей або залежних членів сім’ї у без-

печне місце або притулок, якщо це вимагається або

запитується; 
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надати або організувати транспортування постраж -

далої особи до місця її проживання, щоб зібрати

особисті речі; 

забезпечити захист особі, яка повідомила про факт

насильства; 

влаштувати так, щоб кривдник пішов з дому, а якщо

це неможливо і постраждала особа продовжує пе-

ребувати під загрозою насильства, заарештувати

кривдника.

Поліцейські повинні спілкуватися з постраждалою людиною мо -

вою, яку вона розуміє, і повідомити своє ім’я та номер посвідчення.

Закон вимагає, щоб поліцейський інформував постраждалого та

кривдника про те, що домашнє насильство — це злочин. 

Поліцейські також повинні: 

відвезти потерпілу людину або забезпечити їй транспор-

тування в медичниий заклад, де лікуватимуть її тілесні

ушкодження, а за її бажанням  — у безпечне місце або

притулок; 

зробити всі необхідні кроки, щоб переконатися, що по-

страждала і залежні від неї люди перебувають у безпеці; 

передати постраждалій людині опис наявних правових

процедур мовою, яку вона розуміє. 

У справі запобігання дискримінації жертв домашнього насильства

є також місце для використання розумного пристосування. Це

може бути виділення окремих годин, коли жінки можуть прийти

до відділку та поспілкуватися з поліцейським, розробка інформа-

ційних матеріалів щодо захисту від домашнього насильства для

різних груп потенційних жертв, відкриті лекції поліцейських на

цю тему чи зустрічі зі школярами, розміщення номерів гарячої

лінії тощо. 
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Дискримінація в роботі поліцейських
в місцях позбавлення волі — 
на прикладі ізоляторів 
тимчасового тримання (ІТТ)

Затримані особи — це різні члени суспільства, вони так само, як і

інші мають багато ознак, які можуть бути причиною нерівного по-

водження з ними або причиною того, що вони мають отримати

відмінне поводження. Обмеження волі людини — це вже пока-

рання. Не має бути дискримінації за будь-якою ознакою як додат-

кового покарання. На прикладах спробуємо розглянути ситуації,

в яких поліцейські повинні бути уважними, щоб не дискриміну-

вати осіб з різними ознаками. 

По-перше, поліцейські, які працюють в ІТТ, так само як і інші полі-

цейські, мають знати про антидискримінаційне законодавство та

«захищені від дискримінації ознаки» для того, аби ефективно та

належно виконувати свою роботу. 

По-друге, поліцейські, які працюють в ІТТ, мають пам’ятати, що

дискримінація — це не тільки ситуації, в яких має місце різне по-

водження з людьми через ті чи інші захищені ознаки, але це також

ситуації, коли однакове поводження, незважаючи на захищені

ознаки, призвело до обмеження прав людини. 
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У людей з дислексією та труднощами в на-
вчанні можуть виникнути складнощі з чи -
танням та розумінням документів. Може
знадобитися, щоб відповідна інформація
була передана усно.

Коли однакове
поводження

призводить до
обмеження прав

людини — це також
дискримінація. 
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Якщо людина не бачить, має дефекти зору або нездатна читати

через інші причини, співробітник ІТТ повинен переконатися в

тому, що її адвокат, родич, відповідний дорослий або інша особа,

що є в цьому зацікавленою та не бере участь у розслідуванні,

може надати їй допомогу у перевірці будь-якої документації. 

Трансґендерну особу слід запитати про ім’я, яке вона використо-

вує та обрану стать. Відповідні відмітки мають вноситись до си-

стеми реєстрації даних про особу. Звертатись до трансґендерної

особи потрібно у тій статі, яку вона обрала. Так само, на запит

такої особи, фізичний огляд має проводити поліцейський однієї з

нею статі. 

Групи, на які поліцейським, що працюють в ІТТ, потрібно звертати

особливу увагу та бути пильними, щоб не дискримінувати, є такі: 

жінки, 

люди з інвалідністю, 

ВІЛ-позитивні люди, 

люди з хронічними захворюваннями, 

наркозалежні та ті, хто перебуває на замісній терапії,

ЛГБТ,

іноземці (також біженці), 

люди, які мають залежних членів родини, 

люди з релігійними переконаннями, особливо якщо ці

релігійні переконання відрізняються від переконань

більшості. 

Затриманим жінкам необхідно забезпечити: 

доступ до жіночого персоналу, зокрема можливість про-

ведення допиту жінкою-поліцейською, 

доступ до засобів особистої гігієни та догляду, 
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жінкам, які мають залежних членів родини (дітей, батьків

похилого віку тощо), — змогу зв’язатися з ними та отри-

мати допомогу щодо призначення піклувальника на час

їх арешту, 

жінкам, потерпілим від домашнього насильства, — мож-

ливість бути опитаними жінками-поліцейськими. 

Щодо затриманих людей з інвалідністю варто пам’ятати: 

обов’язок пристосовувати поширюється і на поводження

з людьми в умовах ІТТ; 

ІТТ, як і інші поліцейські установи, має бути доступним

для людей з інвалідністю;

там, де забезпечення доступності для інвалідів зазвичай

не передбачене, — має застосовуватися розумне присто-

сування; відсутність можливості забезпечити умови для

людини, яка потребує пристосування,  — підстава для

зміни обраного виду запобіжного заходу (відмова від

арешту в якості запобіжного заходу); 

різні нозології вимагають різних рішень, не може бути од-

ного розумного пристосування для всіх; 

людина, яка користується візком, має мати змогу само-

стійно пересуватись у відведених їй приміщеннях; 

обов’язковою є перевірка медичних даних та забезпечен -

ня людям, які потребують безперебійного доступу до ме-

дичних препаратів, необхідного лікування; 

обов’язковим є запрошення перекладача з/на жестову

мову для нечуючих затриманих; 

слід забезпечити допомогу в прочитанні документів/го-

лосове озвучування для незрячих. 
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Для ВІЛ-позитивних людей та пацієнтів на замісній терапії

необхідні:

обов’язковий доступ до терапії44, 

обов’язковий контакт із соціальним працівником, аби по-

відомити його про затримання такого пацієнта та отри-

мати терапію для нього на час затримання, 

дотримання законодавства про охорону персональних

даних та абсолютна заборона на розголошення ВІЛ-статусу

затриманого будь-кому з персоналу чи іншим затриманим,

які не мають знати про такий статус; тож обов’язок праців-

ників поліції — перешкоджати неправомірному розпов-

сюдженню медичної інформації про затриманих. 

Врахування релігійних переконань затриманих. 

Керівники та/або працівники ІТТ повинні розглянути питання

щодо надання окремого приміщення для використання його як

кімнати для молитв/медитації та/або надання дозволу на офіційне

відвідування затриманих лідерами місцевих релігійних громад (на

запит затриманих). 

Поліцейські також повинні забезпечити:

копії релігійних текстів;

спеціальні позначення щодо напрямку Мекки для затрима-

них осіб, які сповідують іслам (наприклад, компас або знак,

розташований на східній стіні однієї чи декількох камер);

44 З цього приводу вже неодноразово висловився Європейський суд з прав людини щодо
ситуації в Україні. Див. справи: «Логвинено проти України», «Пєтухов проти України», «По-
хлебін проти України» та інші. Деякі з них можна знайти за посиланням http://aau.edu.ua/sta-
tic/lll/texts/judgements-v-ukraine_art3.pdf. 
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халяльну, кошерну, вегетаріанську та веганську їжу для

затриманих45.

Працівники ІТТ повинні максимально сприяти будь-яким обґрун-

тованим запитам затриманих, пов’язаним з віросповіданням. 

Щодо ЛГБТ-затриманих: 

поліцейські мають знати абревіатуру ЛГБТ: лесбійки, геї,

бісексуальні та трансґендерні люди; 

поліцейські для позначення/звернення до ЛГБТ людей не

мають використовувати жодних інших термінів; 

трансґендерні люди: цей термін використовується для

позначення людини, яка змінила стать або перебуває у

процесі зміни статі. Він визначає особу, яка планує здій-

снити фізичний «перехід», знаходиться в процесі або за-

вершила «перехід», — тобто вдається до процедур для

отримання фізіологічних та інших ознак нової для себе

статі. Це визначення можна застосувати до всіх відповід-

них осіб, спеціальний медичний огляд для цього не по-

требується; 

для огляду трансґедерних людей слід викликати поліцей-

ського тієї статі, про яку зазначає трансґендерна людина

(не обов’язково ця стать співпадає з паспортними да-

ними затриманого або затриманої); 

на вимогу ЛГБТ-людини варто розглянути можливість

розміщення її в окремій камері (лише на вимогу, таке рі-

шення не може прийматись автоматично поліцейським

без урахування думки затриманого); 
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45 З цього приводу є цікаве рішення ЄСПЛ, в якому Суд говорить про те, що дієта, зумовлена
релігійними переконаннями,  — це розумне пристосування. Справа «Якубський проти
Польщі» доступна англійською мовою за посиланням https://strasbourgobservers.com/
2010/12/08/jakόbski-v-poland-is-the-court-opening-the-door-to-reasonable-accommodation/. 



Д
Л

Я
 П

Р
А

Ц
ІВ

Н
И

К
ІВ

 П
О

Л
ІЦ

ІЇ     

обов’язок поліцейських — дотримуватись стандарту за-

хисту персональних даних та нерозголошення інформації

про сексуальну орієнтацію або ґендерну ідентичність за-

триманих. 

ЯК МАЮТЬ ПрАцЮВАТИ
ПОлІцеЙСЬКІ, АбИ УНИКАТИ
ДИСКрИМІНАцІї? 

Поліцейські надають послуги населенню, тож спосіб, у який ці

послуги реалізуються, дуже важливий. Насамперед, варто

звернути увагу на: 

поведінку поліцейських, які безпосередньо спілку -

ються з населенням, та/або на тих, хто приймає рі-

шення про те, яким чином надаються послуги та кому

надаються ці послуги; 

будівлі поліцейських відділків та інші місця, де надаються

поліцейські послуги: чи ці місця є відкритими й доступ-

ними для населення, для всіх категорій населення; 

рекламу і маркетинг поліцейських послуг: чи вони є зро-

зумілими та доступними; що населення знає про поліцей-

ські послуги; 

письмові інформаційні матеріали як частину інформу-

вання про поліцейські послуги; 

веб-сайт та інші Інтернет-ресурси; 

гарячі лінії та інші телефонні сервіси поліції. 

Розглянемо кожен окремий пункт та його важливість з погляду

запобігання дискримінації в роботі поліції. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 53



ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
Д

Л
Я

 П
Р

А
Ц

ІВ
Н

И
К

ІВ
П

О
Л

ІЦ
ІЇ

 

Поведінка поліцейських

Правильне спілкування поліцейських з громадянами, заявниками,

потерпілими, свідками, підозрюваними та обвинуваченими, ко -

легами, надавачами послуг поліції та всіма іншими з огляду на ін-

дивідуальні ознаки кожної з перелічених категорій людей — це

запорука запобігання дискримінації в роботі поліції. Адже саме

при спілкуванні можна уникнути прямої дискримінації, утиску,

віктимізації, підбурювання до дискримінації та інших форм неза-

конної поведінки. 

Універсальна порада: спілкуючись з кожною окремою людиною,

слід виходити з того, що, незважаючи на обставини, кожна людина

має гідність і заслуговує на ввічливе поводження. 

Звичайно, поліцейських потрібно навчати спілкуватися та працю-

вати без проявів дискримінації. Це не лише необхідність вклю-

чення такого важливого аспекту в навчальні плани, але й питання

періодичного навчання та підвищення кваліфікації, зокрема як

реакції на скарги щодо поведінки поліцейських з боку населення.

Непоганим інструментом для запобігання дискримінації при спіл-

куванні стане Кодекс поведінки поліцейських, який міститиме

пункти щодо недопущення поліцейськими дискримінаційної по-

ведінки та висловлювань, а також спеціальний словник нестигма-

тизуючої лексики, якою має володіти кожний поліцейський. 
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Словник нестигматизуючої лексики для поліцейських 

на всі випадки спілкування з населенням46: 
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46 Підготовано експертами Кампанії «Дискримінація обмежує, протидій!». Див. детальніше
про кампанію за посиланням http://www.discrimi.net.

Уникайте Використовуйте

Циган/ка Ром/ка

Гомосексуаліст
Гомосексуал, гей, лесбійка, бісексуальна

людина

Біженець/ка (коли говоримо про
переміщених осіб зі Сходу України)

Внутрішньо переміщена особа

Особи кавказької національності Грузини, вірмени та інші

Неповносправний, інвалід, з обмеженими
можливостями, з особливими потребами,

каліка, недієздатний, немічний
Людина (особа) з інвалідністю

Страждає від ..., хворий на ..., жертва
(чогось)

Має (назва порушення стану здоров’я,
хвороби)

Прикутий до інвалідного візка / ліжка
Людина на інвалідному візку; той, хто

пересувається за допомогою інвалідного
візка

Розумово відсталий, з розумовими
відхиленнями, загальмований,

ненормальний, психічно хворий,
божевільний

Людина з психічними, розумовими
порушеннями (інвалідністю)

Спазматичний (спазматик) Людина з церебральним паралічем

Глухонімий
Людина, яка не чує; особа з порушеннями

слуху

Сліпий Незряча особа, особа з порушенням зору

Епілептик, діабетик, депресивний тощо
Особа з епілепсією / діабетом / депресією;

особа, яка має епілепсію / діабет /
депресію

Карлик, гном, ліліпут Людина низького зросту, невисока

Мова жестів Жестова мова

Звичайні / здорові / нормальні люди Люди без інвалідності
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Уважне слідкування за лексикою, за тим, яким чином ми звертає-

мося до людини та якими словами користуємося при спілкуванні,

дозволяє уникнути утиску. 

будівлі поліцейських відділків 
та інші місця, де надаються
поліцейські послуги 

Поліцейський відділок має бути доступним, іншими словами, від-

повідальні особи повинні впевнитися в тому, що будівля, в якій

знаходиться поліцейський відділок не призводить до того, що

будь-хто з відвідувачів через ту чи іншу свою ознаку стикається з

дискримінацією, намагаючись зайти до будівлі чи скористатися

послугами, які в ній надаються. Це правило також містить в собі

зобов’язання поліції використовувати розумне пристосування

там, де це є необхідним, як для людей з інвалідністю, так і за ін-

шими ознаками. 

Важливо: для забезпечення доступності поліція не має чекати,

поки людина з інвалідністю захоче скористатися поліцейськими

послугами — забезпечення доступності має бути про думане та

здійснене заздалегідь. 

Для планування/вибору будівлі під поліцейський відділок на-

ступні критерії мають братися до уваги: 

яким чином люди потрапляють до будівлі — обладнання

доступного входу; 

як люди знаходять, куди їм йти всередині, — обладнання

системи доступної, простої та зрозумілої навігації всере-

дині будівлі; 
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як люди отримують доступ до тих, хто надає послуги, —

наскільки легко можна знайти потрібного уповноваже-

ного поліцейського; 

як люди спілкуються з поліцейськими  — мови спілку-

вання та жестова мова; 

інформація, доступна для відвідувачів; 

система організації черги та місця для очікування; 

система безпеки, пропускна система та рамки; 

доступні туалети. 

Порада: призначте одного відповідального працівника за пере-

вірку доступності в поліцейському відділку. Це допоможе вам

розпочати роботу та виявити слабкі місця. Також корисним буде

проконсультуватися з місцевою організацією людей з інвалідні-

стю, вони допоможуть вам зрозуміти, які саме зміни потрібно зро-

бити. Також важливо визначити, які недоліки можна усунути,

вносячи перманентні зміни, а які можуть вирішуватися за рахунок

застосування розумного пристосування в окремих випадках. 
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Вхід до поліцейського відділку має бути до-
ступним для всіх та завжди. 

Якщо до поліції звернулася нечуюча людина,
можна запросити перекладача жестової мо -
ви та/або використовувати пристрої для
письма для спілкування з цією людиною,
якщо у відділку не працює жодного поліцей-
ського, який володіє жестовою мовою. 

Обов’язок
поліції —

використовувати
розумне

пристосування.
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Інформування 
про поліцейські послуги 

Під інформуванням ми тут розуміємо всі матеріали в будь-якій

формі, які використовуються для загальної чи спеціалізованої

аудиторії, щоб розповідати про поліцейські послуги та роботу по-

ліції, зокрема: 

публікації в ЗМІ; 

теле- та радіоматеріали; 

друковані матеріали на рекламних носіях в публічному

просторі та/чи поліцейському відділку; 

інші матеріали, що розповідають про роботу поліції у

будь-якому вигляді, що продукуються поліцією чи з доз-

волу поліції та містять логотип поліції. 

Більшість письмових матеріалів будуть розглядатися як реклама,

якщо їхня мета — розповісти про поліцейські послуги. Рекламні

матеріали можуть бути направлені як на населення загалом, так і

бути вузько спеціалізованими, якщо звернені до певної аудиторії,

пов’язаної однією чи кількома ознаками. 
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плакати в місті про гарячу лінію поліції;

інформаційні плакати в поліцейському
відділку про домашнє насильство; 

реклама на телебаченні про відкритий
набір кандидатів для служби в поліції. 

Інформаційні
матеріали поліції

різного
спрямування:
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Важливо пам’ятати: якщо йдеться про спеціалізовану послугу

для певної групи людей з однією ознакою, в інформаційних ма-

теріалах поліції не може міститися текст про те, що люди з ін-

шими ознаками не можуть скористатися цією послугою. Тобто

абсолютно нормально зробити окремий буклет або плакат про

важливість запобігання та/або повідомлення про домашнє на-

сильство. Цей матеріал може бути орієнтований насамперед на

жінок, однак у ньому в жодному разі не можна вказувати, що по-

ліція не буде приймати заяви від чоловіків, наприклад. 

Ще один момент: надання сегрегованих за якоюсь ознакою (ча-

стіше за все, це стать людини) послуг буде становити дискримі-

націю, якщо немає розумного та законного виправдання такому

розмежуванню (сегрегації) на жіночу та чоловічу послугу. На-

приклад, огляд жінок-затриманих жінками-поліцейськими та

огляд чоловіків-затриманих чоловіками-поліцейськими — ознак

дискримінації не матиме. 

Поліція може встановити окремі години прийому для інспекторів,

які працюють з проблемою домашнього насильства, — в певні го-

дини вони приймають лише жінок. Але мають бути визначені й

інші години прийому, коли можуть приходити чоловіки. Так само

не буде проявом дискримінації, якщо жінка-інспектор прийма-

тиме заяви у жінок. Однак якщо в якомусь районі єдина посада,

на яку може претендувати жінка-поліцейська, — це посада інспек-

тора, що працює з проблемою домашнього насильства та/чи під-

літків, то це вже дискримінація жінок-поліцейських при прийомі

на роботу чи переведенні на інші посади. 
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Письмові матеріали 
як частина інформування 
про поліцейські послуги

Коли письмові матеріали є частиною поліцейської послуги, по-

трібно впевнитись у тому, що вони не призводять до дискриміна-

ції, утиску чи віктимізації читачів через: 

мову, якою вони написані, 

стиль викладу, 

те, яким чином вони досягають читача. 

Коли письмова інформація є частиною послуги, важливо поду-

мати про альтернативні формати надання інформації: наприклад,

переклад мовами етнічних меншин та іноземними мовами, при-

наймні англійською для негромадян України, що не володіють

українською мовою, друк шрифтом Брайля для незрячих людей

та/або дублювання інформації на електронному носії для прочи-

тання за допомогою комп’ютера. 

Важливо пам’ятати, що такі альтернативні способи викладення ін-

формації потрібно продумувати заздалегідь, поліція не повинна

чекати, поки звернеться людина з інвалідністю, щоб зробити свою

інформацію доступною: інформація має бути доступною для

людей з різними ознаками постійно. Якщо немає змоги адапту-

вати певний матеріал під різні потреби через різні ознаки, по-

трібно впевнитись, що є поліцейський який зможе прочитати та

перекласти інформацію за потреби. 

Ще одним прикладом розумного пристосування для надання ін-

формації різним аудиторіям є підготовка спрощених матеріалів

з різних тем. Замість того, щоб роздруковувати положення за-

конів чи розміщувати на інформаційному стенді у відділку по-
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ліції довгі тексти юридичною мовою, можна ту саму інформацію

викласти спрощено та зрозуміло47, ілюструвавши схемами чи ін-

фографікою. 

Інтернет-ресурси поліції 
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47 Гарним прикладом спрощеного подання інформації є буклети, які робить британська по-
ліція. Доступно англійською мовою за посиланням http://content.met. police.uk/ cs/Satel-
lite?blobcol=urldata&blobheadername1=Content-Type&blobheadername2=Content-Dispositio
n&blobheadervalue1=application%2Fpdf&blobheadervalue2=inline%3B+filename%3D%2285
2%2F104%2FMPS_DV_6PP_22+11+11+%282%29FINAL.pdf%22&blobkey=id&blobtable=Mun
goBlobs&blobwhere=1283656894212&ssbinary=true.
48 Це реальний випадок. Див. подробиці за посиланням http://hromadske.ua/posts /holovu-
mvs-avakova-zvynuvatyly-u-dyskryminatsii-pereselentsiv.

Начальник департаменту поліції робить
заяву про те, що люди певної етнічної
групи скоюють більше злочинів, ніж інші,
через що погіршується криміногенна си-
туація в місті. 

Міністр МВД48 виступає за змінення зако-
нодавства та аргументує свою тезу про
необхідність посилення покарання тим,
що в країні багато внутрішньо перемі -
щених осіб. Так, Арсен Аваков закликав
Раду підтримати законопроект про кри-
мінальні проступки. У своєму поясненні
щодо факторів, які впливають на зрос -
тання рівня злочинності в країні, міністр
внутрішніх справ України привів вельми
маніпулятивні та дискримінаційні тези
щодо осіб, які виїхали з території До-
нецької та Луганської областей через
військовий конфлікт.

Не можна
допускати

публікацію на веб-
сайті та в соціальних
мережах інформації,

яка дискримінує. 
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Це приклади утиску. Неприпустимою є не лише заява начальника

поліції, але й публікація такого матеріалу на веб-сторінці поліції. 

Для забезпечення доступності інформації на веб-сайтах та в со-

ціальних мережах варто подумати про те, яким чином викладені

матеріали: 

для людей з вадами зору потрібна можливість прочи-

тання сайту із застосуванням програм для голосового

зчитування інформації; 

люди з порушенням опорно-рухового апарату не можуть

користуватися мишкою, тож навігація має передбачати

інші можливості; 

люди з дислексією та труднощами в навчанні не можуть

читати великі об’єми інформації, тож варто подумати про

те, щоб інформація, важлива для населення, була подана

в стислому, зрозумілому та візуалізованому вигляді. Для

цього зазвичай використовують формат, який назива-

ється «спрощене читання»49. 

Гарячі лінії та інші сервіси поліції 

Поліція надає послуги телефоном та має окремі гарячі лінії з пев-

них питань, що є частиною поліцейських послуг, тож вони мають

бути надані без прояву дискримінації за будь-якою ознакою. Тому

важливим є: 

що саме повідомляють людині, коли відповідають на

дзвінок; 
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якою мовою спілкуються з людиною; 

як відповідають на її запит. 

Коли послуга надається телефоном, слід використовувати ро-

зумне пристосування для людей з інвалідністю, якщо інвалідність

перешкоджає тому, щоб вони могли отримати послугу телефоном

нарівні з іншими людьми. 
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В call-центрі поліції встановлено обладнан -
ня, що дає змогу спілкуватися з людьми, які
мають порушення слуху, та працівники на-
вчені тому, що інколи спілкування з клієн-
том вимагає наявності третьої особи, яка
перекладає клієнту на жестову мову. 

За потреби клієнта можуть перенаправити з
телефонної лінії до Інтернет-сервісу з он-
лайн чатом. 

Спілкування з поліцейським можливе не
лише телефоном, але й електронною по-
штою. Заявники знають, як звернутися до
поліцейського, який веде їхню справу, елек-
тронною поштою та/чи використовуючи по-
слугу текстових повідомлень за потреби.

Слід
використовувати

розумне
пристосування, коли

інвалідність
перешкоджає

отриманню послуги
телефоном.
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УПрАВлІННЯ рОЗМАїТТЯМ 
І ПОлІТИКА рІВНОСТІ

розробіть та запровадьте 
політику рівності

Гарний початок роботи із запобігання дискримінації щодня  —

розробка та запровадження політики рівності як на рівні всієї на-

ціональної поліції, так і в кожному окремому поліцейському від-

ділку. При розробці такого документа слід залучати поліцейських

з різних ланок роботи та консультуватися з групами, вразливими

до дискримінації. 

Політика рівності має включати наступні завдання (невичерпний

список): 

заявляти про прихильність та повагу поліції до цінностей

недискримінації та рівності як у наданні послуг населен -

ню, так і у внутрішній організації поліцейської роботи; 

спонукати, заохочувати та навчати поліцейських дотри-

муватися принципу недискримінації в своїй роботі; 

спонукати, заохочувати та навчати поліцейських до

управ ління різноманіттям у своїй роботі; 

створювати доступні поліцейські відділки; 

створювати у відділках атмосферу поваги до різнома-

ніття та толерантності; 

створювати для поліцейських робочу атмосферу без дис-

кримінації та з повагою до різноманіття; 

ретельно розглядати кожну скаргу на дискримінацію та по-

рушення політики рівності, проводити розслідування кож-

ного випадку та намагатися уникати повторних випадків; 
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запроваджувати процедуру розгляду скарг на дискримі-

націю з боку поліцейських та процедуру накладання по-

карання за такі випадки50. 

До розробки політики рівності варто залучити експертів з громадсь-

ких організацій та скористатися досвідом поліції інших країн. 

Після розробки та затвердження політики рівності потрібно впев-

нитись, що вона доведена до відома кожного поліцейського та

виконується на практиці. В цьому вам допоможуть навчання по-

ліцейських та план дій з впровадження політики. 

В ідеальній ситуації кожна політика потребує розробки плану дій,

аби впевнитися в тому, що вона не залишиться лише клаптиком

паперу та буде втілюватися в життя у щоденній роботі. Так само,

план дій має містити критерії оцінки своєї ефективності та строк

виконання. 

План дій бажано розробляти консультуючись з працівниками, він

повинен включати принаймні такі блоки дій: 

моніторинг впровадження політики, 

перегляд існуючих процедур і правил на відповідність полі-

тиці рівності та усунення невідповідностей, які можуть при-

звести до дискримінації, зокрема правил і процедур, які

потенційно можуть призвести до непрямої дискримінації, 

розробка процедури подання скарг на дискримінацію та

їх розгляду, 

розробка критеріїв оцінювання випадків дискримінації

та заходів з покарання винних, 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 65

50 Для прикладу радимо ознайомитися з політикою інклюзії (включення), розробленою Мет-
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навчання поліцейських розуміти політику рівності, дотриму-

ватися принципу недискримінації у своїй роботі, застосову-

вати розумне пристосування там, де це необхідно, 

проведення аудиту доступності приміщення та послуг, які

надає поліція,

розроблення плану усунення бар’єрів в будівлі задля за-

безпечення доступності людям з інвалідністю, 

проведення аудиту рівності щодо оплати праці, з тим щоб

забезпечити рівну оплату праці жінкам та чоловікам. 

Як обов’язкову частину план дій має містити дані про строки ви-

конання кожного пункту та перелік відповідальних осіб. 

Обов’язкові елементи до включення у програму навчання персоналу

щодо виконання плану дій та дотримання політики рівності: 

законодавство про недискримінацію та його практичне

впровадження, 

підхід поліції до забезпечення рівності та розуміння по-

ліцією свого обов’язку не дискримінувати при наданні

поліцейських послуг, 

ролі та відповідальність поліцейських за впровадження

політики рівності та плану дій, 

стандарт поведінки поліцейського, 

політика поліції щодо заборони утиску та процедура роз-

гляду заяв про утиск (серед поліцейських), 

до кого мають звертатися поліцейські, коли їм потрібна

порада щодо дотримання принципу недискримінації та

політики рівності. 

Крім проведення навчання поліцейських, корисною буде також

розробка коротких письмових матеріалів для поліцейських, за-

безпечення їх роздатковим матеріалом та публікація політики рів-

ності на веб-сайті поліції. 
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груп в рамках спільного проекту європейського Союзу та Ради

європи «Посилення імплементації європейських стандартів прав

людини в Україні» у партнерстві з Уповноваженим Верховної Ради

України з прав людини. Автори сподіваються, що цей Порадник,

написаний у вигляді покрокової інструкції та набору запитань і

відповідей, з прикладами можливих ситуацій, зробить антидис-

кримінаційне законодавство простим та зрозумілим, а поради до-

поможуть ефективніше виконувати роботу та не наражатися на

скарги про дискримінацію. 

Всього ми підготували 5 порадників в цій серії; крім фокусу на

сфері надання послуг ми розробили порадники для: 

суддів, 

поліцейських,

роботодавців, 

медичних працівників. 

Цей порадник базується, насамперед, на законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні» та на інших

дотичних законодавчих актах щодо запобігання дискримінації в

різних сферах суспільного життя в Україні. У цій частині Порад-

ника також розглядаються закон України «Про основи соціальної

захищеності інвалідів в Україні», закон України «Про захист прав

споживачів», закон України «Про рекламу». 
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Для кого цей Порадник? 

Цей Порадник для тих, хто постачає (продає) товари чи надає (про-

дає) послуги — якщо у вас магазин, салон краси, спортивний клуб,

ресторан, туристична фірма, банк, компанія з продажу нерухомості

тощо, — все це для вас, не важливо чи ваш бізнес продає одну по-

слугу на тиждень, чи щодня до вашого магазину заходять сотні людей.

Доти, доки ви надаєте товари та послуги, — на вас розповсюджується

антидискримінаційне законодавство. Тож вам варто знати, що це таке

та як працювати без дискримінації. 

Що в цьому Пораднику? 

Ми пропонуємо вам огляд антидискримінаційного законодавства,

приклади ситуацій, що стосуються продажу товарів або послуг

та ілюструють випадки дискримінації за різними ознаками, по-

яснюємо аспекти щодо роботи різних постачальників товарів

та/або послуг та пропонуємо поради, яким чином покращити ваш

бізнес та вашу роботу, щоб успішно запобігати дискримінації. 

Ми розглянемо на прикладах ситуації дискримінації у питаннях: 

продажу товарів (крамниці, торговельні центри та ін.),

надання банківських та інших фінансових послуг,

продажу або оренди житла,

готельного та/або ресторанного бізнесу,

надання оздоровчих, фізкультурних і спортивних послуг

(спортивні клуби, школи та ін.),

надання косметологічних та перукарських послуг (перу-

карні, барбершопи, салони краси та ін.),
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надання культурно-розважальних послуг (кінотеатри, те-

атри та ін.),

надання рекламних послуг.

Якщо ви не бачите свого бізнесу в цьому переліку, це зовсім не озна-

чає, що вас не стосується антидискримінаційне законодавство. закон

України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»

чітко визначає, що заборона дискримінації поширюється на всі сфери

суспільних відносин, зокрема на доступ до товарів і послуг. 

Крім вже зазначених питань, ми спробуємо на прикладах розглянути

ще кілька важливих для запобігання та протидії дискримінації аспек-

тів — застосування розумного пристосування та боротьба з утиском. 

У цьому Пораднику є розділи, які повторюються в усіх інших по-

радниках серії та містять інформацію, що стане вам у нагоді, аби

зрозуміти, як ви маєте працювати, щоб не порушувати вимог ан-

тидискримінаційного законодавства: 

поради, як уникнути дискримінації, — ваша поведінка та

поведінка ваших співробітників при наданні послуг ва -

шим клієнтам чи то безпосередньо та особисто, чи то у

письмовому вигляді, по-телефону або через Інтернет; 

інформація щодо того, коли ви стаєте відповідальними за

те, що роблять інші люди, наприклад, ваші підлеглі; 

поради щодо розумного пристосування для усунення

бар’єрів для людей з інвалідністю й за іншими ознаками,

забороненими до дискримінації; 

поради, що саме потрібно робити, якщо ви отримали

скаргу на дискримінацію. 

У Пораднику ми також говоримо про те, як дотримання антидис-

кримінаційного законодавства може стати щоденною практикою

у вашій роботі та як це може підвищити довіру ваших клієнтів і,

відповідно, збільшити ваші прибутки. 

Д
Л
я

 П
О

С
ТА

Ч
А

Л
Ь

Н
И

К
ІВ

 Т
О

В
А

Р
ІВ

 І Н
А

Д
А

В
А

Ч
ІВ

 П
О

С
Л

У
Г

    
ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННя ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ 7



ЗАКОнОДаВстВО 

Спочатку нагадаємо, що зазначено в антидискримінаційному

законодавстві україни.

Детально про перелік законів, які захищають від дискримінації

та встановлюють обов’язок щодо її запобігання та протидії, ми

писали в частині першій цієї серії. Тут ми лише згадаємо ос-

новні моменти та подивимось, яким чином антидискриміна-

ційне законодавство пов’язане із законом України «Про захист

прав споживачів». 

Закон України «Про захист прав споживачів»1

Насамперед нас цікавлять дві статті — стаття 17 «права спожи-

вачів» та стаття 21 «порушення прав споживачів». 

«стаття 17. Права споживача у сфері торговельного та
інших видів обслуговування

1. за всіма споживачами однаковою мірою визнається
право на задоволення їх потреб у сфері торговельного та
інших видів обслуговування. Встановлення будь-яких пере-
ваг, застосування прямих або непрямих обмежень прав
споживачів не допускається, крім випадків, передбачених
нормативно-правовими актами.

2. Споживач має право на вільний вибір товарів і послуг у
зручний для нього час та на вільне використання електрон-
них платіжних засобів з урахуванням режиму роботи та
обов'язкових для продавця (виконавця) форм (видів) роз-
рахунків, установлених законодавством України.

Продавець (виконавець) зобов'язаний всіляко сприяти спо-
живачеві у вільному виборі продукції та форм її оплати.
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...

5. У разі порушення прав споживача на підприємствах
сфери обслуговування продавець (виробник, виконавець)
і працівники цих підприємств несуть відповідальність, вста-
новлену законом.

Тобто, з огляду на тему нашого порадника, в цій статті важ-
лива частина перша — заборона прямих та непрямих обме-
жень прав споживачів, заборона переваг та привілеїв. 

стаття 21. Порушення прав споживачів

…

4) порушується принцип рівності сторін договору, учасни-
ком якого є споживач;

5) будь-яким чином (крім випадків, передбачених законом)
обмежується право споживача на одержання необхідної,
доступної, достовірної та своєчасної інформації про відпо-
відну продукцію;

…»

Тож просте правило для надавачів товарів та послуг, яке витікає

зі вказаного в законодавстві: надання товарів та послуг не може

бути засноване на нерівності. Детальніше про це ми поговоримо

далі у цьому розділі. 

Закон України «Про рекламу»2

з погляду запобігання дискримінації важливим є не лише спосіб,

у який ви надаєте (та/чи кому саме) свої товари чи послуги, але й

спосіб, у який ви їх рекламуєте. за зміст реклами відповідальність

несе суб’єкт, який замовляє рекламу. Але з погляду дотримання

антидискримінаційного законодавства зміст реклами є також від-

повідальністю суб’єктів, для яких виготовлення реклами та/чи її
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розміщення є основною послугою, тобто для рекламних агенцій.

У нашому контексті нас цікавить стаття 1 — «положення про не-

добросовісну рекламу»: 

«недобросовісна реклама  — реклама, яка вводить або
може ввести в оману споживачів реклами, завдати шкоди
особам, державі чи суспільству внаслідок неточності,
недостовірності, двозначності, перебільшення, замовчу-
вання, порушення ви мог щодо часу, місця і способу роз-
повсюдження»;

стаття 7, пункти 1 і 3 — «принципи реклами»: 

«1. Основними принципами реклами є: законність, точність, до-
стовірність, використання форм та засобів, які не зав да  ють
споживачеві реклами шкоди. 

2. …

3. Реклама не повинна містити інформації або зображень,
які порушують етичні, гуманістичні, моральні норми, нех -
тують правилами пристойності»; 

стаття 8, пункт 1 — «у рекламі заборонено»:

«вміщувати твердження, які є дискримінаційними за озна-
ками походження людини, її соціального і майнового стану,
расової та національної належності, статі, освіти, політич-
них  поглядів, ставлення до релігії, за мовними ознаками,
родом і характером занять, місцем проживання, а також
такі, що дискредитують товари інших осіб; 

…

наводити твердження,  дискримінаційні  щодо осіб, які не
користуються рекламованим товаром». 
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Надаючи (продаючи) товари та послуги, ви маєте впевнитися, що

ваші дії не призводять до привілеїв чи обмежень, пов’я за них з

певними ознаками людини.

Яким чином все це пов’язане із забороною дискримінації? Чи

є вимога рівності сторін та заборони будь-яких привілеїв або об-

межень (споживача та надавача послуг) тотожною забороні дис-

кримінації? Так, безумовно. Українське законодавство все ще

залишається дещо неузгодженим та пропонує різні визначення

одного й того самого явища. Однак якщо порівняти визначення

дискримінації, яке міститься в різних законодавчих актах, ми

пригадаємо, що «заборона привілеїв та обмежень» дорівнює «за-

бороні дискримінації», адже визначення дискримінації, яке мо -

дифікувалось від статті 24 Конституції України до статті 161

Кримінального кодексу України та статті 1 закону України «Про

засади запобігання та протидії дискримінації в Україні», — це все

про заборону встановлювати необґрунтовані привілеї та обме-

ження в реалізації та користуванні правами і свободами через ту

чи іншу ознаку, яку може мати людина. 

закон України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в

Україні» у статті 4 «сфера дії закону» чітко перелічує, серед інших,

«доступ до товарів і послуг; інші сфери суспільних відносин», що не

залишає нам жодної можливості подвійного розуміння — надання

товарів та послуг має відбуватися без дискримінації. Під наданням то-

варів і послуг ми тут також розуміємо рекламування своїх товарів і

послуг. з іншого боку, ми розглядаємо рекламу, її виготовлення та

розміщення як окрему послугу, яку надають деякі суб’єкти господа-

рювання, тому вони також підпадають під дію як закону про заборону

дискримінації, так і закону про рекламу. 
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нагадаємо, що таке дискримінація 
та яким чином це стосується 
надання товарів і послуг? 

«Дискримінація  — ситуація, за якої особа та/або

група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, полі-

тичних, релігійних та інших переконань, статі, віку,

інвалідності, етнічного та соціального походження,

громадянства, сімейного та майнового стану, місця

проживання, мовними або іншими ознаками, які були,

є та можуть бути дійсними або припущеними (далі —

певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації

або користуванні правами і свободами в будь-якій

формі, встановленій цим Законом, крім випадків, коли

таке обмеження має правомірну, об’єктивно обґрун-

товану мету, способи досягнення якої є належними

та необхідними»3.

розклавши визначення на складові, ми можемо виділити такі

важливі частини: 

дискримінація — це ситуація, коли людина зазнає обме-

ження або відмову в користуванні своїми правами; 

дискримінація відбувається через те, що в дискримінованої

людини є певна ознака, через яку людину обмежують у чомусь; 

ознака може бути дійсною (наприклад, людина є чорношкі-

рою, і це очевидно) чи припущеною (через те, що жінка

вбрана в хустку на голові, можна припустити, що вона му-

сульманка, однак хустка може бути як релігійним символом,

так і просто елементом одягу, що не несе жодного релігій-
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ного забарвлення, на відміну від, наприклад, кіпи на голові

у чоловіка, яка завжди вказує на те, що чоловік є іудеєм); 

існують винятки, коли обмеження чи відмова в користу-

ванні правами не буде вважатися дискримінацією; 

такі винятки повинні мати пояснення — правомірну мету,

яка досягається належним або пропорційним способом. 

Якщо спростити визначення дискримінації та видалити звідти перелік

ознак, матимемо таку просту формулу: дискримінація — це обме-

ження людини в правах та свободах без жодної законної та

обґрунтованої причини, лише через певну її ознаку.

правомірна мета, про яку можна прочитати у визначенні дис-

кримінації з антидискримінаційного закону, — що це? Кожна мета,

яку встановлює собі власник бізнесу, буде правомірною? 

Не все так просто. з одного боку, різниця у поводженні з огляду

на ту чи іншу ознаку може бути виправданою у випадках, коли

таке поводження переслідує правомірну мету та є пропорційним.

Однак не кожна мета буде правомірною. Так само, не кожен спосіб

досягнення мети буде пропорційним. 

Отже правомірна мета має бути: 

встановлена законом4, 

пов’язана з нагальною суспільною необхідністю, що пе-

реважає індивідуальні інтереси, 

у сфері праці — правомірна мета має базуватися на невід’єм-

них та визначальних вимогах виконуваної роботи. 
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4 Цей принцип закріплено як в Конституції України, так і в Конвенції про захист прав людини
і основоположних свобод, у практиці європейського суду з прав людини тощо. Перелік
підстав для встановлення обмежень щодо реалізації певних прав людини, який за певних
обставин може вважатися законним, є досить вузьким, він переважно визначений в тексті
відповідних статей Конвенції та/чи Конституції і включає в себе:

а) інтереси національної безпеки, територіальної цілісності або громадської безпеки;

б) запобігання заворушенням чи злочинам;

в) охорону здоров’я чи моралі; 

г) захист репутації чи прав інших осіб; 

ґ) запобігання розголошенню конфіденційної інформації;

е) підтримку авторитету і безсторонності правосуддя. 



Пропорційний спосіб досягнення мети — це спосіб, коли відсутні

будь-які інші альтернативні засоби досягнення мети, які б при-

звели до меншої шкоди для людини, тобто шкода має бути міні-

мально можливою5. 

тепер ми хотіли б нагадати, що таке ознаки, де про них дізна-

тися та які вони бувають. 

У визначенні дискримінації ми бачимо, що ознака — це причина,

через яку з людиною поводяться гірше. Ознака — це та різниця,

яка є між однією людиною та іншої. В європейському праві, яке

було і є орієнтиром для розвитку українського права із запобі-

гання та заборони дискримінації, ознаки ще умовно називають

«захищеними ознаками» — для того, аби підкреслити той факт, що

саме ці ознаки захищаються законом від дискримінації6. 

Ознаки, зазначені в зУ «Про засади запобігання та протидії дис-

кримінації в Україні»7: 

раса, 

колір шкіри, 

політичні, релігійні та інші переконання, 

стать, 

вік, 

інвалідність, 

етнічне та соціальне походження, 

громадянство, 

сімейний та майновий стан, 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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5 Більше про правомірну мету та пропорційний спосіб її досягнення див.: Пономарьов С. Ю.,
Федорович І. Ю. запобігання та протидія дискримінації в Україні : Посібник для працівників
органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Міжнародна організація з
міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.
6 Див. більше про захищені ознаки у главі 4 Посібника з європейського антидискриміна-
ційного права (Українське видання : ТОВ «К.І.С.», 2013).
7 Тут і далі за текстом цитування чинної на момент написання Порадника редакції закону,
згідно з відомостями ВРУ: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5207-17.



місце проживання, 

мова або інші ознаки.

Читаючи «або інші ознаки», ми маємо пам’ятати, що антидискриміна-

ційні закони та положення в Україні не можуть містити і не містять за-

критих переліків, навпаки, вони дозволяють додавати нові, не вказані

прямо ознаки, до яких зазвичай належать такі: 

стан здоров’я,

сексуальна орієнтація8,

ґендерна ідентичність, 

статус ВПО9,

членство у профспілках, 

рівень освіти, 

професія, 

спосіб життя10,

наявність судимості тощо.

Така практика додавання не є довільною, більшою мірою вона ба-

зується на рішеннях європейського суду з прав людини11 та на рі-
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8 Сексуальна орієнтація і ґендерна ідентичність окремо згадані в Кодексі законів про працю
у статті 2, чинна редакція за посиланням http://zakon5.rada.gov. ua/laws/show/322-08.
9 Див. окремо статтю 14 зУ «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб»,
чинна редакція за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/1706-18/page2.
10 Наприклад, споживання психоактивних речовин або надання послуг комерційного сексу. 
11 Сексуальна орієнтація — при реалізації права на мирні зібрання (рішення від 21 жовтня
2010 р. у справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07, 25924/08,
14599/09) чи права на повагу до приватного і сімейного життя (рішення від 21 грудня 1999 р.
у справі «Сальгуейро да Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta v. Portugal),
заява № 33290/96); ґендерна ідентичність — при реалізації права на повагу до приватного
і сімейного життя та права на шлюб (рішення від 11 липня 2002 р. у справі «Крістін Гудвін
проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v. the United Kingdom), заява № 28957/95);
членство у профспілках (рішення від 30 липня 2007 р. у справі «Даніленков та інші проти
Росії» (Danilenkov and Others v. Russia), заява № 67336/01; рішення від 7 квітня 2005 р. у справі
«Райніс Гаспаравічус проти Литви» (Rainis Gasparavicius v. Lithuania), заяви №№ 70665/01,
74345/01); ВІЛ-статус — при реалізації права на повагу до сімейного життя (рішення від 10
березня 2011 р. у справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v. Russia), заява № 2700/10); інвалід-
ність — при реалізації права на повагу до сімейного життя (рішення від 16 липня 2015 р. у
справі «Мамчур проти України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09  тощо).



шеннях українських судів. Так, свого часу ВВСУ12 надав роз’яс-

нення щодо захисту від дискримінації за ознаками «сексуальна

орієнтація» та «ґендерна ідентичність», які прямо не згадані в за-

конах, однак, тим не менш, підпадають під захист від дискриміна-

ції в межах того самого формулювання «та інші ознаки». 

Дискримінація може відбуватись у різних формах, ми розглянемо їх

на прикладах зі сфери надання послуг та продажу товарів. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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12 Вищий спеціалізований суд України з розгляду цивільних і кримінальних справ «Про на-
лежне забезпечення рівності трудових прав громадян при розгляді спорів, що виникають у
сфері трудових відносин» №10-644/0/4-14 від 07.05.2014 р. Див. повний текст за посиланням
http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/v-644740-14. 
13 Визначення прямої дискримінації із зУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні»: «пряма дискримінація — ситуація, за якої з особою та/або групою осіб за їх
певними ознаками поводяться менш прихильно, ніж з іншою особою та/або групою осіб в
аналогічній ситуації, крім випадків, коли таке поводження має правомірну, об’єктивно об-
ґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними».

Продавець відмовляється обслуговувати
покупця через те, що той ром (дискримі-
нація за ознакою етнічне походження). 

Нічний клуб встановлює різну платню за
вхід для чоловіків та жінок, незважаючи на
абсолютно однакову якість послуги (дис-
кримінація за ознакою стать). 

Перукарка відмовляє у стрижці нечуючо -
му клієнту (дискримінація за ознакою інва-
лідність). 

Приватна стоматологія зазначає на своєму
сайті «крім пацієнтів з ВІЛ-позитивним ста-
тусом» (дискримінація за ознакою стану
здоров’я).

пряма
дискримінація13 —

людина зазнає
гіршого ставлення
під час намагання

скористатись
товарами чи

послугами, ніж інші
через те, що має

певну ознаку.
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14 Визначення непрямої дискримінації із зУ «Про засади запобігання та протидії дискримі-
нації в Україні»: «непряма дискримінація — ситуація, за якої внаслідок реалізації чи засто-
сування формально нейтральних правових норм, критеріїв оцінки, правил, вимог чи
практики для особи та/або групи осіб за їх певними ознаками виникають менш сприятливі
умови або становище порівняно з іншими особами та/або групами осіб, крім випадків, коли
їх реалізація чи застосування має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи до-
сягнення якої є належними та необхідними».
15 Визначення із зУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «підбурю-
вання до дискримінації — вказівки, інструкції або заклики до дискримінації стосовно особи
та/або групи осіб за їх певними ознаками».

Ресторан має правило не впускати тва-
рин, через це правило незряча людина з
собакою-поводирем не може потрапити
до ресторану (дискримінація за ознакою
інвалідність). 

Служба доставки вводить нове правило не
доставляти продукцію до дверей квар-
тири, а просити клієнтів спускатись за за-
мовленням надвір, клієнти з порушенням
мобільності не можуть скористатися по-
слугою доставки (дискримінація за озна-
кою «інвалідність» або «стан здоров’я»). 

непряма
дискримінація14 —

ситуація, коли
практика, правило

чи критерії, які
застосовуються

однаково до всіх,
впливають на

певних людей гірше,
ніж на інших через

їхні захищені
ознаки.

Усна інструкція менеджера готелю швей-
цару не впускати в готель ромів, відтак до
готелю не можуть потрапити потенційні
клієнти, які швейцару видаються схожими
на ромів (дискримінація за ознакою «ет-
нічне походження»).

Усна інструкція власника кафе офіціантам не
обслуговувати клієнтів з дітьми, бо вони
шумлять та нервують інших клієнтів, відтак,
якщо їх замовлення ігнорувати, вони підуть
(дискримінація за ознакою «сімейний стан»). 

Усні вказівки начальника менеджерам з про-
дажів у будівельній компанії  — найперше
розповідати про новинки й акції клієнтам,
що приїхали на дорогих машинах та гарно
виглядають, не витрачати час на абикого (ди -
скримінація за ознакою «майновий стан»). 

підбурювання до
дискримінації15 —

вказівки, інструкції
або заклики до

обмеження людини
в доступі до товарів

та послуг через
якусь її певну

ознаку. 



Ми вже згадували, що дискримінація відбувається у всіх сферах

життя, включаючи доступ до товарів та послуг. єдина сфера, ви-

ключена із закону про заборону дискримінації, — це приватне

життя. Тож на сайті знайомств ви можете обирати кандидатів на

побачення за кольором очей, мовою спілкування, відсутністю ін-

валідності та не старше певного віку. 

Чого ви не можете робити, так це обирати за будь-якими з вище -

згаданих ознак своїх клієнтів. Ваші товари та послуги мають бути

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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16 Визначення із зУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «пособ-
ництво у дискримінації — будь-яка свідома допомога у вчиненні дій або бездіяльності,
спрямованих на виникнення дискримінації».
17 Визначення і з зУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «утиск —
небажана для особи та/або групи осіб поведінка, метою або наслідком якої є приниження
їх людської гідності за певними ознаками або створення стосовно такої особи чи групи осіб
напруженої, ворожої, образливої або зневажливої атмосфери».

Виконання завідомо злочинного наказу,
який підбурює до дискримінації  — не
впускати за вказівкою менеджера до ре-
сторану людей, схожих на ромів (дискри-
мінація за ознакою етнічне походження). 

Відмова записувати на прийом пацієнта,
який повідомив про свій позитивний ВІЛ-
статус, на найближчий час, пропонувати
цьому пацієн ту запис через місяць (дис-
кримінація за ознакою стану здоров’я). 

пособництво в
дискримінації16 —
будь-яка свідома

допомога 
в обмеженні людини
з певною ознакою в
доступі до товарів 

та послуг. 

Працівник нічного клубу ображає двох клі-
єнтів, бо йому здалось, що вони схожі на
геїв, тож він їм повідомив, що це клуб для
«справжніх хлопців» та їм краще забира-
тись (дискримінація за ознакою сексуаль-
ної орієнтації та можлива дискримінація за
припущенням). 

Офіціант відмовляється переходити на ук -
раї нську мову в розмові з клієнтом та за-
уважує, що не розуміє, що той хоче, тож
хай клієнт краще пошукає інше місце. 

утиск17 — це
небажана для

людини поведінка,
коли хтось

поводиться стосовно
неї зневажливо,

образливо чи
змушує її відчувати
себе приниженою. 



доступними для всіх, незважаючи на персональні ознаки, якщо

тільки у людини є необхідна сума коштів, щоб сплатити рахунок

за ваш товар чи послугу. 

Обов’язок розумного пристосування 

Крім вищезазначеного, для того аби люди з інвалідністю мали

такий самий, як інші люди доступ до товарів та послуг, ви інколи

маєте вдаватись до розумного пристосування. Крім того, варто

пам’ятати, що для того аби використати розумне пристосування,

ви не маєте чекати до тих пір, поки людина з інвалідністю вас про

це попросить, ваше завдання заздалегідь подумати про доступ-

ність своїх товарів чи послуг та як зробити їх справді доступними

для всіх людей, незважаючи на ту чи іншу ознаку. 

В законі України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в

Україні»18 міститься визначення розумного пристосування та по-

яснення, яким чином відмова від розумного пристосування при-

зводить до дискримінації. 

д
л

я
 п

О
с

та
Ч

а
л

Ь
н

и
к

ів
 т

О
в

а
р

ів
 і н

а
д

а
в

а
Ч

ів
 п

О
с

л
у

г
    

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації 19

На вході до банку є кілька сходинок, однак
побудувати пандус банк не може, адже для
цього не вистачає місця. Правильно побу-
дований пан дус з низьким кутом нахилу
займе і без того дуже вузький тротуар, тож
незручно буде пішоходам. Тоді банк вирі-
шує облаштувати ліфтову платформу збоку
від сходів, щоб люди, які користуються віз-
ками, та інші люди з обмеженням мобільно-
сті могли без перешкод потрапляти до
банку та користуватися послугами. 

Обов’язок
розумного

пристосування.

18 Повний текст зУ «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» див. за поси-
ланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/875-12. Визначення розумного пристосування
із закону: «"розумне пристосування" означає внесення, коли це потрібно в конкретному
випадку, необхідних і підхожих модифікацій і коректив, що не становлять непропорційного
чи невиправданого тягаря, для цілей забезпечення реалізації або здійснення особами з ін-
валідністю нарівні з іншими всіх прав людини й основоположних свобод».



Отже, розумне пристосування — це внесення необхід-

них коректив та модифікацій для того, аби люди з ін-

валідністю могли нарівні з іншими користуватися

своїми правами (або в нашому випад ку  — мати до-

ступ до товарів і послуг). 

Для того аби зрозуміти, чи потрібне розумне пристосування та чи

маєте ви, як власник бізнесу, пристосувати спосіб надання ваших то-

варів та/або послуг до потреб людей з інвалідністю, варто поставити

собі кілька запитань стосовно доступу до вашого товару чи послуги і

змоделювати відповідь з точки зору людини з інвалідністю: 

як ви надаєте послугу чи продаєте товар, 

фізичні параметри вашого приміщення, 

наявність чи відсутність додаткових допоміжних засобів

чи протоколів роботи. 

У подальших розділах цього Порадника ми показуємо на прикла-

дах різні ситуації, коли вам може знадобитись розумне пристосу-

вання. Тож зверніть на них увагу. 

Однак не забувайте, що потреби людей з інвалідністю відріз-

няються. Не буває одного виду розумного пристосування, яке б

задовольнило потреби усіх19. залежно від форми інвалідності та

потреб саме цього клієнта навіть в подібних ситуаціях можуть

знадобитись різні пристосування. 

Головне правило — не соромтесь задавати питання та дізнава-

тись, як краще та зручніше буде вашим клієнтам з інвалідністю от-

римувати ваші товари та послуги. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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19 Більше про розумне пристосування можна прочитати у дослідженні «Розумне пристосу-
вання. Від теорії до практики» (І. Федорович, — 2017. — Фонд імені Фрідріха Еберта | Пред-
ставництво в Україні). Повний текст дослідження доступний за посиланням http://library.fes.
de/pdf-files/bueros/ukraine/13736.pdf. 



На етапі планування свого бізнесу або якщо ви вирішили покра-

щити свій сервіс, вам допоможуть громадські організації та активі-

сти з інвалідністю — саме вони зможуть найкраще розповісти, яке

розумне пристосування може знадобитись в кожній конкретній си-

туації, коли варто робити системні зміни, а коли достатньо мати під-

готований алгоритм дій та вміти слухати своїх клієнтів. 

Варто пам’ятати, що не кожне пристосування, яке ви можете за-

пропонувати вашим клієнтам, буде розумним та прийнятним.

критерії розумного пристосування21: 

1. ефективність — корективи, які вносить розумне пристосу-

вання, дозволяють людині брати участь у певних заходах і вико-

нувати свою роботу або здійснювати іншу діяльність. 
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До ресторану завітала родина з маленькою
дитиною; можливі розумні пристосування:
для немовлят — це сповивальний столик у
вбиральні чи коло неї (бажано, щоб він був
доступний не лише для жінки, але й для чо-
ловіка), дитячий стілець для дитини 2-3 років,
іграшки чи набір для малювання, ідеальний
варіант — дитяча зона. 

Розумне пристосування для трансґендерних
чи інтерсексуальних людей20 — це ґендерно
нейтральні вбиральні у громад ських місцях. 

також не
забувайте, 

що розумне
пристосування може

бути й за іншими
ознаками, не лише

за ознакою
інвалідності. 

20 Трансґендерність (з англ. trans — між, gender — соціальні характеристики, пов’язані зі
статтю) — термін, який вживається на позначення людей, чия ґендерна ідентичність не збі-
гається зі статтю, визначеною при народженні. Поняття «трансґендери» об’єднує різні
групи та ідентичності. В українському контексті начастіше йдеться про транссексуальних
людей — осіб, які відчувають значний психологічний дискомфорт від того ґендеру, в якому
їх виховали, прагнуть соціалізуватися в іншій ґендерній ролі і для цього зробити свою зов-
нішність максимально подібною до зовнішності людей іншої статі (шляхом гормональної
терапії, різних косметичних та хірургічних втручань), а також змінити ім’я та позначку про
стать у документах, що посвідчують особу. Більше про трансґендерних людей див. за по-
силанням http://insight-ukraine.org/wp-content/uploads/2016/03/broshura_transgender_
ukr_OK_FULL.pdf.
21 Цитата з видання «Розумне пристосування. Від теорії до практики» (І. Федорович, —
2017. — Фонд імені Фрідріха Еберта | Представництво в Украі ̈ні). Повний текст дослі -
дження доступний за посиланням http://library.fes.de/pdf-files/ bueros/ukraine/13736.pdf. 



2. еквівалентність — модифікації створюють умови для користу-

вання людьми з інвалідністю будівлями, приміщеннями або по-

слугами у спосіб, ідентичний або максимально наближений до

доступного для людей без інвалідності. 

3. незалежність — корективи уможливлюють вчинення людьми з

інвалідністю певних дій, їхню участь у громадській, соціально-еконо-

мічній та інших сферах життя самостійно, без сторонньої допомоги. 

Для того аби вважати обов’язок пристосовувати виконаним, ваше

розумне пристосування має відповідати всім трьом критеріям. 

Межа розумності — чи кожне пристосування буде

розумним та як це встановити? 

Для того аби визначити, яке саме та чи застосовувати взагалі розумне

пристосування, зазвичай потрібно дати відповідь на кілька запитань: 

Наскільки ефективною буде зміна звичного порядку із за-

стосуванням цього розумного пристосування для людей

з такою формою інвалідності та/чи для людей з іншими

формами інвалідності? 

Чи таке розумне пристосування взагалі можливе? 

Яка вартість такого розумного пристосування? 

Розмір вашого бізнесу та наявні у вас ресурси. 

звичайно, вашою метою є забезпечити клієнтам можливість користу-

ватися вашими послугами чи придбати ваші товари, незважаючи на

ті бар’єри, які виникають внаслідок тих чи інших ознак клієнтів. Однак

всі ми розуміємо, що у кожної дії є своя вартість, — це час, зусилля та

кошти. Ніхто не може стверджувати, що для маленької крамниці, що

знаходиться у напівпідвальному приміщенні в історичному будинку,

встановлення ліфту буде розумним пристосуванням. Адже і технічно

(в історичну будівлю не можна вносити капітальні зміни), і ресурсно

(ліфт коштує забагато) це виходить за рамки розумності. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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Розумне пристосування — це завжди пошук балансу між ефектив-

ністю, яку це пристосування може дати користувачеві, складністю

його виконання та вартістю пристосування для тих, хто несе від-

повідальність за його використання. 

Хто має сплачувати за розумне пристосування? 

Відповідь дуже коротка та зрозуміла — ви, власник бізнесу, що

надає послуги чи продає товари, сплачуєте вартість розумного

пристосування. Бо обов’язок не дискримінувати лежить на вас. Ви

не можете вимагати від клієнтів, яким потрібне розумне присто-

сування, більшої плати за ваші товари чи послуги. 

Варто пам’ятати та вміти пояснити в разі необхідності у відповідь

на запит клієнтів, що розумне пристосування — це не те саме, що

забезпечення доступності та, відповідно, набагато вужче поняття,

аніж універсальний дизайн. 

розумне пристосування — це індивідуальне рішення, яке по-

трібне саме цій людині для вирішення саме цієї проблеми. Часто

розумне пристосування необхідно застосувати одноразово або

лише для аналогічних ситуацій.  
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У спортивному клубі на вході встанов-
лено стаціонарні турнікети, через які
не може пройти клієнт на візку. Після
звернення клієнтів адміністрація замі-
нює один зі стаціонарних турнікетів на
рухомий та дає розпорядження охо-
ронцеві прибирати його, коли до клу -
бу приходять клієнти на візках.

розумне
пристосування — це

індивідуальне
рішення.



універсальний дизайн означає дизайн предметів, обстановок,

програм та послуг, покликаний зробити їх максимально придат-

ними для використання для всіх людей без необхідності адаптації

чи спеціального дизайну. Універсальний дизайн не виключає за-

стосування допоміжних пристроїв для конкретних груп осіб з ін-

валідністю там, де це необхідно22.

Що таке заборона дискримінувати
для постачальників товарів 
та послуг? 

по-перше, це заборона дискримінувати при наданні послуг та това-

рів. Тобто це заборона прямої дискримінації, підбурювання до дискри -

мінації, пособництва у дискримінації та утиску щодо ваших клієнтів.

Так само, це обов’язок виправляти ситуації непрямої дискримінації,

коли про них стає відомо, та використовувати розумне пристосу-

вання, коли це необхідно, аби люди з певними ознаками мали доступ

до товару чи послуги нарівні з іншими клієнтами. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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22 Визначення універсального дизайну з Конвенції ООН про права осіб з інвалідністю див.
за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/995_g71.

При проектуванні приміщення для
нового спортивного клубу будується
правильний пандус, широкі автома-
тичні двері, в які може пройти візок,
ліфт та доступні вбиральні, немає по-
рогів і сходинок між залами та роздя-
гальними, а у басейні облаштовано
спеціальний підйомник. 

Забезпечення
доступності — це

створення умов, за
яких в результаті

планування надання
послуги вже

враховано, що ця
послуга є доступною

постійно.



Це означає, що якщо ви продаєте одяг чи молоко — немає жодної

різниці, — ви не можете вирішити продавати цей одяг чи молоко

лише білим чоловікам молодшим за 30 років, що привабливо ви -

глядають і привітно посміхаються, та відмовляти усім іншим (як

би абсурдно не звучав цей приклад). 

Ви маєте продавати ваш одяг чи молоко будь-якому клієнту на рівних

підставах, єдина умова — клієнт має сплатити повну вартість одягу

чи молока, і ця вартість має бути однаковою для всіх клієнтів. 

Це також означає, що ви не можете рекламувати та просувати

ваші товари за допомогою дискримінаційних тверджень та/чи

зображень. Ваша реклама не може базуватися на порівнянні

людей за тією чи іншою ознакою чи на повідомленнях, які обра-

жають людей за тією чи іншою ознакою. Абсолютним «хітом» дис-

кримінаційної реклами в Україні є реклама, що промотує сексизм

та споживацьке ставлення до жіночого тіла. Розробникам та за-

мовникам реклами слід пам’ятати, що така реклама буде одночасно

порушенням як законодавства про рекламу23, так і законодавства

про заборону дискримінації. Тож варто відмовитись від реклами

сантехніки за допомогою оголеного жіночого тіла. 

по-друге, це заборона дискримінації у внутрішній роботі вашого

бізнесу, адже заборона дискримінації поширюється на всі сфери

суспільного життя. Таким чином, вам забороняється утиск своїх

колег за тією чи іншою ознакою, пряма дискримінація, підбурю-

вання до дискримінації чи відмова від розумного пристосування.

Детальніше про заборону дискримінації на робочому місці чи-

тайте у Пораднику для роботодавців. 

по-третє, це робота на попередження дискримінації та постійне

навчання, яке дозволяє оперативно виявляти та реагувати на ви-

падки дискримінації, вчитися на помилках і розробляти політики

та правила роботи з урахуванням поваги до різноманіття та прин-
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23 Див. розділ про законодавство у цьому Пораднику та Додаток. 



ципу недискримінації. Все це призводить до покращення доступу

до товарів і послуг та, відтак, збільшує ваші прибутки. 

Винятки

Існують випадки, коли різниця у поводженні з клієнтами є виправ-

даною правомірною метою та належним способом її досягнення,

тож ця різниця не буде дорівнювати дискримінації. Або, простіше

кажучи, — існують винятки, коли ви можете пропонувати окремі

товари та послуги лише клієнтам з певною ознакою. Детальніше

подивимося на прикладах. 

послуги: 

окремі послуги для людей з певною ознакою; 

послуги для певної вікової групи людей; 

окремі послуги для жінок та чоловіків, або послуги лише

для однієї статі; 

окремі обмеження у доступі до певних послуг можуть

бути виправдані захистом здоров’я матері та дитини (для

вагітних жінок); 

крім цього, дискримінацією не буде вважатись ситуація,

коли ви надаєте кращу/більшу за об’ємом послугу людям

з інвалідністю, наприклад, сервіс з продажу квитків на

концерти для людини з інвалідністю продає два квитки

за ціною одного для того, аби людина з інвалідністю, яка

потребує супроводу, могла відвідати концерт24. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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24 В законодавстві немає жодної норми, яка б прямо вимагала так робити, — це питання
власного розсуду та розуміння суті розумного пристосування для людей з інвалідністю.
Інший продавець квитків на концерт може лише зробити окреме місце для людей на візках,
наприклад, чи запропонувати тимчасовий супровід до купленого місця незрячим людям,
але відмовитись продавати два квитки по ціні одного для забезпечення доступу супрово -
джувача. 



послуги для людей певного віку: 

Ви можете надавати різні послуги особам різного віку —

наприклад, знижки на проїзд для школярів чи пільги на

проїзд людям пенсійного віку, пільги  — це не питання

дискримінації, обсяг пільг та їхній зміст встановлюється

законодавством. 

Це можуть бути спеціальні туристичні послуги для дітей,

як от організація дитячих чи підліткових таборів відпо-

чинку, або навпаки — окремі круїзи для людей пенсій-

ного віку, метою яких є знайомство та спілкування. 
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М’ясна крамниця продає лише м’ясо, що
відповідає нормам кашруту. Немає вимоги
до цієї крамниці продавати м’ясо, виготов-
лене не релігійним способом, однак якщо
до лавки завітає не іудей, а, наприклад, му-
сульманин, то власник/продавець не може
відмовити йому в кошерному м’ясі, але не
зобов’язаний забезпечити його іншим то-
варом, що не входить до переліку тих, що
зазвичай продаються у крамниці. 

Перукарня може вирішити надавати по-
слуги лише чоловікам (так звані чоловічі
барбершопи), але якщо до перукарні захо-
дить жінка та просить про чоловічу стрижку
(ту, що зазвичай перукарі в цій перукарні
роблять клієнтам-чоловікам) — перукарня
не може відмовитися обслуговувати цю
жінку. 

Допустимим є існування окремої перукар ні,
яка надає лише послуги стрижки бороди та
вусів, таким чином звужуючи свою клієнт-
ську аудиторію до чоловіків, однак така пе-
рукарня не може встановити додаткове
розмежування своїх клієнтів та почати від-
мовляти в обслуговуванні, наприклад, тем-
ношкірим чоловікам чи геям. 

якщо ви надаєте
послуги чи товари,
які спрямовані на
людей з певною

ознакою, — немає
жодних проблем —

ви можете
продовжувати це
робити. питання

лише в тому, щоб ви
не відмовляли, коли

за цією самою
послугою чи

товаром прийде
людина з іншою

ознакою. 



Ви можете відмовляти людям, що не досягли певного віку

в послузі, якщо так встановлено законом. Наприклад,

продаж алкоголю та тютюнових виробів дозволено лише

з 18 років. Ви також можете перевіряти документи у разі,

якщо людина виглядає занадто молодою, та маєте встанов-

лювати попереджувальні знаки або таблички про ймо-

вірну перевірку документів та підстави такої перевірки. 

У тих випадках, коли вік людини є частиною ризику

(оцінки ризику), це може бути виправданням для вста-

новлення окремого порядку доступу до банківських по-

слуг — наприклад, кредити чи страхові послуги — різний

час для повернення банківської позики залежно від віку

кредитора або різниця у відсоткових ставках. Але тут бу-

дуть важливі питання розумності та пропорційності та-

кого різного поводження. 

Окремі послуги для жінок та чоловіків: 

ви можете надавати окремі послуги лише для жінок чи

лише для чоловіків, чи надавати однакову послугу жінкам

та чоловікам, але окремо, лише за умови, що в такому

порядку надання послуги є правомірна та обґрунтована

мета, засіб досягнення якої є пропорційним; 

у разі якщо одночасне надання послуги жінкам та чоло-

вікам не буде настільки ефективним, як окреме; 

у разі якщо або жінки, або чоловіки потребують іншої мо-

дифікації послуги, або взагалі її не потребують; 

коли послугу потребують лише жінки або лише чоловіки; 

коли послуга пов’язана зі здоров’ям чи гігієною; 

послугою користується одночасно кілька людей, тож жінки

можуть бути проти присутності чоловіків та навпаки; 

послуга потребує фізичного контакту між клієнтом і на-

давачем послуги, та надавач послуги може бути проти на-

давати її людині іншої, ніж сам статі. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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важливе доповнення: в разі якщо певної сегрегованої за статтю

послуги потребує транссексуальна людина25, вона має отримати цю

послугу відповідно до тієї статі, яку визначає для себе. Це означає,

що людина, яка переходить з чоловічої статі у жіночу та позиціонує

себе як жінку, має отримати послугу, призначену для жінок. Те саме

застосовується у випадку переходу з жіночої статі до чоловічої —

людина має отримати послугу як чоловік. Відмова від надання по-

слуги транссексуальній людині за обраною нею статтю — це пряма

дискримінація за ознакою ґендерної ідентичності. 

Питання безпеки та здоров’я вагітних жінок 

У деяких випадках ви можете встановити правила надання послуг

чи перелік послуг, у яких ви відмовляєте вагітним жінкам, якщо
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окремі заняття з йоги для жінок у певні го-
дини та спільні заняття для змішаних груп
в інші години; 

окремі послуги для жінок та для чоловіків
у салоні краси, характер яких пов’язаний з
гігієною та здоров’ям; 

медичні послуги лише для жінок чи лише
для чоловіків, пов’язані з особливостями
організму кожної статі; 

окремі роздягальні, душові та сауни для
жі нок і чоловіків у спортивному клубі. 

Окремі послуги
для жінок та

чоловіків:

25 Трансґендерність (з англ. trans — між, gender — соціальні характеристики, пов’язані зі
статтю) — термін, який вживається на позначення людей, чия ґендерна ідентичність не збі-
гається зі статтю, визначеною при народженні. Поняття «трансґендери» об’єднує різні
групи та ідентичності. В українському контексті найчастіше йдеться про транссексуальних
людей — осіб, які відчувають значний психологічний дискомфорт від того ґендеру, в якому
їх виховали, прагнуть соціалізуватися в іншіий ґендерній ролі і для цього зробити свою
зовнішність максимально подібною до зовнішності людей іншої статі (шляхом гормональ-
ної терапії, різних косметичних та хірургічних втручань), а також змінити ім’я та позначку
про стать у документах, що посвідчують особу. Більше про трансґендерних людей див. за
посиланням http://insight-ukraine.org/wp-content/uploads/2016 /03/broshura_transgender_
ukr_OK_FULL.pdf.



такі правила базуються на захисті безпеки та здоров’я матері й ди-

тини (ви маєте надати обґрунтування цим правилам). Наприклад,

деякі медичні та/чи косметичні послуги є протипоказаними жін-

кам на певних стадіях вагітності; деякі види активного відпочинку

можуть бути протипоказані жінкам на певних стадіях вагітності.

У будь-якому разі, відмовляючи вагітній жінці у послузі, ви маєте

пояснити причину цієї відмови. 

навіщо вам уникати дискримінації —
що це може дати вашому бізнесу?

Дотримання законодавства про заборону дискримінації допо-

може вам: 

втримати ваших клієнтів забезпечуючи їм гідний сервіс

та рівне поводження; 

зекономити кошти на послугах юристів у разі скарги на

ваші дії чи бездіяльність; 

не витрачати кошти на рекламні послуги, які можуть бути

заборонені як дискримінаційні; 

не витрачати час та ресурси на рекламу, яка може відвер-

нути від вас клієнтів через те, що когось дискримінує; 

залучити нових клієнтів, адже бізнес, який рівно та добре

ставиться до своїх клієнтів вигідно вирізняється серед

конкурентів; 

створити доброзичливу атмосферу, яка піде не користь

вам та вашим працівникам. 

Наступний розділ цього порадника розкаже вам про мінімальний

стандарт поводження задля уникнення дискримінації в різних

сферах надання товарів та послуг. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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Особливості проявів дискримінації 
у сфері товарів і послуг26

Дискримінація при продажу товарів27

В попередньому розділі ми вже писали, що законодавство про за-

борону дискримінації застосовується до всіх сфер суспільного

життя та стосується усіх видів продажу товарів та/чи надання по-

слуг. Немає жодного значення, чи ваш бізнес маленький і склада-

ється лише з вас та одного продавця, середній  — і ви маєте

магазин з командою у десятеро продавців, чи великий — і у вас

мережа по всій Україні: всі ви не повинні дискримінувати. 

заборона дискримінувати також стосується всіх ваших послуг, не-

зважаючи на їхню ціну. Якщо ви пропонуєте своїм клієнтам без-

коштовну воду — вона має бути доступною для всіх клієнтів. 

по-перше, ви маєте утриматись від необґрунтованої та непро-

порційної відмови у продажу ваших товарів клієнтам через ту чи

іншу їхню ознаку. 

по-друге, ви маєте впевнитись, що спосіб організації вашої роботи

не призводить до дискримінації. Про це детально ми розповідаємо

у розділі «Надання товарів та/або послуг без дискримінації. По-

ради». Цей перелік порад універсальний для всіх надавачів товарів

і послуг. 
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26 Якщо ви не знайшли себе у переліку бізнесів у цьому розділі — не варто розслаблятись —
ми просто не змогли включити все, однак ви маєте пам’ятати, що заборона дискримінації
розповсюджується на всі сфери суспільного життя, тож охоплює всі види послуг та товарів.
Не дискримінуйте — це не важко. Уважно прочитайте поради у наступному розділі — це
допоможе вам краще зорганізувати свою роботу та убезпечитись від позовів про дискри-
мінацію. 
27 Цей розділ побудовано з використанням структури, порад та прикладів з публікації «What
equality law means for your business by Equality and Human Rights Commission UK». Повний
текст порадника англійською мовою доступний за посиланням https://www.equalityhuman-
rights.com/en/publication-download/what-equality-law-means-your-business. 



по-третє, ви маєте забезпечити розумне пристосування, аби

люди з інвалідністю могли отримати ваші товари нарівні з іншими

клієнтами. 

звичайно, перше, що спадає на думку, коли ми говоримо про за-

безпечення доступу до товарів для людей з інвалідністю нарівні

з іншими, — це питання доступності самого місця, де продаються

товари, та розміру цього місця. Дуже часто в таких ви падках влас-

ники крамниць говорять, що їхній бізнес занадто маленький, аби

дозволити собі запровадити пристосування. Тут дійсно питання

полягає у розумності пристосування та тягарі, який воно накладає

на власників бізнесу. 

Однак не варто думати, що розмір вашого бізнесу позбавляє вас

обов’язку робити пристосування. Нічого не робити — це також

означає порушувати законодавство та дискримінувати. 

Питання забезпечення фізичної доступності місця, де ви продаєте

товари, є надзвичайно важливим, тож наступні кілька порад для

маленьких крамниць можуть стати у нагоді там, де немає можли-

вості зробити все й одразу: 

встановіть мобільний/тимчасовий пандус коло вхідних две-

рей — це дозволить швидко його змонтувати за потребою; 

помістіть позначку та номер телефону/дзвінок коло вхо -

ду, щоб люди, яким потрібна допомога, аби дістатись

вашої крамниці, могли звернутися за нею та не чекали

надворі, особливо в холодний період року; 

проведіть навчання для свого персоналу та роздайте їм

пам’ятку з алгоритмом дій на випадок, якщо ваші клієнти

потребують допомоги (вітати незрячого клієнта, пропо-

нувати йому супровід магазином і допомогу у наповненні

корзини товарами; тримати напоготові записник та

ручку, щоб спілкуватись з нечуючими клієнтами тощо); 
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окрема позначка на дверях про те, що ця крамниця гото -

ва надавати поміч клієнтам з різними формами інвалідно-

сті, також не стане зайвою — так ваші клієнти знатимуть,

що їм раді всередині та можуть надати допомогу; 

переставте великі стенди з товарами подалі від входу та

забезпечте широкі проходи — це буде корисно не лише

людям, що користуються візком для пересування, але й

батькам з немовлятами у візку. 

У будь-якому разі розмір вашого магазину не привід автоматично

відмовляти клієнтам з інвалідністю в обслуговуванні. 

Дискримінація при наданні банківських 
та інших фінансових послуг

Ви маєте уникати дискримінації при наданні будь-яких банківсь-

ких, страхових послуг, кредитування тощо. Важливо пам’ята ти, що

дискримінація має бути заборонена за будь-якою з можливих

ознак. А всі обмеження чи додаткові умови, які ви встановлюєте

для своїх клієнтів, і які пов’язані з тією чи іншою ознакою людини

(вік, інвалідність, стан здоров’я, фінансовий стан тощо), мають

бути обґрунтовані та пропорційні. 
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заправка вирішує надати окрему послугу
для людей з інвалідністю: асистент допома-
гає заправити машину (вставляє пістолет до
бака, виймає його, розраховує клієнта на
місці, аби той не залишав машину). Для
цього власник заправки встановлює спеці-
альні таблички та дзвіночки біля колонок з
бензином, проводить навчання персоналу,
тож на кожній зміні є людина, чиїм посадо-
вим обов’язком є обслуговування таких клі-
єнтів. Ще одним прикладом додаткової
послуги в аналогічних умовах буде надання
клієнту з інвалідністю можливості замовити
з машини товар, який продається в магазині
на цій заправці. 

Через
неможливість

надавати клієнтам з
інвалідністю товари

нарівні з іншими
клієнтами ви можете

запропонувати їм
окрему послугу за ту

саму ціну, або
безкоштовно.



Ніхто не може змусити вас видати споживацький кредит людині, що

не може підтвердити свою фінансову спроможність, але правила

або умови підтвердження такої спроможності мають бути однако-

вими для всіх, ви не можете безпідставно вимагати від людей з ін-

валідністю додаткових документів, якщо вони підтвердили свою

фінансову спроможність, як і інші клієнти без інвалідності. 

Якщо ви надаєте послугу зі страхування та/чи пенсійні послуги, ви

можете встановлювати певні обмеження та додаткові умови для

людей певного віку, людей з інвалідністю та/чи певним станом здо-

ров’я. Ці додаткові умови ми детально розглянемо далі. 
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28 Приклади в цьому розділі взяті з випадків, що трапились в Україні та стали загально ві-
домими, але ми вирішили не вказувати імена та назви порушників. Ми вважаємо, що кожен
може, прочитавши приклади, застосувати це у своїй практиці, подивитись, чи не було таких
порушень у минулому, та впевнитись, що у майбутньому всі, хто працює в цьому сервісі,
знають, як поводитись, щоб не дискримінувати.

Відмова у наданні кредиту на купівлю
житла тим, хто працює неповний робочий
день, як автоматичне правило надавача
кредитів, може призвести до непрямої
дискримінації за ознакою статі, адже
жінки частіше, ніж чоловіки працюють не-
повний робочий день. Тут важливо не
встановлювати формальний фільтр — зай-
нятість повний/неповний робочий день, а
використовувати гнучку оцінку сукупного
доходу заявника чи заявниці на кредит.
Таке саме правило має стосуватись і лю -
дей з інвалідністю28.

Додаткова перевірка трансґендерної жін -
ки при користуванні телефонними послу-
гами банку через те, що тембр її голосу та
стать, зазначена у банківських доку ментах,
не співпадають, — може стати причиною
звинувачення у нерівному обслуговуванні
та дискримінації за ознакою ґендерної
ідентичності. 

важливо навчити
своїх працівників

уникати загальних
та безпідставних
висновків щодо

спроможності людей
та відмовляти їм у
фінансових та/чи

страхових послугах
на підставі таких

оцінок без пояснень
причин відмови. 



При наданні будь-яких фінансових та/чи страхових послуг вам

також варто задуматись про спосіб надання таких послуг з огляду

на форми інвалідності, які можуть мати ваші клієнти, адже доступ-

ність та рівність (аналогічна якість послуг для всіх клієнтів з різ-

ними ознаками) — це також питання недискримінації. 

У деяких випадках страхові компанії можуть встановлювати вік як

критерій для отримання певних страхових послуг. Стан здоров’я
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29 Тут ми маємо на увазі людей, що мають розумову інвалідність, але за законом є дієздат-
ними. Важливо пам’ятати, що за умови відсутності рішення суду про визнання людини
недієздатною, жодна установа не може вимагати, щоб людина вдавалась до послуг супро-
воджуючих та/чи супроводжуючі приймали рішення за цю людину. 

обладнання входу до місця надання по-
слуг: пандус, автоматичні двері, достатньо
широкі двері та їх фіксація, мобільний пан-
дус, кнопка виклику асистента тощо; 

інформація про ваші послуги, доступна на
електронному носії для незрячих клієнтів у
випадку, якщо вони хочуть подумати та ще
раз дізнатись про всі деталі, не відвідуючи
повторно банку; або вони можуть зателефо-
нувати менеджеру та проконсультуватись
телефоном; 

доступний веб-сайт — той, що можна вико-
ристовувати за допомогою автоматичного
зчитувача текстів для незрячих людей; 

можливість використання супроводу для
лю дей з дислексією чи розумовими пору-
шеннями у випадку, коли їм потрібно підпи-
сати банківські документи та/чи дізнатись
про нову послугу / отримати консультацію29; 

доступна вбиральня, наявність сповиваль-
ного столика та/чи дитячої кімнати у банку
також будуть розумним пристосуванням
для клієнтів за ознаками «інвалідність»,
«стан здоров’я», «стать» та «сімейний стан». 

для того аби ваші
клієнти з

інвалідністю могли
скористатися

послугами нарівні з
іншими, можливо,

знадобиться
розумне

пристосування: 



та/чи інвалідність також часто беруться до уваги при оцінці ри-

зику надання страхових послуг. 

Дискримінація у сфері продажу 
або оренди житла

законодавство про заборону дискримінації, як ми вже неоднора-

зово вказували у цьому пораднику, застосовується до всіх сфер

суспільного життя, тож воно охоплює і ринок житла: продаж,

оренда, послуги, які надаються власникам та орендарям житла,

зокрема послуги будівельників, ремонтних компаній, сантехнічні

послуги тощо. 
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Вимагати від клієнтів, які хочуть офор-
мити медичний страховий поліс, надати
результати аналізу на ВІЛ — це пряма дис-
кримінація. 

Вимагати у людини з не українським гро-
мадянством додаткові документи для
оформлення страхування автомобіля,
коли українські громадяни надають лише
посвідчення водія та документ, що посвід-
чує право власності на автомобіль, — це
пряма дискримінація. 

При оформленні страхування здоров’я ви
можете запитати документи та інформацію
щодо інвалідності клієнта, якщо це має
стосунок до характеру послуги, яку ви
продаєте. 

Страхова компанія може враховувати вік
клієнтів як один з факторів ризику та за-
стосовувати вік і стан здоров’я як критерій
для формування ціни на страхові послуги,
однак такий підхід має бути однаковим
для всіх клієнтів з однаковим віком та ста-
ном здоров’я. 

варто пам’ятати,
що будь-яке

обмеження чи
розрізнення у
поводженні з
клієнтами на

підставі тієї чи іншої
ознаки повинно

мати правомірну та
обґрунтовану мету і
бути пропорційним. 



загальне правило — не важливо, які ознаки мають ваші клієнти:

усім слід надавати однаковий та ввічливий сервіс. Сантехнік не

може відмовити у наданні послуги одностатевій парі лише через

те, що не схвалює одностатеві стосунки. Така відмова буде пря-

мою дискримінацією за ознакою сексуальної орієнтації. 

Дискримінацією може стати розголошення приватної інформації,

до якої ви отримали доступ, зважаючи на характер послуг, що на-

даєте. У разі якщо розголошення інформації щодо приватного

життя людини буде пов’язане із закликами до ваших колег не на-

давати послуги цьому клієнту чи клієнтці через ту чи іншу ознаку,

ваші дії будуть розглядатись як підбурювання до дискримінації. 

Ще один важливий аспект заборони підбурювання до дискримі-

нації — це публікація оголошень про оренду приміщень зі вказу-

ванням на ті чи інші ознаки бажаного орендаря. Такі дії, за умови

ненадання розумного, законного та пропорційного обґрунту-

вання, будуть дорівнювати дискримінації. Наприклад, власник

житла просить агента з нерухомості вказати в оголошенні, що

його квартира пропонується для оренди лише сімейним парам

без дітей. Це буде дискримінацією за ознакою сімейного стану. Те

саме порушення станеться й у випадку, коли інформація не вка-

зується в оголошенні, а надається агенту усно: якщо квартирою

будуть цікавитись люди з дітьми, говорити їм, що квартира зай-

нята. Це вказівка дискримінувати. Встановлення різної ціни на

житло залежно від тих чи інших ознак клієнтів також може дорів-

нювати дискримінації, якщо у власника не буде законних, обґрун-

тованих та пропорційних аргументів на захист такого рішення. 

Вам можуть знадобитись додаткові зусилля задля того, аби забез-

печити розумне пристосування для ваших клієнтів. Наприклад, ін-

формування клієнтів з порушеннями зору через електронну

пошту замість звичайних друкованих рахунків — для компанії, що

надає послуги опалення. 
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Дискримінація у сфері готельного,
ресторанного та розважального бізнесу

йдеться про такі види закладів, як: 

готелі різного типу, 

туристичні бази,

хостели, 

апартаменти для короткострокової оренди, 

місця для відпочинку із самообслуговуванням, 

кемпінги,

ресторани, 

кафе, 

паби,

нічні та танцювальні клуби, 

заклади, що надають послуги доставки їжі та напоїв,

будь-які інші заклади громадського харчування. 

вам варто звернути увагу на: 

те, кому та на яких умовах ви надаєте послуги, якщо ви

запроваджуєте розрізнення за тією чи іншою ознакою. Ви

маєте бути готові до пояснень причин такого розріз-

нення у поводженні з клієнтами (пам’ятаємо правило про

правомірність мети розрізнення та пропорційність спо-

собу досягнення такої мети); 

питання доступності та готовність вдаватися до розум-

ного пристосування. 

Деякі модифікації ви маєте зробити ще до того, як вас про це попро-

сять, — це стосується фізичної доступності закладу, наявності номе-

рів для людей з інвалідністю, якщо ви надаєте готельні послуги,

доступні вбиральні. Також розумним пристосуванням будуть дитяча

зона; сповивальний столик, доступний як жінкам, так і чоловікам; сті-
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лець для маленьких дітей у закладах громадського харчування; не

марковані за ґендером окремі вбиральні для трансґендерних людей;

персонал, що навчений не лише використовувати, а й пропонувати

клієнтам розумне пристосування та допомагати їм у разі потреби (на-

приклад, озвучити меню для незрячого клієнта, написати повідом-

лення на планшеті для нечуючого клієнта тощо). 

Дискримінація у сфері надання оздоровчих,
фізкультурних і спортивних послуг 

Цей підрозділ стосується таких надавачів послуг, як: 

центри відпочинку,

спортивні комплекси,

гольф-клуби,

басейни, 

ковзанки,

іподроми та школи з навчання верхової їзди,

футбольні клуби, 
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Відмова обслуговувати клієнта з інвалідні-
стю у закладі громадського харчування під
приводом «іншим клієнтам не подоба-
ється на це дивитись» — пряма дискримі-
нація за ознакою інвалідність. 

Готель чи інший заклад, що надає послуги
проживання, не може відмовити односта-
тевій парі у спільному проживанні та/чи
номері з одним ліжком — це дискриміна-
ція за однакою сексуальної орієнтації. 

Просити жінку, що годує грудьми дитину,
залишити заклад громадського харчу-
вання — дискримінація за статтю та сімей-
ним станом.

дискримінація у
сфері готельного,
ресторанного та
розважального

бізнесу.



яхт-клуби,

тенісні клуби, 

фітнес-заклади, 

відкриті спортивні парки тощо (перерахувати всі види

подібних послуг неможливо).

Не важливо, чи ви надаєте ваші послуги за кошти чи безкоштовно

(усім безкоштовно або за певних умов безкоштовно), чи ви на-

даєте послуги лише тим, хто купив членську карту, чи ви відкриті

для всіх, — ви маєте надавати послуги без дискримінації. 

деякі питання, на які вам потрібно звернути увагу: 

чи ви бажаєте/чи ви маєте змогу за потреби надавати

окремі послуги чоловікам та жінкам; 

фізична доступність ваших приміщень для ваших клієн-

тів, незважаючи на їхні ознаки, зокрема для клієнтів, що

мають труднощі у самостійному пересуванні; 

питання дрес-коду для користування вашими спортив-

ними послугами  — чи не міститься у ваших правилах

дрес-коду (вимог до спортивної форми) чогось, що може

призвести до звинувачень у дискримінації, — перш за все

зверніть увагу на потреби людей з інвалідністю, людей з

відмінними від більшості релігійними поглядами тощо; 

питання вартості ваших послуг залежно від тих чи інших

ознак людини — чи ви дотримуєтесь пропорційності та

обґрунтованості. 

пам’ятайте: стягувати кошти з людей з інвалідністю за викори-

стання вами розумного пристосування задля забезпечення рів-

ності у наданні вашої послуги заборонено! 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
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Чи можете ви приймати рішення щодо продажу ваших послуг

(абонементів) на підставі тієї чи іншої ознаки людини? 

В деяких випадках ви можете обмежити доступ до своїх послуг

людям з інвалідністю, певними станами здоров’я, людям літнього

віку та вагітним жінкам, але лише за умови, що у вас є розумне та

пропорційне обґрунтування такої відмови. Пам’ятайте, що об-

ґрунтування на кшталт «інші клієнти не хочуть бачити таких людей

у нашому спортзалі» не буде ані розумним, ані законним, ані про-

порційним. В цьому випадку єдиним можливим критерієм може

бути питання здоров’я та безпеки тих, кому ви відмовляєте. 

Але не забувайте, що всі перелічені люди з певними ознаками є до-

рослими та дієздатними людьми, які насамперед самостійно мають
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Спортивний клуб на запит своїх клієнтів
вводить окремі години для користування
сауною для чоловіків і жінок, зберігаючи
при цьому години, коли сауною можуть
користуватися всі. Тут не виникне питання
дискримінації. 

Жіноча перевдягальня у гольф-клубі знахо-
диться на другому поверсі у будівлі без
ліфту, тож адміністрація клубу пропонує клі-
єнтці з обмеженням мобільності перевдяг-
нутися у вбиральні на першому поверсі —
це не є розумним пристосуванням. 

У фітнес-клубі відмовляються продати або-
немент трасґендерному чоловікові, оскільки
адміністрація клубу не може вирішити, до
якої роздягальні його направити. Це пряма
дискримінація за ознакою ґендерної іден-
тичності. загальне правило: ви маєте пово-
дитися з трасґендерною людиною відповідно
до вибраної нею статі, незважаючи на те,
чи встигла людина змінити документи чи ні,
на якому б етапі процедури зміни/корекції
статі вона не перебувала. 

питання
дискримінації 
та розумного

пристосування 
у сфері надання

оздоровчих,
фізкультурних 

і спортивних послуг.



приймати рішення щодо ризиків своєму здоров’ю, ви не можете про-

сто так заявити, що не продасте абонемент хлопцеві на візку, бо не

уявляєте, як він може скористатись тренажерною залою. 

Дискримінація у сфері надання 
косметологічних і перукарських послуг 

Незважаючи на загальне правило — рівність у доступі та якості

послуг для всіх клієнтів з усіма ознаками, ви можете у певних ви-

падках встановлювати обмеження, пов’язані з ознаками. Так,

попередження вагітних жінок про те, що на певних строках вагіт-

ності деякі косметичні послуги можуть становити загрозу та на-

віть відмова вагітним клієнткам у деяких послугах з міркувань

безпеки матері та дитини — можуть бути виправданими. 

Цілком виправданим є попередження клієнтів про те, що певні

стани здоров’я є протипоказанням для проведення деяких кос-

метичних процедур, та відмова у їх проведенні, якщо клієнт пові-

домляє про такий стан. Наприклад, клієнтам, які мають ракові

захворювання, протипоказані аромапроцедури під час лікування. 

Виправданим також є надання окремих/сегрегованих послуг для

жінок та чоловіків. Так само, як і створення косметичного бізнесу

виключно для однієї статі. Невиправданим та, відповідно, дискри-
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Кінний клуб, для того аби забезпечити до-
ступність та самостійність користування
послугами для клієнтів на візках, побу -
дував спеціальну рампу, якою клієнти
можуть скористатися, щоб самостійно
осідлати коня. Такий підхід до організації
процесу надання послуги забезпечує ви-
користання розумного пристосування та
повагу до гідності клієнтів.

ви маєте
забезпечити

доступність своїх
приміщень або, за

умови неможливості
забезпечити

цілковиту
доступність, вдатися

до розумного
пристосування.



мінацією буде не надати цю послугу аналогічним чином у випадку,

коли стать клієнта відрізняється від бажаної. 

Як і у випадку надання інших послуг, ви маєте подбати про за -

стосування розумного пристосування для ваших клієнтів. Це

стосується доступності ваших послуг та їхньої належної якості, на-

самперед, для клієнтів з інвалідністю. Не варто чекати, поки хтось

із клієнтів запитає про розумне пристосування, варто навчити

ваш персонал першими ставити запитання, як буде зручно клієн-

там отримувати послугу, та пропонувати варіанти. Фізична до-

ступність приміщень, вбиральні та входу до вашого закладу краси

має бути забезпечена завжди, так само, як і в інших сферах на-

дання послуг. Якщо ви не можете встановити пандус, подбайте

про мобільний пандус, кнопку виклику / телефон для зв’язку з від-

повідальним працівником та розташуйте меблі таким чином, щоб

у приміщенні могли вільно пересуватись різні люди. 
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30 Шугарінг — один з видів епіляції з використанням розчину цукру. 

Якщо до чоловічого салону звертається
жінка з проханням зробити їй чоловічу за-
чіску, відмова буде необґрунтованою та
не пропорційною. Якщо ж жінка попро-
сить зробити їй вечірню зачіску, відмова
буде абсолютно виправданою, адже у
цьому салоні надають послуги лише чоло-
вічої стрижки. 

Спеціалістка, що пропонує послуги шуга-
рінгу30 вдома у клієнтів, може відмовитись
від візиту до клієнтів-чоловіків з міркувань
власної безпеки та комфорту, адже про-
цедура передбачає тісний тілесний кон-
такт. В цьому випадку відмова у наданні
послуги може бути виправданою. 

виправданим 
є надання

окремих/сегрегова -
них послуг для жінок

та чоловіків. 



Як виняток та розумне пристосування ви можете пропонувати клієн-

там з інвалідністю отримувати певні послуги вдома за їхнім бажанням.

Це також може бути розумним пристосуванням, однак це не означає,

що ви просто можете перетворити всі послуги для таких клієнтів на

виїзні та не обслуговувати їх у себе в закладі. Також пам’ятайте, що

вартість послуг для всіх клієнтів має бути однаковою, якщо тільки ви

не можете обґрунтувати різницю у ціні, наприклад, кількістю викори-

станих матеріалів та/чи складністю процедури. 

Дискримінація у сфері надання 
культурно-розважальних послуг 

Сюди відносяться такі заклади (не виключно): 

театри, зокрема дитячі театри, 

кінотеатри, 

концертні майданчики/холи будь-якого розміру, 

майданчики проведення різноманітних фестивалів,

будинки культури, 

ці правила роботи також стосуються місць, які зазвичай

не надають культурно-розважальних послуг, однак за

певних умов можуть перетворитись на тимчасовий май-

данчик для проведення одного чи кількох культурних

заходів, наприклад, проведення концертів класичної му-

зики влітку у парку чи музичних вечорів — у музеї. 

Так само, як і в інших сферах надання послуг, для нас не важливо,

чи ви пропонуєте послугу за гроші (за умови оплати квитків чи

членського внеску), чи безкоштовно: концерт, який влаштову-

ється на головній площі міста і є відкритим також має проводи-

тись таким чином, щоб нікого не дискримінувати. 

загальні правила не дискримінувати при наданні культурно-роз-

важальних послуг: 
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якщо це не приватна вечірка, ви не можете встановлю-

вати додаткові фільтри на придбання квитків — у кож-

ного, хто має гроші та бажання, має бути можливість

придбати квиток; 

не можна встановлювати на вході додатковий бар’єр у

вигляді перевірки дрес-коду; 

ваше завдання — не лише намагатись зробити ваше при-

міщення доступним, але й бути готовим до розумного

пристосування, якщо ви щось забули, не встигли зробити

або отримуєте якийсь запит уперше. 

Ваш обов’язок розумного пристосування під час надання куль-

турно-розважальних послуг — це, насамперед: 

слухати, чого потребують ваші клієнти; 

не вирішувати за них, що буде для них добре; 

оцінюючи ризик, приймати до уваги не лише обов’язок

забезпечити безпеку клієнтам з інвалідністю, але й ба-

жання надати їм послугу нарівні з іншими. 

приклади розумного пристосування за різними ознаками: 

додатковий квиток для супроводжуючої людини для клі-

єнта з інвалідністю, що потребує супроводу; 

вбиральні, доступні для клієнтів на візках; 

ґендерно нейтральні вбиральні; 

вбиральні зі сповивальними столиками, доступні як ма-

терям дітей, так і батькам; 

крісла в залі, які можна посунути, щоб розмістити клієнтів

на візках, або, за бажанням людини, пересадити її на

крісло, а візок припаркувати поряд; 

адаптовані інформаційні матеріали: програма концерту

чи опери шрифтом брайля або на аудіоносії для незрячих

клієнтів тощо. 
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Дискримінація та робота громадських
об’єднань, благодійних фондів 
і релігійних організацій

Громадські об’єднання (організації) 

та/чи благодійні фонди

На громадські організації або благодійні фонди, з одного боку,

розповсюджується таке саме чинне законодавство України, як і

на інших юридичних осіб та фізичних осіб — підприємців, що за-

бороняє дискримінацію. з іншого ж боку, громадські організації

та благодійні фонди у своїй роботі керуються обмеженнями та

правилами, що встановлені відповідним законодавством про гро-

мадські організації та благодійні фонди. 

Так, громадські об’єднання мають у своєму статуті визначити свою

мету та напрями діяльності. Такі мета та напрями не можуть су-

перечити положенням статті 4 закону України «Про громадські

об’єднання»31 та, відповідно, не мають бути спрямовані на:

«… ліквідацію незалежності України, зміну конституційного
ладу насильницьким шляхом, порушення суверенітету і те-
риторіальної цілісності держави, підрив її безпеки, неза-
конне захоплення державної влади, пропаганду війни,
насильства, розпалювання міжетнічної, расової, релігійної
ворожнечі, посягання на права і свободи людини, здоров'я
населення, пропаганду комуністичного та/або націонал-со-
ціалістичного (нацистського) тоталітарних режимів та їхньої
символіки…)».
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31 Повний текст чинної на момент написання Порадника версії закону України «Про гро-
мадські об’єднання» доступний за посиланням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/ 4572-17.



Аналогічні правила застосовуються, коли йдеться про благодійні

фонди. Кожен благодійний фонд повинен мати статут, в якому ви-

значено цілі та напрями діяльності фонду, його бенефіціарів та види

допомоги. Робота благодійних фондів регулюється законом України

«Про благодійну діяльність та благодійні організації»32. 

При виборі громадської організації чи благодійного фонду насам-

перед варто звернути увагу на перелік їхніх цілей та напрямів ді-
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32 Повний текст чинної на момент написання Порадника версії закону України «Про благо-
дійну діяльність та благодійні фонди» доступний за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/
laws/show/5073-17.

Громадська організація «Жінки у біді»
надає консультації потерпілим від до-
машнього насильства жінкам, проводить
закриті групові зустрічі жінок з психоло-
гом та у виняткових випадках надає мож-
ливість розміщення жі нок у шелтері. Якщо
до організації звернеть ся чоловік з про-
ханням його проконсультувати та надати
місце у шелтері, ця громадська організація
може йому відмовити, не порушуючи за -
конодавство про заборону дискримінації.
Адже першочерговим тут буде визначений
громадською організацією перелік своїх по-
слуг, її цільова аудиторія та питання безпеки
й комфорту основних бенефеціарів цієї гро-
мадської організації — жінок. 

Громадська організація «Сонечко» надає
послуги з реабілітації дітям з аутизмом, у
них працює садочок, психолог та тифлопе-
дагог для таких дітей. Якщо до цієї органі-
зації з проханням взяти дитину в садочок
звернуться батьки дитини з іншою нозо -
логією, організація може їм відмовити у
наданні послуги, адже вони мають ви-
значену спеціалізацію, зрештою, вони мо-
жуть просто бути не в змозі професійно
надати послугу такій дитині.

як громадське
об’єднання, ви

самостійно можете
обирати в межах

чинного
законодавства, який

саме вид послуг
надавати або якими

питаннями
перейматись,

зазначивши це при
реєстрації у своєму

статуті. 



яльності, а також пам’ятати, що вони мають обмежені ресурси,

тож не завжди можуть надати послуги всім бажаючим. 

загальні правила для громадських організацій та благодійних фондів: 

ваші статутні документи та ваші сторінки в мережі Інтер-

нет повинні вичерпно розповідати про вашу роботу, про

те, хто є бенефеціарами ваших послуг, 

якщо ви обмежуєте свої послуги групою людей з однією

ознакою, ви повинні мати обґрунтування такого обмеження, 

надання послуг лише одній групі людей з певною озна-

кою може бути виправдане метою компенсувати нерів-

ність, що була історично спричинена цією ознакою, 

ваші дії не можуть порушувати статті 4 закону України

«Про громадські об’єднання». 

Релігійні організації 

Релігійній організації можуть робити виключення з переліку своїх ре-

лігійних послуг на підставі наявності у людини тієї чи іншої ознаки. 

Такі виключення можуть бути виправдані у випадку, коли людина

з певною ознакою запитує: 

членство у релігійній організації, 

можливість брати участь у заходах релігійної організації, 

отримання товарів чи послуг, які надає релігійна організація, 

використання приміщень, які надає в оренду релігійна ор-

ганізація (не важливо на платній чи безоплатній основі). 

Ознаки, за якими можуть робитись винятки (відмова у вищепере-

лічених послугах): 

релігійні погляди чи вірування (що не співпадають з по-

глядами чи віруваннями організації),

сексуальна орієнтація чи ґендерна ідентичність. 
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Релігійні організації також можуть надавати окремі послуги

лише чоловікам чи лише жінкам або послуги, сегреговані за

статтю, якщо цього вимагає їхня доктрина. 

наДаннЯ тОВаРІВ та ПОсЛУГ 
БЕЗ ДисКРиМІнаЦІЇ. ПОРаДи

Байдуже, які саме послуги чи товари є вашою спеціалізацією,

певні моменти будуть так званим мінімальним стандартом для

всіх, аби почати думати про запобігання та уникання дискриміна-

ції в своїй роботі. Тож наступні поради будуть щодо: 

вашої поведінки та поведінки вашого персоналу, 

приміщення, де ви надаєте послуги чи продаєте това -

ри, — його фізичної доступності, 

маркетингу ваших товарів чи послуг та реклами без дис-

кримінації, 

додаткової інформації про ваші послуги чи товари, 

інтернет-ресурсів та телефонних послуг. 

Поведінка вашого персоналу — 
ви відповідаєте за дії інших 

Те, як ви та ваші працівники (персонал вашого бізнесу) спілкуєтесь

зі своїми клієнтами та постачальниками — іншими, з огляду на їхні

індивідуальні ознаки,  — запорука запобігання дискримінації у

вашій роботі. Адже саме при спілкуванні мимоволі можна вдатись

до прямої дискримінації, утиску, віктимізації, підбурювання до дис-

кримінації та інших форм незаконної поведінки. Тому навчання —
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і власне, і ваших працівників — спілкуванню та поводженню без

дискримінації — важлива частина вашого розвитку. 

універсальна порада: спілкуючись з кожною окремою людиною,

слід виходити з того, що, незважаючи на обставини, кожна людина

має гідність і заслуговує на ввічливе поводження. 

звичайно, і себе самого, і своїх працівників потрібно навчати спіл-

куватися та працювати без проявів дискримінації. Це не лише

аспект, який має бути частиною політики вашого бізнесу, але й пи-

тання періодичного навчання та підвищення кваліфікації ваших

працівників, зокрема, як реакція на скарги щодо дискримінацій-

ної поведінки від ваших клієнтів. Навіть якщо ваші клієнти не

пишуть формальних скарг, їхнє незадоволення сервісом може по-

значитись на вашій репутації. У попередньому розділі ми намага-

лись на прикладах показати, яких дій варто уникати, щоб не

наражатись на звинувачення у дискримінації, в цьому розділі ми

поговоримо про те, що варто робити, аби не дискримінувати. І

перший крок — це ввічливе спілкування з клієнтами без вказу-

вання на їхні особисті ознаки. 

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації
д

л
я

 п
О

с
та

Ч
а

л
Ь

н
и

к
ів

 т
О

в
а

р
ів

 і
 н

а
д

а
в

а
Ч

ів
 п

О
с

л
у

г
 

50

У метро, коли до вас звертається за допо-
могою супроводу людина з інвалідністю,
не варто верещати у гучномовець: «Валю,
там інвалід прийшов, допоможи». 

Передаючи клієнта колезі в банку, не по-
трібно супроводжувати свої дії словами
«там ця нетрадиційна пані знову хоче
гроші без документів». 

Салон краси отримав скаргу від клієнтки з
відмінністю на обличчі, яка була незадово-
лена тим, що працівники салону відводять
очі від її обличчя та намагаються якомога
швидше з нею розпрощатись. 

не варто
використовувати
вказування ознак

клієнтів при
спілкуванні між

персоналом. 



Уважне слідкування за лексикою, за тим, яким чином ми звертає-

мося до людини та якими словами користуємося при спілкуванні,

дозволяє уникнути утиску. І цьому ви можете навчити своїх пра-

цівників. До речі, тренінг з недискримінації та недискримінуючої

лексики можна замовити у громадських організацій. 

пам’ятайте, що за дії або бездіяльність вашого персоналу, які

призвели до дискримінації, відповідальність будете нести ви —

власник закладу чи бізнесу. Так само, як власник, ви будете нести

відповідальність за дії чи бездіяльність ваших підрядників (нада-

вачів товарів чи послуг, які ви замовили для свого бізнесу), що

призвели до дискримінації. Наприклад, ви замовили рекламу

свого товару, яка виявилась сексистською. Якщо ви сплатили за

цю рекламу та розмістили її у публічному просторі зі своїм ім’ям

та логотипом, ви будете нести відповідальність за цю рекламу. 
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Працівник барбершопу (чоловічого са-
лону стрижки та догляду за бородою) від-
мовляється від обслуговування клієнта,
який йому здався геєм, бо вважає, що цей
салон лише для «справжніх чоловіків». Клі-
єнт, якого образили та не надали послугу,
може подати позов проти салону (його
власника) та працівника. 

Фірма, що продає морозиво, замовляє
рекламу, отримує та схвалює макет з пев-
ним зображенням та закликом. Цей макет
розміщують на вулицях міста. На рекламу
надходять скарги через надмірне викори-
стання жіночого тіла для просування мо-
розива. Відповідний комітет контролю за
змістом реклами визнає цю рекламу сек-
систською. Відповідальність нестиме не
тільки безпосередній виробник реклами,
але й замовник, що її оплатив та наказав
розмістити на вулицях міста, — фірма, яка
продає морозиво. 

За дії або
бездіяльність

вашого персоналу
або підрядників, які

призвели до
дискримінації,

відповідальність
будете нести ви —

власник закладу чи
бізнесу. 



Декілька кроків, що можуть допомогти вам уникнути відпові-

дальності за дії та/чи бездіяльність інших — ваших працівни-

ків та підрядників: 

політика рівності вашого бізнесу, 

правила роботи з клієнтами, що включають положення

про заборону дискримінації, 

правила роботи з підрядниками та/або правила замов-

лення рекламних послуг, 

навчання вашого персоналу, 

ретельний розгляд кожної скарги та виправлення ситуації —

вчасна реакція — заощадить вам кошти у майбутньому, 

співпраця з громадськими організаціями: ви можете

отримати безкоштовну допомогу в розробці політики

рівності, проведенні навчання для ваших працівників,

плануванні доступності вашого бізнесу, розробці можли-

вих стандартних варіантів реакції на скарги. 

Працювати над своєю репутацією потрібно щодня, звинувачення

у дискримінації можуть зашкодити вашому бізнесу — ви втратите

не тільки клієнта, якого дискримінували, але й інших з такою

самою ознакою та/чи почуттям власної гідності й бажанням під -

тримувати гривнею бізнес, який не дискримінує. 

Приміщення, де ви надаєте послуги
чи продаєте товари 

Приміщення або місце, де ви надаєте послуги чи продаєте товари,

має бути максимально доступним для всіх ваших клієнтів, незва-

жаючи на їхні ознаки. 
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Це правило також містить в собі зобов’язання використовувати

розумне пристосування там, де це необхідно як для людей з інва-

лідністю, так і для людей з іншими певними ознаками. 

важливо: для забезпечення доступності ви не маєте чекати, поки

людина з інвалідністю захоче скористатися вашими товарами чи

послугами, — забезпечення доступності має бути продумане та

здійснене заздалегідь. 

При плануванні вибору будівлі чи місця для надання послуги або

товарів зверніть увагу на наступні критерії: 

яким чином люди потрапляють до будівлі — обладнання

доступного входу; 

як люди знаходять, куди їм йти всередині, — обладнання

простої та зрозумілої системи навігації всередині будівлі; 

як люди отримують доступ до тих, хто надає послуги, —

наскільки легко можна знайти чи покликати потрібного

працівника; 

мови спілкування та жестова мова; 

інформація, доступна для відвідувачів; 

система організації черги та місця для очікування; 

система безпеки, пропускна система та рамки; 

доступні туалети. 

порада: призначте одного відповідального працівника за пере-

вірку доступності у вашому бізнесі. Це допоможе вам розпочати

роботу та виявити слабкі місця. Корисним буде проконсультува-

тися з місцевою організацією людей з інвалідністю та іншими гро-

мадськими ініціативами, вони допоможуть вам зрозуміти, які саме

зміни потрібно зробити. Також важливо визначити, які недоліки

можна усунути, вносячи перманентні зміни, а які можуть вирішу-

ватися за рахунок застосування розумного пристосування в окре-

мих випадках. 
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Ще один момент, про який вам варто пам’ятати: якщо ваш мага-

зин, салон, спортивний клуб, кінотеатр чи інший бізнес, що надає

послуги або товари, має окремий вхід з вулиці, необхідно облаш-

тувати пандус. Встановлення пандусу на вході до громадських бу-

дівель чи житлових будинків  — це не питання застосування

розумного пристосування лише тоді, коли з’явиться людина, якій

цей пандус потрібний. Встановлення пандусу та його правильний

кут нахилу чи ширина  — це виконання Державних норм буду-

вання (ДБН)33. Тобто це питання виконання норми законодавства,

яке не залежить від того, чи «є поблизу» людина з інвалідністю,

що користується візком. Пандус має бути завжди — це обов’язок

забудовника його передбачити, чи орендаря — встановити, якщо

забудовник свій обов’язок порушив. 

забезпечення фізичної доступності ваших товарів та послуг, про

яке ми говорили в попередньому підрозділі, — це лише частина
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33 Детальніше про державні норми будування можна прочитати за посиланням http://kga.
gov.ua/files/doc/normy-derjavy/dbn/DBN-V23-2-2009-Zhytlovi-budynky-Rekonstrukcija-ta-kap-
italnyj-remont.pdf. 

вхід до вашого магазину має бути доступ-
ним для всіх та завжди; 

якщо у вас є тераса, було б добре, якби ви
забезпечили доступність цієї тераси; 

можна пофарбувати вхід до вашого офісу
в контрастний колір та зробити тактильну
плитку в коридорі для полегшення навіга-
ції для незрячих клієнтів; 

якщо до вас за послугою звернулася не-
чуюча людина, можна запросити перекла-
дача жестової мови та/або використати
пристрій для письма для спілкування з цією
людиною, якщо серед ваших працівників
немає нікого, хто володів би жестовою
мовою. 

приміщення або
місце, де ви надаєте
послуги чи продаєте

товари, має бути
максимально

доступним для всіх
ваших клієнтів:



роботи з усунення бар’єрів, які не дозволяють певним клієнтам

(частіше за все це люди з інвалідністю) користуватись вашими по-

слугами чи товарами нарівні з більшістю. Інша частина роботи з

усунення бар’єрів у спілкуванні (частина перша цього підрозділу)

полягає в маркетингу та способах реклами ваших товарів для

людей з особливими ознаками, про що ми поговоримо далі. 

Маркетинг та реклама 
товарів чи послуг 

Під рекламою ми тут розуміємо всі матеріали в будь-якій формі,

які використовуються для загальної чи спеціалізованої аудиторії,

щоб розповідати про ваші товари чи послуги, зокрема: 

публікації в зМІ, 

теле- та радіоматеріали; 

друковані матеріали на рекламних носіях в публічному

просторі та/чи вашому офісі; 

таблички та позначки в торговельному центрі; 

брендовані стенди для продукції; 

каталоги чи брошури; 

відео; 

розповсюдження пробників; 

етикетки та упаковка ваших товарів; 

інші матеріали, що розповідають про вашу роботу чи

товар у будь-якому вигляді, що продукуються вами чи з

вашого дозволу та містять ваші назву і логотип. 

Більшість письмових матеріалів будуть розглядатися як реклама,

якщо їхня мета — розповісти про ваші послуги та/або товари.  
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важливо пам’ятати: якщо не йдеться про спеціалізовану послугу

для певної групи людей з однією ознакою, рекламні матеріали не

повинні розповідати про те, що люди з іншими ознаками не мо-

жуть скористатися вашими послугами. 
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реклама бару в соціальних мережах для
ветеранів АТО  — адже бар запрошує на
роботу ветеранів та робить знижки клієн-
там-ветеранам; 

реклама безкоштовних обідів для безхат-
ченків від місцевої громадської ініціа-
тиви — на дошках для оголошень у цьому
районі міста; 

реклама занять спортом, спрямована на
жінок та дівчат,  — години, які будуть
зручні мамам з маленькими дітьми; 

реклама нової дитячої кімнати у великому
будівельному магазині  — для сімей, що
приходять за покупками разом з дітьми. 

рекламні
матеріали можуть
бути направлені як
на клієнтів загалом,

так і бути вузько
спеціалізованими,
промовляючи до
певної аудиторії,

пов’язаної однією чи
кількома ознаками:

Розміщувати на дверях бару повідом-
лення «циганам вхід заборонено»  —
пряма дискримінація. 

Друкувати флаєри з рекламою нічного
клубу із закликом «жінкам вхід вільний, а
чоловіки сплачують повну вартість»  —
пряма дискримінація. 

Реклама, в якій зазначено «крім людей з ін-
валідністю», за умови, що замовник не
зможе довести правомірність, обґрунтова-
ність та пропорційність такої заборони, —
також пряма дискримінація. 

рекламні
матеріали не

повинні розповідати
про те, що люди з

іншими ознаками не
можуть

скористатися
вашими послугами.



Письмові інформаційні матеріали 
як частина вашої послуги 
чи опис товару 

Коли письмові матеріали є частиною вашої послуги чи товару, по-

трібно впевнитися в тому, що вони не призводять до дискриміна-

ції, утиску чи віктимізації читачів через: 
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Винний дім «М. Шапутьє» заснований у
1808 році і зараз має в своєму розпоря -
дженні один з найпрестижніших маєтків у
Долині Рони. Мішель Шапутьє очолює вин-
ний дім з 26 років і саме він запровадив
низку інновацій, які підняли вина Шапутьє
на світовий рівень. Крім великої кількості
технічних новинок, Шапутьє почав вико-
ристовувати шрифт Брайля на етикетці.
Перший власник виноробні Граф Сізранн
з 9 років був незрячим і зробив чималий
внесок якраз у розвиток шрифту Брайля.
Через 70 років після його смерті, у 1994
році, Мішель Шапутьє випустив першу
пляшку вина Monier de la Sizeranne Hermi-
tage, в оформленні якої використовувався
шрифт для незрячих нарівні зі звичайним
текстом. Після шаленого успіху оформ-
лення Monier de la Sizeranne Hermitage Мі-
шель вирішив використати шрифт Брайля
для усіх 2,5 мільйонів пляшок, які випускає
компанія. Британський Національний Ін-
ститут для незрячих нагородив Шапутьє
премією за таке рішення. Крім етикеток
для незрячих, цей винний дім випускає
буклети з інформацією про свої госпо-
дарства, теж написані шрифтом Брайля.

ви не маєте
забезпечувати

доступність вашої
реклами — тобто

дублювати її
шрифтом брайля чи

розміщувати 
на радіо або

телебаченні, однак
питання доступності
ваших товарів, тобто
питання маркетингу
ваших товарів — це
те, що може додати
вам «балів» в очах
ваших клієнтів та,

відповідно,
збільшити ваші

прибутки. 



мову, якою вони написані, 

стиль викладу, 

те, яким чином вони досягають читача. 

Коли письмова інформація є частиною послуги, важливо подумати

про її альтернативні формати. Наприклад: переклад інформації мо-

вами етнічних меншин та іноземними мовами, принаймні англій-

ською, для негромадян, що не володіють українською мовою, друк

шрифтом Брайля для незрячих людей та/або дублювання інформації

на електронному носії для прочитання за допомогою комп’ютера. 

важливо пам’ятати, що такі альтернативні способи викладення

інформації потрібно продумувати заздалегідь, не варто чекати,

поки звернеться людина з інвалідністю, щоби зробити свою ін-

формацію доступною, — інформація повинна бути доступною для

людей з різними ознаками завжди. Якщо немає змоги адаптувати

певний матеріал під різні потреби через різні ознаки, потрібно

впевнитись, що є працівник, який зможе прочитати та перекласти

інформацію за потреби: озвучити текст меню в ресторані для не-

зрячої людини; надати консультацію, як користуватись приладом,

людині, що не чує; допомогти з перекладом на англійську для іно-

земців тощо. 

Ще одним прикладом розумного пристосування для подачі ін-

формації для різних аудиторій є підготовка спрощених матеріалів

з різних тем. замість того, щоб просто переписати складну технічну

інструкцію з використання, можна ту саму інформацію викласти

спрощено та зрозуміло, ілюструвавши схемами чи інфографікою. 
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Веб-сайт та інші Інтернет-ресурси 

Не можна дозволяти публікацію на веб-сайті та в соціальних ме-

режах інформації, яка дискримінує. І не має значення обсяг вашої

присутності в мережі Інтернет — великий спеціалізований веб-

сайт, сторінка-візитівка з трьома абзацами про вашу послугу чи

сторінка в соціальній мережі Інстаграм, де ви розміщуєте здебіль-

шого фотографії з коротким описом вашого товару. 

Варто також подумати про забезпечення доступності інформації

на веб-сайті та в соціальних мережах, а саме: 

люди з вадами зору потребують надання їм змоги прочитати

сайт із застосуванням програм для голосового зчитування

інформації, особливо варто перевірити зчитування для он-

лайн магазинів та розділу про оплату картою на сайті — тех-

нічні проблеми можуть виникнути саме там; 

люди з порушенням опорно-рухового апарату не можуть

користуватися мишкою, тож навігація має передбачати

інші можливості; 

д
л

я
 п

О
с

та
Ч

а
л

Ь
н

и
к

ів
 т

О
в

а
р

ів
 і н

а
д

а
в

а
Ч

ів
 п

О
с

л
у

г
    

пОрадник іЗ ЗапОбігання та прОтидії дискримінації 59

Ви маєте платформу з пошуку роботи —
ви розміщуєте вакансії від роботодавців та
просуваєте їх в мережі, як через свій веб-
сайт, так і через спеціалізовані розсилки
для зареєстрованих користувачів, деякі
вакансії також дублюються на ваших сто-
рінках в соціальних мережах. Якщо ви
розмістите вакансію з дискримінаційним
текстом — це нанесе відбиток не лише на
репутацію замовника (роботодавця, що
надав текст вакансії), але й на вашу  —
адже ваші користувачі прочитають це на
вашому ресурсі. 

не можна
дозволяти

публікацію на веб-
сайті та в соціальних
мережах інформації,

яка дискримінує. 



люди з дислексією та труднощами в навчанні не можуть

читати великі обсяги інформації, тож варто подумати про

те, щоб інформація, важлива для населення, була подана

у стислому, зрозумілому та візуалізованому вигляді. Для

цього використовують зазвичай формат, який назива-

ється «спрощене читання». 

Гарячі лінії та інші телефонні сервіси 

Якщо телефонні послуги є частиною вашого бізнесу — все вище-

викладене про заборону дискримінувати стосується і телефонних

послуг. Тож вам варто звернути увагу на: 

що саме повідомляють клієнту, коли відповідають на дзвінок; 

якою мовою спілкуються з клієнтом; 

чи є можливість вибору альтернативного способу спілку-

вання — зміни мови, можливість замість голосового спіл-

кування перейти в смс-чат тощо; 

як відповідають на запит клієнта. 
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пам’ятайте: ви не можете одразу подумати про все. Коли до вас

звертається людина з проханням про розумне пристосування,

якого у вас ще немає, вислухайте її та розгляньте можливість до-

помогти, якщо розумне пристосування, про яке просить ваш клі-

єнт, відповідає вимогам розумності. 
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в call-центрі будівельної компанії вста -
новлено обладнання, яке дає змогу спіл -
куватися з людьми, що мають порушення
слуху; працівники також знають, що інколи
спілкування з клієнтом означає спілкуван -
ня з третьою особою, яка перекладає на
жестову мову; 

за потреби клієнта банку перенаправля -
ють з телефонної лінії до Інтернет-сервісу
з он-лайн чатом; 

спілкування з оператором медичного стра -
хувальника можливе не лише телефоном,
але й електронною поштою, заявники зна -
ють, як звернутися до свого страхового
агента електронною поштою та/чи вико-
ристовуючи послугу текстових повідом-
лень за потреби.

коли послуга
надається

телефоном, 
також важливо

використовувати
розумне

пристосування 
для людей 

з інвалідністю, 
якщо інвалідність

перешкоджає тому,
щоб вони могли

отримати послугу
телефоном нарівні з

іншими людьми: 



Додаток 

Перелік законодавства 
та вибрані рішення 
Європейського суду з прав людини

1) Конституція України — стаття 21. 

2) Конвенція про захист прав людини і основоположних свобод —

стаття 14 та Протокол № 12.

3) Конвенція ООН «Про права осіб з інвалідністю». 

4) закон України «Про захист прав споживачів» — статті 17 та 21. 

5) закон України «Про засади запобігання та протидії дискриміна-

ції в Україні». 

6) закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в

Україні».

7) закон України «Про рекламу». 

8) Рішення європейського суду з прав людини, які можуть стати у

нагоді для розуміння проблеми дискримінації: 

—  рішення від 21 грудня 1999 р. у справі «Сальгуейро да

Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta

v. Portugal), заява № 33290/96; 

—  рішення від 21 жовтня 2010 р. у справі «Алєксєєв проти

Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07, 25924/08,

14599/09;
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—  рішення від 11 липня 2002 р. у справі «Крістін Гудвін

проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v.

the United Kingdom), заява № 28957/95;

—  рішення від 10 березня 2011 р. у справі «Кіютін проти

Росії» (Kiyutin v. Russia), заява № 2700/10; 

—  рішення від 06 квітня 2000 р. у справі «Тлімменос проти

Греції» (Thlimmenos v. Greece), заява № 34369/97;

—  рішення від 16 липня 2015 р. у справі «Мамчур проти

України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09;

—  рішення від 27 травня 2013 р. у справі «Евіда та інші

проти Великобританії» (Eweida and Others v. UK), зая ви

№№ 48420/10, 59842/10, 51671/10 and 36516/10. 
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ЧАСТИНА 4 

Порадник із запобігання 
та протидії дискримінації 
для роботодавців

Ірина Федорович
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Про що цей Порадник? 

Цей Порадник — один із серії порадників, підготованих командою

фахівців з питань недискримінації для вибраних професійних

груп в рамках спільного проекту Європейського Союзу та Ради

Європи «Посилення імплементації європейських стандартів прав

людини в Україні» у партнерстві з Уповноваженим Верховної Ради

України з прав людини. Автори сподіваються, що цей Порадник,

написаний у вигляді покрокової інструкції та набору запитань і

відповідей, з ілюстраціями можливих ситуацій, зробить антидис-

кримінаційне законодавство простим та зрозумілим, а поради до-

поможуть ефективніше виконувати роботу й не наражатися на

скарги про дискримінацію. 

Всього ми підготували 5 порадників у цій серії. Крім цього видан -

ня для роботодавців ми розробили поради для: 

суддів, 

поліцейських,

надавачів (продавців) товарів та послуг, 

медичних працівників. 

Всі порадники базуються, насамперед, на Законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні» та на інших

дотичних законодавчих актах щодо запобігання дискримінації в

різних сферах суспільного життя в Україні. У цій частині також

розглядаються: Закон України «Про рівні права ти можливості

жінок та чоловіків», Закон України «Зайнятість населення», Закон

України «Про рекламу» та Кодекс законів про працю. 
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Для кого цей Порадник? 

Цей Порадник для всіх роботодавців, включаючи державний та

приватний сектор, — для кожного, хто хоч раз у житті ставав ро-

ботодавцем бодай для однієї людини. Ми будемо розглядати ро-

ботодавців з усіх можливих в рамках українського законодавства

сторін — тих, хто винаймає людей за трудовими книжками, стро-

ковими договорами, договорами підряду чи тих, хто винаймає фі-

зичних підприємців для виконання разових завдань. Питання, яке

нас цікавить, — як відбирати, наймати та управляти персоналом

без дискримінації. 

Що в цьому Пораднику? 

Цей Порадник розповідає, як працювати з персоналом без дис-

кримінації — від публікації першого оголошення про відкриту ва-

кансію у вашій компанії  — не важливо, чи буде ця публікація

розміщена у спеціалізованому виданні, чи через державну службу

зайнятості, чи на вашій сторінці у фейсбуці — до щоденної роботи

з персоналом, який вже у вас працює, та звільнення — все це пи-

тання, у ході вирішення яких може виникнути звинувачення у дис-

кримінації. Ми навчимо вас працювати з персоналом, уникаючи

дискримінації. 

Закон України «Про засади запобігання та протидії дискримінації

в Україні» чітко визначає, що заборона дискримінації поширю -

ється на всі сфери суспільних відносин, зокрема сферу праці. Крім

того, стаття 2 прим 1 Кодексу законів про працю України також

встановлює обов’язок дотримуватись рівності трудових прав гро-

мадян. Інші вищеназвані закони встановлюють додаткові обме-

ження на певних етапах працевлаштування, тож задля уникнення

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
Д

л
Я

 Р
О

Б
О

Т
О

Д
А

В
Ц

ІВ
6



ситуацій дискримінації та найефективнішого найму працівників

варто не лише прочитати всі ці закони, але й розібратися, які дії

чи бездіяльність можуть прирівнюватися до дискримінації та яких

дій варто уникати. 

В цьому Пораднику є також підрозділи, що більшою чи меншою

мірою повторюються в усіх інших порадниках серії та містять ін-

формацію, яка стане вам у нагоді, щоби зрозуміти, як дотримува-

тися вимог антидискримінаційного законодавства.

Підрозділи Порадника охоплюють різні питання у сфері трудових

відносин:

оголошення про відкриті вакансії  — що можна, а чого

краще уникати; 

відповідальність керівника за те, що роблять ваші під-

леглі, — ви маєте реагувати на утиск та вживати заходів; 

розумне пристосування для усунення бар’єрів для людей

з інвалідністю й за іншими ознаками (наприклад, релі-

гійні переконання, стать тощо); 

питання дрес-коду для компанії — що можна, а що за-

боронено; 

ви отримали скаргу на дискримінацію — що потрібно

робити; 

політика рівності — навіщо вам зайвий документ на під-

приємстві; 

пояснення термінів у виносках до кожної сторінки та пе-

релік законодавства наприкінці публікації. 

У Пораднику ми також говоримо про те, яким чином дотримання

антидискримінаційного законодавства може стати щоденною

практикою у вашій роботі. Ми розповідаємо про те, як зробити

принцип недискримінації основою вашої роботи та як це може

підвищити довіру й відданість ваших працівників і, відтак, збіль-

шити ваші прибутки. 
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Що таке антиДискриМІнацІйне
ЗаконоДавство? 

Спочатку впевнимося, що ви знаєте про те, які закони вхо-

дять до антидискримінаційного «пакету» у сфері праці. 

Повний перелік законів, які захищають від дискримінації та вста-

новлюють обов’язки щодо запобігання та протидії їй, — у додатку

до цього Порадника. В цьому розділі ми лише згадаємо основні

моменти та подивимось, що саме з усього антидискримінаційного

законодавства стосується сфери праці. 

Далі розглянемо закони, що визначають засади відносин

між роботодавцями та робітниками, та антидискриміна-

ційні закони. 

кодекс законів України про працю 

В цьому Кодексі (надалі КЗпПУ1) нас цікавить стаття 2 прим 1 —

рівність трудових прав громадян України. 

Забороняється будь-яка дискримінація у сфері праці,

зокрема порушення принципу рівності прав і можли-

востей, пряме або непряме обмеження прав працівни-

ків залежно від раси, кольору шкіри, політичних,

релігійних та інших переконань, статі, ґендерної

ідентичності, сексуальної орієнтації, етнічного, со-

ціального та іноземного походження, віку, стану здо-
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ров’я, інвалідності, підозри чи наявності захворю-

вання на ВІЛ/СНІД, сімейного та майнового стану, сі-

мейних обов’язків, місця проживання, членства у

професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян,

участі у страйку, звернення або наміру звернення до

суду чи інших органів за захистом своїх прав або на-

дання підтримки іншим працівникам у захисті їх

прав, за мовними або іншими ознаками, не пов’яза-

ними з характером роботи або умовами її виконання.

КЗпПУ встановлює заборону дискримінації за широким перелі ком

ознак у сфері праці, не конкретизуючи, які саме відносини

маються на увазі, — процес відбору працівників, їх оформлення

на роботу, призначення на іншу посаду, підвищення чи звіль-

нення. Заборона дискримінації поширюється на всі ці відносини. 

Існують й інші закони, які деталізують та пояснюють заборону дис-

кримінації в окремих аспектах процесу працевлаштування, — це

Закон України «Про зайнятість населення» та Закон України «Про

рекламу». 

Закон України 
«Про зайнятість населення»2

Насамперед, нас цікавлять стаття 5 та стаття 11, додатково ще по-

вернемося до статті 2 прим 1. 

«Стаття 5. Гарантії у сфері зайнятості населення
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…

8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої
відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення;

9) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих кате-
горій громадян».

По-перше, ще раз наголошується обов’язок не дискримінувати у

сфері праці. По-друге, встановлюється виключення — дії, спрямо-

вані на додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих катего-

рій громадян, не будуть вважатись дискримінацією. Що це означає

на практиці? Яких окремих категорій населення це стосується? 

На сьогодні, окремими категоріями3, яким держава надає додат-

кове сприяння у працевлаштуванні, є: 

люди з інвалідністю (встановлена державою обов’яз-

кова жорстка квота на працевлаштування людей з інва-

лідністю); 

молоді працівники після ВУЗів; 

батьки-одинаки, що виховують дитину віком до 14 років,

або особи, що їх замінюють; 

учасники бойових дій; 

особи, що звільнилися з місць позбавлення волі

та ще кілька інших категорій громадян (див. повний пе-

релік у виносці). 
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3 Стаття 14. Категорії громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню. 

1. До категорій громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню, на-
лежать:

1) один з батьків або особа, яка їх замінює і має на утриманні дитину (дітей) віком до шести
років; виховує без одного з подружжя дитину віком до 14 років або дитину-інваліда; утри-
мує без одного з подружжя інваліда з дитинства (незалежно від віку) та/або інваліда I групи
(незалежно від причини інвалідності);

2) діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклування, особи, яким виповнилося 15
років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, при-
йматися на роботу;

3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового лікування;



Для цих категорій працівників встановлена гнучка квота на пра-

цевлаштування — 5 відсотків від загальної кількості працівників

на підприємствах, що налічують більше 20 працівників. 

Для людей з інвалідністю квота є іншою — вона жорстка4 та ста-

новить 4 відсотки від загальної кількості працівників, тобто на під-

приємствах, що налічують від 8 до 25 працівників має бути

виділене 1 робоче місце для людини з інвалідністю5. 
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4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних
і вищих навчальних закладах, звільнилася із строкової військової або альтернативної (не-
військової) служби (протягом шести місяців після закінчення або припинення навчання чи
служби) і яка вперше приймається на роботу;

5) особи, яким до настання права на пенсію за віком відповідно до статті 26 Закону України
«Про загальнообов'язкове державне пенсійне страхування» залишилося 10 і менше років;

6) інваліди, які не досягли пенсійного віку, встановленого статтею 26 Закону України «Про
загальнообов'язкове державне пенсійне страхування»;

7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх за-
мінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу;

8) учасники бойових дій, зазначені у пунктах 19 та 20 частини першої статті 6 Закону України
«Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту».

2. Для працевлаштування зазначених у частині першій цієї статті громадян (крім інвалідів,
які не досягли пенсійного віку, встановленого статтею 26 Закону України «Про загально-
обов'язкове державне пенсійне страхування», норматив працевлаштування на роботу яких
встановлюється згідно із Законом України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в
Україні») підприємствам, установам та організаціям з чисельністю штатних працівників
понад 20 осіб встановлюється квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової чисельності
штатних працівників за попередній календарний рік.

3. Роботодавці самостійно розраховують квоту, зазначену в частині другій цієї статті, з ура-
хуванням чисельності громадян, які на умовах повної зайнятості вже працюють на підпри-
ємствах, в установах та організаціях і належать до таких, що неконкурентоспроможні на
ринку праці (крім інвалідів), та забезпечують їх працевлаштування самостійно. Роботодавці
можуть звернутися за сприянням для працевлаштування даної категорії громадян до цент-
рального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості на-
селення та трудової міграції.

Обов'язковою умовою дотримання роботодавцями квоти вважається працевлаштування
таких громадян відповідно до вимог частини другої цієї статті, про що роботодавці інфор-
мують щороку центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у
сфері зайнятості населення та трудової міграції, у встановленому ним порядку.
4 Жорстка квота — це квота на працевлаштування певному відсотку або кількості пред-
ставників вразливих груп безвідносно їх відповідності загальним кваліфікаційним вимогам.
Натомість гнучка квота — це надання преференцій у працевлаштуванні мінімально або в
рівній мірі кваліфікованим представникам вразливих груп (див.: Пономарьов С. Ю.,
Федоро вич І. Ю. Запобігання та протидія дискримінації в Україні: Посібник для працівників
органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Міжнародна організація з
міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.).
5 Детальніше розрахунок див. у статті 19 ЗУ «Про основи соціальної захищеності інвалідів
в Україні» за посиланням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/875-12. 



Якщо на одну посаду буде претендувати Петро, якому 30 років,

він має вищу освіту та досвід роботи 5 років на аналогічній посаді

та Олена, що самостійно виховує дитину 3-х років, має незакін-

чену вищу освіту та не має досвіду роботи на аналогічній по-

саді,  — візьмуть на роботу Олену, тому що вона відповідає

критеріям про «окремі категорії громадян»? Ні, на роботу мають

взяти Петра, адже він відповідає кваліфікаційним вимогам. Додат-

кове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій осіб не

буде становити дискримінації та вважатись правовим лише у тому

випадку, коли йдеться про вибір між двома рівнозначними кан-

дидатами на одну вакантну посаду. 

Ще один важливий момент, який відзначено в ЗУ «Про зайнятість

населення» у статті 3 «Право на зайнятість», — дія цього Закону

поширюється і на негромадян України, а саме: 

«4. Іноземці та особи без громадянства, які постійно про -
живають в Україні, яких визнано в Україні біженцями, яким
надано притулок в Україні, яких визнано особами, що по-
требують додаткового захисту, яким надано тимчасовий за-
хист, а також ті, що одержали дозвіл на імміграцію в Україну,
мають право на зайнятість на підставах і в порядку, встанов-
лених для громадян України».

Інша стаття, яка нам стане у нагоді, щоб краще розуміти суть по-

няття «дискримінація» — це стаття 11 цього Закону. 

«Стаття 11. Право особи на захист від проявів дискриміна-
ції у сфері зайнятості населення

1. Держава гарантує особі право на захист від будь-яких
проявів дискримінації у сфері зайнятості населення за озна-
ками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших
переконань, членства у професійних спілках або інших
об'єднаннях громадян, статі, віку, етнічного та соціального
походження, майнового стану, місця проживання, за мов-
ними або іншими ознаками.
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2. Не вважається дискримінацією здійснення заходів щодо
додаткового сприяння у працевлаштуванні окремих катего-
рій громадян.

3. Забороняється в оголошеннях (рекламі) про вакансії за-
значати обмеження щодо віку кандидатів, пропонувати
роботу лише жінкам або лише чоловікам, за винятком спе-
цифічної роботи, яка може виконуватися виключно осо-
бами певної статі, висувати вимоги, що надають перевагу
одній із статей, а також вимагати від осіб, які працевлашто-
вуються, надання відомостей про особисте життя.

Обмеження щодо змісту оголошень (реклами) про вакансії
(прийом та роботу) та відповідальність за порушення вста-
новленого порядку їх розповсюдження встановлюються За-
коном України "Про рекламу"».

Отже в цій статті, крім гарантії захисту від дискримінації у сфері

праці, законодавець встановлює для роботодавців заборону дис-

кримінувати в оголошеннях про вакансії, специфікує цю заборону

та відсилає до іншого закону, який встановлює відповідальність

за таке порушення. 

Закон України «Про рекламу»

Стаття 24 прим 16 говорить таке: 

«Стаття 24-1. Реклама послуг із працевлаштування 

1. Забороняється в рекламі про вакансії (прийом на роботу)
зазначати вік кандидатів, пропонувати роботу лише жінкам
або лише чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка
може виконуватися виключно особами певної статі, вису-
вати вимоги, що надають перевагу жіночій або чоловічій
статі, представникам певної раси, кольору шкіри (крім ви-
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6 Повний текст Закону в чинній на момент написання Порадника редакції доступний за по-
силанням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/270/96-вр/page2.



падків, визначених законодавством, та випадків специфіч-
ної роботи, яка може виконуватися виключно особами пев-
ної статі), щодо політичних, релігійних та інших переконань,
членства у професійних спілках або інших об'єднаннях гро-
мадян, етнічного та соціального походження, майнового
стану, місця проживання, за мовними або іншими ознаками. 

...

3. У разі порушення вимог цієї статті рекламодавець спла-
чує до Фонду загальнообов'язкового державного соціаль-
ного страхування України на випадок безробіття штраф у
десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, вста-
новленої законом на момент виявлення порушення». 

Детальніше про те, яким чином інтерпретувати ці закони та розу-

міти встановлені ними обмеження, ми поговоримо у наступних

частинах цього Порадника. 
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Оголошення про відкриту вакансію в фарма-
цевтичній компанії: «Шукаємо молодих ме-
дичних представників  — вік 25–30 років,
чоловіки, реєстрація у місті Києві» — будемо
вважати дискримінаційним та таким, що
порушує Закони України «Про рекламу» та
«Про зайнятість населення». 

В рекламі про
вакансії 

(прийом на роботу)
забороняється
зазначати вік

кандидатів. 



Закон України «Про засади
запобігання та протидії
дискримінації в Україні» 

Крім вищезазначеного, обов’язок дотримання принципу недис-

кримінації у сфері праці встановлено в Законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні»7: 

«Стаття 4. Сфера дії Закону

1. Дія цього Закону поширюється на відносини між юридич-
ними особами публічного та приватного права, місцезна-
ходження яких зареєстровано на території України, а також
фізичними особами, які перебувають на території України.

Дія цього Закону поширюється на такі сфери суспільних
відносин:

... 

трудові відносини, у тому числі застосування робото-
давцем принципу розумного пристосування;

... 

на інші сфери суспільних відносин».

та 

«Стаття 6. Заборона дискримінації

1. Відповідно до Конституції України, загальновизнаних прин-
ципів і норм міжнародного права та міжнародних договорів
України всі особи незалежно від їх певних ознак мають рівні
права і свободи, а також рівні можливості для їх реалізації.

2. Форми дискримінації з боку державних органів, органів
влади Автономної Республіки Крим, органів місцевого са-
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7 Чинна редакція Закону за посиланням на сайті ВРУ: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/
show/5207-17.



моврядування, їх посадових осіб, юридичних осіб публіч-
ного та приватного права, а також фізичних осіб, визначені
статтею 5 цього Закону, забороняються».

Про форми дискримінації ми поговоримо у наступному підроз-

ділі — розглядаючи приклади зі сфери праці та шукаючи відповіді

на питання, яким чином уникати дискримінації та що робити, коли

вона вже відбулась. 

ВИЗНАЧеННЯ ДИСКрИМІНАцІї 
ТА ПрИКлАДИ

Що таке дискримінація та хто кого може дискримінувати в про-

цесі праці? Дискримінація стосується лише відносин праців-

ник — керівник чи працівник — інші працівники, чи ще чогось? 

«Дискримінація  — ситуація, за якої особа та/або

група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, полі-

тичних, релігійних та інших переконань, статі, віку,

інвалідності, етнічного та соціального походження,

громадянства, сімейного та майнового стану, місця

проживання, мовними або іншими ознаками, які були,

є та можуть бути дійсними або припущеними (далі —

певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації

або користуванні правами і свободами в будь-якій

формі, встановленій цим Законом, крім випадків, коли

таке обмеження має правомірну, об’єктивно обґрун-

товану мету, способи досягнення якої є належними

та необхідними»8.
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8 Визначення дискримінації — стаття 1 ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні». 



Розклавши визначення на складові, ми можемо виділити такі

важливі частини: 

дискримінація — це ситуація, коли людина зазнає обме-

ження або відмову в користуванні своїми правами; 

дискримінація відбувається через те, що в дискримінова-

ної людини є певна ознака, через яку людину обмежують

у чомусь; 

ознака може бути дійсною (наприклад, людина є чорнош-

кірою, і це очевидно) чи припущеною (через те, що жінка

вбрана в хустку на голові, можна припустити, що вона му-

сульманка, однак хустка може бути як релігійним символом,

так і просто елементом одягу, що не несе жодного релігій-

ного забарвлення, на відміну від, наприклад, кіпи на голові

у чоловіка, яка завжди вказує на те, що чоловік є іудеєм); 

існують винятки, коли обмеження чи відмова в користу-

ванні правами не буде вважатися дискримінацією; 

такі винятки повинні мати пояснення — правомірну мету,

яка досягається належним або пропорційним способом. 

Якщо спростити визначення дискримінації та видалити звідти пе-

релік ознак, матимемо таку просту формулу: дискримінація —

це обмеження людини в правах та свободах без жодної за-

конної та обґрунтованої причини, лише через певну її ознаку.

Правомірна мета, про яку можна прочитати у визначенні дис-

кримінації з антидискримінаційного закону, — що це? Кожна мета,

яку встановлює собі власник бізнесу, — буде правомірною? 

Не все так просто. З одного боку, різниця у поводженні з огляду

на ту чи іншу ознаку може бути виправданою у випадках, коли

таке поводження переслідує правомірну мету та є пропорційним.

Однак не кожна мета буде правомірною. Так само, не кожен спосіб

досягнення мети буде пропорційним. 
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Отже правомірна мета має бути: 

встановлена законом9, 

пов’язана з нагальною суспільною необхідністю, що пе-

реважає індивідуальні інтереси, 

у сфері праці правомірна мета має базуватися на не-

від’ємних та визначальних вимогах виконуваної роботи. 

Пропорційний спосіб досягнення мети — це спосіб, коли відсутні

будь-які інші альтернативні засоби досягнення мети, які б при-

звели до меншої шкоди для людини, тобто шкода має бути міні-

мально можливою10. 

Тепер потрібно нагадати, що таке «певні ознаки людини», як

про них дізнатись та які вони бувають. 

У визначенні дискримінації ми бачимо, що ознака — це причина,

через яку з людиною поводяться гірше. Ознака — це та різниця,

яка є між однією людиною та іншою. В європейському праві, яке

було і є орієнтиром для розвитку українського права із запобі-

гання та заборони дискримінації, ознаки умовно називають «за-

хищеними ознаками» для того, аби підкреслити той факт, що саме

ці ознаки захищаються законом від дискримінації11. 
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9 Цей принцип закріплено як в Конституції України, так і в Конвенції про захист прав людини
і основоположних свобод, практиці Європейського суду з прав людини тощо. Перелік під-
став для встановлення обмежень щодо реалізації певних прав людини, який за певних об-
ставин може вважатися законним, є досить вузьким, він переважно визначений у тексті
відповідних статей Конвенції та/чи Конституції і включає в себе:

а) інтереси національної безпеки, територіальної цілісності або громадської безпеки;

б) запобігання заворушенням чи злочинам;

в) охорону здоров’я чи моралі; 

г) захист репутації чи прав інших осіб; 

ґ) запобігання розголошенню конфіденційної інформації;

е) підтримку авторитету і безсторонності правосуддя. 
10 Більше про правомірну мету та пропорційний спосіб її досягнення див.: Понома -
рьов С. Ю., Федорович І. Ю. Запобігання та протидія дискримінації в Україні: Посібник для
працівників органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Міжнародна ор-
ганізація з міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.
11 Див. більше про захищені ознаки у главі 4 Посібника з європейського антидискриміна-
ційного права (Українське видання : ТОВ «К.І.С.», 2013).



ОЗНАКИ, ЗА ЯКИМИ ЗАбОрОНеНА
ДИСКрИМІНАцІЯ

Ознаки, зазначені в Законі України «Про засади запобігання та

протидії дискримінації в Україні»12 та/або в Кодексі законів про

працю в Україні, не дають вичерпного списку: 
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12 Тут і далі за текстом цитування чинної на момент написання Порадника редакції Закону
згідно з відомостями ВРУ: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5207-17.

Відмова у працевлаштуванні людині, що не
має відповідної та необхідної для виконання
саме цієї роботи кваліфікації, не буде вважа-
тися дискримінацією. Однак відмова у пра-
цевлаштуванні жінці з малою дитиною, яка
має відповідну кваліфікацію, лише тому, що
роботодавець вважає жінку, в якої є дитина,
гіршим працівником, ніж чоловік, буде дис-
кримінацією. 

Винятки, коли
обмеження прав не

вважатиметься
дискримінацією,

повинні мати
правомірну мету.

Перелік ознак з Кодексу законів 
про працю в Україні 

Перелік ознак із ЗУ 
«Про засади запобігання та протидії

дискримінації в Україні» 

раса раса

колір шкіри колір шкіри

політичні, релігійні та інші переконання політичні, релігійні та інші переконання

стать стать

ґендерна ідентичність вік

сексуальна орієнтація інвалідність

етнічне, соціальне чи іноземне
походження

етнічне походження

вік соціальне походження

стан здоров’я громадянство



Бачимо, що багато в чому ці два переліки збігаються, вони відріз-

няються тим, що у КЗпПУ перелік більший та містить не згадані в

антидискримінаційному законі ознаки на кшталт сексуальної орі-

єнтації, стану здоров’я чи належності до профспілок. Також по-

дібні переліки ознак містяться і в інших вищезгаданих законах:

«Про зайнятість населення» та «Про рекламу». 

Маючи в кожному з вищезазначених законів фразу «або інші

оз наки», ми маємо пам’ятати, що антидискримінаційні закони й

положення не можуть містити та не містять в Україні закритих пе-

реліків, навпаки — дозволяють додавати нові, не вказані прямо

ознаки, до яких, зазвичай, належать такі: 

стан здоров’я,

сексуальна орієнтація,

ґендерна ідентичність, 
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Перелік ознак з Кодексу законів 
про працю в Україні 

Перелік ознак із ЗУ 
«Про засади запобігання та протидії

дискримінації в Україні» 

інвалідність сімейний стан

підозра чи наявність захворювання 
на ВІЛ/СНІД

майновий стан

сімейний та майновий стан місце проживання

сімейні обов’язки мова

місце проживання інші ознаки

членство у професійній спілці чи іншому
об’єднанні громадян

участь у страйку

звернення або намір звернення до суду 
чи інших органів за захистом своїх прав

або надання підтримки іншим
працівникам у захисті їхніх прав

мова

інші ознаки



статус ВПО13,

членство в профспілках, 

рівень освіти, 

професія, 

спосіб життя14,

наявність судимості тощо.

Практика додавання ознак до переліку не є довільною, більшою

мірою вона базується на рішеннях Європейського суду з прав лю-

дини15 та на рішеннях українських судів. Так, свого часу ВВСУ16

надав роз’яснення щодо захисту від дискримінації за ознаками

«сексуальна орієнтація» та «ґендерна ідентичність», які на той час

прямо не були згадані в законах, однак, тим не менш, підпадали

та підпадають під захист від дискримінації в межах того самого

формулювання «та інші ознаки».

Всі ці ознаки не можуть стати визначальними в процесі працев-

лаштування (оголошення про вакансію та відбору персоналу),

праці, підвищення та звільнення. 
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13 Див. окремо статтю 14 ЗУ «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених
осіб» у чинній редакції за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/1706-18/page2.
14 Наприклад, споживання психоактивних речовин або надання послуг комерційного сексу. 
15 Сексуальна орієнтація — при реалізації права на мирні зібрання (рішення від 21 жовтня
2010 р. у справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07, 25924/08,
14599/09) чи права на повагу до приватного і сімейного життя (рішення від 21 грудня
1999 р. у справі «Сальгуейро да Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta v.
Portugal), заява № 33290/96,16); ґендерна ідентичність — при реалізації права на повагу
до приватного і сімейного життя та права на шлюб (рішення від 11 липня 2002 р. у справі
«Крістін Гудвін проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v. the United Kingdom),
заява № 28957/95;  членство у профспілках (рішення від 30 липня 2007 р. у справі «Дані-
ленков та інші проти Росії» (Danilenkov and Others v. Russia), заява № 67336/01); рішення від
7 квітня 2005 р. у справі «Райніс Гаспаравічус проти Литви» (Rainis Gasparavicius v. Lithuania),
заяви №№ 70665/01, 74345/01); ВІЛ-статус — при реалізації права на повагу до сімейного
життя (рішення від 10 березня 2011 р. у справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v. Russia), заява
№ 2700/10); інвалідність — при реалізації права на повагу до сімейного життя (рішення від
16 липня 2015 р. у справі «Мамчур проти України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09)
тощо.
16 Вищий спеціалізований суд України з розгляду цивільних і кримінальних справ: «Про на-
лежне забезпечення рівності трудових прав громадян при розгляді спорів, що виникають
у сфері трудових відносин» №10-644/0/4-14 від 07.05.2014 р. Повний текст доступний за по-
силанням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/v-644740-14. 



Тобто, коли ми говоримо про недискримінацію у сфері праці, ми

маємо на увазі, зокрема (невиключний перелік): 

оголошення про відкриті вакансії, що не містять дискримінації; 

конкурсний відбір працівників, що ґрунтується на їхніх

кваліфікаційних навичках та знаннях; 

робочу атмосферу, що не призводить до утиску чи дис-

кримінації під час просування по кар’єрній драбині чи у

призначенні оплати праці тощо; 

звільнення персоналу, яке відбувається на законних підставах. 

Дискримінація може відбуватись у різних формах, розглянемо їх

на прикладах зі сфери праці. 

ФорМи ДискриМІнацІї 
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17 Визначення прямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні»: «пряма дискримінація — ситуація, за якої з особою та/або групою осіб за їх
певними ознаками поводяться менш прихильно, ніж з іншою особою та/або групою осіб в
аналогічній ситуації, крім випадків, коли таке поводження має правомірну, об’єктивно об-
ґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними».

Роботодавець зазначає в оголошенні про
відкриту вакансію «кандидатам до 35 років». 

Під час співбесіди на посаду, спеціалістка з пер-
соналу запитує у жінок, чи вони мають сім’ю та
дітей. 

Коли настає час підвищення, його отримує
чоловік, незважаючи на те, що жінки, які пра-
цюють у цьому департаменті, мають більший
стаж та кращі навички. 

Літня жінка отримує відмову у працевлашту-
ванні ще до того, як її запросили на інтерв’ю,
адже під час запрошення у неї уточнили її
вік, який вона не вказувала в резюме. 

Пряма
дискримінація17 —

людина зазнає
гіршого

поводження, ніж
інші під час найму

на роботу,
просування по

роботі чи
отримання

справедливої
винагороди за свою
роботу через те, що

має певну ознаку. 
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18 Визначення непрямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримі-
нації в Україні»: «непряма дискримінація — ситуація, за якої внаслідок реалізації чи засто-
сування формально нейтральних правових норм, критеріїв оцінки, правил, вимог чи
практики для особи та/або групи осіб за їх певними ознаками виникають менш сприятливі
умови або становище порівняно з іншими особами та/або групами осіб, крім випадків, коли
їх реалізація чи застосування має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи до-
сягнення якої є належними та необхідними».
19 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «підбурю-
вання до дискримінації — вказівки, інструкції або заклики до дискримінації стосовно особи
та/або групи осіб за їх певними ознаками».

Вказання в оголошеннях про вакансії «досвід
роботи від 10 років» може призвести до дис-
кримінації за ознакою «вік», якщо роботода-
вець не зможе аргументувати необхідність
такого мінімального досвіду для виконання
саме цієї роботи. 

Правила дрес-коду для працівників можуть
обмежувати тих, хто має носити певне релі-
гійне вбрання. 

Фіксовані години роботи в певних випадках
можуть призвести до непрямої дискримінації
батьків, які мають піклуватися про малих дітей. 

Інші нейтральні (без вказання певної ознаки
людини) правила роботи всередині компанії,
за умови їх буквального виконання, можуть
призводити до того, що працівники з певною
ознакою опиняться в гіршому становищі, ніж
інші працівники без такої ознаки. 

Непряма
дискримінація18 —

ситуація, коли
практика, правило

чи критерій, які
застосовуються

однаково до всіх 
на цьому

підприємстві/орга -
нізації/компанії,

впливають на
певних людей

гірше, ніж на інших
через їхні захищені

ознаки. 

Усна інструкція керівника компанії до спе-
ціаліста з управління персоналом під час від-
бору кандидатів за резюме не відбирати для
співбесіди молодих жінок.

Усне «побажання» керівника компанії не під-
вищувати жінок (незважаючи на їхній досвід),
а надавати перевагу чоловікам. 

Усна інструкція керівника відділом дати ого-
лошення про набір персоналу з прихованим
значенням «шукаємо привабливих білявок». 

Підбурювання до
дискримінації19 —

вказівки, інструкції
або заклики до

обмеження людини
в найманні,

просуванні по
роботі чи отриманні

справедливої
винагороди за свою
роботу через якусь

її певну ознаку. 



Крім пояснених вище форм дискримінації, у своїй роботі всі, хто має

стосунок до наймання працівників, управління персоналом та/чи ке-

рівництва компаніями, мають дотримуватися положень принаймні

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
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20 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «пособ-
ництво у дискримінації — будь-яка свідома допомога у вчиненні дій або бездіяльності,
спрямованих на виникнення дискримінації».
21 Визначення із Закону України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Ук -
раїні»: «утиск — небажана для особи та/або групи осіб поведінка, метою або наслідком якої
є приниження їх людської гідності за певними ознаками або створення стосовно такої
особи чи групи осіб напруженої, ворожої, образливої або зневажливої атмосфери».

Спеціаліст з управління персоналом вико-
нує вказівку керівника відділом та відбирає
на інтерв’ю лише кандидатів чоловіків з реє -
страцією у місті Києві. 

Начальник відділу, отримавши скаргу від під-
леглого на утиск з боку колег, не вживає заходів
з реагування та запевняє скаржника, що йому
це все «здалося» й то був лише невдалий жарт. 

Пособництво у
дискримінації20 —
будь-яка свідома

допомога в
обмеженні людини 
з певною ознакою 

в найманні,
просуванні по

роботі чи отриманні
справедливої

винагороди за свою
роботу. 

Колеги постійно розповідають Марії, що
вона замолода для того, аби представляти
компанію на міжнародній конференції, кра -
ще їй «прикрашати собою стенд» на виставці,
ніж робити доповідь. 

Керівник відділом жартує щодо «понаїхав-
ших» та стверджує, що краще винаймати на
роботу ВПО, адже вони погоджуються пра-
цювати за менші кошти. 

Працівника з порушенням слуху через раз
«забувають» позвати на важливі наради, його
не ставлять у копії документації по проекту,
в якому він виконує ключову роль, деякі пра-
цівники відмовляються спілкуватися з ним
листами та раз через раз телефонують з важ-
ливими повідомленнями, стверджуючи, що
вони «забули», що він не чує. 

Утиск21 — це
небажана для особи

поведінка, коли
хтось стосовно

людини поводиться
зневажливо,

образливо чи
змушує її відчувати
себе приниженою
на роботі через ту

чи іншу ознаку, 
що має ця людина
та яка відрізняє її 

від інших
співробітників. 



ще одного закону, який забороняє дискримінацію, — Закону Ук -

раї ни «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні»22.

В цьому законі нас, насамперед, цікавить визначення «розумного

пристосування» та пояснення, яким чином відмова від розумного

пристосування призводить до дискримінації у сфері праці. 

Отже, спершу визначення. 

Для того аби зрозуміти, чи в кожному конкретному випадку запропо -

новане рішення буде розумним пристосуванням, потрібно спочатку

визначити критерії розумного пристосування та межу «розумності». 

Три ключові критерії розумності: ефективність, еквівалентність та

незалежність (коли йдеться про людей з інвалідністю)23:

1. Ефективність — корективи, які вносить розумне пристосу-

вання, насправді дозволяють людині брати участь у певних

заходах і отримувати медичну послугу нарівні з іншими. 
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22 Див. повний текст Закону України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні»
за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/875-12. Визначення розумного присто-
сування: «"розумне пристосування" означає внесення, коли це потрібно в конкретному ви-
падку, необхідних і підхожих модифікацій і коректив, що не становлять непропорційного
чи невиправданого тягаря, для цілей забезпечення реалізації або здійснення особами з ін-
валідністю нарівні з іншими всіх прав людини й основоположних свобод».
23 Цитата з видання «Розумне пристосування. Від теорії до практики» І. Федорович, 2017. —
Фонд імені Фрідріха Еберта | Представництво в Украі ̈ні. Повний текст дослідження доступ-
ний за посиланням http://library.fes.de/pdf-files/bueros/ukraine/13736.pdf.

Компанія, що проводить співбесіду з потен-
ційними працівниками та запрошує людину,
яка пересувається на візку, має потурбуватись
про те, щоб приміщення, де відбуватиметься
співбесіда, було пристосованим та доступним. 

Розумним пристосуванням для працівників
з дислексією будуть усні тести замість пись-
мових завдань. 

Розумним пристосуванням для працівника з
ДЦП буде закріплення за ним місця для пар-
кування перед входом до будівлі, де цей пра-
цівник працює. 

Розумне
пристосування — це

внесення
необхідних

коректив 
та модифікацій, 

які не становлять
надмірного тягаря
для роботодавців,

для того, аби люди з
інвалідністю могли

нарівні з іншими
користуватися

своїми правами.



2. Еквівалентність — модифікації, які створюють умови для

користування людьми з інвалідністю будівлями, примі-

щеннями або послугами у спосіб ідентичний або макси-

мально наближений до способу, доступного для людей

без інвалідності. 

3. Незалежність — корективи, які уможливлюють вчинен -

ня людьми з інвалідністю певних дій, їхню участь у житті

самостійно, без сторонньої допомоги. 

Питання межі розумності є трохи складнішим. Враховуючи значне

різноманіття форм розумного пристосування як до потреб людей

з інвалідністю, так і до потреб людей з іншими ознаками, важли-

вим буде знати, як визначати межу «розумності» кожного конкрет-

ного пристосування та знаходити відповідь про його ненадмірність.

Адже людина, яка потребує розумного пристосування, може

бачити його по-іншому, ніж людина, відповідальна за його засто-

сування або виконання. Значним критерієм «розумності» також

буде питання ресурсів24. 

Отже, перший важливий критерій «розумності» — це ефективність

пристосування. Чи справді вибрана форма найефективніше усуває

бар’єр та призводить до бажаного результату «нарівні з іншими»? 

Другий критерій розумності — це його ненадмірність, тобто відповідь

на запитання про тягар. Людина25, що несе відповідальність за вико-

ристання/дозвіл на розумне пристосування, повинна встановити,

яка кількість ресурсів (часових, людських, матеріальних) потрібна

для того, аби забезпечити саме таке розумне пристосування. Воно

не має призвести до збитків чи до порушення законодавства. 

Подивимось на критерії та приклади Комісії з рівних можливостей

у зайнятості США, щоб зрозуміти, якими критеріями та логікою
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24 Цитата з видання «Розумне пристосування. Від теорії до практики» І. Федорович, 2017. —
Фонд імені Фрідріха Еберта | Представництво в Украі ̈ні. Повний текст дослідження доступ-
ний за посиланням http://library.fes.de/pdf-files/bueros/ukraine/13736.pdf.
25 Тут мається на увазі людина, яка уповноважена приймати рішення за установу, організа-
цію, підприємство, заклад (навчальний чи медичний), компанію тощо, на яких лежить
обов’язок не дискримінувати та застосовувати розумне пристосування та до яких зверта-
ється інша людина, яка потребує цього розумного пристосування. 



вони послуговуються, коли оцінюють межу розумності та надмір-

ність тягаря для працедавців у разі запиту розумного пристосу-

вання з боку людей з інвалідністю. 

Роботодавець не має обов’язку надавати розумне пристосування,

якщо воно призводить до надмірного тягаря. Однак висновок

щодо ненад мірності/надмірності кожного разу має базуватися на

індивідуальному оцінюванні обставин кожного конкретного за-

питу на розумне пристосування, його вартості, ресурсах та склад-

ності впровадження. 

Критеріїв для оцінювання може бути багато, але головні з

них такі: 

характер та вартість необхідного пристосування саме в

цьому випадку; 

загальні фінансові ресурси установи/приміщення, що

має надати розумне пристосування; кількість працівни-

ків, що працюють саме в цьому приміщенні; вплив за -

прова дження розумного пристосування на фінанси та

ресурси цієї установи; 

загальні фінансові ресурси, розмір всього виробництва,

кількість працівників, тип та розташування будівель

(якщо йдеться про розумне пристосування в компанії,

яка має кілька будівель); 

тип виробництва, включаючи структуру та функції пра-

цівників, географічне розташування, адміністративні та

фіскальні відносини між підрозділами; 

вплив розумного пристосування на роботу установи26. 

Надмірний тягар розраховується виходячи з вартості його впро-

вадження для установи. Тож Комісія заохочує роботодавців шу-

кати шляхи зниження цієї вартості та залучати фінансування зі
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26 Enforcement Guidance: Reasonable Accommodation and Undue Hardship Under the Ameri-
cans with Disabilities Act. The U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Див. повний
текст керівництва англійською мовою за посиланням https://www.eeoc.gov/policy/docs/ac-
commodation.html#undue. 



сторони, наприклад, з державної служби реабілітації. Також ро-

ботодавець має встановити, чи він повинен сплачувати податок з

коштів, витрачених на розумне пристосування, чи він може отри-

мати певні кредитні бали за рахунок його впровадження. 
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27 Enforcement Guidance: Reasonable Accommodation and Undue Hardship Under the Ameri-
cans with Disabilities Act. The U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Див. повний
текст керівництва англійською мовою за посиланням https://www.eeoc.gov/policy/docs/ac-
commodation.html#undue. 
28 З погляду американського законодавства, діагноз «розсіяний склероз» — це інвалідність.

Працівниця з діагнозом «рак грудей» прохо-
дить хіміотерапію. Внаслідок терапії вона по-
гано почувається, їй важко справлятися зі
своїм звичним обсягом роботи. Для того аби
вона змогла ефективно використовувати свої
обмежені сили, роботодавець перекладає ча-
стину її посадових обов’язків на іншого праців -
ника на період, поки не закінчиться лікування.
Цей працівник не задоволений таким рішен-
ням та збільшеним обсягом завдань. Однак
роботодавець прораховує, що той може ви-
конати новий обсяг робіт без значного збіль-
шення робо чо го часу. Зважаючи на те, що
інший працівник не може довести значного
втручання у свій час та обсяг робіт, немає під-
став вважати, що таке перенесення частини
посадових обов’язків є надмірним тягарем
для робочого процесу та інших працівників27.

Працівник магазину з діагнозом «розсіяний
склероз» просить керівництво змінити його
графік роботи з повної зайнятості на часткову
як розумне пристосування до його стану здо-
ров’я28. На одній зміні в магазині працюють два
продавці. Якщо зменшити кількість годин ро-
боти одного з них, іншому доведеться працю-
вати самостійно та виконувати значно більший
обсяг задач. З погляду керівника магазину, таке
розумне пристосування до потреб одного пра-
цівника буде надмірним тягарем для іншого.
Тож можлива відмова у розумному пристосу-
ванні. З іншого боку, роботодавець може за-
пропонувати альтернативне рішення в цій
ситуації, яке б зменшило навантаження на
першого працівника, однак не було надмір-
ним тягарем для іншого. 

Якщо
роботодавець,

наприклад,
визначить, що один

вид розумно го
пристосування

накладає на нього
надмірний тягар, а

інший — ні, але
залишається при

цьому ефективним
пристосуванням, що
вирішує проблему,

то він має
запровадити інше

пристосування. 



Роботодавець не може голослівно заявити про надмірний тягар,

базуючись лише на своїх острахах чи упередженні щодо людей з

інвалідністю. Так само, він не може базувати твердження про над-

мірність на припущенні, що розумне пристосування призведе до

зниження мотивації чи моралі інших працівників. З іншого боку,

виправдана надмірність може мати місце в тому разі, якщо робо-

тодавець аргументовано доведе, що розумне пристосування буде

заважати роботі інших працівників. 

Але якщо компанія (в особі керівника, начальника відділу, спеціа-

ліста з управління персоналом тощо) відмовляється від обґрун-

тованих модифікацій, які не становлять надмірного тягаря

для роботодавця та які б забезпечили працівникові з інвалідністю

можливість працювати нарівні з іншими співробітниками, — це

називається відмовою від розумного пристосування та є дискри-

мінацією за ознакою інвалідності. 

Три важливі питання, які постають при вирішенні питання

щодо забезпечення розумного пристосування: 

Чи потрібно змінювати порядок роботи? 

Чи потрібно вносити фізичні зміни до робочого простору? 

Чи потрібно купити та встановити додаткове облад-

нання або призначити когось допомагати людині з ін-

валідністю?

Пристосування найчастіше є нескладним та недорогим, воно

може навіть бути безкоштовним. Головне завдання пристосу-

вання — не бути обтяжливим, але дозволити людині з інвалідні-

стю почуватися на рівні з іншими працівниками та не потребувати

додаткової допомоги постійно. 
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Ще два дуже важливих моменти, які стосуються розумного

пристосування. 

Перше — розумне пристосування може застосовуватися не лише

за ознакою інвалідності. У тому випадку, коли внесення коректив

до звичного порядку потрібне через те, що у людини є будь-яка

інша ознака, — це також розумне пристосування. 
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Зміна графіку роботи для працівника з ін -
валідністю, гнучкий графік роботи та/або
можливість виконувати певні обов’язки без
фізичної присутності в офісі (за бажанням
працівника). 

Зміни в самому офісі (переставити меблі, пе-
ренести документи в одне місце) для праців-
ників, що мають обмеження мобільності, і
навпаки — не змінювати розташування меб-
лів та документів на полицях для працівни-
ків, що мають порушення зору. 

встановлення додаткового програмного за-
безпечення на робочі комп’ютери працівників
з порушеннями зору чи слуху, встановлення
додаткового програмного забезпечення на те-
лефони працівників тощо. 

Розумне 
пристосування, 
яке не потребує

капітальних
вкладень. 

Якщо на роботу в компанію, де затверджено
жорсткий дрес-код та уніформу для праців-
ників, що мають безпосередній контакт з
клієнтами, влаштовується мусульманка, яка
щоденно носить хіджаб як частину своєї ре-
лігійної практики розумним пристосуванням
буде дозволити їй носити хіджаб на роботі за
умови, що колір хіджабу буде узгоджуватися
з корпоративними кольорами уніформи. Це
буде розумне пристосування за двома оз -
наками  — релігійні погляди та стать. Такої
самої необхідності не виникне, якщо на ана-
логічну посаду буде влаштовуватись чоловік
мусульманин, адже його релігійна практика
не вимагає носіння головного убору. 

Розумне
пристосування

може
застосовуватися не

лише за ознакою
інвалідності. 



Другий важливий момент: розумне пристосування  — це не те

саме, що забезпечення доступності та, відповідно, набагато вужче

поняття, аніж універсальний дизайн. 

Розумне пристосування — це індивідуальне рішення, яке по-

трібне саме цьому працівникові для вирішення саме цієї пробле -

ми. Одноразово або лише для аналогічних ситуацій. 

Забезпечення доступності — це створення умов, за яких в ре-

зультаті планування (порядку роботи, робочого середовища, за-

гального графіку роботи тощо) вже враховано те, що доступніть

всіх елементів роботи забезпечується постійно. Так, наприклад,

при проектуванні нового офісного приміщення будується пра-

вильний пандус, широкі автоматичні двері, в які може пройти візок,

є вбиральня для людей на візку, офісні меблі зручні для викори-

стання людьми, що пересуваються на візках, офісні ліфти та кори-

дори марковані для людей зі слабким зором та незрячих тощо. 

Універсальний дизайн — означає дизайн предметів, програм

та послуг, покликаний зробити їх максимально придатними для

використання для всіх людей без необхідності адаптації чи спе-

ціального дизайну. Універсальний дизайн не виключає допо-

міжних пристроїв для конкретних груп осіб з інвалідністю, де це

необхідно29. 

І доступність, і універсальний дизайн, так само, як і розумне при-

стосування, є інструментами, які забезпечують дотримання прин-

ципу рівності не лише за ознакою інвалідність, але й за іншими

ознаками. 

Важливо: питання забезпечення універсального дизайну та до-

ступності лежить у межах компетенції не лише спеціаліста з

управління персоналом чи керівника відділу, але й інших керів-

ників компанії та/чи власників бізнесу. 
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29 Див. визначення універсального дизайну з Конвенції ООН про права осіб з інвалідністю
за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/995_g71.



Водночас, питання застосування розумного пристосування ле-

жить в межах компетенції спеціаліста з управління персоналом

та/чи керівника відділу, де працює людина, яка потребує розум-

ного пристосування. Отже відповідальність за відсутність розум-

ного пристосування буде не тільки на керівництві компанією, але

й на працівниках, які мають повноваження щодо його вирішення. 

Що ж таке Заборона
ДискриМІнУвати У сФерІ ПрацІ? 

По-перше, це заборона прямої дискримінації, підбурювання до

дискримінації, пособництва у дискримінації та утиску щодо людей

з огляду на їхні певні ознаки під час працевлаштування, праці та

звільнення з роботи як у державних підприємствах та установах,

так і в приватних фірмах, компаніях та бізнесі. Крім того, це обо -

в’я  зок виправляти ситуації непрямої дискримінації, коли про них

стає відомо, та використовувати розумне пристосування тоді,

коли це необхідно, для того аби люди з певними ознаками могли

працевлаштовуватися і працювати нарівні з іншими. 

По-друге, це заборона дискримінації одних працівників компанії

(з ознакою) іншими працівниками (без такої самої ознаки). Тобто

всі ці правила стосуються також внутрішніх робочих стосунків між

працівниками в рамках однієї установи, адже заборона дискри-

мінації поширюється на всі сфери суспільного життя. 

По-третє, це робота на запобігання дискримінації та постійне на-

вчання, яке дозволяє оперативно виявляти та реагувати на ви-

падки дискримінації, вчитися на помилках та розробляти політики

і правила роботи з урахуванням поваги до різноманіття та прин-

ципу недискримінації. Все це призводить до покращення клімату

всередині компанії та, відповідно, до кращої роботи найманого

персоналу, що, зі свого боку, збільшує прибутки власників. 
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Побачити дискримінацію

Все, що потрібно знати управлінцям та власникам бізнесу, де працю-

ють люди — це коли та як може проявлятися дискримінація у сфері

праці. В цьому розділі ми наводимо приклади дискримінації та даємо

поради, чого слід уникати, щоб не дискримінувати. Та навпаки, що

слід роботи, аби бути уважним і законослухняним працедавцем. Цей

розділ також про те, чому потрібно уникати стереотипного мис-

лення, яке у багатьох ситуаціях стає причиною дискримінації. 

Всі ми впевнені у тому, що ми не такі, як інші та не підвладні сте-

реотипам при прийнятті рішень, здатні раціонально оцінювати

ситуацію та обирати найкращих з кандидатів на посаду, базуючись

на їхній кваліфікації та навичках. Так. Але чому ж тоді в оголошен-

нях про вакансії так часто ми зустрічаємо згадку про ознаки, які

не мають стосунку до характеру виконуваної роботи, та надаємо

перевагу при працевлаштуванні молодим чоловікам? Чому так

важко влаштуватись на роботу літнім жінкам? Чому в Україні так

багато безробітних людей з інвалідністю? Або чому після закін-

чення навчання так складно знайти роботу за фахом? 

Стереотипне мислення — це прийняття рішення на підставі влас-

них усталених уявлень про те, які риси мають ті чи інші люди, що

базується не на оцінці індивіда, а на його приналежності до пев-

ної групи людей, об’єднаних певною ознакою. 

Стереотипне мислення може базуватися на попередньому до-

свіді, тоді процес прийняття рішення в новій ситуації буде авто-

матичним, без урахування нових змінних. Стереотипне мислення
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Молоді мами гірше працюють, адже вони ду-
мають лише про своїх дітей. Маленькі діти
постійно хворіють, тому їхні мами змушені
подовгу бувати на лікарняному. 

Стереотипне
мислення — це

прийняття рішення
на підставі власних
усталених уявлень.



також може бути результатом намагань спростити розуміння

складного сучасного та змінного життя і винайти алгоритми при-

йняття швидких рішень. 

Отже стереотипне мислення, якщо не піддавати критичному ана-

лізу кожну конкретну ситуацію, може стати причиною, з якої ми

дискримінуємо людей. 

реклама про вакансії30

У будь-якого підприємства, компанії, фірми чи установи настає

момент, коли потрібно розширюватись та наймати на роботу

нових людей. І тут є два можливих варіанти. Перший: шукати

нових співробітників серед знайомих і друзів — таке можуть доз-

волити собі лише маленькі бізнеси. Другий варіант: почати шукати

працівників через сайти з пошуку роботи та державні центри зай-

нятості — цей спосіб є найуживанішим. І в першому, і в другому

варіанті ми маємо скласти оголошення про вакансію без дискри-

мінації. Про те, що написано в законодавстві з цього приводу, ми

вже говорили у другому розділі, тут поговоримо про те, чого ро-

бити не потрібно, та про те, які практики будуть допомагати нам

уникати дискримінації. 
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30 Цей та наступні підрозділи порад структуровано за прикладом порадника для працедав-
ців «Запобігати дискримінації: підтримувати різноманіття» від британської організації Acas
(Advisory, Conciliation and Arbitration Service), текст порадника англійською мовою доступ-
ний за посиланням http://www.acas.org.uk/media/pdf/2/e/Prevent-discrimination-support-
equality.pdf. 

В минулому компанія найняла на роботу чо-
ловіка передпенсійного віку, але змушена
була його звільнити через те, що він не всти-
гав вчасно опановувати нові методи роботи
та повільніше за інших працював. Тепер ком-
панія ввела усне правило — ніяких співро-
бітників старших за 30 років. 

Стереотипне
мислення може
базуватися на
попередньому

досвіді.



Чого потрібно уникати? 

Намагайтеся уникати вказування будь-яких ознак в оголошенні про

ва кансію, крім тих випадків, коли така ознака безпосередньо пов’язана

з характером виконуваної роботи. Це стосується прямого вказування

віку, статі, місця проживання чи інших ознак людини в тексті оголо-

шення. Не слід вживати опосередковане вказування на ці самі ознаки

на кшталт фраз-замінників: «молоді спеціалісти», «мінімум п’ять років

досвіду на аналогічній посаді», «перевага буде надаватись чоловікам»

тощо. Все це потенційно може призвести до звинувачень у дискри-

мінації, якщо ви як роботодавець не зможете довести, що саме для

цієї роботи (на цій посаді саме у вашій компанії) було потрібно мати

п’ять років досвіду на аналогічній посаді або таку роботу не може ви-

конати жінка з аналогічною кваліфікацією та освітою. 
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Неврологічна клініка док-
тора Яценко шукає співро-
бітницю на вакансію
«медична сестра». 

Вимоги: 

· жінка до 40 років;

· дисциплінованість;

· акуратність;

· працездатність;

· комунікабельність;

· гарна здатність до 

навчання.

Графік роботи за змінами.

Фінансова компанія «ПостФінанс» (дочірня
компанія ТОВ «Нова пошта») у зв’язку з
розширенням штату оголошує конкурс на
вакансію «Інспектор відділу кадрів».

Вимоги:
· вища освіта;
· досвід роботи від 2 років в системній

компа нії з філіальною структурою
(більше 300−400 осіб);

· знання стандартів ведення кадрового до-
кументообігу;

· знання 1С 8.2;
· уважність і здатність працювати з вели-

ким обсягом документів.

Обов’язки:
· ведення кадрової документації (прийом,

звільнення, переведення, відпустки);
· заповнення лікарняних листів;
· формування внутрішніх звітів.

Умови роботи:
· робота у великій і динамічній компанії;
· офіційне працевлаштування та дотри-

мання соціальних гарантій;
· комфортні

умови роботи і
доброзичлива
атмосфера.

Дискримінаційне
оголошення 

про вакансію

Оголошення
без 

дискримінації 



Що вам допоможе уникнути звинувачень у дискримінації та пока-

зати майбутнім працівникам, що ви роботодавець, який дотриму-

ється принципу недискримінації? 

Вкажіть в оголошенні, що ви дотримуєтесь принципу недискри-

мінації, шляхом простого дисклеймеру на кшталт «компанія Х вва-

жає себе рівним наймачем та вітає резюме від будь-кого, хто

вважає себе відповідним висунутим вимогам для вакансії»  —

цього буде достатньо. 

Подумайте про додаткову фразу наприкінці вашого оголошення, яка

б могла заохотити подавати резюме кандидатів, що недостатньою

мірою представлені у вашій компанії, наприклад, людей з інвалідні-

стю, людей літнього віку, жінок чи молодь без досвіду роботи. Ви

можете написати в своєму оголошенні: «вітаються резюме від

людей з інвалідністю, компанія готова застосовувати розумне

при стосування та включати таких працівників до колективу». 

Розміщуючи оголошення про вакансію, подумайте, чи вибрана вами

платформа (сайт з пошуку роботи, ваш сайт, соціальні мережі, якими

ви користуєтесь) є тим місцем, де ваше оголошення досягне най-

більшої кількості потенційних респондентів. Чи варто публікувати

оголошення про наймання сезонних працівників на маленьку ферму

на великому агрегаторі оголошень про роботу чи воно скоріше до-

сягне аудиторії через платформи для сільських громад та будучи

розміщеним на зупинках громадського транспорту поблизу вашої

ферми? Використання принаймні двох каналів розповсюдження

інформації дасть вам змогу залучити більше кандидатів. 

Якщо ви вважаєте можливим для цієї вакансії розглянути/встано-

вити гнучкий робочій графік, обов’язково вкажіть це в оголошенні. 

Будьте готові відповідати та пояснювати кожне слово, написане в

оголошенні. Пам’ятайте: немає жодної проблеми в тому, щоб вка-

зати ту чи іншу ознаку в тексті оголошення, питання лише в тому,

чи ви зможете потім довести, наскільки ця ознака/встановлене
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вами обмеження має безпосереднє відношення до виконання

саме цієї роботи й не є результатом ваших стереотипів та уподо-

бань. Немає нічого погано в тому, що керівникові подобаються бі-

лявки, але це питання його приватних стосунків, а не відбору

працівників компанії. 

Процес відбору та найму нових працівників

Підготуйте або оновіть опис роботи (або посадові обов’язки/ін-

струкції) — чітко опишіть завдання працівника, його роль, обо -

в’язки та сферу відповідальності. 

Перед проведенням відбору підготуйте бажаний профіль праців-

ника — сфокусуйтеся на кваліфікації, знаннях і навичках, що без-

посередньо необхідні для виконання цієї роботи. Вкажіть, які з

них є абсолютно необхідними, а які бажаними, що саме має вже

знати майбутній працівник, а чого може навчитись у процесі ро-

боти. Чесно дайте собі відповідь, що є необхідним мінімумом для

виконання цієї роботи, а без чого насправді можна обійтись. На-

приклад, чи справді ваша компанія настільки тісно співпрацює з

іноземцями, щоб навіть технічний персонал знав англійську мову

не нижче рівня «вільний користувач»? 

Якщо під час відбору кандидатам на посаду потрібно заповнювати

якісь документи — перевірте їх зміст заздалегідь та впевніться,

що вони не містять зайвих персональних та дискримінуючих за-

питань. Запитання про сімейний стан, рік народження чи місце

проживання зазвичай не мають жодного стосунку до роботи та

потенційно можуть призвести до дискримінації. 

Якщо ви у вакансії зазначали, що готові розглядати кандидатів з

інвалідністю, — додайте до запрошення на співбесіду запитання,

чи вони потребують розумного пристосування для того, аби про -

йти співбесіду. 
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Підготуйте єдиний перелік запитань для інтерв’ю, які будуть без

обґрунтованих винятків ставитись усім кандидатам на цю посаду.

Звичайно, деяким кандидатам потрібно буде ставити уточню-

вальні запитання — запитання, які будуть спонукати їх детальніше

про себе розповідати, — але намагайтесь уникати особистих за-

питань і таких, що не мають стосунку до оцінки досвіду чи знань

кандидатів. Запитання про те, наприклад, скільки дітей має кан-

дидатка чи хто буде з ними сидіти на лікарняному, не стосується

роботи та є потенційно дискримінаційним. 

Бажано, щоб процес відбору кандидатів, які будуть запрошені на

інтерв’ю, — саме інтерв’ю та фінальний відбір — проводились

принаймні двома особами. 

Будьте пильні, щоб ваші рішення базувалися лише на фактах, а не

на припущеннях та стереотипах. Якщо виникають сумніви, запи-

тайте себе, чи взяли б ви цього кандидата на роботу, якщо б

він/вона не мали саме ось цієї ознаки, яка, на ваш погляд, робить

цього чоловіка чи цю жінку гіршими за інших кандидатів. 

Винятки — в яких випадках ви можете ставити запитання, що сто-

суються інвалідності та/чи стану здоров’я кандидатів: 

для визначення того, чи саме ця людина може виконати

конкретне завдання саме для цієї посади; 

для планування «позитивних дій» та/або «розумного при-

стосування» для людини з інвалідністю (якщо вас повідо-

мили про інвалідність); 

для перевірки (в деяких дуже обмежених випадках, коли

цього вимагає робота), чи людина справді має інвалід-

ність чи інший необхідний стан здоров’я. 

Але пам’ятайте, що для багатьох посад стан здоров’я людини не

має значення, тож вимога проходити медичне обстеження та на-

давати роботодавцеві повний висновок лікаря (крім узагальне-

ного «здорова»/«здоровий»)  — є дискримінаційною. Перелік
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робіт, для виконання яких законодавчо встановлена вимога про-

ходити попередній медичний огляд, є обмеженим. Навіть у разі

якщо ви шукаєте кандидатів на виконання такої роботи, ви маєте

пам’ятати, що не можете вимагати від них медичну карту та роз-

голошувати відомості про стан їхнього здоров’я. 

Ведіть відповідну документацію, щоб зафіксувати процес відбору

кандидатів,  — від публікації оголошення до остаточного при-

йняття рішення — це вам також у майбутньому допоможе не лише

стандартизувати цю процедуру та уникнути стереотипів, але й за-

хистися від безпідставних звинувачень у дискримінації, якщо ви

все зробили правильно. 

Підвищення працівників 

Процес підвищення бажано зробити прозорим та доступним для

працівників компанії: замість того аби приймати рішення про

підвищення одноосібно (чи разом зі спеціалістом з управління

персоналом), зробіть оголошення про можливість підвищення

публічним серед працівників вашої компанії. 

Встановіть та опублікуйте чіткі критерії для тих, хто може претен-

дувати на підвищення. Зважайте на виключення з цього переліку

особистих ознак, які можуть призвести до дискримінації. 
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Компанія Х не підвищує жінок після 35 років
до посади керівниці магазином. Компанія У
навпаки — завжди підвищує чоловіків віком
до 40 років, у них немає жодної жінки — ке-
рівника відділом. Існує дуже мало випадків,
коли стать чи вік може бути виправданим
критерієм для підвищення, як і багато інших
персональних ознак працівника. Будьте обе-
режні приймаючи рішення. 

Не допускайте
існування
неписаних
внутрішніх

«правил» щодо того,
що працівники з

певними ознаками
не можуть

претендувати на
підвищення або

навпаки. 



Оплата праці та інші умови роботи 

При розробці сітки оплати для працівників перевірте, чи будь-яка

з ознак, що є захищеними від дискримінації, не призводить до

того, що ця людина отримує меншу платню порівняно з іншими

за аналогічну роботу (зокрема, за якістю, рівнем складності та

кількістю відпрацьованих годин). Це стосується базової ставки

оплати, понаднормових виплат, гонорарів за разову роботу, на-

рахування премій тощо. 

Будьте обережні, коли пропонуєте новому працівникові платню

нижчу, ніж у його колег на аналогічних посадах. Це може при -

звести до звинувачення в дискримінації (нерівна платня за ана-

логічну роботу), якщо роботодавець не зможе аргументувати

різницю у платні кваліфікацією та іншими важливими причинами. 

Регулярно проводьте оцінку умов, в яких працюють ваші праців-

ники: не може бути різниці у платні (на аналогічних посадах) між

чоловіками та жінками, наприклад, так само як і інших різних умов

праці, якщо тільки це не є кваліфікаційні вимоги саме для цієї ро-

боти, які є законними та пропорційними. 

Умови праці також мають бути рівними незалежно від персональ-

них ознак ваших працівників. Це не означає, що ви маєте їх раху-

вати та вирівнювати у кількості, щоб облаштувати окремий душ

для чоловіків, якщо вони на цьому підприємстві у меншості. У

будь-якому разі, якщо ви пропонуєте сегреговані за статтю по-

слуги для працівників, вони повинні бути однаково доступні для

будь-якої групи незалежно від її кількісного складу. Тож якщо у

вас передбачена жіноча роздягальня й жіночі душові, то вам

також потрібно зробити чоловічу роздягальню та душову, навіть

якщо у вас працює лише кілька чоловіків. Вони не можуть мати

гірші умови праці, адже в цьому вже буде дискримінація. 

Працівники мають право знати, яким чином нараховується їхня

платня — яку частину складає базова ставка, які є додаткові пла-

тежі, які податки тощо. Умовою контракту може бути заборонено

розголошувати розмір платні третім сторонам, однак у цьому разі

виключенням буде профспілка, наприклад. 
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Навчання персоналу та підвищення кваліфікації 

Для ваших працівників має бути забезпечений рівний доступ до

навчання, що його пропонує чи оплачує компанія, незважаючи на

їхні персональні ознаки. Це на практиці означає, що якщо ви про-

водите тренінг для персоналу виробничого цеху, в якому працює

людина з порушенням слуху, впевніться у тому, що ця людина

також отримає нові знання (або залучивши перекладача жестової

мови, або надавши цій людині матеріали в письмовому вигляді —

на вибір працівника). Якщо ви проводите обов’язкове для просу-

вання по службі навчання у вихідний день — будьте обережні,

адже не всі працівники, в яких є родини та діти, зможуть взяти

участь. У разі якщо невідвідування такого навчання буде пере-

шкодою в отриманні підвищення, це може стати причиною скарги

на дискримінацію за сімейним станом. 

Намагайтеся запроваджувати гнучке навчання персоналу та за-

лучати нові форми тренінгів, аби будь-які працівники могли мати

доступ до підвищення своєї кваліфікації. Вам у нагоді стануть ко-

роткі навчальні сесії до або після основної роботи, он-лайн на-

вчання та дистанційні курси. 

Звільнення працівників 
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Звільнення працівника щойно керівництво
дізналось про його ВІЛ-позитивний ста-
тус — буде дискримінацією. 

Звільнення пра цівниці за відвідання гей-па-
раду та через звинувачен ня її у нетрадиційній
сексуальній орієнтації — буде дискримінацією
за ознакою «сексуальна орієнтація». 

Змушування працівників писати «заяву за
власним бажанням» зовсім не убезпечить
вас від позову про дискримінацію. 

Пам’ятайте: якщо
причиною

звільнення стала
виключно особиста

(«захищена») ознака
працівника 

та стереотипи
керівництва, вас

може спіткати позов
про дискримінацію. 



Якщо ваш працівник через свою певну ознаку гірше справляється

зі своїми посадовими обов’язками, перш ніж звільнити його впев-

ніться, що ви як роботодавець забезпечили рівні умови праці та

за потреби надали розумне пристосування цьому працівникові,

аби він міг нарівні з іншими виконувати роботу, щоб йому не за-

важала його ознака. 

Рішення про звільнення працівників має базуватись виключно на

оцінці результатів їхньої роботи та робочих навичок і якостей, а

не на стереотипах, їхніх персональних ознаках та ставленні до них

безпосереднього керівництва. 

Виключний перелік підстав для звільнення працівників з ініціа-

тиви власника або уповноваженого ним органу закріплено у Ко-

дексі законів про працю України у статтях 4031 та 4132. 
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31 Це такі підстави, як: 

1) зміни в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства
або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або
штату працівників;

2) виявлена невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі внас-
лідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню
даної роботи;

3) систематичне невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених
на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку,
якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського
стягнення;

4) прогул (в тому числі відсутності на роботі більше трьох годин протягом робочого дня)
без поважних причин;

5) нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової
непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і родах, якщо законодавством не
встановлений триваліший строк збереження місця роботи (посади) при певному захворю-
ванні. За працівниками, які втратили працездатність у зв'язку з трудовим каліцтвом або
професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення праце -
здатності або встановлення інвалідності;

6) поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;

7) появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння;

8) вчинення за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, вста-
новленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції
якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів гро-
мадського впливу;

10) призову або мобілізації власника — фізичної особи під час особливого періоду;

11) встановлення невідповідності працівника займаній посаді, на яку його прийнято, або
виконуваній роботі протягом строку випробування.



Дрес-код та уніформа 

Якщо у вашій компанії чи установі запроваджено дрес-код чи уні-

форму для працівників, зверніть увагу на такі рекомендації, аби

запобігти можливій дискримінації: 

правила щодо дрес-коду можуть бути формально закріп-

лені в політиці організації або вважатися усною нормою —

в обох випадках працівники мають бути ознайомлені з

цими правилами та вчасно попереджені про зміни, якщо

такі зміни були запроваджені; 

уявлення про те, що працівники самі зрозуміють, «як

краще вдягатися», спостерігаючи за іншими,  — хибне;

якщо ви вважаєте, що ваша робота вимагає певного стан-

дарту зовнішнього вигляду, ви маєте попередити про це

під час наймання на роботу; 

вимоги дрес-коду або предмети одягу, що входять до

обо в’язкової уніформи, не можуть бути образливими та
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Не допускається звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним ор-
гану в період його тимчасової непрацездатності (крім звільнення за пунктом 5 цієї статті),
а також у період перебування працівника у відпустці. Це правило не поширюється на ви-
падок повної ліквідації підприємства, установи, організації.
32 Крім підстав, передбачених статтею 40 цього Кодексу, трудовий договір з ініціативи влас-
ника або уповноваженого ним органу може бути розірваний також у випадках:

1) одноразового грубого порушення трудових обов'язків керівником підприємства,
установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та ін-
шого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприєм-
ства, установи, організації, його заступниками, а також службовими особами органів
доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службовими особами центральних
органів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного фінан-
сового контролю та контролю за цінами;

1-1) винних дій керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого заробітна
плата виплачувалася несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом роз-
міру мінімальної заробітної плати;

2) винних дій працівника, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні
цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір'я до нього з боку власника або упов-
новаженого ним органу;

3) вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не суміс-
ного з продовженням даної роботи;

4) перебування всупереч вимогам Закону України «Про запобігання корупції» у прямому
підпорядкуванні у близької особи;

5) припинення повноважень посадових осіб.



сексистськими: наприклад, заборонено вимагати від жі -

нок, щоб вони на роботі носили виключно підбори; 

гарною практикою було б запитати у працівників, перш

ніж запроваджувати уніформу чи змінювати її дизайн; 

запровадження уніформи має бути безпосередньо пов’я -

зане з характером виконуваної роботи та відбуватися за

рахунок роботодавця; 

важливо пам’ятати, що в деяких випадках жорсткий дрес-

код або жорсткі вимоги до уніформи можуть призвести

до дискримінації за ознакою релігійних переконань. По-

думайте, яким чином можна мінімізувати цей ризик при

плануванні політики одягу в вашій роботі,  — це може

бути окреме положення щодо носіння головного релі -

гійного убору чи зауваження щодо релігійних символів,

способу їх носіння, розміру та форми, залежно від виду

роботи та цілей вашої політики одягу; 

також варто пояснити працівникам, в яких випадках уні-

форма пов’язана з невід’ємними характеристиками роботи

та питаннями безпеки, здоров’я, а в яких — запровадження

уніформи несе мету збереження корпоративного іміджу. В

питаннях безпеки та здоров’я працівників і клієнтів робо -

тодавець може запроваджувати жорсткіші вимоги щодо

зовнішнього вигляду працівників: наприклад, обов’язкове

носіння каски на будівельному майданчику або захисного

одягу для механіків. У питаннях уніформи, що призначена

для підтримання корпоративного іміджу, варто бути гнучким

і приділяти час консультаціям з працівниками, враховувати

їхню думку та побажання. 

Ще одним питанням, яке має безпосередній стосунок до зовніш -

нього вигляду працівників, є татуювання та інші модифікації тіла

(наприклад, пірсінг). На сьогодні ще не існує усталеної загальної

світової практики щодо цього аспекту зовнішнього вигляду,

однак стандарти допустимості повільно змінюються. Якщо де-
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сять-двадцять років тому мати видимі33 татуювання чи пірсінг

(крім сережок у вухах для жінок) було абсолютно неприпусти-

мим, то на сьогодні це вже не є стовідсотковим правилом. Вам,

як роботодавцеві, вирішувати, чи є видимі татуювання чи пірсінг

перешкодою для працевлаштування того чи іншого кандидата,

однак пам’ятайте, що навіть зважаючи на те, що татуювання чи

пірсінг не є окремою ознакою, зазначеною в законі, все одно

може постати питання щодо правомірності та пропорційності

такої вимоги до працівників. 

релігійні практики 

Україна не здається дуже різноманітною країною, принаймні зов -

ні. Ми звикли, що нас оточують більшою мірою білі люди, які спо-

відують християнську релігію. Ми звикли, що інші люди схожі на

нас. Однак, якщо придивитися, згадати шкільний курс історії та

відкинути стереотипи, ми побачимо, що в Україні офіційно про-

живає понад 100 національних меншин, і ці люди такі самі грома-

дяни України, як і ми. Крім того, не так вже й мало в Україні

налічується інших людей, які або отримали громадянство після

того, як переїхали сюди, або мають дозвіл на проживання, збері-

гаючи громадянство іншої країни, Деякі з них сповідують не хри-

стиянство, а інші релігії. Не лише у столиці, але й у багатьох інших

містах є храми, побудовані євреями, мусульманами, буддистами

тощо. Люди, які сповідують ці релігії, також десь працюють та є

чиїмось колегами. Інколи варто знати про своїх працівників трохи

більше, аби не лише уникнути звинувачення у дискримінації, але

й зробити крок назустріч просуванню поваги до різноманіття. Що

може стати у нагоді: 
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33 Тут і далі йдеться про «видимі» татуювання та пірсінг, що означає татуювання та/або пір-
сінг, які не закриваються звичайним одягом з довгим рукавом чи штанами/довгою спідни-
цею, — це пірсінг на лиці, татуювання на шиї, вухах, кистях рук, пальцях та стопах. 



запитайте у своїх працівників, чи мають вони потребу

в розумному пристосуванні через їхні релігійні пере-

конання; 

можливо, потрібно запровадити зміни до правил дрес-

коду щодо носіння жінками-мусульманками хіджабу кор-

поративних кольорів чи щодо дозволу носити хрестик

поверх уніформи;

якщо ви плануєте корпоративну вечірку, додайте до

меню страви халяльні чи кошерні, чи хоча б вегетарі-

анські; 

якщо ваші працівники просять виділити/облаштувати

місце для денної молитви для мусульман — це може бути

обґрунтованим розумним пристосуванням за умови ре-

організації їхньої перерви таким чином, щоб вони могли

молитись, та може зменшити кількість намагань «відпро-

ситись» з роботи через особисті справи; 

у великій компанії варто подумати над тим, як «позна -

йомити» працівників з релігійним різноманіттям (та й

взагалі з питанням поваги до людського різноманіття за

різними ознаками) для уникнення скарг на образи та

дискримінацію, спричинені відмінністю між ознаками

працівників. Для таких цілей корисно буде організувати

тренінги з поваги до різноманіття, корпоративні заходи

для побудови команди тощо; 

крім того, нагадуємо, що стаття 73 КЗпП говорить: «За

поданням релігійних громад інших (неправославних)

конфесій, зареєстрованих в Україні, керівництво підпри-

ємств, установ, організацій надає особам, які сповідують

відповідні релігії, до трьох днів відпочинку протягом

року для святкування їх великих свят з відпрацюванням

за ці дні». Потрібно обговорити таку потребу з працівни-

ками, що сповідують іншу від більшості релігію, та запро-
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понувати їм альтернативні варіанти вихідних і внести їх

до загального календаря. 

Гнучкий графік роботи 

Ви ж пам’ятаєте, що всі ваші працівники — різні за темпераментом

люди і кожен має свій темп роботи. Тож важливо розуміти, що

двом різним людям може знадобитись різний час для виконання

одного й того самого завдання. Звичайно, якщо один працівник

впорався із завданням за п’ять хвилин, а інший — за п’ять годин,

то це не питання кваліфікації працівників, це питання до управ-

ління персоналом та до того, чи кожен з цих працівників знахо-

диться на своєму місці. Гнучкий підхід до встановлення графіку

роботи важливий, оскільки: 

працівники можуть попросити про гнучкий графік ро-

боти, особливо якщо йдеться про інтелектуальну працю; 

працівники з інвалідністю чи певним станом здоров’я

можуть попросити про гнучкий графік роботи, аби мати

змогу отримувати лікування та/чи реабілітацію; 

працівники, в яких з’явилися діти (біологічні чи вси-

новлені), навіть якщо вони не йдуть у відпустку для

догляду за дитиною, можуть попросити про гнучкий

графік роботи; 

Обговоріть такі запити з працівниками та визначте всі «за» і

«проти» й можливий вплив на результати очікуваної від них ро-

боти. Гарним варіантом визначення доцільності введення гнуч-

кого графіку роботи буде запровадження його на певний тестовий

період, щоб упевнитись у тому, що це саме те, що підходить цьому

працівнику та не шкодить загальному робочому процесу і досяг-

ненню результатів. 
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Відпустки для догляду за дитиною 
для матерів та/чи татусів 

Не забувайте інформувати про зміни у компанії, можливість під-

вищення чи навчання тих працівників, які знаходяться у відпустці

для догляду за дитиною. Важливо, щоб вони не втрачали через

таку відпустку можливостей розвитку та просування. 

Пам’ятайте, що звільнення працівниці через її вагітність — це дис-

кримінація за ознакою статі та порушення Кодексу законів про

працю України34. 

Неприйнятна поведінка 

Керівник компанії чи установи та/або спеціаліст з управління

персоналом повинні не лише самі чітко знати, що є неприйнят-

ною поведінкою в межах роботи, але й повідомити про це всім

працівникам. Так само, про неприйнятну поведінку мають бути

повідомлені нові працівники. Найкращий спосіб впевнитись у

тому, що всі працівники знають, що складає неприйнятну пове-

дінку, — внести положення про неприйнятну (або заборонену)

поведінку до корпоративних правил та зафіксувати це у письмо-

вому вигляді. Якщо компанія чи установа застосовує певну полі-

тику роботи  — вона має стати частиною трудової угоди або

контракту та бути легко доступною для всіх працівників. Інший
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34 Стаття 184 КПзПУ частина 3: 

«… Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (до шести років —
частина шоста статті 179), одиноких матерів при наявності дитини віком до чотирнадцяти
років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваженого ним органу не допус-
кається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допус-
кається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням. Обов'язкове працевлаштування
зазначених жінок здійснюється також у випадках їх звільнення після закінчення строкового
трудового договору. На період працевлаштування за ними зберігається середня заробітна
плата, але не більше трьох місяців з дня закінчення строкового трудового договору».



варіант закріплення політики рівності як частини трудової

угоди — це описати таку політику в колективному договорі. 

Колективний договір35 — це договір, що укладається між робо-

тодавцем і найманими працівниками з метою регулювання вироб-

ничих, трудових і соціально-економічних відносин та узгодження

інтересів усіх сторін.

Колективний договір укладається між роботодавцем і одним або

кількома профспілковими (чи іншими уповноваженими на пред-

ставництво колективом працівників) органами, а у разі відсут -

ності таких органів — представниками працівників, обраних та

уповноважених усім колективом. 

Колективний договір укладається на підприємствах незалежно

від форм власності, які використовують найману працю і мають

права юридичної особи, і є обов'язковим до виконання суб'єк-

тами трудових відносин.

Всі працівники повинні не лише чітко знати, що саме становить

неприйнятну поведінку, але й розуміти, яким буде покарання за

таку поведінку, хто його призначає, на який строк тощо. 

Зафіксуйте формально зобов’язання компанії чи установи не то-

лерувати та засуджувати утиск і сексуальні домагання36. Визначте

чіткі критерії, що саме вважатиметься утиском та які ознаки є

захищеними. Всі працівники мають чітко розуміти межі та зміст

неприйнятної поведінки. Це може бути частиною загальної кор-

поративної політики чи окремим кодексом поведінки працівника. 
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35 Колективний договір укладається відповідно до ст.ст. 10–20 КЗпП України та Закону
України «Про колективні договори і угоди», зокрема ст. 8. Повний текст доступний за по-
силанням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/3356-12. 
36 «Сексуальні домагання — дії сексуального характеру, виражені словесно (погрози,
залякування, непристойні зауваження) або фізично (доторкання, поплескування), що при-
нижують чи ображають осіб, які перебувають у відносинах трудового, службового, матері-
ального чи іншого підпорядкування...» — стаття 1 Закону України «Про забезпечення рівних
прав та можливостей жінок і чоловіків». Повний текст Закону доступний за посиланням
http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/2866-15. 
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37 Компанія Крафт — це група Kraft Heinz — світовий лідер з виробництва продуктів харчу-
вання. Див. повний текст їхньої корпоративної політики англійською мовою за посиланням
http://files.shareholder.com/downloads/ABEA-3QV6OO/0x0x837740/70D2F049-B51C-45D8-
88F1-2B751D6DDFB4/The_Kraft_Heinz_Company_Code_of_Conduct.pdf. 
38 Меритократія — система устрою, коли найвищі посади займають люди, які мають най-
більше таланту та знань для цієї посади. 

На початку своєї корпоративної політики ком-
панія Крафт встановлює до своїх працівників
три ключові вимоги: дотримуватися законів,
правил та вимог корпоративної політики, до-
тримуватися найвищих етичних стандартів та
повідомляти про порушення (законів, правил
та стандартів). 

Політика побудована на структуруванні інформації/правил за темами:
персонал та безпека, приватність та конфіденційність, нетерпимість до
дискримінації та повага до різноманіття, ставлення до клієнтів, питання
безпечного та відповідального вибору надавачів послуг, відповідальне
ведення бізнесу, лояльність до компанії та виконання правил роботи. 

Ось частина їхнього кодексу, яка стосується саме недискримінації та за-
борони утиску: 

«Ми віримо в те, що різноманіття серед наших працівників — це наша
сильна сторона, що покращує креативність, інновації та ріст компанії.
Різність культур, сексуальної орієнтації, походження та досвіду наших
працівників дають нам змогу дивитись на речі під різним кутом, таким
чином підсилюючи процес прийняття рішень. Всі рішення стосовно
персоналу, включаючи рішення, що стосуються найму, навчання, про-
сування, платні та соціальних пакетів, приймаються на підставі лише
кваліфікації, знань та вмінь працівника та без упереджень щодо жод-
ної ознаки, захищеної від дискримінації законом. Ми цінуємо мерито-
кратію38! 

Роби те, що є правильним: 

· пропонуйте рівні можливості працевлаштування кваліфікованим пра-

цівникам та заявникам, 

· спілкуйтеся з колегами та підлеглими ввічливо та професійно. Не ство-

рюйте своєю поведінкою чи словами некомфортної, ворожої чи гнітю-
чої атмосфери для своїх колег, 

· поважайте різноманітні ознаки, що їх кожен з нас приносить до ком-

панії, навіть у випадках, коли ваші власні культура чи погляди можуть
відрізнятися». 

Корпоративна
політика щодо

поведінки
працівника від

компанії «Крафт»37.



Як бачимо, політика чи кодекс поведінки працівника можуть бути

дуже простими, питання лише в тому, аби всі знали правила «гри»

та розуміли відповідальність за їх порушення. Створення ввічли-

вої та толерантної атмосфери не потребує багато коштів. 

У разі коли компанія продає послуги, варто впевнитись у тому, що

неприйнятна поведінка, зафіксована (оговорена) щодо працівни-

ків всередині компанії, дублюється у правилах поведінки праців-

ників компанії з її клієнтами. 

Що робити, аби ЗУПинити
ДискриМІнацІю 
або ЗаПобІГти їй?

розробіть політику недискримінації 

Якщо ви задумались над питанням запобігання та протидії дис-

кримінації у своїй компанії, перше, про що вам варто дізнатись, —

це політика недискримінації. Іноді таку політику ще називають по-

літикою рівності, або політикою поваги до різноманіття. Все це по

суті один й той самий документ, питання лише в тому, якими сло-

вами його писати та на чому робити фокус. 

Політика недискримінації може бути частиною вашої загальної

політики чи правил роботи в компанії разом з правилами дрес-

коду, поведінки співробітників, політики роботи з клієнтами тощо,

або ж стати окремим документом. Це не принципово. 

Політика недискримінації може охоплювати окремі пункти щодо

заборони неприпустимої поведінки, утиску та сексуальних дома-
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гань (в разі якщо ви хочете мати детальну інструкцію для своїх

працівників). 

Перед розробкою політики недискримінації варто провести оцінку

своєї компанії — це дасть вам можливість зрозуміти ваші потреби,

необхідні елементи для такої політики та підкаже, на чому потрібно

зробити фокус, які питання турбують ваших співробітників. 

Ще один важливий елемент підготовки до розробки та впрова -

джен ня політики недискримінації — це консультації з персона-

лом. Важливо, щоб до розробки політики були залучені не лише

керівники, а й персонал на різних рівнях відповідальності. Лише

продукт, який розробляється та погоджується спільно командою,

має шанси на ефективне впровадження. Вам потрібна підтримка

та допомога ваших працівників, якщо вони не будуть взагалі за-

лучені до розробки політики та не розумітимуть, навіщо ви її при-

ймаєте, у них буде супротив щодо її дотримання. 

Обов’язкові елементи політики недискримінації:

зобов’язання (обіцянка) компанії забезпечувати рівність

та недискримінацію для всіх своїх працівників та канди-

датів на посади — ця важлива заява має надходити від

керівництва та власників компанії; 

ціллю політики має бути підтримка, заохочення та побу-

дова рівного/недискримінаційного робочого середови -

ща в компанії; 

завданням політики має бути побудова такого середо-

вища для працівників та клієнтів компанії (ми вже писали

про те, що принципи, яких дотримується компанія щодо

заборони дискримінації, мають у повному обсязі засто-

совуватись у спілкуванні з підрядниками та клієнтами); 

заборона дискримінації (заборона прямої дискримінації,

намагання викорінити непряму дискримінацію, нульова

толерантність до утиску та/чи сексуальних домагань, під-
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бурювань до дискримінації, пособництва у дискримінації)

та закріплення обов’язку пристосовувати (надавати ро-

зумне пристосування на вимогу працівників); 

прописування, що вважається неприпустимою поведін-

кою для працівників компанії; 

ви можете самостійно вирішувати, чи вам потрібно вно-

сити у свою політику перелік ознак, за якими ви заборо-

няєте дискримінувати, але пам’ятайте, що він не може

бути вичерпним та закритим; 

порушення політики призводить до «...» — тут ви маєте

визначити санкції; 

механізм скарги на порушення політики — куди звертається

працівник Х., коли хоче поскаржитись на працівника У.; 

хто розглядає скарги на порушення політики та приймає

рішення. 

Насправді, все дуже просто — існують українські ресурси, що

абсолютно безкоштовно можуть вам допомогти у розробці такої

політики39. Можливо також скористатись послугою аудиту40 ком-

панії, щоб визначити свої сильні та слабкі сторони. Для цього

варто лише звернутись до громадських організацій41. 

У великих компаніях, таких, наприклад, як «Кола-Кола», можуть

уживатись кілька документів, спрямованих на захист рівних мож-

ливостей і протидію порушенням прав людини, дискримінації та

домаганням. Окремі документи визначають правила роботи з клі-

єнтами, стейкхолдерами та працівниками. Нижче наведено за-

гальну політику компанії «Кока-Кола» щодо захисту прав людини.
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39 Безкоштовний конструктор для розробки політики рівності є в Українського індексу кор-
поративної рівності. Див. детальніше за посиланням https://cei.org.ua. Ця команда також
зможе допомогти вам в організації оцінки/аудиту вашої компанії. 
40 Аудит доступності вам також зможуть запропонувати у команді Доступно.юа. Див. под-
робиці за посиланням https://www.facebook.com/ДоступноUA-1617803701799770/. 
41 У проведенні оцінки та навчання, крім зазначених вище громадських організацій, вам
також може допомогти кампанія «Дискримінація обмежує, протидій!» від ГО Центр «Соці-
альна Дія». Див. детальніше за посиланням http://discrimi.net. 
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«Ми, працівники компанії Кока-Кола Хеленік
визнаємо різність країн, в яких ми працюємо,
наших споживачів, клієнтів, постачальників та
наших власних працівників. Ми відповідально
та шанобливо ставимось до всесвітньо визнаних принципів захисту прав
людини, що закріплені у Всесвітній декларації з прав людини Організації
Об’єднаних Націй (ООН) та в Десяти принципах Світової Конвенції ООН.
Ми дотримуємось наших основних цінностей, в тому числі принципів та
етичних стандартів, що викладені в Кодексі ділової поведінки. 

Наші цінності:

· чесний відкритий бізнес та виконання всіх обіцянок, 

· відданість досконалості у всьому, що ми робимо, 

· прагнення до перемоги єдиною командою, 

· повне розкриття потенціалу наших співробітників, 

· відкрите, чесне та поважне ставлення до всіх. 

Надання рівних можливостей 

Наші основні цінності відображають наші зобов’язання зі створення ро-
бочого середовища, в якому всі працівники мають можливість розкрити
свій повний потенціал для досягнення складних бізнес-цілей. 

Політика компанії Кока-Кола Хеленік щодо захисту прав людини направ-
лена проти дискримінації працівників в залежності від їхньої раси, ре-
лігії, кольору шкіри, етнічного чи національного походження, віку, статі,
непрацездатності, сексуальної орієнтації, політичних поглядів, матері-
ального та соціального становища. 

У всіх аспектах прийому, винагороди та компенсації, навчання, призна-
чення та переведення на нову посаду, а також звільнення працівників
ми будемо ставитись до людей справедливо та неупереджено, відпо-
відно до їхніх здібностей, вимог та стандартів, що висунуті до тих посад,
які вони обіймають. Ми не будемо брати до уваги ті особисті якості пра-
цівника, що не впливають на виконання його роботи та врахування яких
може бути розцінено як прояв дискримінації. 

Жоден працівник не буде піддаватись фізичному, сексуальному, расо-
вому, психологічному чи будь-якому іншому утиску чи приниженню,
примусовій експлуатації тощо. В Компанії діють процедури, що необхідні
для забезпечення процесу виявлення порушень даної політики з метою
їх швидкого та ефективного виправлення та усунення. 

Політика компанії
«Кока-Кола» щодо

захисту прав
людини.
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В питанні визначення вікових обмежень при прийомі на роботу ми бу-
демо керуватися вимогами законодавства, але в жодному разі не бу-
демо приймати на роботу людей, молодших п’ятнадцяти років. 

Ми не будемо використовувати та не допустимо використання приму-
сової праці в нашому бізнесі. Ми будемо використовувати наш вплив на
наших партнерів по бізнесу, переконуючи їх наслідувати ті ж принципи.

Забезпечення сприятливого робочого середовища 

Здоров’я, безпека та соціальне забезпечення наших працівників є пріо-
ритетними для компанії Кока-Кола Хеленік. Ми діємо у відповідності до
вимог законодавства в області здоров’я та безпеки. Це означає, що ми
вживаємо раціональних заходів по створенню та забезпеченню безпеч-
ного робочого середовища. Ми будемо і в подальшому розвивати наші
високі стандарти виробничої гігієни та безпеки. З цією метою ми впро-
ваджуємо систему безпеки OHSAS 18000 у всіх країнах, де працюємо. 

Захист почуття власної гідності працівників на роботі 

Компанія Кока-Кола Хеленік створює позитивне робоче середовище. Це
знаходить підтвердження в одній з основних наших цінностей — від-
крите, чесне та поважне ставлення до всіх. Всі наші працівники мають
право на поважне відношення до їхнього почуття власної гідності на ро-
бочому місці. Створюючи командну культуру роботи, ми враховуємо
культурні та індивідуальні особливості працівників та прагнемо до пе-
ремоги єдиною командою. 

Підтримка балансу між роботою та особистим життям

Ми визнаємо важливість та підтримуємо здоровий баланс між роботою
та особистим життям наших працівників, а також поважаємо їхні інте-
реси поза роботою. Ми визнаємо, що кожна людина має право на від-
починок та вільний час, включаючи раціональне використання робочого
часу та періодичну оплачувану відпустку. 

лояльність працівників 

Метою нашої внутрішньої інформаційної стратегії є забезпечення того,
щоб працівники всіх рівнів були повністю зосереджені на плануванні та
виконанні роботи з метою досягнення та перевищення очікувань наших
замовників та споживачів. Ми впевнені, що чим краще наші працівники
розуміють процеси бізнесу, тим вони відданіші своїй справі та здатні ви-
рішувати найскладніші завдання. З цією метою керівництво Компанії
підтримує двосторонній зворотній зв’язок з працівниками та продовжує
розвивати для цього необхідні процеси. 

Компанія поважає індивідуальність своїх працівників та, разом з тим,
всіляко сприяє роботі команди в кожній країні окремо та в Компанії в

цілому. Ми поважаємо право працівників вступати або не вступати в 



А що робити, якщо у вас маленька компанія з трьох працівників?

Чи варто розробляти велику політику, чи вас це взагалі не стосу-

ється, адже ви всі друзі, що разом заснували цей бізнес? 

Для маленьких компаній, насправді, діють ті самі «великі» стан-

дарти — законодавство, що забороняє дискримінацію абсолютно

однаково для всіх. Не важливо, ви публікуєте десятки вакансій на

місяць чи наймаєте одного працівника на рік, — ваші дії підпа-
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42 Політика компанії «Кока-Кола» щодо захисту прав людини: http://coca-colahellenic.
com.ua/Download.aspx?ResourceId=116856.

професійні спілки. Працівники можуть робити вільний вибір без страху
бути покараними. Ми визнаємо представників професійних спілок при
проведенні колективних переговорів. 

Визнання національних відмінностей 

Ми визнаємо, що існує потенційний конфлікт та моральна дилема в краї-
нах, де порушуються права людини. За таких умов дуже важливо, що
Компанія бере на себе зобов’язання гарантувати, що наша діяльність не
сприяє прямо чи опосередковано порушенню прав людини. Ми вико-
ристовуємо вплив в межах Компанії для того, щоб гарантувати повне
розуміння нашими працівниками поглядів Компанії на права людини,
їхні особисті права та обов’язки. 

Суспільство 

Як відповідальна Компанія ми визнаємо свої обов’язки перед суспіль-
ством. Ми переконані, що якщо будемо активними та уважними до сус-
пільства, в якому працюємо, ми зможемо найкращим чином проявити
соціальну відповідальність та впровадити позитивні зміни. 

Наша місія 

Ми, працівники компанії Кока-Кола Хеленік покликані:

· вгамовувати спрагу наших споживачів, 

· будувати партнерські відносини з нашими клієнтами, 

· гідно винагороджувати наших акціонерів… 

... та сприяти підвищенню добробуту в країнах, де ми працюємо42».



дають під заборону дискримінації. Тож вам так само потрібно

знати, що можна роботи, а чого потрібно уникати. 

Звичайно, ваша політика недискримінації повинна відповідати

розміру вашої компанії, вашим потребам та завданням. Однак на-

віть маленькі компанії мають подумати та визначити для себе

принципи своєї роботи, зокрема все, що стосується заборони та

запобігання дискримінації. Ви можете не розробляти окрему по-

літику, але зробити принцип недискримінації загальною части-

ною своїх правил роботи. 
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43 Частина загальної політики роботи ГО Центр «Соціальна Дія». Див. детальніше за поси-
ланням https://www.facebook.com/socialactioncentre/. 

«Принципи роботи. В нашій роботі ми:

· використовуємо різні інструменти досягнен -

ня поставлених завдань та прагнемо постійно
удосконалювати свої компетенції; 

· прагнемо об’єднувати зусилля та будувати

спроможність; 

· постійно шукаємо інноваційні методи, відкри -

ті до співпраці, та віримо у вільне поширення
інформації; 

· ставимося до людей, як до рівних, незалежно

від наших упереджень; надаємо послуги в
межах наших компетенцій усім, хто цього по-
требує; 

· поважаємо один одного, наших партнерів, до-

норів та клієнтів; 

· ми ініціюємо зміни, а не тільки беремо в них

участь». 

Закріплення
принципу

недискримінації 
в політиці роботи

громадської
організації43.



Що таке різноманіття? 

Різноманітна компанія — це місце, де працюють різні люди з різни -

ми ознаками та досвідом. Це, наприклад, люди, що відрізня ють ся

один від одного за віком, статтю, мовою спілкування, релігійними

поглядами, наявністю чи відсутністю інвалідності, етнічним похо -

дженням, сексуальної орієнтацією, станом здоров’я тощо. 

Від внеску кожного працівника — внеску, що визначається, зо-

крема, мірою його чи її досвіду та знань, — залежить прибуток та

процвітання вашої компанії. Внесок працівників у роботу більший

тоді, коли вони почуваються вільно та безпечно на робочому

місці. Коли вони не мають приховувати свої ідентичності чи осте-

рігатися зневажливих коментарів від колег. Запобігаючи дискри-

мінації, створюючи атмосферу поваги до різноманіття, ви також

крокуєте назустріч збільшенню потенціалу вашої компанії та ва -

ших прибутків. 

які переваги дає бізнесу 
політика недискримінації? 

Бізнес, що поважає різноманіття та дотримується принципу не-

дискримінації, насамперед, показує приклад іншим та демонструє

соціальну відповідальність. 

Повага до різноманіття працівників — одна із запорук почуття

безпеки, довіри та приналежності до компанії, які, зі свого боку,

призводять до кращих показників віддачі працівників та збіль-

шують прибутки бізнесу. 
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Такі компанії залучають, ба навіть — приваблюють найкращих та

найталановитіших працівників, адже всім подобається працювати

там, де їх цінують та поважають. З іншого боку, погане управління

людськими ресурсами та неповага до індивідуальності працівни-

ків призводять до збитків та втрати репутації. 

За даними британських дослідників44 соціально відповідальний

бізнес, який має політику поваги до різноманіття чи заборони

дискримінації, отримує такі переваги: 

зростання продуктивності праці, 

покращення іміджу роботодавця, 

збільшення впізнаваності продукту компанії, 

покращення здатності до змін та росту самої компанії за

рахунок збільшення потенціалу до інновацій та креативу, 

зміна підходу до розробки нових продуктів, 

збільшення довіри клієнтів до продуктів компанії та її

працівників. 

І все це ви можете отримати практично безкоштовно. Питання

лише у зміні ставлення до людей — спочатку до своїх працівників,

потім до своїх клієнтів. Інколи найпростіші та найочевидніші рі-

шення приносять найбільше неочікуваних результатів. 

План дій із впровадження 
політики недискримінації 

Тепер, коли у вас вже є розроблена за вашими потребами та з

урахуванням консультації зі співробітниками політика недис-
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44 The Work Foundation data. Більше інформації доступно за посиланням англійською мовою
http://www.theworkfoundation.com/report_categories/reports-policy/. 



кримінації, потрібно запланувати подальші дії. Чи, може, виста-

чить самої політики — надішлемо її поштою кожному співробіт-

нику та й досить?

В попередньому підрозділі ми вже згадували маленькі компанії у

складі 3–5 працівників. Звісно, що керівникові такої компанії до-

статньо буде зібрати своїх працівників, прочитати та обговорити

політику щодо заборони дискримінації і на цьому заспокоїтись.

Але якщо йдеться про десятки та/чи сотні працівників, лише про-

читати/поставити підпис «ознайомлений» буде недостатньо. Будь-

яка найкраща політика залишиться папірцем, якщо компанія не

зробить плану її впровадження та не буде відслідковувати її ви-

конання. Якщо ви хочете бути ефективними та отримати вигоду

від політики недискримінації, після її розробки переходьте до

створення плану дій з її впровадження та моніторингу (оцінки її

ефективності). На цьому етапі також варто провести консультації

зі співробітниками та залучити принаймні керівників до розробки

окремих частин плану дій. 

Ключові завдання для плану дій: 

1) навчання працівників та керівників дотримуватись по-

літки та застосовувати принцип недискримінації в своєму

робочому спілкуванні; 

2) моніторинг впливу політики та плану дій на середовище

в компанії; 

3) перегляд будь-яких положень політики за результатами

моніторингу (за потреби, звичайно). Якщо, наприклад, у

процесі впровадження ви виявили, що чогось бракує, по-

трібно додати якісь роз’яснення чи змінити формулю-

вання,  — обов’язково це робіть: політика має бути

практичним та життєздатним документом; 

4) у великих компаніях потрібно запланувати подальший

аудит. Наприклад, ви оцінювали стан рівності в оплаті ро-

боти жінок та чоловіків, виявили проблеми, запровадили
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заходи, через певний час потрібно знову провести аудит,

щоб оцінити ефективність запроваджених заходів та за

потреби їх скорегувати. 

У плані дій також потрібно визначити відповідальних осіб: хто

слідкує за виконанням якого завдання, а також визначити дати

проведення оцінки плану. 

Навчання персоналу 

Як при першій розробці плану недискримінації, так і в подаль-

шому компанії потрібно регулярно проводити навчання пра -

цівників, особливо за умови появи на певному етапі великої

кількості нових співробітників. Для проведення такого на-

вчання можна залучити спеціаліста з управління персоналом,

який підготує для компанії власний тренінг45 (його потрібно оці-

нити після проведення та оновлювати час від часу); залучити

зовнішню команду з розвитку та навчання персоналу; скориста-

тися досвідом колег46; звернутися за допомогою до громадсь-

ких організацій47. 

Мінімум питань, які мають бути охоплені навчанням для персо-

налу стосовно запобігання та протидії дискримінації в роботі

такий: 
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45 Спеціалістам з управління персоналом у нагоді стане он-лайн курс від команди Українсь-
кого індексу корпоративної рівності. Див. текст за посиланням https://vumonline.ua/course/
jobs-without-discrimination/, а також готові тренінги за посиланням https://cei.org.ua/
navchalni-materiali-test/. 
46 Такий тренінг розроблено, наприклад, Британською Радою в Україні. Не сумніваємось,
що вони будуть раді поділитися досвідом з іншими. Див. матеріали за посиланням http://
www.britishcouncil.org.ua/programmes/society. 
47 Кампанія «Дискримінація обмежує, протидій!» разом з rabota.ua проводять безкоштовне
навчання для персоналу щодо розробки та впровадження політик рівності й поваги до різ-
номаніття серед працівників. Див. детальніше за посиланням https://www.facebook.com/
discrimi.net/. 



законодавство — поясніть де та як визначена заборона

дискримінувати та що таке дискримінація. Доцільніше це

пояснювати на прикладах48; 

що входить в політику недискримінації вашої компанії; 

ролі та відповідальність працівників за виконання цієї

політки; 

хто з працівників (на яких посадах) має звертати особ-

ливу увагу на те, щоб не дискримінувати — прийняття

рішень щодо працевлаштування нових працівників,

призначення заробітної плати, премій тощо, рішення

щодо розумного пристосування, дрес-коду чи інших

правил поведінки в компанії; 

стандарти поведінки працівників (за необхідності також —

стандарти зовнішнього вигляду працівників); 

політика щодо утиску та сексуальних домагань — відпо-

відальність за такі дії; 

механізм повідомлення про порушення політики недис-

кримінації: до кого звертатись, як довго та хто саме роз-

глядає скаргу, покарання/санкції за порушення політики

недискримінації. 

Крім проведення навчання, розмістіть політку недискримінації у

вільному доступі для своїх працівників, залиште їм контакти лю-

дини, до якої вони можуть звертатися в разі виникнення додатко-

вих запитань чи за потреби скласти скаргу. 

Взагалі гарною практикою є публічне розміщення політики недис-

кримінації в розділі про компанію на корпоративному веб-сайті,

щоб клієнти та партнери компанії також знали про дотримання

нею принципу недискримінації. 
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48 Тут вам у нагоді можуть стати матеріали від громадського сектору. Ось, наприклад, ролік
про дискримінацію від ГО Центр «Соціальна Дія»: https://www.facebook.com/pg/socialac-
tioncentre/videos/?ref=page_internal. 



розгляд скарг на дискримінацію49

Звичайно, самий простий спосіб — це не помічати дискримінацію,

але це не про вас, якщо ви не лише читаєте цей Порадник, але й

дочитали до самого кінця. Вище ми вже згадували про те, що якщо

вже розробляти та впроваджувати політику недискримінації, то

потрібно в ній одразу визначити, що та кому робити у випадку

скарги на дискримінацію. 

Крок перший — хто буде розглядати скарги? Які можуть бути ва-

ріанти та чого потрібно уникати цій людині/цим людям? 

В самій політиці недискримінації має бути написано щось на кшталт:

«якщо у вас є привід поскаржитися на дискримінацію, звертайтесь

до свого менеджера чи до спеціаліста з управління персоналом,

чи до генерального директора». 

Ви самі вирішуєте, яким має бути механізм та хто має бути від-

повідальний за розгляд скарг. Це буде залежати від кількості

працівників вашої компанії, рівнів прийняття рішень, моделі ме-

неджменту. Зазвичай такі скарги розглядають кілька людей —

це дозволяє уникнути упередженості та забезпечити кілька

точок зору. 

Крок другий — хто може подати скаргу/висловити занепо-

коєння? 

працівник самостійно звертається до свого безпосеред-

нього керівника з усною скаргою; 
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49 Гарний покроковий посібник для роботодавців про те, що робити, якщо сталася дискри-
мінація, розробила британська асоціація ACAS. Посібник англійською мовою доступний за
посиланням http://www.acas.org.uk/media/pdf/i/t/Discrimination-what-to-do-if-it-happens. pdf.
Ми в цьому підрозділі лише відзначимо перші кроки та основні моменти, які потрібно знати
роботодавцеві, щоб вирішити спір про дискримінацію всередині компанії. 



працівник звертається до спеціально визначеної особи

чи відділу з письмовою скаргою (наприклад, до відділу з

управління персоналом); 

профспілка за працівника подає скаргу; 

менеджер може подати скаргу/висловити занепокоєння,

якщо бачить неприпустиму поведінку з боку одного пра-

цівника стосовно іншого; 

в процесі проведення аудиту щодо дотримання принципу

недискримінації виникають питання, що потребують

розгляду та вирішення задля забезпечення дотримання

принципу недискримінації в усій компанії чи в окре-

мому підрозділі; 

клієнт, підрядник чи партнер компанії також має змогу

подати скаргу. 

На всі ці питання ви шукаєте відповіді, коли прописуєте свій ме-

ханізм подачі та розгляду скарг на дискримінацію залежно від

розміру вашої компанії, ваших завдань та цілей вашої політки не-

дискримінації. 

Крок третій — розгляд скарги на дискримінацію та/чи неприпу-

стиму поведінку. 

У разі якщо ви отримуєте усну скаргу чи самостійно спостерігаєте

неприпустиму поведінку, за умови, що ситуація знаходиться на

початку свого розвитку, ви можете провести розмову з працівни-

ками та/або (знову за умови погодження зацікавлених сторін)

провести сесію медіації для вирішення конфлікту. 

Якщо ж в рамках вашої політики недискримінації прописаний ме-

ханізм подачі формальної скарги і ви отримали таку скаргу, вам

доведеться провести процедуру її розгляду. 

Скарга на дискримінацію має бути подана у письмовому

вигляді з викладенням фактів та обставин справи і вка-

занням на можливі докази. 
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Із самого початку слід визначити того, хто буде прово-

дити розслідування обставин справи та збирати докази.

Призначте конкретну людину. Це може бути працівник

відділу з управління персоналом або інший уповнова-

жений працівник. Єдина умова  — ця людина не по-

винна мати стосунків зі скаржником та відповідачем,

бути відстороненою, неупередженою та зберігати кон-

фіденційність. 

В деяких випадках варто також подумати над тим, аби за-

безпечити можливість уникати контакту між особами, які

подають скаргу, та тими, на кого скаржаться. Для цього

роботодавець може розглянути можливість тимчасового

відсторонення чи переведення одного з них на іншу ро-

боту. Варто пам’ятати, що обидві сторони мають розуміти,

що таке тимчасове відсторонення або переведення на

іншу роботу — це не дисциплінарне покарання, а лише

запобіжник на час проведення розгляду скарги до вине-

сення рішення. 

Проведення розслідування скарги на дискримінацію 

Після призначення особи, що буде проводити розслідування, та

після того, як ця особа ознайомилась з письмовою скаргою, по-

трібно провести збір та аналіз доказів. Це можуть бути інтерв’ю з

обома сторонами, опитування свідків тощо. Вся зібрана інфор -

мація має бути проаналізована та викладена у звіті. Результати

розслідування мають бути представлені особі чи особам, що упов-

новажені приймати рішення. 

В залежності від отриманої проаналізованої інформації можливі

такі варіанти рішень, кожне з яких має бути задокументовано: 

не робити нічого, якщо не було дискримінації; 

провести розмову з обома сторонами та владнати ситуа-

цію (за згоди обох сторін); 
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провести сесію з медіації із залученням зовнішнього ме-

діатора (за згодою сторін); 

застосувати дисциплінарне стягнення; 

звільнити особу, що порушує політику недискримінації

та/або вдається до неприпустимої поведінки; 

змінити внутрішні правила роботи компанії, якщо було

встановлено, що вони призводять до непрямої дискри-

мінації. 

Для будь-якого рішення обов’язково слід визначити строки впро-

вадження. Щодо прийнятого рішення мають бути повідомлені

обидві сторони. 

Питання щодо того, яке саме рішення буде прийняте, має бути об-

говорене зі скаржником. Залежно від ситуації, працівник, що

скаржиться на дискримінацію, має свої особисті очікування від

розгляду скарги. Це може бути бажання вирішити ситуацію через

приватну розмову менеджера та кривдника, провести додаткове

навчання для всієї команди, притягнути винного до дисциплінар-

ного покарання чи навіть щоб його звільнили/перевели на іншу

посаду. Враховувати та обговорювати очікування скаржника по-

трібно обов’язково. Однак важливо також розуміти, що це за-

вдання керівництва призначати покарання та шукати компроміс

у складних випадках, тому не всі забаганки скаржника можуть

бути виконані. 

У разі якщо була подана формальна письмова скарга, заявник має

бути проінформований про результати розгляду в письмовому

вигляді. Загальна порада спеціалістам з управління персоналом:

зберігайте всі матеріали за такими справами. Це вам стане у на-

годі у разі повторної скарги, під час аудиту на дотримання прин-

ципу недискримінації чи оцінки спроможності вашої компанії. 
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Поради, які стануть у нагоді за будь-якого сценарію

вирішення проблеми: 

намагайтеся бути неупередженими, 

слухайте, ставте запитання та аналізуйте відповіді, 

пригадайте, чи були вже подібні ситуації в минулому за

участю цих чи інших працівників, як вони були вирішені,

чи були враховані помилки минулих разів, 

зберігайте всю отриману інформацію конфіденційною, 

запитайте в обох сторін, як вони бачать вирішення кон-

флікту, 

занотовуйте кожний крок та результат. 

Варто відмітити, що реагувати на скаргу слід негайно та без ва-

гань. 

По-перше, швидкість потрібна для того, аби зупинити утиск чи

сексуальні домагання. На період такого розслідування краще за-

безпечити, щоб скаржник та обвинувачений не працювали разом

в одному приміщені,  — тимчасове відсторонення або переве-

дення на іншу роботу в цій ситуації може бути виправданим засо-

бом уникнути повторення порушення на час розслідування. 

По-друге, важливим є особливе ставлення до таких ситуацій,

зважаючи на почуття сторін та можливу травму для скаржника. В

деяких особливо серйозних випадках такі скарги мають бути на-

правлені до поліції. Однак направлення скарги до поліції не озна-

чає призупинення розслідування всередині компанії. Кожна

скарга має бути зареєстрована і розглянута, рішення — задоку-

ментоване та доведене до відома сторін. 

Інколи за результатами розгляду скарг на дискримінацію вам

може знадобитись внести зміни до своєї політики роботи або до

окремої політики з недискримінації. Не забувайте проводити кон-
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сультації з працівниками і потім доводити до їхнього відома вне-

сені зміни. В деяких випадках може знадобитись додаткове на-

вчання працівників, щоб усі дізнались про зміни до політики

недискримінації та необхідність пристосовувати свою поведінку

до стандартів, прийнятих на робочому місці. 
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Додаток 

Перелік законодавства 
та вибрані рішення 
Європейського суду з прав людини

1) Конституція України — стаття 21. 

2) Конвенція про захист прав людини і основоположних свобод —

стаття 14 та Протокол № 12. 

3) Конвенція ООН «Про права осіб з інвалідністю». 

4) Кодекс законів про працю України. 

5) Закон України «Про засади запобігання та протидії дискриміна-

ції в Україні». 

6) Закон України «Про зайнятість населення». 

7) Закон України «Про рекламу». 

8) Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в

Україні».

9) Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливості

жінок і чоловіків». 

10) Закон України «Про колективні договори і угоди». 

11) Вищий спеціалізований суд України з розгляду цивільних і

кримінальних справ: «Про належне забезпечення рівності трудо-

вих прав громадян при розгляді спорів, що виникають у сфері тру-

дових відносин» № 10-644/0/4-14 від 07.05.2014 р.
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12) Рішення Європейського суду з прав людини, які можуть стати

у нагоді для розуміння проблеми дискримінації: 

— рішення від 21 грудня 1999 р. у справі «Сальгуейро да

Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta

v. Portugal), заява № 33290/96,16); 

— рішення від 11 липня 2002  р. у справі «Крістін Гудвін

проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v.

the United Kingdom), заява № 28957/95;

— рішення від 10 березня 2011  р. у справі «Кіютін проти

Росії» (Kiyutin v. Russia), заява № 2700/10); 

— рішення від 06 квітня 2000 р. у справі «Тлімменос проти

Греції» (Thlimmenos v. Greece), заява № 34369/97;
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— рішення від 27 травня 2013  р. у справі «Евіда та інші
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Про що цей Порадник? 

Цей Порадник — один із серії порадників, підготованих командою

фахівців з питань недискримінації для вибраних професійних

груп в рамках спільного проекту Європейського Союзу та Ради

Європи «Посилення імплементації європейських стандартів прав

людини в Україні» у партнерстві з Уповноваженим ВРУ з прав

людини. Автори сподіваються, що цей Порадник, написаний у ви -

гляді покрокової інструкції і набору запитань та відповідей з

ілюстраціями можливих ситуацій, зробить антидискримінаційне

законодавство простим та зрозумілим, а поради допоможуть

ефективніше виконувати роботу й не наражатися на скарги про

дискримінацію. 

Всього ми підготували 5 порадників у цій серії. Крім фокусу на ро-

боті медичних працівників, ми розробили порадники для: 

суддів, 

поліцейських,

надавачів товарів та послуг,

роботодавців. 

Цей Порадник базується, насамперед, на Законі України «Про за-

сади запобігання та протидії дискримінації в Україні» та на інших

дотичних законодавчих актах щодо запобігання дискримінації в

різних сферах суспільного життя в Україні. В частині про законо-

давство також розглядаються Закон України «Про основи соціаль-

ної захищеності інвалідів в Україні» та Закон України «Основи

законодавства України про охорону здоров’я». 
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Для кого цей Порадник? 

Цей Порадник для вас, медичних працівників на будь якому рівні —

від молодшого медичного персоналу, фельдшера маленького

району, хірурга великого міста до начальників департаментів та

керівників МОЗ. 

Що в цьому Пораднику? 

Ми пропонуємо вам огляд антидискримінаційного законодав-

ства, приклади ситуацій, що стосуються надання послуг у сфері

охорони здоров’я та ілюструють випадки дискримінації за різ-

ними ознаками; пояснюємо аспекти, що стосуються роботи різ-

них медичних працівників та пропонуємо, яким чином можна

реорганізувати роботу, щоб ефективно запобігати та протидіяти

дискримінації. 

Закон України «Про засади запобігання та протидії дискримінації

в Україні» чітко визначає, що заборона дискримінації поширю -

ється на всі сфери суспільних відносин, що охоплює і сферу

медичних послуг, встановлюючи відповідальними за його дотри-

мання державні служби, юридичних осіб та їхніх працівників, а

також приватних підприємців. Фактично, єдиним винятком, де не

діє закон, є сфера приватного життя та приватних стосунків. 

В цьому Пораднику є підрозділи, які повторюються в усіх інших

публікаціях серії та містять інформацію, що стане вам у нагоді,

аби зрозуміти, яким чином ви маєте виконувати свої посадові

обо в’язки, щоб дотримуватися вимог антидискримінаційного

законодавства: 
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поради, як уникнути дискримінації — ваша поведінка та

поведінка ваших співробітників при наданні медичних

послуг безпосередньо та особисто вашим клієнтам, у

письмовому вигляді, по-телефону, чи то через Інтернет; 

інформація щодо того, коли ви стаєте відповідальними за

те, що роблять інші люди, наприклад, ваші підлеглі; 

поради щодо розумного пристосування для усунення

бар’єрів для людей з інвалідністю й за іншими ознаками

(наприклад, релігійні переконання, стать тощо); 

поради, що саме потрібно робити, якщо ви отримали

скаргу на дискримінацію; 

пояснення термінів у виносках та перелік законодавства

наприкінці публікації. 

У Пораднику також пропонуються ідеї, яким чином дотримання

антидискримінаційного законодавства може стати щоденною

практикою в вашій роботі. Ми розповідаємо про те, як зробити

принцип недискримінації основою вашої роботи, як це може під-

вищити довіру населення до медичних працівників та зробити

вашу роботу ще кращою. 

ЗАКОнОДаВстВО

Спочатку впевнимося, що ви знаєте, що таке антидискримі-

наційне законодавство в Україні. 

Повний перелік законів України, які захищають від дискримінації

та встановлюють обов’язки щодо її запобігання і протидії, — у до-

датку до цього Порадника. В цьому розділі ми лише згадаємо ос-

новні моменти та подивимось, яким чином антидискримінаційне

законодавство пов’язане із Законом України «Основи законодав-

ства України про охорону здоров’я».
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Закони, що визначають засади
діяльності медичних працівників, 
та антидискримінаційні закони —
зв’язок і взаємодоповненість 

Закон України «Основи законодавства України
про охорону здоров’я»1

Насамперед нас цікавлять дві статті: стаття 4 «Основні принципи

охорони здоров'я» та стаття 6 «Право на охорону здоров’я». 

«Стаття 4. Основні принципи охорони здоров'я

Основними принципами охорони здоров'я в Україні є:

...

дотримання прав і свобод людини і громадянина в
сфері охорони здоров'я та забезпечення пов'язаних з
ними державних гарантій;

...

рівноправність громадян, демократизм і загальнодоступ-
ність медичної допомоги та інших послуг в сфері охорони
здоров'я…»

Тобто як засади побудови системи надання медичних послуг дер-

жава декларує дотримання принципу рівності прав громадян та

бере на себе відповідальність гарантувати права людини. 
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«Стаття 6. Право на охорону здоров'я

Кожний громадянин України має право на охорону здоро -
в'я, що передбачає:

... 

и) правовий захист від будь-яких незаконних форм дис-
кримінації, пов'язаних із станом здоров'я;

і) відшкодування заподіяної здоров'ю шкоди;

ї) оскарження неправомірних рішень і дій працівників,
закладів та органів охорони здоров'я…»

В цій статті ми бачимо, що пацієнту гарантується захист від дис-

кримінації, якщо вона пов’язана зі станом його здоров’я, та право

оскаржувати дії медичних працівників, якщо вони порушують

його права. Це стосується і права оскаржувати дискримінаційне

поводження з боку медичних працівників. 

Отже, надаючи медичні послуги, медичні працівники мають до-

тримуватись принципу недискримінації або, щоб було зрозумі-

ліше, діяти таким чином, щоб не призводити до привілеїв чи

обмежень пацієнта, пов’язаних з певними його ознаками. 

Узагальнити, виходячи з положень Закону України «Про основи

законодавства України про охорону здоров’я», можна й обов’яз -

ки, які цей Закон покладає на медичних працівників: 

сприяти охороні та зміцненню здоров’я людей, запобі-

ганню і лікуванню захворювань, надавати своєчасну та

кваліфіковану медичну і лікарську допомогу (стаття 78); 

безплатно надавати першу невідкладну медичну допо-

могу громадянам у разі нещасного випадку та в інших

екстремальних ситуаціях (стаття 78); 

поширювати наукові та медичні знання серед населення,

пропагувати, в тому числі власним прикладом, здоровий

спосіб життя (стаття 78); 
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дотримувати вимог професійної етики і деонтології,

зберігати лікарську таємницю (стаття 78);

постійно підвищувати рівень професійних знань та май-

стерності (стаття 78); 

подавати консультативну допомогу своїм колегам та ін -

шим працівникам охорони здоров’я (стаття 78);

проводити своєчасне і кваліфіковане обстеження і лі-

кування пацієнта (стаття 34);

надавати медичну допомогу в повному обсязі хворому,

який знаходиться в критичному для життя стані (стаття 52);

пояснювати пацієнтові в доступній формі стан його здо-

ров’я, мету запропонованих досліджень і лікувальних за-

ходів, прогноз можливого розвитку захворювання, в тому

числі наявності ризику для життя і здоров’я (стаття 39); 

також медичні працівники та інші особи, яким у

зв’яз ку з виконанням професійних або службових

обо в’яз ків стало відомо про хворобу, медичне об-

стеження, огляд та їх результати, інтимну і сімейну

сторони життя громадянина, не мають права розго-

лошувати ці відомості, крім передбачених законо-

давчими актами випадків (стаття 40).

Крім того, обов’язок дотримання принципу недискримінації на

медичних працівників покладає Закон України «Про засади запо-

бігання та протидії дискримінації в Україні»2: 

«Стаття 4. Сфера дії Закону

1. Дія цього Закону поширюється на відносини між юридич-
ними особами публічного та приватного права, місцезна-
ходження яких зареєстровано на території України, а також
фізичними особами, які перебувають на території України.
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2 Див. чинну редакцію Закону за посиланням на сайті ВРУ http://zakon2.rada.gov.ua/laws/
show/5207-17.



Дія цього Закону поширюється на такі сфери суспільних
відносин:

... 

охорона здоров’я;

... 

на інші сфери суспільних відносин».

та 

«Стаття 6. Заборона дискримінації

1. Відповідно до Конституції України, загальновизнаних
принципів і норм міжнародного права та міжнародних до-
говорів України всі особи незалежно від їх певних ознак
мають рівні права і свободи, а також рівні можливості для
їх реалізації.

2. Форми дискримінації з боку державних органів, органів
влади Автономної Республіки Крим, органів місцевого са-
моврядування, їх посадових осіб, юридичних осіб публіч-
ного та приватного права, а також фізичних осіб, визначені
статтею 5 цього Закону, забороняються».

І наостанок — цитата з Етичного кодексу лікаря України3 щодо по-

ведінки лікаря, пункт 2.2: 

«Лікар виконує свої обов’язки з повагою до життя, гідності
і особистості кожного пацієнта на основі морально-етичних
принципів суспільства, виходячи з Клятви лікаря України та
цього Кодексу».
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3 Етичний кодекс лікаря України від 27 вересня 2009 року прийнято на Всеукраїнському
з’їзді лікарських організацій та Х-му з’їзді Всеукраїнського лікарського товариства. Див. по-
вний текст за посиланням http://health-ua.com/pics/pdf/19/30-31.pdf.



Що таке ДискриМІнацІя 
та якиМ ЧиноМ це стосУється
роботи МеДиЧних
ПрацІвникІв? 

«Дискримінація  — ситуація, за якої особа та/або

група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, полі-

тичних, релігійних та інших переконань, статі, віку,

інвалідності, етнічного та соціального походження,

громадянства, сімейного та майнового стану, місця

проживання, мовними або іншими ознаками, які були,

є та можуть бути дійсними або припущеними (далі —

певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації

або користуванні правами і свободами в будь-якій

формі, встановленій цим Законом, крім випадків, коли

таке обмеження має правомірну, об’єктивно обґрун-

товану мету, способи досягнення якої є належними

та необхідними»4.

Розклавши визначення на складові, ми можемо виділити такі

важливі частини: 

дискримінація — це ситуація, коли людина зазнає обме-

ження або відмову в користуванні своїми правами (для

цілей цього Порадника — відмову в медичній послузі); 

дискримінація відбувається через те, що в дискримінова-

ної людини є певна ознака, яка вирізняє людину поміж

інших пацієнтів; 
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4 Визначення дискримінації див. у статті 1 ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискри-
мінації в Україні». 



ознака може бути дійсною (наприклад, людина є чорно -

шкірою, і це очевидно) чи припущеною (через те, що

жінка вбрана в хустку на голові, можна припустити, що

вона мусульманка, однак хустка може бути як релігійним

символом, так і просто елементом одягу, що не несе жод-

ного релігійного забарвлення, на відміну від, наприклад,

кіпи на голові у чоловіка, яка завжди вказує на те, що чо-

ловік є іудеєм); 

існують винятки, коли обмеження чи відмова в користу-

ванні правами (медичною послугою) не буде вважатися

дискримінацією; 

такі винятки повинні мати пояснення — правомірну мету,

яка досягається належним способом. 

Якщо спростити визначення дискримінації та видалити звідти пе-

релік ознак, матимемо таку просту формулу: дискримінація —

це обмеження людини в правах та свободах без жодної за-

конної та обґрунтованої причини, лише через певну її ознаку.

Правомірна мета, про яку можна прочитати у визначенні дискри-

мінації з антидискримінаційного закону — що це? Кожна мета, яку

встановлює собі власник бізнесу, буде правомірною? 

Не все так просто. З одного боку, різниця у поводженні з огляду

на ту чи іншу ознаку може бути виправданою у випадках, коли

таке поводження переслідує правомірну мету та є пропорційним.
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Відмова в наданні медичної послуги не за
профілем лікарні або лікаря не буде вважа-
тися дискримінацією. Так, якщо до хірурга
звертається жінка зі скаргами на репродук-
тивну функцію, він має відмовити їй в обсте-
женні та направити до гінеколога. 

Існують винятки,
коли обмеження 

чи відмова 
в користуванні

медичною послугою
не буде вважатися

дискримінацією. 



Однак не кожна мета буде правомірною. Так само, не кожен спосіб

досягнення мети буде пропорційним. 

Отже правомірна мета має бути: 

встановлена законом5, 

пов’язана з нагальною суспільною необхідністю, що пе-

реважає індивідуальні інтереси, 

у сфері праці — правомірна мета має базуватися на не -

від’ємних та визначальних вимогах виконуваної роботи. 

Пропорційний спосіб досягнення мети — це спосіб, коли відсутні

будь-які інші альтернативні засоби досягнення мети, які б при-

звели до меншої шкоди для людини, тобто шкода має бути міні-

мально можливою6.

З іншого боку, потрібно розібратись, за якими ознаками заборо-

нена дискримінація. У визначенні дискримінації ми бачимо, що

ознака  — це причина, через яку з людиною поводяться гірше.

Ознака — це та різниця, яка є між однією людиною та іншою. В єв-

ропейському праві, яке було і є орієнтиром для розвитку укра-

їнського права із запобігання та заборони дискримінації, ознаки

ще умовно називають «захищеними ознаками» для того, аби під-

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
Д

Л
Я

 М
Е

Д
И

Ч
Н

И
Х

 П
Р

А
Ц

ІВ
Н

И
К

ІВ
14

5 Цей принцип закріплено як в Конституції України, так і в Конвенції про захист прав людини
і основоположних свобод, практиці Європейського суду з прав людини тощо. Перелік під-
став для встановлення обмежень щодо реалізації певних прав людини, який за певних об-
ставин може вважатися законним, є досить вузьким, він переважно визначений у тексті
відповідних статей Конвенції та/чи Конституції, і включає в себе:

а) інтереси національної безпеки, територіальної цілісності або громадської безпеки;

б) запобігання заворушенням чи злочинам;

в) охорону здоров’я чи моралі; 

г) захист репутації чи прав інших осіб; 

ґ) запобігання розголошенню конфіденційної інформації;

е) підтримку авторитету і безсторонності правосуддя. 
6 Більше про правомірну мету та пропорційний спосіб її досягнення див. у виданні: Поно-
марьов С. Ю., Федорович І. Ю. Запобігання та протидія дискримінації в Україні : Посібник
для працівників органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Міжнародна
організація з міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.



креслити той факт, що саме ці ознаки захищаються законом від

дискримінації7. 

Ознаки, зазначені в ЗУ «Про засади запобігання та протидії дис-

кримінації в Україні»8, не дають вичерпного списку: 

раса, 

колір шкіри, 

політичні, релігійні та інші переконання, 

стать, 

вік, 

інвалідність, 

етнічне та соціальне походження, 

громадянство, 

сімейний та майновий стан, 

місце проживання, 

мова 

або інші ознаки.

Маючи в кожному з вищезазначених законів фразу «або інші

ознаки», ми маємо пам’ятати, що антидискримінаційні закони та

положення в Україні не можуть містити та не містять закритих пе-

реліків, навпаки — дозволяють додавати нові, не вказані прямо

ознаки, до яких зазвичай належать такі: 

стан здоров’я,

сексуальна орієнтація9,

ґендерна ідентичність, 
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7 Див. більше про захищені ознаки у главі 4 Посібника з європейського антидискриміна-
ційного права (Українське видання. — ТОВ «К.І.С.», 2013).
8 Тут і далі за текстом цитування чинної на момент написання Порадника редакції Закону
згідно з відомостями ВРУ: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/5207-17.
9 Сексуальна орієнтації та ґендерна ідентичність окремо згадані в Кодексі законів про
працю у статті 2. Див. у чинній редакції за посиланням http://zakon5.rada.gov.ua/laws/
show/322-08.



статус ВПО10,

членство у профспілках, 

рівень освіти, 

професія, 

спосіб життя11,

наявність судимості тощо.

Така практика додавання не є довільною, більшою мірою вона

базується на рішеннях Європейського суду з прав людини12 та на

рішеннях українських судів. Так, свого часу ВВСУ13 надав роз’яс-

нення щодо захисту від дискримінації за ознаками «сексуальна

орієнтація» та «ґендерна ідентичність», які прямо не згадані в за-

конах, однак, тим не менш, підпадають під захист від дискриміна-

ції в межах того самого формулювання «та інші ознаки». 

Дискримінація може відбуватись у різних формах, розглянемо їх

на прикладах зі сфери надання медичних послуг. 
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10 Див. окремо статтю 14 ЗУ «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених
осіб» у чинній редакції за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/1706-18/page2.
11 Наприклад, споживання психоактивних речовин або надання послуг комерційного сексу. 
12 Сексуальна орієнтація — при реалізації права на мирні зібрання (рішення від 21 жовтня
2010 р. у справі «Алєксєєв проти Росії» (Alekseyev v. Russia), заяви №№ 4916/07, 25924/08,
14599/09) чи права на повагу до приватного і сімейного життя (рішення від 21 грудня
1999 р. у справі «Сальгуейро да Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta v.
Portugal), заява № 33290/96); ґендерна ідентичність — при реалізації права на повагу до
приватного і сімейного життя та права на шлюб (рішення від 11 липня 2002 р. у справі «Крі-
стін Гудвін проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v. the United Kingdom), заява
№ 28957/95; членство у профспілках (рішення від 30 липня 2007 р. у справі «Даніленков та
інші проти Росії» (Danilenkov and Others v. Russia), заява № 67336/01; рішення від 7 квітня
2005 р. у справі «Райніс Гаспаравічус проти Литви» (Rainis Gasparavicius v. Lithuania), заяви
№№ 70665/01, 74345/01); ВІЛ-статус — при реалізації права на повагу до сімейного життя
(рішення від 10 березня 2011  р. у справі «Кіютін проти Росії» (Kiyutin v. Russia), заява
№ 2700/10); інвалідність — при реалізації права на повагу до сімейного життя (рішення від
16 липня 2015 р. у справі «Мамчур проти України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09
тощо.
13 Вищий спеціалізований суд України з розгляду цивільних і кримінальних справ «Про на-
лежне забезпечення рівності трудових прав громадян при розгляді спорів, що виникають
у сфері трудових відносин», №10-644/0/4-14 від 07.05.2014. Повний текст доступний за по-
силанням http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/v-644740-14. 
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14 Визначення прямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації
в Україні»: «пряма дискримінація — ситуація, за якої з особою та/або групою осіб за їх пев-
ними ознаками поводяться менш прихильно, ніж з іншою особою та/або групою осіб в
аналогічній ситуації, крім випадків, коли таке поводження має правомірну, об’єктивно об-
ґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними та необхідними».
15 Це буде також порушенням Закону України «Про основи законодавства в сфері охорони
здоров’я», а саме статті 39-1 «Право на таємницю про стан здоров'я» — розголошення ВІЛ-
позитивного статусу людини. 
16 Визначення непрямої дискримінації із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримі-
нації в Україні»: «непряма дискримінація — ситуація, за якої внаслідок реалізації чи засто-
сування формально нейтральних правових норм, критеріїв оцінки, правил, вимог чи
практики для особи та/або групи осіб за їх певними ознаками виникають менш сприятливі
умови або становище порівняно з іншими особами та/або групами осіб, крім випадків, коли
їх реалізація чи застосування має правомірну, об’єктивно обґрунтовану мету, способи до-
сягнення якої є належними та необхідними».

Лікар-акушер відмовляється приймати по-
роділлю до пологового будинку через те, що
вона ромка та не має паспорту. 

Лікар-гінеколог не проводить огляд жінки з
інвалідністю, що користується візком, адже в
лікарні немає спеціально обладнаного кріс -
ла для таких пацієнток. 

Лікар-стоматолог відмовляється оперувати
пацієнта з ВІЛ-позитивним статусом. 

Лікар-терапевт розголошує15 ВІЛ-позитивний
статус пацієнта його роботодавцю. 

Пряма
дискримінація14 —

пацієнт зазнає
гіршого

поводження, ніж
інші через те, що

має певну ознаку. 

Уніфіковані вимоги до харчування у лікар-
нях, які не враховують дієтарних потреб
віруючих, призводять до обмеження за
ознакою релігійних переконань. 

Кабінет рентгену знаходиться у віддаленому
крилі медичного закладу, куди можна діс -
татися лише скориставшись сходами через
перехід з іншого крила, що робить його не-
доступним для пацієнтів, які пересуваються
на візку. 

Непряма
дискримінація16 —

ситуація, коли
практика, правило
чи критерій, які є
нейтральними та
застосовуються

однаково до всіх,
впливають на

певних пацієнтів
гірше, ніж на інших
через їхні захищені

ознаки. 
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Усна інструкція головного лікаря не обслу-
говувати пацієнтів, які відмовляються спла -
чувати добровільний благодійний внесок до
лікарні, може призвести до дискримінації
людей через їхній майновий стан.

Усна інструкція завідувача швидкої допомоги
про те, що швидка не приїздить на виклики
до ромського табору. 

Підбурювання до
дискримінації17 —

вказівки, інструкції
або заклики до

обмеження пацієнта
в доступі до

медичної послуги
через якусь його

певну ознаку.  

17 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «підбурю-
вання до дискримінації — вказівки, інструкції або заклики до дискримінації стосовно особи
та/або групи осіб за їх певними ознаками».
18 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «пособ-
ництво у дискримінації — будь-яка свідома допомога у вчиненні дій або бездіяльності,
спрямованих на виникнення дискримінації».

Виконання медичними працівниками заві-
домо злочинного та/або дискримінаційного
наказу та відмова у госпіталізації ромам. 

Медична сестра, виконуючи вказівку завіду-
вача стоматологічного відділення, відмов-
ляється записувати на прийом пацієнтів з
ВІЛ-позитивним статусом. 

Головний лікар, отримавши скаргу на дис-
кримінаційне поводження одного з підлег-
лих лікарів стосовно людини з інвалідністю,
не вживає заходів реагування, натомість за-
певняє пацієнта, що йому «здалося», та пере-
направляє його до іншої лікарні. 

Пособництво у
дискримінації18 —
будь-яка свідома

допомога в
обмеженні пацієнта
з певною ознакою у
користуванні своїм
правом на медичну

послугу.  
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19 Визначення із ЗУ «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»: «утиск —
небажана для особи та/або групи осіб поведінка, метою або наслідком якої є приниження
їх людської гідності за певними ознаками або створення стосовно такої особи чи групи осіб
напруженої, ворожої, образливої або зневажливої атмосфери».
20 Приклад порушення обов’язку лікаря та утиску пацієнтки за ознакою сімейного стану
взято з сайту для медичних працівників за посиланням http://medicallaw.org.ua/vydavnyt-
stvo/praktychnyi-posibnyk-prava-liudyny-u-sferi-okhorony-zdorovia/7-prava-ta-obovjazki-
medichnikh-pracivnikiv-za-zakonodavstvom-ukrajini/72-obovjazki-medichnikh-pracivnikiv/724
-obovjazok-dotrimuvatis-vimog-profesiinoji-etiki-i-deontologiji-zberigati-likarsku-tajemnicju/.

Лікар-гінеколог обстежує пацієнтку та пові-
домляє її про вагітність, разом із тим запитує,
чи вона у шлюбі, дізнавшись про незаміж-
ність пацієнтки, лікар починає її ображати та
погрожувати, що розповість про вагітність її
батькам20. 

Лікарі-хірурги зневажливо ставляться до своїх
колег-жінок, постійно натякаючи тим, що вони
скоріше прикрашають собою відділення, аніж
добре тримають у руках скальпель. 

Лікар-терапевт неуважно та поверхнево
огля дає пацієнтку з інвалідністю, через раз
просячи медсестру сказати, що він сьогодні
дуже зайнятий, щоб пацієнтка прийшла за
тиждень. 

Утиск19 — це
небажана для

пацієнта поведінка,
коли хтось стосовно

нього поводиться
зневажливо,

образливо чи
змушує його

відчувати себе
приниженим. 

Медичні працівники, які приїхали на виклик
швидкої допомоги до ромського поселення,
провели поверхневий огляд пацієнта; через те
що сам пацієнт не розуміє української мови,
вони опитали лише його дружину та вирішили
його не госпіталізувати попри скарги остан -
нього на сильний біль.

Лікар-гінеколог не розповідає про результати
обстеження пацієнтці з інвалідністю, натомість
демонстративно спілкується з її матір’ю та пе-
реконує останню, що вагітність «лише зашко-
дить її доньці», адже вона не зможе сама
впоратися з дитиною. 

У випадку, коли
утиск призводить

до того, що пацієнт
лише через свою

певну ознаку
отримує медичну

послугу гіршої
якості, ніж інші або

взагалі отримує
відмову в наданні

послуги, — це
пряма

дискримінація. 



Крім вищезазначеного, у своїй роботі медичні працівники мають

дотримуватися положень принаймні ще одного закону, який за-

бороняє дискримінацію, це — Закон України «Про основи соці-

альної захищеності інвалідів в Україні»21. В цьому Законі нас, перш

за все, цікавить визначення «розумного пристосування» та по-

яснення, яким чином відмова від розумного пристосування при-

зводить до дискримінації. 

Отже, спершу визначення. 

Якщо медичні працівники не можуть забезпечити розумне при-

стосування та надають людині з інвалідністю гіршу послугу, аніж

іншим або відмовляють у послузі — це називається відмовою від
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21 Повний текст ЗУ «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» див. за поси-
ланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/875-12. Визначення розумного пристосування
із Закону: «"розумне пристосування" означає внесення, коли це потрібно в конкретному
випадку, необхідних і підхожих модифікацій і коректив, що не становлять непропорційного
чи невиправданого тягаря, для цілей забезпечення реалізації або здійснення особами з ін-
валідністю нарівні з іншими всіх прав людини й основоположних свобод».
22 Визначення з тексту Конвенції ООН «Про права осіб з інвалідністю». Повний текст укра-
їнською мовою доступний за посиланням http://zakon0.rada.gov.ua/laws/show/995_g71.

Якщо до медичної установи прийшла нечуюча
людина, розумним пристосуванням буде або
забезпечити, щоб з такою людиною розмов-
ляв медичний працівник, який знає жестову
мову, або ж запросити перекладача з/на же-
стову мову. 

Якщо до лікарні звернулась людина, що пере-
сувається на візку, розумним пристосуванням
буде впевнитись, що ця людина може потра-
пити самостійно до потрібного кабінету/спе-
ціаліста, або ж, за умови відсутності ліфту
та/або якщо потрібні приміщення недоступні,
організувати можливість проведення при-
йому такої людини відповідними медичними
працівниками в окремому кабінеті на пер-
шому поверсі. 

Розумне
пристосування — це

внесення
необхідних
коректив та

модифікацій для
того, аби люди з

інвалідністю могли
нарівні з іншими

користуватися
медичними

послугами22. 



розумного пристосування та, відповідно, є дискримінацією за

ознакою «інвалідність». 

Для того аби визначити, чи в кожному конкретному випадку за-

пропоноване рішення буде розумним пристосуванням, потрібно

спочатку окреслити критерії розумного пристосування та межу

«розумності». 

Існують три ключові критерії розумності: ефективність, еквівалент-

ність та незалежність (коли йдеться про людей з інвалідністю)23: 

1. Ефективність — корективи, які вносить розумне присто-

сування, дійсно дозволяють людині брати участь у певних

заходах і отримувати медичну послугу нарівні з іншими. 

2. Еквівалентність — модифікації, що створюють умови для

користування людьми з інвалідністю будівлями, приміщеннями

або послугами у спосіб, ідентичний або максимально набли-

жений до способу, доступного для людей без інвалідності. 

3. Незалежність — корективи, що уможливлюють вчи-

нення людьми з інвалідністю певних дій, їхню участь у житті

самостійно, без сторонньої допомоги. 
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23 Цитата з видання «Розумне пристосування. Від теорії до практики» І. Федорович, —
2017. — Фонд імені Фрідріха Еберта | Представництво в Україні. Повний текст дослідження
доступний за посиланням http://library.fes.de/pdf-files/bueros/ukraine/13736.pdf.
24 Пономарьов С. Ю., Федорович І. Ю. «Запобігання та протидія дискримінації в Україні : По-
сібник для працівників органів державної влади та місцевого самоврядування. — К. : Між-
народна організація з міграції, Представництво в Україні, 2014. — 74 с.

Людина з інвалідністю повинна мати можли-
вість дістатися та відчинити двері самостійно,
не очікуючи допомоги від персоналу або
інших пацієнтів, а простір лікарні має бути пе-
реоблаштований таким чином, аби людина з
інвалідністю (зокрема, на візку або незряча
людина) мала можливість самостійно й вільно
пересуватися по ньому та мати доступ до ка-
бінетів лікарів і важливої інформації24.

Незалежність —
критерій розумного

пристосування. 



Ще два дуже важливих моменти, які стосуються розумного

пристосування. 

Перше — розумне пристосування може застосовуватися не лише

за ознакою інвалідності. У разі якщо внесення коректив до звич-

ного порядку потрібне через те, що людина має будь-яку певну

ознаку, — це також розумне пристосування. 

Друге: розумне пристосування — це не те саме, що забезпечення

доступності та, відповідно, набагато вужче поняття, аніж універ-

сальний дизайн. 

Розумне пристосування — це індивідуальне рішення, яке по-

трібне саме цій людині для вирішення саме цієї проблеми — од-

норазово або лише для цієї ситуації. 

Забезпечення доступності — це створення умов, за яких в ре-

зультаті планування надання послуги вже враховано те, що ця по-

слуга є доступною постійно. Так, наприклад, при проектуванні

приміщення для приватного стоматологічного кабінету будується

правильний пандус, широкі автоматичні двері, в які може пройти

візок, є вбиральня для людей на візку, а саме стоматологічне

крісло адаптоване до потреб різних пацієнтів. 

Універсальний дизайн — дизайн предметів, програм та послуг,

покликаний зробити їх максимально придатними для викори-

стання для всіх людей без необхідності адаптації чи спеціального
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Наприклад, якщо до медичної установи звер-
тається жінка-мусульманка, розумним присто-
суванням було б якби на її запит її оглядали
лікарі-жінки. Це буде розумне пристосування
за ознакою «релігійні погляди» (у поєднанні з
ознакою «стать»). 

Розумне
пристосування

може
застосовуватися не

лише за ознакою
інвалідності. 



дизайну. Універсальний дизайн не виключає допоміжних при-

строїв для конкретних груп осіб з інвалідністю, де це необхідно25. 

І доступність, і універсальний дизайн, так само, як і розумне при-

стосування, є необхідними заходами, які забезпечують рівність не

лише за ознакою «інвалідність», але й за іншими ознаками. 

Важливо: питання забезпечення універсального дизайну та до-

ступності лежить у межах компетенції не лише медичних працівни-

ків, але й органів виконавчої влади та місцевого самоврядування.

Однак питання застосування розумного пристосування  — це

межа компетенції лише медичних працівників однієї конкретної

установи — тієї, до якої звертається пацієнт. Отже, відповідаль-

ність за відсутність розумного пристосування покладається лише

на працівників, які мають повноваження щодо його вирішення. 

Що значить не дискримінувати 
у сфері надання медичних послуг? 

По-перше, це заборона прямої дискримінації, підбурювання до

дискримінації, пособництва у дискримінації та утиску щодо людей

з огляду на їхні певні ознаки під час надання медичних послуг як

у державних медичних установах, так і в приватних. Крім того, це

обов’язок виправляти ситуації непрямої дискримінації, коли про

них стає відомо та використовувати розумне пристосування, коли

це необхідно для того, аби люди з певними ознаками могли отри-

мати медичні послуги нарівні з іншими. 

По-друге, це заборона дискримінації серед медичних працівників.

Тобто всі ці правила стосуються також внутрішньої роботи медич-
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25 Визначення універсального дизайну з Конвенції ООН про права осіб з інвалідністю див.
за посиланням http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/995_g71.



них працівників, адже заборона дискримінації поширюється на

всі сфери суспільного життя. Таким чином, лікарям та молодшому

медичному персоналу забороняється утиск своїх колег за тією чи

іншою ознакою, пряма дискримінація, підбурювання до дискри-

мінації чи відмова від розумного пристосування. 

По-третє, це робота на попередження дискримінації та постійне

навчання, яке дозволяє оперативно виявляти та реагувати на ви-

падки дискримінації, вчитися на помилках і розробляти політики

та правила роботи з урахуванням різноманіття та принципу не-

дискримінації. Все це призводить до покращення надання послуг

населенню та підвищенню довіри до медичних працівників. 

як може проявлятися дискримінація
у сфері надання медичних послуг? 

Дискримінація в роботі медичних працівників може проявлятися

як при виконанні ними своїх посадових обов’язків та/чи відмові

від їх виконання, так і при виборі манери та способу спілкування

з пацієнтами, які звертаються до лікарні. Ми розглянемо типові

випадки дискримінації у сфері надання медичних послуг з огляду

на ознаки, за якими відбувалася дискримінація, поєднуючи це з

порадами щодо роботи з певними групами людей, об’єднаними

тією чи іншою ознакою. 
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Що  потрібно знати медичним працівникам,
аби уникати дискримінації людей 
з вІЛ-позитивним статусом? 

По-перше, дискримінація людей з ВІЛ-позитивним статусом — це

дискримінація за ознакою «стан здоров’я». Так само, з такими по-

рушеннями стикаються люди, які мають гепатит В чи С. 

По-друге, дискримінація людей з ВІЛ-позитивним статусом та ін-

шими схожими хворобами (наприклад, гепатит В чи С) частіше за

все проявляється як відмова у наданні медичної послуги чи на-

дання послуги, яке супроводжується утиском. 

По-третє, результати досліджень, які щороку проводить мережа

людей, що живуть з ВІЛ (БО «Всеукраїнська мережа ЛЖВ»)26, свід-

чать про значний рівень дискримінації ВІЛ-позитивних людей при

намаганні отримати медичні послуги, що вказує на нагальність ви-

рішення цієї проблеми й важливість зміни поведінки лікарів та ін-

шого медичного персоналу. 
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26 Повний текст дослідження «Людина VS Стигма: Як сьогодні живуть люди з ВІЛ в Україні —
нове дослідження БО “Всеукраїнська мережа ЛЖВ”» доступний за посиланням https://issuu.
com/network_of_plwh/docs/presentstion_stigma_index_2016_resu?e=6294731%2F39426436.

Лікар-гінеколог на прийомі радить парі з
ВІЛ-позитивним статусом ніколи не заво-
дити дітей, а ще краще, обом зробити сте -
рилізацію, щоб «не плодити хворобу та
уродів», — це утиск. 

Приватна стоматологічна клініка розміщує на
своєму веб-сайті застереження, що ВІЛ-пози-
тивним клієнтам не надаються послуги, — це
пряма дискримінація. 

Медична сестра, дізнавшись про те, що паці-
єнт має гепатит С, відмовляється робити йому
перев’язку. 

Дискримінація
людей 

з ВІЛ-позитивним
статусом або хворих
на гепатит В чи С —

це дискримінація 
за ознакою «стан

здоров’я». 



Від 2013 року відсоток ВІЛ+ пацієнтів, яким відмовили в ме-
дичній допомозі через статус, знизився до 8% в порівнянні
з 11% у 2013 році. При цьому рівень відмов у звичайних по-
ліклініках вищий, ніж в СНІД-центрах, навіть з огляду на те,
що ВІЛ+ пацієнти туди звертаються рідше, ніж в центри
СНІДу. Також впав відсоток розголошення ВІЛ-статусу ме-
дичними працівниками з 23% у 2013 році до 15% у 2016
році.

10% опитаних отримали від медпрацівників пораду не за-
водити дітей (у 2013 році  — 15%), 3% запропонували
пройти стерилізацію (4% — у 2013 році). При цьому поради
не мати дітей частіше отримують жінки  — 17% проти 4%
опитаних. З них 5% жінок пропонують стерилізацію, тоді як
у чоловіків цей показник дорівнює 0,5%.

Дискримінація людей за станом здоров’я цим не вичерпується.

Ще один приклад дискримінації — це розголошення медичної ін-

формації пацієнта без його згоди. 

ПОРАДНИК ІЗ ЗАПОБІГАННЯ ТА ПРОТИДІЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ
Д

Л
Я

 М
Е

Д
И

Ч
Н

И
Х

 П
Р

А
Ц

ІВ
Н

И
К

ІВ
26

27 З дослідження БО «Всеукраїнська мережа ЛЖВ». Див. більше за посиланням https://
issuu.com/network_of_plwh/docs/presentstion_stigma_index_2016_resu?e=6294731%2F3
9426436.

«Родичка мого чоловіка працює санітаркою в
пологовому відділенні, вона взнала про ВІЛ-
позитивний статус дитини та породіллі й роз-
повіла всьому селу, включаючи родичів жінки,
що народила дитину.

Я поламала ногу. Спочатку мене відмовилися
госпіталізувати через те, що у мене ВІЛ-пози-
тивнй статус та відправили з гіпсом додому.
Коли через три дні мені стало зле та мене при-
везла швидка, вже все відділення знало про
мій ВІЛ-позтивний статус. Я помітила, що ме-
дичний персонал розповідає про це іншим па-
цієнтам, так я опинилась одна в тримісній
палаті, інші пацієнти вимагали їх перевести від
мене подалі»27.

Розголошення
медичної

інформації пацієнта
без його згоди — 

це також
дискримінація за
станом здоров’я.



Для того аби дискримінувати людину за станом здоров’я, не за-

вжди потрібно, щоб вона справді мала ВІЛ-позитивний статус, на-

приклад. Непоодинокими є випадки так званої дискримінації за

припущенням, коли медичні працівники автоматично вирішують,

що якщо у людини є інша ознака (наприклад, людина повідомляє

медичному працівникові, що належить до ЛГБТ-спільноти чи була

споживачем ін’єкційних наркотиків, чи що надає послуги комер-

ційного сексу), вона автоматично має бути ВІЛ-позитивною чи

мати гепатит. Відмова людині у медичній послузі на підставі

того, що медичний працівник припускає у неї якусь певну

ознаку, якої насправді немає, — це також дискримінація. Такі

випадки називаються дискримінацією за припущенням та забо-

ронені законом. 

Далі розглянемо дискримінацію ЛГБТ-людей або дискримінацію

за ознакою «сексуальна орієнтація» та/чи «ґендерна ідентич-

ність», а також випадки множинної дискримінації. 

По-перше, знову розберемо термінологію, ЛГБТ-люди — це аб-

ревіатура для позначення геїв, лесбійок, бісексуальних та

трансґендерних людей. Для зручності в цьому Пораднику ми

використовуємо цю абревіатуру і терміни «дискримінація за

ознакою сексуальної орієнтації» відносно геїв, лесбійок і бісек-

суальних людей та «дискримінація за ознакою ґендерної іден-

тичності» стосовно трансґендерних людей. 

По-друге, випадки множинної дискримінації — це випадки, коли

дискримінація відбувається через поєднання двох чи більше

ознак, наприклад: стать та сексуальна орієнтація, чи ґендерна

ідентичність та місце проживання тощо. 
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Дискримінація траснґендерних людей 
або дискримінація за ознакою 
ґендерної ідентичності 

Трансґендерність (з англ. trans — між, gender — соціальні харак-

теристики, пов’язані зі статтю) — термін, який вживається на по-

значення людей, чия ґендерна ідентичність не збігається зі

статтю, визначеною при народженні28. 

Ґендерна ідентичність — внутрішнє відчуття своєї приналежно-

сті до соціальної групи чоловіків чи жінок, або до іншого ґендеру,
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Гінеколог перед оглядом запитала пацієнтку
про її статеве життя, коли був останній секс з
чоловіком, пацієнтка відповіла, що веде регу-
лярне статеве життя, однак в неї ніколи не
було сексу з чоловіком, адже вона лесбійка, гі-
неколог відповіла, що в такому разі відмов-
ляється від огляду, хай пацієнтка шукає іншого
лікаря, який щось у тому розуміє, — це пряма
дискримінація за ознакою сексуальної орієн-
тації. 

Стоматолог зневажливо розмовляв з пацієн-
том та лікував йому зуба без знеболення. Після
прийому, чекаючи на знімок, пацієнт почув, як
лікар обговорює його з медичною сестрою,
кажучи, щоб більше не записувала цього паці-
єнта на прийом, адже лікар бачив його по те-
левізору в передачі про геїв, тож пацієнт,
напевне, має ВІЛ/СНІД, і взагалі лікар з «та-
кими» працювати не хоче,  — це приклад
утиску та підбурювання до дискримінації. А ще
це приклад множинної дискримінації, адже тут
ми бачимо поєднання двох ознак — сексуаль-
ної орієнтації та припущеного стану здоров’я. 

Дискримінація 
за припущенням 

та множинна
дискримінація

заборонені
законом.

28 Визначення з посібника «Трансґендерні люди в Украі ̈ні: соціальні бар’єри та дискриміна-
ція», — ГО «Інсайт». — Київ, 2016 р. Повний текст посібника див. за посиланням http://in-
sight-ukraine.org/wp-content/uploads/2016/03/broshura_transgender_ukr_OK_FULL.pdf.



відмінного від двох «нормативних». Стать, записана у свідоцтві

про народження трансґендерних людей, та їхня ґендерна ідентич-

ність не збігаються. 

Поняття «трансґендери» об’єднує різні групи та ідентичності. 
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Відмова трансґендерній жінці у заведенні
медичної картки у поліклініці через невідпо-
відність зовнішності та паспортних даних —
пряма дискримінація за ознакою ґендерної
ідентичності. 

Літня трансґендерна жінка, яка давно прохо-
дить гормонотерапію і виглядає фемінно (жі-
ночно), але має чоловічі документи, потрапляє
до лікарні з переламом ноги. Побачивши пас-
порт, де зазначене чоловіче ім’я, у приймаль-
ному покої кажуть, що не можуть покласти її
до інших жінок, а тільки у палату з чоловіками.
Трансґендерна жінка намагається їх умовити,
говорячи про те, що їй буде некомфортно по-
яснювати іншим пацієнтам, чому жінка знахо-
диться в їхній палаті. У відповідь на це їй
пропонують оплатити перебування в окремій
палаті, на що вона змушена погодитися, незва-
жаючи на нестачу коштів. Це утиск за ознакою
ґендерної ідентичності. 

Лікар-ендокринолог, до якого на прийом при-
ходить трансґендерний підліток разом зі
своїми батьками, відмовляється від ведення
пацієнта, коли той розповідає про свій намір
розпочати процедуру зміни-корекції статі та
просить його оглянути та призначити гормо-
нотерапію, лікар називає пацієнта та його
батьків збоченцями та відмовляється від кон-
сультації — це утиск та пряма дискримінація.
Це також приклад дискримінації за асоціацією,
коли дискримінації зазнає не тільки людина,
яка має ознаку, але й люди, які її супрово -
джують. В цьому випадку утиску за асоціацією
зазнали також батьки транґендерного підлітка. 

В українському
контексті

найчастіше йдеться
про транссексу -
альних людей —

осіб, які відчувають
значний психоло -

гічний дискомфорт
від того ґендеру, в
якому їх виховали,

прагнуть
соціалізуватися в
іншій ґендерній
ролі і для цього

зробити свою
зовнішність

максимально
подібною до

зовнішності людей
іншої статі (шляхом

гормональної
терапії, різних
косметичних і

хірургічних
втручань), а також

змінити ім’я та
позначку про стать

у документах, що
посвідчують особу.



Транссексуальність формально зафіксована у Міжнародній кла-

сифікації хвороб (МКХ) 10-го перегляду як діагноз з кодом F64-0

(транссексуалізм)29.

Ще один приклад дискримінації за ознакою ґендерної ідентично-

сті — дискримінаційними є деякі офіційні положення процедури

зміни-корекції статі, яка діє в Україні на сьогодні, та інші дотичні

узаконені правила: наприклад, наявність діагнозу «ґендерна дис-

форія» є перешкодою для всиновлення дітей30. 

Дискримінація людей з інвалідністю 

Дискримінація людей з інвалідністю, незважаючи на нозологію,

може проявлятися в усіх формах, не лише у відмові від розумного

пристосування. 

Коли йдеться про людей з інвалідністю, перш за все згадуються

нозології, які мають зовнішні прояви: порушення мобільності (і

тут ми одразу бачимо людей на візках), порушення зору (й одразу

в нашому уявленні постають незрячі люди з білою тростиною та

в темних окулярах) або порушення слуху (і перед нами — нечуючі
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29 Визначення з посібника «Трансґендерні люди в Україні: соціальні бар’єри та дискриміна-
ція», — ГО «Інсайт». — Київ, 2016 р. Повний текст посібника див. за посиланням http://in-
sight-ukraine.org/wp-content/uploads/2016/03/broshura_transgender_ukr_OK_FULL.pdf.
30 Можливість отримання трансґендерними людьми доступу до необхідних медичних втру-
чань та зміни документів, що посвідчують особу, в Україні регламентується Наказом МОЗ
України від 15.09.2016 р. № 972 «Про затвердження та впровадження медико-технологічних
документів зі стандартизації медичної допомоги при ґендерній дисфорії», яким затвердже -
но Уніфікований клінічний протокол первинної, вторинної (спеціалізованої) та третинної
(високоспеціалізованої) медичної допомоги «Ґендерна дисфорія» та Наказом МОЗ України
«Про встановлення медико-біологічних та соціально-психологічних показань для зміни
(корекції) статевої належності та затвердження форми первинної облікової документації
й інструкції щодо її заповнення» № 1041 від 05.10.2016 р. На момент написання Порадника
в Уніфікованому клінічному протоколі первинної, вторинної (спеціалізованої) та третинної
(високоспеціалізованої) медичної допомоги «Ґендерна дисфорія» були два моменти, які
викликали занепокоєння правозахисників: фраза «за потреби з метою проведення обсте-
ження для встановлення діагнозу можлива госпіталізація пацієнтів з ґендерною дисфорією
до психіатричного стаціонару в термін не менше 2-х тижнів», що надає можливість лікарям
без особливої потреби поміщати особу у стаціонар на фактично невизначений термін, та
фраза «спостереження в амбулаторних умовах шляхом відвідувань пацієнтом лікаря-пси-
хіатра не менше ніж 2 роки», що протирічить МКХ-10, який визначає лише необхідність
стійкого переконання у ґендерній дисфорії протягом не менше 2-х років, і інформація про
це може бути зібрана шляхом збору анамнезу.



люди, які спілкуються жестовою мовою). Але існує дуже багато різ-

них форм інвалідності та станів, коли людина отримує цей статус,

тож медичні працівники мають брати до уваги у своїй роботі не-

обхідність пристосування до різних нозологій та забезпечувати

принцип недискримінації у спілкуванні з пацієнтами з інвалідні-

стю та їхніми родичами. Перше правило такої роботи — це спіл-

кування з самим пацієнтом, а не з його супроводжуючими, адже

пацієнт з інвалідністю — це не пацієнт з розумовою вадою, як це

сприймається автоматично: він може сприймати і має право на повну

медичну інформацію та на прийняття рішень щодо свого здоров’я. 
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Відмова у наданні гастроентерологічних
послуг нечуючій пацієнтці; лікар не володіє
жестовою мовою та відмовляється писати
призначення та пояснення пацієнтці. 

Відмова у госпіталізації до стаціонару підлітка
з ДЦП; медичні працівники намагаються аргу-
ментувати відмову тим, що у них не вистачає
персоналу, аби призначити йому персональну
медичну сестру для догляду, а мати підлітка не
може проводити з ним 24 години на добу
попри те, що пацієнт може самостійно пересу-
ватися та давати собі ради. 

Пряма
дискримінація

людей з
інвалідністю.

Вказівки лікаря медсестрі не записувати на
прийом пацієнта Х з інвалідністю, адже ліків
все одно від інвалідності немає, а слухати
його скарги вже набридло. 

Інструкція від завідувачки поліклінікою праців-
никам реєстратури не реєструвати виклики лі-
карям-терапевтам, коли телефонують пацієнти
з інвалідністю, хай вони дзвонять у швидку. 

Підбурювання 
до дискримінації.

Лікар-гінеколог не повідомляє пацієнтці з ін-
валідністю результати обстеження, натомість
демонстративно розмовляє з її матір’ю,
вмовляючи останню, що вагітність дочки
«нічого хорошого їм не принесе, нащо на-
роджувати ще одного інваліда». 

Утиск.



Три простих поради щодо уникнення дискримінації людей з ін-

валідністю для медичних працівників: слухати, запитувати та

вчитися. 

Слухати: 

люди з інвалідністю та їхні близькі найперше є експер-

тами щодо свого стану та нозології — почуйте їхні думки

та потреби; 

слухайте їхні відгуки про вашу роботу та роботу ваших

колег — це допоможе її покращити; 

не пропустіть пропозиції та зауваження щодо організації

розумного пристосування, якого потребує саме ця лю-

дина з інвалідністю, щоб отримати якісну медичну по-

слугу нарівні з іншими. 

Запитувати: 

ставте прості запитання на кшталт «що я можу зробити,

щоб вам допомогти?»; 

не забувайте впевнитись у тому, що пацієнт розуміє тер-

міни, які ви вживаєте та їхнє значення; 

не пошкодуйте часу дізнатись у пацієнта, чи не зашвидко

і не затихо ви говорите; це особливо важливо для паці-

єнтів з порушенням слуху, вам не обов’язково кричати,
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Жінка з втратою зору не має можливості орі-
єнтуватися у лікарні без супроводжуючого —
не існує елементів доступності для незрячих
людей. 

Для нечуючих людей проблемою є спілкування
з лікарями, які не володіють жестовою мовою. 

Лікар дуже швидко говорить та користується
виключно медичними термінами, пацієнт з ва-
дами розумового розвитку не може зрозуміти,
що саме призначає лікар та як йому краще про
себе дбати. 

Відмова від
розумного

пристосування.



доцільніше говорити повільно, чітко артикулюючи і три-

матися так, щоб пацієнти, які можуть читати по губах, по-

стійно бачили ваше обличчя; 

запитуйте, які бар’єри на шляху до отримання медичної

послуги та покращення свого здоров’я бачить пацієнт. 

Вчитися: 

не забувайте про важливість постійного оновлення знань,

особливо у вузькоспеціалізованих медичних сферах; 

курси підвищення кваліфікації, спеціалізована медична

література про інвалідність та спілкування з колегами —

завжди на часі; 

кращим джерелом інформації є самі люди з інвалідністю

та громадські організації, які представляють їхні інтереси,

існує значна кількість літератури про сучасні підходи до

інвалідності, зокрема перекладеної чи адаптованої укра-

їнською мовою31.

Дискримінація за етнічним походженням — 
хто стає жертвами. Приклади множинної
дискримінації за етнічним походженням 
у поєднанні з іншими ознаками

Етнічне походження людини32 — це не те саме, що її громадян-

ство. В Україні проживають люди, які умовно поділяються на

понад 100 етнічних груп, більшість з яких одночасно є громадя-

нами країни. Ваш пацієнт може бути українцем, білорусом, вірме-
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31 Багато публікацій можна знайти на сторінці Національної Асамблеї людей з інваліднвстю
України за посиланням http://naiu.org.ua. Рекомендуємо також практичний посібник «Інва-
лідність і Здоров`я: Як покращити послуги для жінок з інвалідністю в сфері охорони здоров`я./
за редак. Ольги Красюкової-Еннс, Канада. — К., 2016 . — 64 с. Он-лайн версія доступна за
посиланням http://plana.org.ua/books/zdorovia_zhinok_invalidnistyu_knyga_3.pdf.
32 В переліку захищених ознак, крім етнічного походження, зустрічаються такі ознаки, як
раса, колір шкіри, національність — залежно від контексту кожна з них може бути частиною
більш широкого терміну «етнічне походження». 



нином, євреєм чи ромом за етнічним походженням — більшість з

перелічених, незважаючи на етнічне походження, є громадянами

України. Найпоширенішими є випадки дискримінації людей за

ознакою етнічного походження тоді, коли зовнішність людини від-

різняється від умовно звичної «української» (зокрема — «білої»)

зовнішності. Найчастіше від дискримінації за ознакою етнічного

походження у сфері медичних послуг потерпають роми. 

Важливо: громадянство також є ознакою, захищеною від дискри-

мінації, відмова в наданні медичних послуг іноземцям також буде

порушенням прав людини. 

Дискримінація за релігійними переконаннями 

Двома важливими аспектами задля уникнення дискримінації за

ознакою релігійних переконань є: 1) своєчасне застосування ро-

зумного пристосування та 2) уникнення утиску пацієнтів у зв’язку

з їхніми релігійними переконаннями. Попри те, що ми звикли ав-

томатично вважати всіх оточуючих християнами, ще й переважно

православними, в Україні мешкають люди з абсолютно різними

релігійними переконаннями і всі вони заслуговують на недискри-

мінаційне ставлення. 
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Чоловік та дружина звернулись до реєстра-
тури з проханням записати їх на прийом до лі-
каря-фтизіатра, у реєстратурі їм порадили «не
займати чергу та не заважати працювати, бо в
цій лікарні циган не приймають» — це при-
клад утиску та прямої дискримінації. 

Відмова чорношкірому підлітку в наданні урген -
тної медичної допомоги та перенаправлен ня
його до іншої лікарні — пряма дискримінація.

Дискримінація 
за етнічним

походженням.



Приклади, наведені в цьому розділі, — це не вичерпний перелік

ситуацій дискримінації у сфері медичних послуг. Якщо ми щось не

згадали, це не означає, що інших проявів дискримінації або за ін-

шими ознаками не буває. Це лише означає, що ми не можемо на-

писати про все й одразу, тож будьте пильними та уважними до

того, як ви надаєте медичні послуги пацієнтам. В наступних під-

розділах ви знайдете ще кілька універсальних порад з організації

роботи, що допоможуть вам ефективно уникати дискримінації. 

яК Мають ПОВОДитись
МЕДиЧнІ ПрацІвники, 
аби Уникати ДискриМІнацІї? 

Спосіб, у який лікарі та інший медичний персонал надають послуги

населенню, — дуже важливий. Насамперед варто звернути увагу на: 

поведінку медичних працівників, які безпосередньо спіл-

куються з пацієнтами, та/або тих, хто приймає рішення

щодо того, яким чином та кому надаються послуги; 

будівлі лікарень та інші місця, де надаються медичні по-

слуги: чи ці місця є відкритими та доступними для всіх ка-

тегорій пацієнтів та їхніх родичів; 
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можливість вибору харчування при зна -
ходженні у стаціонарі (для пацієнтів, яким
потрібна кошерна чи халяльна їжа, або веге-
таріанське меню); 

призначення пацієнту лікаря та іншого ме-
дичного персоналу однієї з ним статі; 

допуск до пацієнта священнослужителя за
його/її запитом.

Розумне
пристосування за

ознакою релігійних
переконань:



реклама та маркетинг медичних послуг: чи вони є зрозу-

мілими й доступними; що пацієнти знають про медичні

послуги; 

письмові інформаційні матеріали лікарні; 

веб-сайт та інші медичні Інтернет-ресурси; 

гарячі лінії та інші телефонні сервіси медичних установ. 

Розглянемо кожен окремий пункт та його важливість з погляду

запобігання дискримінації у сфері надання медичних послуг. 

Поведінка медичних працівників 

Спосіб спілкування медичних працівників з пацієнтами, їхніми ро-

дичами та близькими, зі своїми колегами та всіма іншими з огляду

на індивідуальні ознаки кожної з перелічених груп людей — це

запорука запобігання дискримінації у сфері надання медичних

послуг. Адже саме при спілкуванні можна уникнути прямої дис-

кримінації, утиску, віктимізації, підбурювання до дискримінації та

інших форм незаконної поведінки. 

Універсальна порада: спілкуючись з кожною окремою людиною,

слід виходити з того, що, незважаючи на обставини спілкування,

кожна людина має гідність і заслуговує на ввічливе поводження. 

Звичайно, медичних працівників потрібно навчати спілкуватися

та працювати без дискримінації. Це не лише необхідність вклю-

чення цього важливого аспекту до навчальних планів медичних

навчальних закладів, але й питання періодичного навчання та під-

вищення кваліфікації, зокрема як реакції на скарги щодо пове-

дінки медичного персоналу з боку користувачів медичних послуг.

Непоганим інструментом для запобігання дискримінації при спіл-

куванні може стати кодекс медичного працівника, який міститиме

пункти щодо недопущення дискримінаційної поведінки та лек-

сики, а також спеціальний словник нестигматизуючої лексики. 
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Словник нестигматизуючої лексики для медичних

працівників на всі випадки спілкування з пацієнтами

та їхніми родичами/близькими33
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33 Підготовано експертами кампанії «Дискримінація обмежує, протидій!». Див. детальніше
про кампанію за посиланням http://www.discrimi.net.

Уникайте Використовуйте

Циган/ка Ром/ка

Гомосексуаліст
Гомосексуал, гей, лесбійка, 

бісексуальна людина

Біженець/ка (коли говоримо про
переміщених осіб зі Сходу України)

Внутрішньо переміщена особа

Особи кавказької національності Грузини, вірмени та інші

Неповносправний, інвалід, з обмеженими
можливостями, з особливими потребами,

каліка, недієздатний, немічний
Людина (особа) з інвалідністю

Страждає від ..., хворий на ..., жертва
(чогось)

Має (назва порушення стану здоров’я,
хвороби)

Прикутий до інвалідного візка / ліжка
Людина на інвалідному візку; 

той, хто пересувається за допомогою
інвалідного візка

Розумово відсталий, з розумовими
відхиленнями, загальмований,

ненормальний, психічно хворий,
божевільний

Людина з психічними, розумовими
порушеннями (інвалідністю)

Спазматичний (спазматик) Людина з церебральним паралічем

Глухонімий
Людина, яка не чує; 

особа з порушеннями слуху

Сліпий Незряча особа, особа з порушенням зору

Епілептик, діабетик, депресивний тощо
Особа з епілепсією / діабетом / депресією;

особа, яка має епілепсію / діабет /
депресію

Карлик, гном, ліліпут Людина низького зросту, невисока

Мова жестів Жестова мова

Звичайні / здорові / нормальні люди Люди без інвалідності



Уважне слідкування за лексикою, за тим, яким чином ми звертає-
мося до людини та якими словами користуємося при спілкуванні,
дозволяє уникнути утиску. 

будівля медичного закладу чи аптеки
будь-якої форми власності —
облаштування простору згідно 
з принципом недискримінації 

Медичний заклад має бути доступним. Іншими словами, керівництво

медичного закладу повинне впевнитися в тому, що будівля, в якій на-

даються медичні послуги, не призводить до того, що будь-хто з відві -

дувачів через ту чи іншу свою ознаку стикається з дискримінацією,

намагаючись зайти до будівлі та/чи скористатися послугами, які в ній

надаються. Це правило також включає в себе зобов’язання медичних

працівників використовувати розумне пристосування там, де це є необ -

хідним, як для людей з інвалідністю, так і для людей з іншими ознаками. 

Важливо: для забезпечення доступності медичні працівники не

мають чекати, поки людина з інвалідністю захоче скористатися

медичними послугами, зусилля щодо забезпечення доступності

повинні докладатися заздалегідь. 

Важливо: під медичним закладом ми маємо на увазі такі (перелік

не вичерпний) заклади: лікарні (як державні, так і приватні),

амбулаторії, фельдшерські пункти, стоматологічні кабінети, лабо-

раторії, де беруть та обробляють аналізи, аптеки, санаторно-ліку-

вальні та санаторно-профілактичні заклади тощо. 

Для планування/вибору будівлі під медичний заклад наступні
критерії мають братися до уваги: 

яким чином люди потрапляють до будівлі — обладнання
доступного входу; 

як люди знаходять, куди їм йти всередині, — обладнання
системи доступної, простої та зрозумілої навігації все -
редині будівлі; 
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як люди отримують доступ до тих, хто надає послуги, —

наскільки легко можна знайти потрібного медичного

працівника та отримати консультації щодо вибору лікаря; 

як люди спілкуються з медичними працівниками — мови

спілкування та жестова мова; 

інформація, доступна для відвідувачів; 

система організації черги та місця для очікування; 

система безпеки та пропускна система; 

доступні туалети. 

Порада: призначте одного відповідального працівника за перевірку

доступності в медичному закладі. Це допоможе вам розпочати ро-

боту та виявити слабкі місця. Також корисним буде проконсультува-

тися з місцевою організацією людей з інвалідністю, вони допоможуть

вам зрозуміти, які саме зміни потрібно запровадити. Також важливо

визначити, які недоліки можна усунути, вносячи перманентні (капі-

тальні) зміни, а які можуть вирішуватися за рахунок застосування ро-

зумного пристосування в окремих випадках. Це не буде стосуватися

закупівлі та встановлення спеціалізованого обладнання для людей з

інвалідністю, адже це ті модифікації, які потрібно зробити раз і назав-

жди. Це, насамперед, стосується організації та обладнання для ме-

дичного огляду людей з інвалідністю, проектування та встановлення

доступних туалетів і спеціальних душових тощо. 
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вхід до медичної установи має бути доступ-
ним для всіх та завжди; 

якщо лікарня знаходиться на кількох повер-
хах, має бути ліфт; 

у гінекологічній клініці має бути спеціальне
крісло для огляду жінок з різними нозологіями
та порушеннями опорно-рухомого апарату; 

якщо на прийом приходить нечуюча людина,
можна запросити перекладача жестової мови
та/або використовувати пристрої для письма
для спілкування з цією людиною, якщо у ме-
дичному закладі не працює жодного співро-
бітника, який володіє жестовою мовою. 

Медичний заклад

має бути доступним:



Реклама медичних послуг 
та маркетинг

Під рекламою ми тут розуміємо всі матеріали в будь-якій формі,

які використовуються для загальної чи спеціалізованої аудиторії,

щоб розповідати про медичні послуги, зокрема: 

публікації в ЗМІ, 

теле- та радіоматеріали; 

друковані матеріали на рекламних носіях в публічному

просторі та/чи в медичній установі; 

інші матеріали, які розповідають про медичні послуги у

будь-якому вигляді, що продукуються медичними устано-

вами, міністерством охорони здоров’я чи з їхнього доз-

волу та містять логотип міністерства. 
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плакати в місті про гарячу лінію щодо не-
обхідності щорічних обстежень у мамолога
для жінок. Хоча такі плакати промовляють
перш за все до жінок і сама послуга надається
тільки жінкам, дискримінації в цьому випадку
не вбачається, адже таке виокремлення має
правомірну та обґрунтовану мету — охорона
здоров’я жінок, більше того — чоловікам та
дітям не потрібні послуги мамолога; 

інформаційні плакати у відділенні швидкої до-
помоги про домашнє насильство також можуть
бути орієнтовані на певну аудиторію за статтю —
на жінок, адже вони за статистикою частіше
стають жертвами такого виду насильства; 

інформаційні плакати у реєстратурі про поря-
док надання медичної допомоги паліативним
хворим та/або про те, що процедура призна-
чення знеболюючих препаратів змінена, наці-
лені виключно на паліативних хворих та їхніх
родичів; 

соціальна реклама на телебаченні про важли-
вість вакцинації дорослих та періодичні медичні
огляди також не має ознак дискримінації. 

Більшість
письмових

матеріалів будуть
розглядатися як

реклама, якщо їхня
мета — розповісти

про медичні
послуги. Рекламні
матеріали можуть

бути як направлені
на населення
загалом, так і

вузькоспеціалі -
зованими,

промовляючи до
певної аудиторії,

пов’язаної однією
чи кількома

ознаками: 



Важливо пам’ятати: якщо не йдеться про спеціалізовану послугу

для певної групи людей з однією ознакою, в рекламних матеріа-

лах не слід вказувати, що люди з іншими ознаками не можуть ско-

ристатися медичними послугами. 

Письмові інформаційні матеріали як частина
інформування про медичні послуги

Письмові матеріали про медичні послуги є частиною цієї послуги,

вони також не мають дискримінувати. Перегляньте їх уважно та

зверніть увагу на таке: 

мова, якою вони написані, 

стиль викладу, 

яким чином вони досягають читача. 

Мова, якою написані матеріали про медичну послугу, не повинна

містити образливих термінів чи формулювань з огляду на ту чи

іншу захищену ознаку людини. 

Коли письмова інформація є частиною послуги, важливо подумати

про альтернативні формати її надання: наприклад, переклад тексту

мовами етнічних меншин та іноземними мовами, принаймні англій-

ською, для негромадян, що не володіють українською мовою; друк

шрифтом Брайля для незрячих людей; дублювання інформації на

електронному носії для прочитання за допомогою комп’ютера. 

Важливо пам’ятати, що такі альтернативні способи викладення ін-

формації потрібно продумувати заздалегідь. Надавачам медичних

послуг не слід чекати, поки звернеться людина з інвалідністю,

щоби зробити свою інформацію доступною,  — інформація по-

винна бути доступною для людей з різними ознаками завжди.

Якщо немає змоги адаптувати певний матеріал під різні потреби

через різні ознаки, потрібно впевнитись, що є призначений ме-

дичний працівник, який зможе прочитати та перекласти інформа-

цію за потреби. 
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Веб-сайт та інші Інтернет-ресурси

Не можна дозволяти публікації на веб-сайті та в соціальних мере-

жах інформації, яка дискримінує. 

Наприклад, зазначати на сайті стоматологічної клініки, що ВІЛ-по-

зитивний статус пацієнтів є протипоказанням для отримання сто-

матологічних послуг. 

Також варто подумати про забезпечення доступності інформації

на веб-сайтах та в соціальних мережах (яким чином викладені

матеріали): 

для людей з вадами зору потрібне застосування спеці-

альної програми для голосового зчитування інформації,

тож слід перевірити, чи читається ваш сайт такою програ-

мою та чи доступні всі розділи сайту; 

люди з порушенням опорно-рухового апарату не можуть

користуватися мишкою, тож навігація має передбачати

інші можливості; 

люди з дислексією та труднощами в навчанні не можуть

читати великі обсяги інформації, тож варто подумати про

те, щоб інформація, важлива для населення, була надана

у стислому, зрозумілому та візуалізованому вигляді. Для

цього використовують зазвичай формат, який називаєть -

ся «спрощене читання». 

Гарячі лінії та інші телефонні сервіси

Медичні послуги чи, радше, консультації та виклик лікаря також

можливі телефоном. Існують окремі гарячі лінії з різних питань

охорони здоров’я — все це є частиною медичних послуг, тож має

бути надано без дискримінації за будь-якою ознакою, тому важливо: 

що саме повідомляють людині, коли відповідають на дзвінок; 
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якою мовою спілкуються з людиною; 

як відповідають на її запит. 

як іще можна ефективно запобігати
дискримінації — управління
розмаїттям і політика рівності 
у медичному закладі 

Розробіть та запровадьте політику рівності

Гарний початок роботи із запобігання дискримінації щодня  —

розробка та запровадження політики рівності як на рівні держав-

ної системи охорони здоров’я, так і в кожному окремому медич-

ному закладі будь-якої форми власності. Розробка такого документа
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В call-центрі медичного центру встановлено
обладнання, що дає змогу спілкуватися з
людьми, які мають порушення слуху, та праців-
ники навчені тому, що інколи спілкування з
клієнтом вимагає наявності третьої особи, яка
перекладає розмову на жестову мову. 

За потреби клієнта можуть перенаправити з
телефонної лінії до Інтернет-сервісу з чатом
он-лайн. 

Спілкування з медичним працівником мож-
ливе не лише телефоном, але й електронною
поштою; пацієнти знають, як звернутися до
свого лікаря електронною поштою та/чи вико-
ристовуючи послугу текстових повідомлень за
потреби. 

Важливо: 
коли послуга

надається
телефоном,

використовуйте
розумне

пристосування 
для людей 

з інвалідністю, 
якщо інвалідність

перешкоджає тому,
щоб вони могли

отримати послугу
телефоном нарівні з

іншими людьми. 



повинна охоплювати залучення медичних працівників різних ланок

та консультації з групами людей, вразливих до дискримінації. 

Політика рівності має містити такі завдання (не вичерпний список): 

заяву про прихильність і повагу медичних працівників до

цінностей недискримінації та рівності як у наданні послуг

населенню, так і у внутрішній організації роботи з надан -

ня медичних послуг та охорони здоров’я; 

завдання спонукати, заохочувати та навчати медичних

працівників дотримувати принципу недискримінації у

своїй роботі; 

завдання спонукати, заохочувати та навчати медичних

працівників до управління різноманіттям у своїй роботі; 

завдання створювати доступні медичні заклади; 

завдання створювати в медичних закладах атмосферу по-

ваги до різноманіття та толерантності; 

завдання створювати робочу атмосферу для медичних

працівників без дискримінації та з повагою до різноманіття; 

завдання ретельно розглядати кожну скаргу щодо дис-

кримінації та порушення політики рівності, проводити

розслідування кожного випадку та намагатися уникати

повторних випадків; 

процедуру розгляду скарг на дискримінацію та про-

цедуру накладання покарання за дискримінацію. 

До розробки політики рівності варто залучити експертів з гро-

мадських організацій та скористатися досвідом медичних праців-

ників з інших країн. 

Після розробки та затвердження політики потрібно впевнитись,

що вона доведена до відома кожного працівника й виконується

на практиці. В цьому вам допоможуть навчання працівників та

план дій з впровадження політики. 
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Кожна політика потребує розробки плану дій, аби впевнитись у

тому, що вона не залишиться лише клаптиком паперу та буде вті-

люватися в життя у щоденній роботі. Так само, план дій має мі-

стити критерії оцінки своєї ефективності та строк виконання. 

План дій бажано розробляти, консультуючись з медичними пра-

цівниками різних ланок роботи, він має охоплювати принаймні

такі блоки дій: 

моніторинг впровадження політики, 

перегляд існуючих процедур і правил на відповідність

політиці рівності та усунення невідповідностей, що мо-

жуть призвести до дискримінації, зокрема правил і про-

цедур, які потенційно можуть призвести до непрямої

дискримінації, 

розробку процедури подання скарги на дискримінацію

та її розгляду, 

розробку критеріїв оцінювання випадків дискримінації

та заходів з покарання винних, 

навчання медичних працівників розуміти політику рівно-

сті, дотримуватися принципу недискримінації у своїй ро-

боті, застосовувати розумне пристосування там, де це

необхідно, 

проведення аудиту доступності приміщення та послуг, які

надає медичний заклад, 

план усунення бар’єрів в будівлі задля забезпечення до-

ступності, 

проведення аудиту рівності щодо оплати праці, з тим щоб

забезпечити рівну оплату праці жінкам та чоловікам. 

Як обов’язкову частину план дій має містити дані про строки ви-

конання кожного пункту та відповідальних осіб. 
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Обов’язкові елементи до включення у програму навчання медич-

ного персоналу щодо виконання плану дій та дотримання полі-

тики рівності: 

законодавство про недискримінацію та його практичне

впровадження, 

підхід медичного закладу до забезпечення рівності та ро-

зуміння медичним персоналом свого обов’язку не дис-

кримінувати при наданні медичних послуг, 

ролі та відповідальність медичних працівників за впро-

вадження політики рівності та плану дій, 

стандарт поведінки медичного працівника, 

політика медичного закладу щодо заборони утиску та

процедура розгляду заяв про утиск (зокрема, серед

колег, коли один медичний працівник утискає іншого), 

до кого мають звертатися медичні працівники, коли їм

потрібна порада щодо дотримання принципу недискри-

мінації та політики рівності. 

Крім проведення навчання, корисною буде також розробка ко-

ротких письмових матеріалів для медичних працівників, забезпе-

чення їх роздатковим матеріалом та публікація політики рівності

на веб-сайті медичного закладу. 
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Додаток 

Перелік законодавства 
та вибрані рішення 
європейського суду з прав людини

1) Конституція України — стаття 21. 

2) Європейська конвенція із захисту прав людини та основопо-

ложних свобод — стаття 14 та Протокол № 12. 

3) Конвенція ООН «Про права осіб з інвалідністю». 

4) Закон України «Про основи законодавства України про охорону

здоров’я» — статті 4, 6, 34, 39, 40, 52 та 78. 

5) Закон України «Про засади запобігання та протидії дискриміна-

ції в Україні». 

6) Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в

Україні».

7) Рішення Європейського суду з прав людини, які можуть стати у

нагоді для розуміння проблеми дискримінація: 

— рішення від 21 грудня 1999 р. у справі «Сальгуейро да

Сільва Моута проти Португалії» (Salgueiro da Silva Mouta

v. Portugal), заява № 33290/96); 

— рішення від 11 липня 2002  р. у справі «Крістін Гудвін

проти Сполученого Королівства» (Christine Goodwin v.

the United Kingdom), заява № 28957/95;

— рішення від 10 березня 2011  р. у справі «Кіютін проти

Росії» (Kiyutin v. Russia), заява № 2700/10); 
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— рішення від 06 квітня 2000 р. у справі «Тлімменос проти

Греції» (Thlimmenos v. Greece), заява № 34369/97;

— рішення від 16 липня 2015  р. у справі «Мамчур проти

України» (Mamchur v. Ukraine), заява № 10383/09;

— рішення від 27 травня 2013  р. у справі «Евіда та інші

проти Великобританії» (Eweida and Others v. UK), заяви

№№ 48420/10, 59842/10, 51671/10 та 36516/10.
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