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Захід 7

Конвенції МОП №№ 111 та 100 

Ціль:

� ознайомитися з Конвенціями №№ 111 та 100;

� обговорити права, охоплені цими конвенціями.

Метод: 

� робота у групах.

Завдання:

� Працюючи у своїй групі:

Група А: Конвенція 1951 р. про рівне винагородження (№ 100)

1.	 Прочитайте Конвенцію та підкресліть її основні положення.

Примітка: це можна зробити індивідуально, або один член групи може читати текст вголос, а всі інші – 
підкреслювати основні положення.

2.	 Обговоріть: 

� Чи дотримуються цих положень у вашій країні? Якщо ні, то чому?

� Складіть список із 5 прикладів дискримінації у галузі рівного винагородження.

3. Виберіть особу, яка представить звіт групи на пленарному засіданні (готуючи звіт, користуйтеся фліп-
чартом і маркерами).

Група Б: Конвенція 1951 р. про рівне винагородження (№ 100) 

1. Прочитайте Конвенцію та підкресліть її основні положення.

Примітка: це можна зробити індивідуально, або один член групи може читати текст вголос, а всі інші – 
підкреслювати основні положення. 

2. Обговоріть: 

� Чи дотримуються цих положень у вашій країні? Якщо ні, то чому?

� Складіть список із 5 заходів/дій, які ваша організація повинна здійснити для виконання положень 
Конвенції на практиці.

3. Виберіть особу, яка представить звіт групи на пленарному засіданні (готуючи звіт, користуйтеся фліп-
чартом і маркерами).

Група В: Конвенція 1958 р. про дискримінацію в галузі праці та занять (№ 111)

1. Прочитайте Конвенцію та підкресліть її основні положення

Примітка: це можна зробити індивідуально, або один член групи може читати текст вголос, а всі інші – 
підкреслювати основні положення. 

2. Обговоріть: 

� Чи дотримуються цих положень у вашій країні? Якщо ні, то чому?

� Складіть список із 5 прикладів дискримінації у галузі праці та занять.

3. Виберіть особу, яка представить звіт групи на пленарному засіданні (готуючи звіт, користуйтеся фліп-
чартом і маркерами).
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Група Ґ: Конвенція 1958 р. про дискримінацію у галузі праці та занять (№ 111) 

1. Прочитайте Конвенцію та підкресліть її основні положення.

Примітка: це можна зробити індивідуально, або один член групи може читати текст вголос, а всі інші – 
підкреслювати основні положення. 

2. Обговоріть: 

� Чи дотримуються цих положень у вашій країні? Якщо ні, то чому?

� Складіть список із 5 заходів/дій, які ваша організація повинна здійснити для виконання положень 
Конвенції на практиці.

3. Виберіть особу, яка представить звіт групи на пленарному засіданні (готуючи звіт, користуйтеся фліп-
чартом і маркерами).

Час: 35 хвилин.

Примітки для тренера : 

1.	Переконайтесь, що у вас є достатня кількість екземплярів Конвенцій МОП №№ 100 та 111 для всіх 
учасників. Роздайте їх.

2.	Видайте кожному учаснику дві Конвенції, але поясніть, що вони працюватимуть лише над однією, 
відповідно до групи.

3.	Поділіть учасників на 4 групи (роздавши папірці одного кольору, які ви повинні підготувати наступним 
чином:

� на чверті папірців напишіть «А»;

� на чверті папірців напишіть «Б»;

� на чверті папірців напишіть «В»;

� на чверті папірців напишіть «Ґ».

4.	Поясніть завдання. Нагадайте учасникам про час (35 хвилин на роботу у групах) і скажіть, де кожна з 
них має працювати.

5.	Звітування: видайте учасникам прозору плівку та маркери для написання звіту; попросіть їх бути 
якомога конкретнішими. Кожна група матиме близько 3 хвилин на звіт – лише основні моменти!

6.	Підбийте підсумки всього заходу, наголосивши на найбільш важливих результатах.

7.	Загальний час: приблизно 1 год. 10 хв.: 5 хв. – поділ на групи та пояснення заходу; 10 хв. – читання; 25 
хв. – робота у групах; 20 хв. – звітування; 10 хв. – підсумки.
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Захід 8

Контрольний перелік: законодавство про дискримінацію

Цілі:

�  усвідомити, що законодавство, нормативні акти та міжнародні норми – корисні, реалістичні та 
прагматичні засоби;

� зрозуміти важливість застосування цих документів у підготовці аргументів для переговорів.

Методи:

� ндивідуальна робота;

� дискусія.

Завдання:

1. Прочитайте наданий контрольний перелік. Спробуйте позначити кружечками ті документи,  які, на ваше 
переконання,  підписані вашою країною.

2. Обговоріть наданий контрольний перелік на пленарному засіданні та заповніть його усі разом.

Час: 30 хвилин.

Примітки для тренера:

До семінару ви повинні:

A) Додати до наведеного нижче матеріалу для Заходу 8 «Контрольний перелік: законодавство про 
дискримінацію» вашу НАЦІОНАЛЬНУ ПРАВОВУ ТА ІНСТИТУЦІОНАЛЬНУ БАЗУ щодо дискримінації 
(пункт п’ятий переліку).

Б) Перевірити, чи ратифікувала ваша країна зазначені нижче документи.

В) Переконатися, що у вас є копії всіх зазначених документів (принаймні одна копія для себе) – 
особливо тих, які підписані/ратифіковані вашою країною.

1.	Роздайте наведений нижче контрольний перелік усім учасникам (У ТОМУ ЧИСЛІ ВАШЕ НАЦІОНАЛЬНЕ 
ЗАКОНОДАВСТВО!).

2.	Поясніть, що це – прагматичні засоби, без використання яких на переговорах неможливо досягти 
успіху. Такі переліки повинні бути розроблені конфедераціями та розіслані всім членам.

3.	Прочитайте контрольний перелік – по пунктах. Можете попросити зробити це учасників.

4.	Відкрийте дискусію про застосування всіх цих документів – міжнародних і національних.

5.	Загальний час: 30 хвилин (максимум 45 – залежно від дискусії).

Контрольний перелік може бути доволі довгим (особливо, коли ви додасте національне 
законодавство), тому можете прочитати всі пункти й надати його учасникам для довідки. Щодо 
дискусії – встановіть пріоритети.
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Матеріал для Заходу 8

Контрольний перелік: законодавство про дискримінацію

Перше, що треба зробити профспілковому активісту, – це перевірити: яке існує міжнародне та 
національне законодавство про дискримінацію, тому ПЕРЕВІРТЕ наступне:

I. Усі країни-члени ООН дотримуються наведеного нижче міжнародного 
«законодавства» ООН (тут зазначено лише невелику його частину):

1.	Чи чули ви про ці документи? (позначте ті, про які ви чули)

2.	Чи знають працівники, що ці документи стосуються їхнього конкретного становища?

3.	Чи вважаєте ви, що вони інтегровані у ваше національне законодавство?

4.	Чи вважаєте ви, що було б корисно інтегрувати такі документи у базовий курс підготовки профспілкових 
діячів?

� Загальна декларація прав людини (ЗДПЛ).

� Міжнародна конвенція про ліквідацію всіх форм расової дискримінації (МКЛРД).

�  Міжнародний пакт про економічні, соціальні та культурні права (МПЕСКП).

�  Міжнародний пакт про громадянські та політичні права (МПГПП)

� Конвенція про права дитини (КПД).

� Міжнародна конвенція про захист прав усіх трудящих-мігрантів та членів їхніх сімей (МКПТМ).

� Конвенція про права інвалідів (КПІ). 

II. Конвенція про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо жінок (КЛДЖ), 
прийнята ООН у 1979 р.

III.	 Чи ратифікувала ваша країна наступні конвенції Міжнародної організації 
праці (МОП)?

� Конвенція 1958 р. про дискримінацію в галузі праці та занять (№ 111).

� Конвенція 1958 р. про рівне винагородження (№ 100).

� Конвенція 1981 р. про працівників із сімейними обов’язками (№ 156).

� Конвенція 2000 р. про охорону материнства (№ 183) та попередня Конвенція № 103.

� Конвенція 1948 р. про свободу асоціації та захист права на організацію (№ 87).

� Конвенція 1949 р. про застосування права на організацію і ведення колективних переговорів 
(№ 98).

IV. Чи ратифікувала ваша країна та інтегрувала у національне законодавство 
наступні документи Ради Європи?

� Конвенція про захист прав людини та основних свобод (ЄКПЛ, 1950).

� Європейська соціальна хартія (1961).

� Переглянута Європейська соціальна хартія (1996).
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V. Чи інтегрувала ваша країна у своє законодавство наступні документи 
Європейського Союзу? (лише для держав-членів і кандидатів у члени ЄС)

� Хартія основних прав, проголошена у грудні 2000 р.

� Договори:

1. Договір про Європейський Союз (Маастрихтський договір, 1992).
2. Амстердамський договір (1997).
3. Ніццький договір (2001).
4. Лісабонський договір (2007, ще не набрав чинності).

� Директиви: 

1. Директива про рівне винагородження

Директива Ради 75/117/EEC від 10 лютого 1975 р. про наближення законів держав-членів щодо 
застосування принципу рівного винагородження чоловіків і жінок.

 2. Директива про рівне ставлення 

Директива Ради 76/207/EEC від 9 лютого 1976 р. про впровадження принципу рівного ставлення 
до чоловіків і жінок щодо доступу до роботи, професійного навчання і просування та умов 
праці.

 3. Директива про соціальне забезпечення

Директива Ради 79/7/EEC від 19 грудня 1978 р. про поступове впровадження принципу рівного 
ставлення до чоловіків і жінок у питаннях соціального забезпечення.

4. Директива про професійне соціальне забезпечення 

Директива Ради 86/378/EEC від 24 липня 1986 р. про впровадження принципу рівного ставлення 
до чоловіків і жінок у системах професійного соціального забезпечення.

5. Директива про самозайнятість

Директива Ради 86/613/EEC від 11 грудня 1986 р. про застосування принципу рівного ставлення 
до чоловіків і жінок, зайнятих господарською діяльністю на умовах самостійної зайнятості, в 
тому числі у сільському господарстві, та про захист самозайнятих жінок у період вагітності та 
материнства.

6. Директива про вагітних працівниць

Директива Ради 92/85/EEC від 19 жовтня 1992 р. про впровадження заходів із стимулювання 
покращень у безпеці та гігієні праці вагітних працівниць і працівниць, які нещодавно народили 
дитину або годують груддю.

7. Директива про батьківську відпустку

Директива Ради 96/34/EC від 3 червня 1996 р. про рамкову угоду щодо батьківської відпустки, 
укладену між СПКРЄ, ЦРПДП та ЄКП.

8. Директива про тягар доведення 

Директива Ради 97/80/EC від 15 грудня 1997 р. про тягар доведення у справах про дискримінацію 
за ознакою статі.

9. Директива про рівне ставлення у галузі праці 

Директива 2002/73/EC Європейського Парламенту і Ради від 23 вересня 2002 р., яка змінює 
Директиву Ради 76/207/EEC про впровадження принципу рівного ставлення до чоловіків і жінок 
у системах професійного соціального забезпечення. 

10. Директива про товари та послуги

Директива Ради 2004/113/EC від 13 грудня 2004 р. про впровадження принципу рівного 
ставлення до чоловіків і жінок у доступі до товарів і послуг та у постачанні товарів і послуг.

11. Директива про рівне ставлення у галузі праці та занять

Директива 2006/54/EC Європейського Парламенту і Ради від 5 липня 2006 р. про впровадження 
принципу рівних можливостей та рівного ставлення до чоловіків і жінок у питаннях праці та 
занять (переглянута).
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VI.	 Які акти регулюють/містять положення про недискримінацію у вашій 
країні?

1. Конституція держави.

2. Законодавство про працю.

3. Будь-які інші спеціальні закони/нормативні акти, які саме?

VII.	 Чи включені заходи щодо недискримінації у наступні документи?

1. Національні тристоронні або двосторонні угоди.

2. Національні галузеві колективні угоди (особливо у вашій галузі).

3. Територіальні двосторонні або багатосторонні колективні угоди (перевірте угоду для свого 
району чи області).

4. Колективні договори на рівні підприємства (перевірте всі попередні договори на вашому 
підприємстві та знайдіть і оцініть договори аналогічних підприємств цієї ж галузі).

5. Звіди нормативних актів рівня підприємства, кодекс поведінки або аналогічні документи.

6. Рамкові угоди або інші аналогічні міжнародні акти профспілки, до якої приєдналася ваша 
профспілка.

7. Будь-які інші профспілкові документи.

8.  Будь-які інші документи та матеріали, пов’язані з недискримінацією.

VIII.	 Національна правова та інституційна база щодо недискримінації

� Конвенція МОП № 100 «Про рівне винагородження чоловіків і жінок

за рівноцінну працю (ратифікована Україною 10.08.1956).

� Конвенція МОП № 111 «Про дискримінацію в галузі праці та занять (ратифікована Україною 
04.08.1961).

� Конвенція МОП № 156 «Про рівне ставлення й рівні можливості для працівників чоловіків і жінок: 
працівники із сімейними обов’язками (ратифікована Україною 11.04.2000).

� Конвенція МОП № 183 «Про охорону материнства».

� Конституція України.

� Кодекс законів про працю України.

� Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків».

� Закон України «Про охорону праці».

� Закон України «Про колективні договори і угоди».

� Указ Президента України «Про вдосконалення роботи центральних і місцевих органів виконавчої 
влади щодо забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків про гендерну рівність».

� Постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Державної програми з утвердження 
ґендерної рівності в українському суспільстві на період до 2010 року» від 27 грудня 2006 р. № 
1834.

� Постанова Кабінету Міністрів України «Про консультативно-дорадчі органи з питань сім’ї, 
ґендерної рівності, демографічного розвитку та протидії торгівлі людьми».

�  Уповноважений Верховної Ради України з прав людини.

� Генеральна угода між Кабінетом Міністрів України, всеукраїнськими об’єднаннями організацій 
роботодавців і підприємців та всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями на 2008–2009 
роки (укладена 15 квітня 2008 року).

� Регіональні угоди, між обласними (а також Київською та Севастопольською міськими) 
об’єднаннями  профспілок, роботодавців та державними адміністраціями.

� Галузеві угоди між Всеукраїнськими галузевими об`єднаннями роботодавців і профспілок.

� Колективні договори на рівні підприємства/установи/організації.

� Національна тристороння соціально-економічна рада при Президентові України.
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� Міністерство у справах сім’ї молоді та спорту, соціальні партнери.

� Міністерство праці та соціальної політики України.

� Міжвідомча рада з питань сім’ї, ґендерної рівності, демографічного розвитку та протидії торгівлі 
людьми.

� Державний департамент нагляду за додержанням законодавства про працю (Держнаглядпраці).

� Державний комітет України з промислового безпеки, охорони праці та гірничого нагляду 
(Держгірпромнагляд).

� Державна служба зайнятості України.

� Організації (об’єднання) профспілок.

� Організації (об’єднання) роботодавців.
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Захід 9

План дій щодо боротьби з дискримінацією 

Цілі:

� зрозуміти важливість наявності чіткого бачення того, що треба зробити для боротьби з 
дискримінацією;

� розробити план дій/заходів для цього. 

Метод:

� робота у групах. 

Завдання:

Працюючи у своїй малій групі:

1. Обговоріть, що ваша профспілка може зробити для боротьби з дискримінацією.

2. Розробіть план дій на наступні шість місяців для своєї організації (будь ласка, будьте якомога 
конкретнішими).

3. У своєму плані дій:

� наведіть 3–4 дії/заходи, які б ви хотіли виконати;

� строки їхнього виконання (або початку роботи над ними);

� хто відповідатиме (наприклад, конкретна особа, структура тощо). 

 4. Напишіть свій план дій на фліп-чарті та виберіть особу, яка звітуватиме про нього на пленарному 
засіданні (у кожної групи буде на звітування 5 хвилин).

Час: 35 хв.

Примітки для тренера

1. Підготуйте папір для фліп-чарта, маркери.

2. Поясніть захід і поділіть учасників:

� випадково (за методом «пазла») на 4 групи;

� якщо у вас можуть бути люди з різних рівнів профспілкової структури – ви можете поділити їх за 
рівнем (національний, галузевий, територіальний тощо);

� якщо у вас різні галузі – поділіть за галуззю;

� якщо у вас представники різних підприємств – поділіть їх за підприємствами.

Додаткова примітка:

а) зробіть так, щоб групи були мінімум по 2–3 особи;

б) поясніть, що вони готують реальні плани дій (для майбутньої роботи) для себе, які вони заберуть 
до своєї структури як пропозиції для подальшого опрацювання.

3. Заслухавши звіти груп, проведіть коротку дискусію про впровадження цих пропозицій на практиці 
(Наскільки вони реалістичні? Чи буде можливо впровадити їх за 6 місяців – або почати працювати над 
ними? тощо)

4. Загальний час – приблизно 1 год. 30 хв.: 10 хв. – пояснення заходу і поділ на групи;   35 хв. – робота 
у групах; 20 хв. – звітування; 20 хв. – дискусія; 5 хв. – підсумки.
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Глосарій термінів 

«СКЛЯНА СТЕЛЯ» (GLASS-CEILING) – хоча ця фраза є метафорою, багато жінок, які стикаються з цим явищем, 
вважають його дуже реальним. Цей термін найчастіше застосовують для описання сексистського ставлення, з 
яким багато жінок стикаються на робочому місці. В обговоренні питання підйому по корпоративним східцям 
слово «стеля» означає, що є межа, до якої хтось може піднятися цими східцями. Поряд із передбачуваним 
бар’єром стоїть ідея про те, що ця стеля є скляною, означаючи, що вона, незважаючи на реальність, є прозорою 
та не очевидною для спостерігача. Найчастіше цей термін використовують у бізнесових або політичних 
ситуаціях, де жінки відчувають, точно або неточно, що чоловіки глибоко укорінилися у верхніх ешелонах влади, 
а жінкам, попри всі їхні спроби, прорватися майже неможливо.

ВОРОЖЕ РОБОЧЕ СЕРЕДОВИЩЕ (HOSTILE WORK ENVIRONMENT) – робоче середовище, створене 
непривітною сексуальною поведінкою або поведінкою, спрямованою на працівника через його/її стать, яка є 
образливою, ворожою та (або) принизливою і яка негативно впливає на здатність цього працівника виконувати 
свою роботу. Наприклад, постійні неприємні зауваження чи жарти сексуального характеру, які продовжуються 
навіть після того, як їх адресат зазначив, що така поведінка є небажаною.

ҐЕНДЕР (GENDER) – соціальні відмінності між чоловіками та жінками, які вивчаються, можуть змінюватися з 
часом і мають значні особливості як у межах однієї культури, так і у міжкультурному аспекті. Ґендер є соціально-
економічною змінною для аналізу ролей, обов’язків, обмежень, можливостей та потреб чоловіків і жінок у будь-
якому контексті.

ҐЕНДЕРНА РІВНІСТЬ (GENDER EQUALITY) – мета, що полягає у рівності ґендерів або статей, котра випливає 
з віри у несправедливість численних форм ґендерної нерівності. ООН визначила ґендерну рівність як таку, що 
стосується прав людини, особливо прав жінок, а не чоловіків, та економічного розвитку.

ҐЕНДЕРНА РІВНІСТЬ (GENDER EQUALITY) – рівне ставлення до чоловіків і жінок. Наприклад, рівне 
винагородження за рівноцінну працю, рівні кількості чоловіків і жінок серед бенефіціарів, рівне представництво 
чоловіків і жінок у складі працюючих, рівний розподіл бюджету та інших ресурсів на діяльність чоловіків і 
жінок.

ҐЕНДЕРНИЙ РОЗРИВ (GENDER GAP) – дискримінуюча різниця між жінками та чоловіками у суспільствах.

ҐЕНДЕРНІ НЕРІВНОСТІ (GENDER INEQUALITIES) – нерівності між чоловіками та жінками у розподілі 
престижу, матеріального добробуту та (або) влади. Цей термін також означає відносні нерівності, що 
проявляються у владі чоловіків над жінками або у відношеннях домінування чоловіків і підпорядкування 
жінок. 

ДИСКРИМІНАЦІЯ (DISCRIMINATION) – має місце, коли до окремої особи або групи осіб ставляться 
менш приязно та сприятливо, ніж до інших, через фактори, не пов’язані з їхніми достоїнствами, здібностями 
чи потенціалом. Дискримінація будь-кого за ознаками статі (у тому числі ґендерного перепризначення), 
сексуальної орієнтації, сімейного статусу, раси, кольору шкіри, іноземного чи етнічного походження, релігії, 
переконань, інвалідності, вагітності чи народження дитини, членства або відсутності членства у профспілці 
є незаконною. Незаконною також є дискримінація щодо працівників, які працюють на умовах неповного 
робочого часу, тимчасових або неформальних працівників. 

ДИСКРИМІНАЦІЯ ЗА ОЗНАКОЮ СТАТІ (SEX DISCRIMINATION) – має місце, коли рішення про зайнятість 
ґрунтуються на статі працівника або ставляться до працівника по-іншому через його/її стать. 

ДИСКРИМІНАЦІЯ НА РОБОТІ (DISCRIMINATION AT WORK) – порушення права людини, яке спричиняє 
марнування людських талантів зі шкідливими наслідками для продуктивності та економічного зростання, а 
також створює соціально-економічні нерівності, котрі підривають соціальну згуртованість і солідарність та 
негативно діють у подоланні бідності. Політична відданість справі боротьби з дискримінацією та сприяння 
рівному ставленню і рівним можливостям на робочому місці є майже загальною у світі.

ДИСКРИМІНАЦІЯ ЩОДО ЖІНОК (DISCRIMINATION AGAINST WOMEN) –будь-яке розрізнення, виключення 
або обмеження за ознакою статі, яке направлено на ослаблення або зводить нанівець визнання, користування 
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або здійснення жінками, незалежно від їхнього сімейного стану, на основі рівноправності чоловіків і жінок, 
прав людини і основних свобод у політичній, економічній, соціальній, культурній, громадянській або будь-якій 
іншій галузі.

ДОМАГАННЯ (HARASSMENT) – будь-яка неприємна дія, фізична чи усна, з боку будь-якої особи, в тому 
числі керівника, покупця, клієнта або колеги, що здійснюється одноразово чи багаторазово, яка принижує чи 
ображає. «Неприємною» чи «небажаною» вважають будь-яку дію, яка (усвідомлена тим, хто домагається) не є 
бажаною з боку жертви домагань.

ДОМАГАННЯ НА РОБОЧОМУ МІСЦІ (WORKPLACE HARASSMENT) – тип поведінки, іноді періодичної 
чи постійної, яка є небажаною, неприємною та призводить до емоційного розладу особи, проти якої вона 
спрямована. Її можуть спричиняти упередження щодо конкретних членів суспільства, як при расових 
переслідуваннях, сексуальних домаганнях або домаганнях за ознакою сексуальної орієнтації, ґендерної 
ідентичності, віку, інвалідності, релігії чи національності. Домагання не обов’язково мають здійснюватися 
особисто, вони також можуть бути у вигляді письмових або телефонних повідомлень, чи надсилатися 
електронною поштою.

ЕЙДЖИЗМ (AGEISM) – стереотипи та дискримінація щодо осіб або груп через їхній вік. Це – комплекс 
переконань, ставлень, норм і цінностей, які використовуються для виправдання упередженості та дискримінації 
за ознакою віку. Може бути випадковим або систематичним.

ЗАХОДИ ЩОДО ПОЗИТИВНИХ ДІЙ (POSITIVE ACTION MEASURES) – термін «позитивна дія» означає ряд 
методів, призначених для протидії наслідкам минулої дискримінації та сприяння в усуненні стереотипів. Дії 
можуть виконуватися для того, щоб заохочувати членів конкретних груп до використання можливостей щодо 
роботи й навчання. У цьому широкому значенні позитивна дія може включати такі ініціативи, як впровадження 
недискримінаційних процедур добору кадрів, навчальних програм або політичних заходів, спрямованих на 
запобігання сексуальним домаганням, а також систем квот, резервування місць тощо.

КОДЕКС ПОВЕДІНКИ (CODE OF CONDUCT) – сукупність правил, що окреслюють обов’язки або належну 
практику для окремої особи чи організації. Супутні поняття включають кодекси етики та кодекси честі. 
Визначення: принципи, цінності, норми або правила поведінки, якими організація керується у своїх рішеннях, 
процедурах і системах у спосіб, який (а) сприяє благополуччю її ключових зацікавлених сторін та (б) забезпечує 
повагу до прав усіх складових, на яких впливає її діяльність.

КОМПЛЕКСНИЙ ҐЕНДЕРНИЙ ПІДХІД (GENDER MAINSTREAMING) – концепція державної політики, 
яка передбачає оцінку різних наслідків для жінок і чоловіків будь-яких запланованих заходів, у тому числі 
законодавства або програм, в усіх галузях і на всіх рівнях. Концепція комплексного ґендерного підходу вперше 
була запропонована на Третій всесвітній конференції щодо становища жінок у Найробі (1985 р.). Формально ця 
ідея була представлена на Четвертій всесвітній конференції щодо становища жінок у Пекіні (1995 р.).

Комплексний ґендерний підхід – це процес оцінки наслідків для жінок і чоловіків будь-яких запланованих 
заходів, у тому числі законодавства, політики або програм, в усіх галузях і на всіх рівнях. Мова йде про стратегію, 
завдяки якій проблеми, що постають перед жінками та чоловіками, й накопичений ними досвід повинні стати 
одним із невід’ємних напрямків діяльності у процесі розробки, здійснення, контролю та оцінки політики й 
програм в усіх сферах політичного, економічного та суспільного життя з тим, щоб і жінки, й чоловіки рівною 
мірою користувалися плодами таких зусиль і для нерівності не залишалося місця. Кінцева мета полягає у 
забезпеченні рівності між жінками та чоловіками.

МНОЖИННА ДИСКРИМІНАЦІЯ (MULTIPLE-DISCRIMINATION) – має місце, коли особу піддають 
дискримінації більш ніж за однією ознакою. Це може траплятися у кілька різних способів. По-перше, така 
дискримінація може мати місце, коли особа зазнає дискримінації за різними ознаками, але кожний тип 
дискримінації трапляється з окремої нагоди. По-друге, вона може бути адитивною, тобто коли потрібно мати 
ряд ознак; якщо у вас немає однієї з них, ви втрачаєте один бал, але коли у вас немає двох ознак, ви втрачаєте 
два бали, що підвищує ваші шанси на невдачу в досягненні даної мети. Обидва типи дискримінації охоплені 
чинним законодавством. Третій тип має місце, коли дискримінація включає більш ніж одну ознаку, й ці ознаки 
взаємодіють одна з одною у нерозривний спосіб. Це часто називають «перехресною дискримінацією».

НЕПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ (INDIRECT DISCRIMINATION) – має місце, коли очевидно нейтральні норми 
та практика несумірно впливають на одну чи кілька визначуваних груп, причому без обґрунтування. 

ПІДВИЩЕННЯ РІВНЯ ОБІЗНАНОСТІ (AWARENESS RAISING) – загальна фраза, використовувана для 
позначення конкретного заходу, брошури, листівки тощо. Підвищення рівня обізнаності означає повідомлення 
широкого загалу про те, що певне питання існує та повинне вирішуватися у спосіб, який бажає застосувати 
дана група. Загальні теми включають певні захворювання (рак молочної залози, СНІД), конфлікти (Дарфур), 
рухи («Грінпіс»), політичні партії/політики. Оскільки інформування населення про предмет, що стосується 
громадських інтересів, часто вважають першим кроком до зміни способу, в який установи підходять до нього, 
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підвищення рівня обізнаності часто є першим заходом, який проводить будь-яка група, що виступає на захист 
інтересів.

ПОЛІТИКА НЕДИСКРИМІНАЦІЇ (NON-DISCRIMINATION POLICY) – забороняє дискримінацію за ознаками 
раси, кольору шкіри, релігії, вірувань, статі, віку, сімейного стану, національного походження, психічної чи 
фізичної інвалідності, політичних переконань або належності до політичних партій, ветеранського статусу 
чи сексуальної орієнтації та будь-якого іншого класу осіб, захищених від дискримінації за законодавством, у 
будь-якому аспекті доступу до роботи, допуску до роботи або ставлення до працівників чи у поданні заяв про 
прийняття на роботу.

ПОЛІТИКА РІЗНОМАНІТНОСТІ (DIVERSITY POLICY) – політика підприємства чи організації, згідно з якою 
всі особи мають рівні можливості щодо зайнятості та просування по службі на основі здібностей, необхідної 
кваліфікації та придатності до роботи незалежно від статі, віку, сімейного стану, цивільного союзу, сексуальної 
орієнтації, кольору шкіри, раси, переконань, релігії, національного чи етнічного походження.

ПОЛІТИКА, ДРУЖНЯ ДО СІМ’Ї (FAMILY-FRIENDLY POLICY) – практика, яка дає змогу працівникам із 
сімейними обов’язками поєднувати роботу і сімейне життя. При розробленні такої політики варто розглядати 
наступні практичні сфери: батьківська відпустка; відпустка у зв’язку з батьківством; спільне виконання роботи; 
робота по семестрах; робота вдома у звичайний робочий час; можливість переходу з повного на неповний 
робочий час; надання послуг по догляду на робочому місці або в інший спосіб; сприяння у покритті витрат на 
догляд за дітьми; гнучкий робочий графік тощо.

ПРИГНІЧЕННЯ (OPPRESSION) – нелюдяне або принижуюче ставлення до осіб чи групи осіб; труднощів та 
несправедливості, викликаних домінуванням однієї групи над іншою; негативне та принижуюче застосування 
влади. Пригнічення означає ігнорування прав особи чи групи осіб, тому часто слугує відмовою у громадянстві. 

ПРОФЕСІЙНА СЕГРЕГАЦІЯ (JOB SEGREGATION) – відокремлення або ізоляція раси, класу ґендеру чи 
етнічної групи обмеженою областю ринку праці, перешкодами до соціального спілкування, окремими освітніми 
закладами або будь-якими іншими дискримінаційними засобами. Ринок праці сегрегується за ґендером 
горизонтально та вертикально. Тобто, жінки, як правило, працюють на інших роботах або в інших родах 
занять, ніж чоловіки (горизонтальна сегрегація), а у межах конкретного роду занять мають нижчий статус і 
посади з нижчою зарплатою (вертикальна сегрегація). Жінки загалом задіяні у відносно невеликій кількості 
родів занять, часто тих, де є великий попит на працівників, що працюють на умовах неповного робочого часу. 
Головне джерело розриву у зарплаті між чоловіками та жінками – професійна сегрегація. Жінки та чоловіки 
розподіляються на різні роботи, а роботи, що асоціюються з жінками, оплачуються нижче.

ПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ (DIRECT DISCRIMINATION) – має місце, коли фактори, не пов’язані з 
достоїнствами, здібностями чи потенціалом особи або групи осіб, використовуються як прямо висловлена 
причина дискримінації проти них. Дискримінація є прямою, коли правила, практика і політика виключають 
певних індивідів або віддають їм перевагу лише тому, що вони відносяться до конкретної групи. Наміри та 
мотиви у випадках прямої дискримінації мають значення, тому що наказується саме акт, а не намір, що стоїть за 
ним. В основі прямої дискримінації, зазвичай, лежать упередження і стереотипи. Домагання і переслідування 
також є видами прямої дискримінації.

РАСА (RACE) – класифікація людей на різні категорії на основі їхніх біологічних характеристик. Цей термін 
колись був популярним в антропології, але згодом потрапив у неславу, тому що ідею расової класифікації 
почали асоціювати з расизмом – ствердженням про те, що існує ієрархія рас.

РАСИЗМ (RACISM) – ідеологія, заснована на ідеї про те, що людей можна поділити на окремі расові групи, 
які можна розмістити за ієрархією залежно від розуму, здібностей, моральності тощо. 

РАСОВІ ПЕРЕСЛІДУВАННЯ (RACIAL HARASSMENT) – будь-яка дія, вербальна чи фізична, що висловлює 
або заохочує расову ненависть. 

РІВНЕ ВИНАГОРОДЖЕННЯ ЗА РІВНОЦІННУ ПРАЦЮ (EQUAL PAY FOR WORK OF EQUAL VALUE) – система 
заробітної плати, в якій платня залежить від цінності виконуваної роботи для суспільства. Справедливість в 
оплаті праці – це рівне винагородження за рівноцінну працю. Мета справедливості в оплаті праці – компенсувати 
відмінності у винагородженні, викликані систематичною ґендерною дискримінацією щодо осіб, які займають 
посади у переважно жіночих категоріях робіт.

РІВНІ МОЖЛИВОСТІ (EQUAL OPPORTUNITIES) – термін, який має різні визначення, і щодо його точного 
значення одностайності немає. Дехто застосовує його як описовий термін для підходу, спрямованого на 
створення певного соціального середовища, в якому люди не виключаються з діяльності суспільства, такої 
як освіта, зайнятість або охорона здоров’я, на основі незмінних особливостей. Практика рівних можливостей 
включає заходи, яких організації уживають для забезпечення справедливості у процесі зайнятості. Базове 
визначення рівності – це ідея про рівне ставлення та повагу.
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РІЗНОМАНІТНІСТЬ (DIVERSITY) – на політичній арені цим терміном описують політичних суб’єктів 
(житлові масиви, міста, нації, студентські органи тощо), члени яких мають відмінності у своєму походженні або 
способі життя, котрі можна визначити. Цей термін може охоплювати відмінності на основі раси або етнічного 
походження, ґендера, віку, релігії, філософії, фізичних здібностей, соціально-економічного становища, 
сексуальної орієнтації, ґендерної ідентичності, інтелігентності, психічного здоров’я, фізичного здоров’я, 
генетичних ознак, поведінки, привабливості, місця походження, культурних цінностей або політичних 
поглядів, а також інших ідентифікуючих ознак. Різноманітність цінна та бажана, і визнання та заохочення цих 
різноманітних культур може допомагати спілкуванню між людьми різного походження та способу життя, що 
сприяє розширенню знань, розумінню і мирному співіснуванню.

РОЗРИВ У ЗАРПЛАТІ (WAGE GAP) – різниця у середніх заробітках жінок і чоловіків, яка є результатом 
ґендерної сегрегації на ринку праці. 

РОЗШИРЕННЯ ПРАВ І МОЖЛИВОСТЕЙ (EMPOWERMENT) – процес, завдяки якому пригнічені люди 
можуть отримати певний контроль над власним життям, беручи участь у розробленні заходів і структур, які 
дають їм змогу ширше долучатися до вирішення питань, що безпосередньо їх стосуються. 

СЕКСИЗМ (SEXISM) – дії або ставлення, які дискримінують людей виключно за ознакою їхнього ґендеру. 
Сексизм пов’язаний також із стереотипами, тому що дискримінаційні дії або ставлення часто ґрунтуються 
на хибних переконаннях або надмірних узагальненнях щодо ґендеру, а також на суб’єктивній думці щодо 
доречності ґендеру. Наприклад, чоловік думає, що жінки надто емоційні, або жінка думає, що чоловіки – 
шовіністи.

СЕКСУАЛЬНІ ДОМАГАННЯ (SEXUAL HARASSMENT) – незаконна дискримінація у галузі праці, що часто 
визначається як неприємні сексуальні дії, вимоги сексуальних послуг та інша вербальна чи фізична поведінка 
сексуального характеру, коли один працівник учиняє постійні, неприємні сексуальні дії, вимагає надання 
сексуальних послуг або допускає іншу вербальну чи фізичну поведінку сексуального характеру по відношенню 
до іншого працівника супротив бажань останнього чи обіцяючи винагороду в обмін на сексуальні послуги.

СИСТЕМАТИЧНА ДИСКРИМІНАЦІЯ (SYSTEMIC DISCRIMINATION) – форма дискримінації, яка випливає 
не з конкретної дискримінаційної дії за участі жертви та порушника, а з безособових соціальних правил чи 
норм, через які групи стають статистично недостатньо представленими на бажаних посадах. Вона вкорінена у 
системі, або у «нормальному» способі поведінки і не обов’язково є навмисною.

СПРАВЕДЛИВІСТЬ В ОПЛАТІ ПРАЦІ (PAY EQUITY) – принцип, спрямований на зменшення розриву в 
зарплаті між жінками та чоловіками шляхом надання ґендерно-нейтральних засобів для порівняння робіт, 
виконуваних переважно жінками, з роботами, виконуваними переважно чоловіками.

СПРАВЕДЛИВІСТЬ У СФЕРІ ПРАЦІ (EMPLOYMENT EQUITY) – принцип, який спрямований на викорінення 
дискримінації на ринку праці, котру створює практика і політика зайнятості, за якою жінки, помітні меншини, 
люди з обмеженими можливостями тощо історично знаходилися у невигідному положенні. 

СТАТЬ (SEX) – визначає відмінності між чоловіками та жінками на основі біологічних характеристик.

ЦЬКУВАННЯ (MOBBING) – хоча англійське слово mob означає «натовп», часто у деструктивному або 
ворожому сенсі, у німецькій, польській та кількох інших європейських мовах цей термін прийнятий як 
запозичений для описання всіх форм «залякування», в тому числі окремими особами. 

Психологічний терор, або цькування у трудовому житті, означає вороже й неетичне спілкування, 
систематично спрямоване однією чи кількома особами здебільшого на одну особу, яка через цькування 
примусово потрапляє у безпорадне та беззахисне становище і утримується у цьому становищі засобами 
безперервного цькування. Ці дії трапляються дуже часто (статистичне визначення: принаймні раз на тиждень) 
і протягом тривалого періоду часу (статистичне визначення: принаймні протягом шести місяців). Через таку 
високу частоту і велику тривалість ворожої поведінки подібне негативне ставлення призводить до значних 
психічних, психосоматичних і соціальних негараздів.
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Базова програма 
тренінгу на основі посібника 
«Від заборони дискримінації до сприяння рівності»

1 ДЕНЬ

Час Зміст навчальних занять Тривалість Метод Матеріали Обладнання  
і канцтовари

9.00-9.30 Вступ до Семінару: 
вітання; представлення 
цілей; програма; технічні 
деталі тощо. Нагадування 
про «Золоті правила 
профспілкового навчання»

30 хв. виступ Презентація 
з програмою 
та цілями; 
«Золоті 
правила»

лептоп і 
проектор + 
екран

9.30-10.05 Захід: дискримінація 
– підвищення рівня 
обізнаності

35 хв. індивідуальна 
робота; 
дискусія

АЗ1; фліп-чарт + 
маркери

10.05-10.35 Що таке дискримінація? 
Старі та нові форми 
дискримінації

30 хв. виступ (із 
залученням 
учасників)

РМ1, РМ2; PP лептоп і 
проектор + 
екран

10.35-11.00 Перерва на каву 25 хв.

11.00-12.00 Захід: конкретні приклади 
дискримінації

1 год. робота в 
малих групах; 
конкретні 
приклади

АЗ2 фліп-чарт 
+ маркери; 
цукерки

12.00-12.30 Наслідки дискримінації 30 хв. виступ і 
дискусія

РМ3; PP лептоп і 
проектор + 
екран

12.30-14.00 Перерва на ланч 1 год. 30 хв.

14.00-15.20 Захід: сфери ґендерної 
дискримінації

1 год. 20 хв. робота в 
малих групах; 
дискусія

АЗ3; РМ4 фліп-чарт 
+ маркери; 
цукерки

15.20-15.40 Ґендерна дискримінація – 
так чи ні?

20 хв. виступ (із 
залученням 
учасників)

РМ5; PP лептоп і 
проектор + 
екран

15.40-16.00 Перерва на каву 20 хв.

16.00-16.20 Захід: зобов’язання щодо 
особистої участі у боротьбі з 
дискримінацією

20 хв. індивідуальна 
робота

АЗ4 конверти, 
марки, 
машинописний 
папір

16.20-16.40 Відповідь профспілок на 
дискримінацію

20 хв. виступ РМ6; PP лептоп і 
проектор + 
екран
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16.40-17.40 Захід: що можуть зробити 
профспілки?

1 год. дебати; мета-
план; дискусія

АЗ5 фліп-чарт + 
маркери; 
малі стікери

19.00 Вечеря	

		
 
2 ДЕНЬ

Час Зміст навчальних занять Тривалість Метод Матеріали Обладнання 
і канцтовари

9.00-9.10 Нагадування 1 дня – чого ми 
навчилися вчора?

10 хв. мозковий 
штурм

9.10-9.40 Профспілки та ґендерна 
рівність

30 хв. виступ РМ7; PP лептоп і 
проектор + 
екран

9.40-10.50 Захід: як розробляти 
профспілкову політику?

1 год. 10 хв. робота у малих 
групах

АЗ6; 
матеріали 
для заходу 6

фліп-чарт + 
маркери

10.50-11.20 Перерва на каву 30 хв.

11.20-12.50 Захід: план дій щодо 
боротьби з дискримінацією

1 год. 30 хв. робота у 
групах

Комплект 4: 
АЗ4

фліп-чарт + 
маркери; малі 
стікери

12.50-13.20 Оцінка і закриття семінару 30 хв. письмова 
оцінка

13.20 Обід і від’їзд
 				  

 


