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АВТОРСЬКИЙ КОЛЕКТИВ

Примітка: для кращого розуміння абстрактних понять, пов’язаних з певними 
проявами дискримінації, Посібник надає численні приклади проявів ґендерної 
дискримінації, сексуальних домагань і насильства. Ці приклади є вигаданими, і 
будь-яка можлива схожість із реальними випадками дискримінації є випадковою 
та ненавмисною. У прикладах найкращих практик описано досягнення та історії 
успіху міністерств оборони країн-партнерів регіонального проєкту «Посилення 
регіонального співробітництва із запровадження комплексного ґендерного 
підходу в реформу сектору безпеки на Західних Балканах» у створенні та розвитку 
механізмів та практик, спрямованих на запобігання ґендерній дискримінації. 
Огляд нормативно-правових актів, приклади найкращих практик, організації та 
порядку роботи органів державної влади, статистичні дані стосуються періоду, що 
закінчується в листопаді 2020 року. Усю інформацію надано членами регіональної 
Робочої групи, призначеними міністерствами оборони.

Регіональний посібник з питань запобігання та протидії ґендерній дискримінації, 
сексуальним домаганням та насильству в міністерствах оборони та збройних 
силах країн Західних Балкан підготовлено членами Регіональної робочої групи, 
призначеними міністерствами оборони Боснії і Герцеговини, Республіки Північна 
Македонія, Республіки Сербія та Чорногорії за підтримки команди Інформаційного 
центру Південно-Східної та Східної Європи з контролю над стрілецькою зброєю та 
легкими озброєннями (SEESAC).

SEESAC висловлює подяку членам Регіональної робочої групи, якими є:

Міністерство оборони Боснії і Герцеговини

Бригадний генерал Мірсад Ахміч, Генеральний інспектор МО БіГ
Майор Еніда Раміч, інспекторка Управління генерального інспектора
Полковник Йосип Філіповіч, інспектор Управління генерального інспектора
Желька Благовчанін, старша спеціалістка з питань мотивації та набору на службу 
МО БіГ

Міністерство оборони Республіки Північна Македонія

Підполковник Антоніела Станковська-Будімір, радниця з питань бюджету та 
фінансів Міністерства оборони
Підполковник Орданче Тодоров, командувач армією Північної Македонії

Міністерство оборони Республіки Сербія

Підполковник Дамір Джейна
Військовий офіцер Младен Дубовіна

Міністерство оборони Чорногорії

Наташа Міянович, начальниця відділу планування людських ресурсів Управління 
кадрів

Капітан Таня Катніч, радниця з ґендерних питань Генерального штабу Збройних 
сил Чорногорії

Експертну підтримку в розробці Посібника надала професорка Невена Петрушич.
Видання Регіонального посібника з питань запобігання та протидії ґендерній 



Власні назви та матеріали, використані в цій публікації, не обов’язково 
відображають погляди Програми розвитку Організації Об’єднаних Націй щодо 
правового статусу будь-якої держави, території чи регіону.

дискримінації, сексуальним домаганням на насильству в міністерствах оборони та 
збройних силах країн Західних Балкан стало можливим за фінансової підтримки 
урядів Норвегії та Словацької Республіки у межах реалізації проєкту «Посилення 
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ПЕРЕДМОВА
Починаючи з 2002 року Інформаційний центр Південно-Східної та Східної Європи 
з контролю над стрілецькою зброєю та легкими озброєннями (SEESAC) Програми 
розвитку ООН (ПРООН) та Рада регіонального співробітництва (RCC) підтримують 
зусилля з розбудови потенціалу національних та регіональних заінтересованих 
сторін щодо контролю та скорочення розповсюдження та неправомірного 
використання стрілецької зброї та легких озброєнь (СЗЛО) з метою підвищення 
стабільності, безпеки та розвитку у Східній та Південно-Східній Європі. Важливим 
сегментом цієї роботи є посилення регіонального співробітництва у сфері інтеграції 
ґендерних питань у сектор безпеки та зміцнення спроможності міністерств оборони 
та збройних сил щодо реалізації ґендерночутливої ​​політики. Для досягнення цієї мети 
Центр SEESAC підтримує співпрацю з міністерствами оборони країн Західних Балкан: 
Боснії і Герцеговини, Республіки Північна Македонія, Республіки Сербія та Чорногорії, 
за фінансової підтримки Міністерства закордонних справ Королівства Норвегія та 
Міністерства закордонних та європейських справ Словацької Республіки. 

Однією з віх регіонального співробітництва, спрямованого на запровадження 
комплексного ґендерного підходу в політику та практику органів сектору оборони, 
є розробка Посібника з питань запобігання та протидії ґендерній дискримінації, 
сексуальним домаганням та насильству в міністерствах оборони та збройних силах 
країн Західних Балкан (далі – Посібник). Посібник є результатом скоординованих 
зусиль регіональної Робочої групи, до складу якої входять призначені представники 
міністерств оборони Боснії і Герцеговини, Республіки Сербія, Республіки Північна 
Македонія та Чорногорії, за експертної та адміністративної підтримки з боку 
команди Центру SEESAC. Посібник розроблено як спільний ресурс, і він відображає 
зобов’язання міністерств оборони щодо вжиття проактивних кроків для забезпечення 
дотримання принципів ґендерної рівності, рівних можливостей та недискримінації.

Ми сподіваємося, що Посібник сприятиме розширенню видимості проблеми 
ґендерної дискримінації, сексуальних домагань та насильства, а також підвищить 
ефективність боротьби з дискримінацією. Ще однією метою Посібника є підвищення 
ґендерної обізнаності та покращення ґендерних компетенцій усіх співробітників 
органів сектору оборони, що є основною передумовою для ефективного реагування 
на ґендерну дискримінацію та боротьби з нею, а також для створення безпечного та 
дружнього робочого середовища, де найвищими спільними цінностями визнаються 
людська гідність і доброчесність.

Автори
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СПИСОК БРЕВІАТУР І СКОРОЧЕНЬ ГЛОСАРІЙ

ДИСКРИМІНАЦІЯ – будь-яке невиправдане розрізнення чи нерівне ставлення або 
бездіяльність щодо окремих осіб чи груп, а також членів їхніх сімей чи близьких 
їм осіб у відкритий чи прихований спосіб, що ґрунтується на їхніх особистих 
характеристиках.

КОМПЛЕКСНИЙ ҐЕНДЕРНИЙ ПІДХІД, або ҐЕНДЕРНИЙ МЕЙНСТРІМІНГ – термін, 
що позначає стратегію запровадження ґендерної рівності в плануванні, розробці, 
реалізації, моніторингу та оцінці політики, законів, програм і заходів; політика, 
розроблена таким чином, щоб відображати потреби, пріоритети та конкретне 
становище жінок і чоловіків, включаючи жінок і чоловіків із вразливих груп, а також 
наслідки та врахування наслідків такої політики на становище жінок і чоловіків, 
із забезпеченням рівної участі жінок і чоловіків у цих процесах. Запровадження 
комплексного ґендерного підходу в політику має на меті досягнення ґендерної 
рівності в усіх сферах соціального та приватного життя. У країнах Західних Балкан 
для позначення терміну «ґендерний мейнстрімінг» вживаються різні визначення: 
«системне впровадження ґендерної перспективи», «введення ґендерної рівності в 
мейнстрім», «ґендерноусвідомлена політика», «ґендерність державної політики», 
«ґендерність», «ґендерна інтеграція», «інтеграція ґендерної перспективи» тощо.

ЛГБТ, ЛГБТ+ – абревіатура, що походить від слів «лесбійки, геї, бісексуали 
та трансґендери» та позначає осіб різної сексуальної орієнтації та ґендерної 
ідентичності, у тому числі осіб, які не визнають, що існує лише дві статі. ЛГБТ+ 
означає збільшення кількості ґендерних ідентичностей та орієнтацій, які також є 
відходом від традиційного бінарного поділу на дві статі: чоловічу та жіночу. 

ОСОБИСТІСНІ ХАРАКТЕРИСТИКИ – особистісні властивості особи, які визначають 
її фізичну, психологічну, духовну, економічну або соціальну ідентичність. Особистісні 
характеристики включають різноманітні ознаки, які відрізняють людей, такі як раса, 
національність, громадянство, мова, стать, ґендерна ідентичність, інвалідність, 
релігійні чи політичні переконання, сексуальна орієнтація, стан здоров’я, сімейний 
стан та багато інших. У контексті дискримінації особистісні характеристики можуть 
виступати підставами для дискримінації. Дискримінація окремої особи або групи 
осіб на підставі будь-яких особистих характеристик (як реальних, так і уявних) 
забороняється.

ACIMSI
Асоціація центрів 
міждисциплінарних і 
мультидисциплінарних 
досліджень
ГО
Громадська 
організація
ДАРЗ
Державне агентство 
розслідувань і захисту 
– Боснія і Герцеговина
ЄІҐР
Європейський 
інститут ґендерної 
рівності
ЄС
Європейський Союз
ЄСПЛ
Європейський суд з 
прав людини
ЗЗД
Закон про захист від 
дискримінації
ЗЗЗД
Закон про запобігання 
та захист від 
дискримінації – 
Республіка Північна 
Македонія
ЗРМ
Закон про рівні 
можливості
ЗС
Збройні сили
ЗС БіГ
Збройні сили Боснії і 
Герцеговини
КРМ
Комітет рівних 
можливостей

КС
Конституційний Суд
МО
Міністерство оборони
НАТО
Організація 
Північноатлантичного 
договору
НПД
Національний план дій
ОБСЄ
Організація з безпеки 
і співробітництва в 
Європі
ООН
Організація 
Об'єднаних Націй
ПД
План дій
ПДҐР
План дій із 
забезпечення 
ґендерної рівності
РБ ООН
Рада Безпеки ООН
РЄ
Ради Європи
СҐР
Стратегія ґендерної 
рівності – Республіка 
Північна Македонія
ЦПДБГ
Центр протимінної 
діяльності Боснії і 
Герцеговини
CEDAW
Конвенція про 
ліквідацію всіх форм 
дискримінації щодо 
жінок

CM/Rec
Рекомендація 
Комітету міністрів 
Ради Європи
DCAF
Женевський центр 
управління сектором 
безпеки
NCGM
Північний центр 
ґендерних питань у 
військових операціях
SEESAC
Інформаційний центр 
Південно-Східної 
та Східної Європи 
з контролю над 
стрілецькою зброєю та 
легкими озброєннями
SHAPE
Штаб Верховного 
головнокомандувача 
ОЗС НАТО в Європі
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МАРГІНАЛІЗАЦІЯ – відчуження членів певних груп із суспільства, тобто 
«відштовхування» їх на маргінал суспільства, що ускладнює доступ до товарів і 
послуг і реалізації їхніх прав.

МОБІНГ – переслідування на робочому місці, що передбачає активну або пасивну 
поведінку щодо працівника/ці чи групи працівників, яка є неодноразовою і 
спрямованою на порушення людської гідності, репутації та/або особистої і 
професійної недоторканності, що викликає страх та створює принизливе та 
образливе робоче середовище. Мобінг – це форма психологічного та/або фізичного 
насильства, яка призводить до того, що людина залишається ізольованою та часто 
залишає роботу через систематичний і постійний тиск. Мобінг може здійснюватися 
роботодавцем (як фізичною, так і юридичною особою), а також працівником/
цею або групою працівників. На відміну від дискримінації, яка завжди пов’язана 
з особистісними характеристиками, мобінг може ґрунтуватися на особистій 
нетерпимості або на професійних цілях, яких потрібно досягти будь-якою ціною. 
Мобінг може бути пов’язаний або не пов’язаний із ґендерною дискримінацією та/
або сексуальними домаганнями.

НЕГАТИВНІ УПЕРЕДЖЕННЯ – стійкі негативні установки щодо членів певної 
соціальної групи, які не ґрунтуються на знаннях та серйозному аналізі ситуації, а 
становлять необґрунтовані та непідтверджені думки.

ПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ – поміщення окремих осіб або груп осіб у невигідне 
становище через їхні особистісні характеристики шляхом дій чи бездіяльності щодо 
інших осіб, які перебувають у такій же чи подібній ситуації.

СТАТЬ – слово, що позначає біологічні відмінності між чоловіком і жінкою; жінки 
є носіями пари хромосом ХХ, а чоловіки пари хромосом XY і мають різну роль у 
процесі відтворення; слово, що визначає відмінності між чоловіками і жінками, які 
є універсальними, очевидними і, як правило, незмінними, існують у всі часи і в усіх 
суспільствах, незалежно від умов життя, соціального статусу, етнічного чи расового 
походження.

СПЕЦІАЛЬНІ (ПОЗИТИВНІ) ЗАХОДИ – юридичні та інші заходи, що вживаються 
на користь соціальних груп, які на практиці перебувають у нерівному становищі 
порівняно з іншими громадянами, щоб забезпечити їм повну (реальну) рівність. 
Спеціальні заходи, які мають тимчасовий характер, застосовуються для усунення 
наслідків тривалої системної дискримінації та прискорення процесу досягнення 
реальної рівності. З цієї причини спеціальні заходи не становлять дискримінацію. 

ВРАЗЛИВІ ГРУПИ – соціальні групи, які через специфічні відмінності від населення 
в цілому потребують додаткової підтримки для рівноправного включення їх членів 
у життя громади; через своє соціальне становище вразливі групи піддаються 
більшому ризику дискримінації (наприклад: діти, люди з інвалідністю, люди 
похилого віку, ЛГБТ+ тощо). 

ҐЕНДЕР – це соціально визначені ролі, поведінка, діяльність і характеристики, які 
суспільство вважає прийнятними для жінок і чоловіків та асоціює з ними. Ставлення 
та поведінка, які суспільство приписує жінкам і чоловікам, засвоюються людьми і 
можуть змінюватися. Термін «стать» часто помилково ототожнюють з терміном 
«ґендер». Слід зазначити, що ці два терміни не є синонімами, оскільки стать є 
біологічно обумовленою і, як правило, незмінною характеристикою, тоді як ґендер 
містить широкий діапазон варіантів усередині різних культур та між культурами і є 
змінним.

ҐЕНДЕРНИЙ АНАЛІЗ – процес виявлення та врахування відмінностей в умовах, 
потребах, представництві, доступі до ресурсів, контролю над ресурсами, 
повноважень приймати рішення тощо між жінками та чоловіками на основі 
призначених їм ґендерних ролей. 

ҐЕНДЕРНА ІДЕНТИЧНІСТЬ – особисте розуміння власної ґендерної характеристики, 
яке може збігатися або не збігатися з вродженою, біологічною статтю або ґендерною 
роллю, визначеною на основі статі; ґендерна ідентичність – це переживання 
людиною власного тіла, що включає можливість змінити тіло за допомогою гормонів 
або хірургічного втручання, а також виразити свою ґендерну визначеність за 
допомогою поведінки, одягу, мови, жестів тощо. Більшість людей визначають свою 
ґендерну ідентичність відповідно до своєї біологічної статі, сприймаючи себе як 
чоловіка або жінку, але ґендерна ідентичність деяких людей відрізняється від їхньої 
статі, визначеної при народженні, і може виходити за межі бінарного ґендерного 
поділу.

ҐЕНДЕРНЕ САМОВИРАЖЕННЯ – спосіб, яким особа виражає свою ґендерну 
ідентичність за допомогою одягу, поведінки, зовнішнього вигляду, мови, 
невербального спілкування тощо. Кожна людина використовує певну форму 
ґендерного вираження, оскільки вона є невід’ємною частиною ідентичності кожної 
людини.
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ҐЕНДЕРНА СПРАВЕДЛИВІСТЬ (GENDER EQUITY) – рівне ставлення до жінок і 
чоловіків відповідно до їхніх потреб і дотримання принципу рівності всіх людей. 
Щоб ставлення було рівним, необхідно враховувати обставини, які призводять до 
будь-яких розбіжностей у ставленні до жінок і чоловіків. Ґендерна рівність – це 
мета, яку необхідно досягти за допомогою забезпечення ґендерної справедливості.
ҐЕНДЕРНА ПЕРСПЕКТИВА – врахування ґендерних відмінностей при плануванні, 
розробці та реалізації державної політики.

ҐЕНДЕРНА РІВНІСТЬ (GENDER EQUALITY) – рівна участь обох статей у всіх сферах 
суспільного та приватного життя, а також їхнє рівне становище, рівні можливості 
для реалізації прав, однакова користь від досягнутих результатів; ґендерна рівність 
є протилежністю ґендерної нерівності, а не ґендерних відмінностей; ґендерна 
рівність як правовий принцип сприяє повноцінній участі жінок і чоловіків у житті 
суспільства.

ҐЕНДЕРНІ РОЛІ – набір характеристик, поведінки, ставлення, діяльності, норм, 
обов’язків і припущень, які певне суспільство або культура приписує, очікує та часто 
вимагає від осіб у зв’язку з їхньої статтю. Ґендерні правила приймаються в процесі 
соціалізації, насамперед у сім’ї, і передаються та підтримуються через освіту, засоби 
масової інформації, соціальні звичаї, релігію, культуру, мистецтво тощо. Ця засвоєна 
поведінка формує ґендерну ідентичність і визначає ґендерні ролі.

СЕКСИЗМ – переконання, що одна зі статей є нижчою, менш здібною та менш 
цінною, ніж інша (наприклад, висловлювання думки, що жінки не здатні працювати 
в політиці). Воно походить від англійського слова sex у значенні біологічної статі. 
Цей термін також включає мізогінію – ненависть до жінок, а також мізандрію – 
ненависть до чоловіків. 

СЕКСУАЛЬНА ОРІЄНТАЦІЯ – емоційний і сексуальний потяг до осіб певної статі. 
Що стосується сексуальної орієнтації, то розрізняють людей, яких приваблюють 
представники протилежної статі (гетеросексуали), людей, яких приваблюють 
представники своєї статі (лесбійки та геї), і людей, яких приваблюють представники 
обох статей (бісексуали).

СТЕРЕОТИПИ – широко прийняті спрощені уявлення про конкретні групи; 
переконання, узагальнені установки, упереджені негативні думки про певну групу, 
коли всім членам групи приписують однакові характеристики, а їхні особистісні 
характеристики заперечуються. Ґендерні стереотипи є поширеною причиною 
нерівного становища жінок і чоловіків у сім’ї та суспільстві.

ТРАНСЕКСУАЛЬНІ ЛЮДИ – люди, досвід яких щодо своєї ґендерної ідентичності 
відрізняється від статі, визначеної при народженні. Транссексуали зазвичай 
прагнуть фізично змінити своє тіло (за допомогою гормональної терапії та/
або хірургічного втручання), щоб привести його у гармонію зі своєю ґендерною 
ідентичністю.

ТРАНСҐЕНДЕРНІ ЛЮДИ (транслюди) – загальна назва для всіх осіб, ґендерна 
ідентичність яких відрізняється від статі, присвоєної при народженні; вони 
можуть мати різні ґендерні ідентичності, вираження та поведінку, які не пов’язані 
з їхньою статтю та/або традиційним розумінням ґендерних ролей у суспільстві; 
трансґендерні люди можуть мати потребу фізично модифікувати своє тіло, хоча є 
й ті, хто не відчуває цієї потреби; трансґендерні люди іноді виходять за межі поділу 
на чоловічу та жіночу стать через свою небінарну ідентичність. Транс-чоловіки – 
люди, яких при народженні визначають як жінок, але які мають чоловічу ґендерну 
ідентичність. Транс-чоловіки найчастіше живуть постійно як чоловіки і можуть (але 
не завжди) проходити процес зміни статі за допомогою гормональної терапії та/
або операції з корекції статі. Транс-жінки – люди, яких при народженні визначають 
як чоловіків, але які мають жіночу ґендерну ідентичність. Транс-жінки найчастіше 
живуть постійно як жінки і можуть (але не завжди) проходити процес зміни статі за 
допомогою гормональної терапії та/або операції з корекції статі.

НЕПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ – поміщення окремих осіб або груп осіб у невигідне 
становище через їхні особистісні характеристики шляхом дії чи бездіяльності, які 
нібито ґрунтуються на принципі рівності та недискримінації, якщо це не виправдано 
законною метою, коли засоби для досягнення цього є доречними та необхідними.



ВСТУП

Регіональний посібник з питань запобігання та протидії ґендерній дискримінації, 
сексуальним домаганням на насильству в міністерствах оборони та збройних 
силах країн Західних Балкан (далі – Посібник) був створений з метою розбудови 
спроможності внутрішніх механізмів для впровадження політики ґендерної рівності 
та рівних можливостей. Перш за все, він виконує функцію набору практичних 
інструментів для виявлення, запобігання та боротьби з усіма формами ґендерної 
дискримінації. У першу чергу Посібник призначений для співробітників міністерств 
оборони та збройних сил, які безпосередньо беруть участь у протидії ґендерній 
дискримінації, сексуальним домаганням і насильству та відповідають за ці напрями 
роботи. Посібник також може стати в пригоді всім, хто бере участь у створенні 
та реалізації ґендерночутливої ​​політики в оборонному секторі, а також тим, хто 
зацікавлені дізнатися більше про прояви ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань та насильства, тому що вони матимуть можливість їх ідентифікувати та 
адекватно на них реагувати.

Посібник об’єднує знання та досвід чотирьох країн Західних Балкан – тобто 
чотирьох систем сектору оборони – які стосуються ґендерної проблематики. Це 
результат співпраці членів Робочої групи, що складається з восьми призначених 
представників чотирьох міністерств оборони. Робоча група об’єднала та використала 
знання та досвід своїх членів, представлені під час семінарів та роботи в малих 
групах у період з вересня 2019 року до вересня 2020 року, яка включала розробку 
концепції, написання окремих розділів та підготовку остаточного тексту Посібника. 
Цей процес на основі участі надав членам Робочої групи можливість обмінятися 
ідеями та поділитися досвідом та прикладами найкращих практик та водночас 
сприяв посиленню співпраці між міністерствами оборони та збройними силами 
країн Західних Балкан та розбудові їхньої спроможності щодо зміцнення механізмів 
протидії ґендерній дискримінації та забезпечення захисту від неї. Цей процес 

також сприяв (і продовжить сприяти) більш ефективному врахуванню ґендерної 
проблематики в процесах реформування системи органів сектору безпеки. 
Посібник поділено на п’ять тематичних розділів. У першому розділі представлені 
поняття справедливості, ґендерної рівності та роз’яснено сутність дискримінації як 
соціально-правового явища, а також різні форми та прояви ґендерної дискримінації, 
сексуальних домагань та насильства. Другий розділ присвячено міжнародним 
стандартам та правовим, стратегічним та інституційним засадам політики ґендерної 
рівності та рівних можливостей у кожній із країн. У третьому розділі наведено огляд 
заходів і прикладів найкращих практик щодо запобігання ґендерній дискримінації, 
сексуальним домаганням і насильству у збройних силах, а також у сприянні 
принципу рівності та недискримінації як важливого принципу в реформі сектору 
оборони. У четвертому розділі наведено огляд механізмів захисту від ґендерної 
дискримінації, сексуальних домагань і насильства. У ньому представлені механізми 
захисту на міжнародному, регіональному та національному рівнях. Особлива 
увага приділяється внутрішнім механізмам захисту від ґендерної дискримінації, 
сексуальних домагань та насильства у системі органів сектору оборони. У ньому 
представлені неформальні процедури, засновані на принципах відновного 
правосуддя, а також офіційні процедури, які здійснюються для виявлення випадків 
дискримінації, сексуальних домагань і насильства і для застосування відповідних 
заходів. У цьому розділі також пояснюється впровадження тесту на дискримінацію 
– складного процесу, який вимагає специфічних знань і навичок, а також суджень 
на основі відповідних цінностей. Також представлені різні формати надання 
допомоги та підтримки жертвам дискримінації під час та після цього процесу. У 
останньому п'ятому розділі представлені різні моделі збору відповідних даних, які 
створюються в збройних силах з метою постійного моніторингу та аналізу ситуації з 
точки зору досягнення ґендерної рівності та недискримінації. 

ВСТУП9 ВСТУП 10
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1.1. Загальні зауваження
У сучасному суспільстві рівність людей є ключовим морально-правовим принципом. 
Цей принцип означає, що всі люди однаково гідні поваги і рівні в гідності та правах. 
Хоча боротьба за рівність сягає давніх часів, ще в ХІХ столітті поширеною була 
думка, що люди не є рівними від народження. Ідея загальної рівності всіх людей була 
остаточно прийнята та проголошена лише після Другої світової війни у ​​Загальній 
декларації прав людини 1948 року. Сьогодні принцип рівності вплетений в основи 
сучасного права і є основою загальної концепції прав людини. У цьому сенсі право 
на рівність визнається як «основне право», оскільки воно є передумовою для 
здійснення всіх інших прав людини, але й саме по собі воно є особливим правом 
людини – правом, яке є обов'язковим для всіх і яке захищається окремо від інших 
прав. Сутнісна мета цього права полягає у створенні передумов, які дозволяють 
кожному і кожній користуватися всіма гарантованими правами на рівних з іншими; 
в деяких випадках для цього потрібно поважати, а в деяких випадках ігнорувати 
відмінності між людьми, щоб досягти рівності.

1.2. Рівність – моделі, поняття та терміни
Зміст і сфера дії принципу рівності можуть бути різними1. Загалом цей принцип 
проявляється у трьох формах: формальна рівність, реальна рівність2 та інклюзивна 
рівність.

Формальна рівність (рівність де-юре) означає, що всі рівні перед законом, що ми 
всі «рівні в правах» – тобто, що ми маємо однакові права і однакові свободи. Звідси 
випливає, що всім повинні бути гарантовані однакові права і свободи і до всіх має 
застосовуватись однакове (рівне) ставлення. Формальна рівність не враховує 
відмінностей між людьми. В центрі формальної рівності – вимога, щоб з особами, які 
перебувають у тій самій чи подібній ситуації, поводилися однаково – тобто, щоб до 
них ставилися однаково, незалежно від відмінностей між ними.

Негативна сторона цієї моделі рівності виражається в її дуже скромних масштабах. 
Формальна рівність часто підтримує і навіть поглиблює реальну нерівність у 
суспільстві, оскільки не враховує відмінностей і нерівних соціальних позицій членів 
певних соціальних груп. Тому рівне ставлення до людей в нерівному становищі 
на практиці призводить до ще більшої нерівності. Так, наприклад, правило, що 
вимагає високого рівня формальної освіти як передумови для працевлаштування 
(хоча однаково застосовується до всіх) призводить до виключення багатьох, 
хто зіткнувся з перешкодами в освіті, наприклад, людей з інвалідністю, які часто 
стикаються з фізичними перешкодами в доступі до освіти (наприклад, у випадку, 
коли люди на інвалідних візках не мають доступу до фізичних об’єктів без належних 
умов), а також багатьох інших людей, перед якими постають інші види фізичних та 
соціальних бар’єрів. 

Реальна рівність (рівність де-факто) є ширшою за формальну рівність і означає, що 
люди можуть дійсно користуватися гарантованими правами та мати рівний доступ 
до всіх ресурсів, які є у розпорядженні суспільства. Реальна рівність враховує, 
що певним групам людей через певні особистісні характеристики протягом 

1  Тут буде детально розглянуто поняття рівності, а в подальшому тексті пояснюється взаємозв’язок між 
поняттями рівності та справедливості та причини, чому рівне ставлення в деяких випадках може призвести до 
нерівності. Концепція ґендерної рівності детально пояснюється в розділі 2.3 цього Посібника.

2  McCradden, C. The New Concept of Equality, 2003; The Ideas of Equality and Non-Discrimination: Formal and 
Substantive Equality, Equal Rights Trust, London, 2007;  Stefan Gosepath, The Principles and the Presumption of 
Equality, in: Carina Fourie, Fabian Schuppert and Ivo Wallimann-Helmer (eds), Social Equality: On What It Means 
to Be Equals, Oxford University Press, New York, 2015; Marinković, T. Pravna i suštinska jednakost – konceptualna 
razgraničenja, in: Sudska građanskopravna zaštita od diskriminacije, (Nevena Petrušić ur.), Beograd: Poverenik za 
zaštitu ravnopravnosti, Pravosudna akademija, 2012
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Концепція рівних можливостей є своєрідним компромісом між концепцією рівних прав 
і концепцією рівних результатів. Ця концепція не усуває нерівності між нерівними, а 
базується на ідеї вирівнювання вихідних позицій з метою усунення наслідків минулого 
та структурної дискримінації, якій піддавалися й піддаються певні соціальні групи 
(тобто, спрямована на подолання причин, а не наслідків нерівності). Наприклад, роми 
протягом століть зазнавали структурної дискримінації у всіх сферах життя, тому 
необхідно вжити відповідних заходів для усунення бар’єрів та забезпечення рівних 
можливостей доступу ромів до соціальних ресурсів (докладніше про структурну 
дискримінацію див. у пункті 2.5.2). Створення рівних можливостей має сприяти 
побудові справедливого суспільства, в якому кожна людина має можливість повністю 
розвинути свій потенціал і зробити повний внесок у розвиток суспільства, беручи 
участь нарівні з іншими в економічному, соціальному, політичному та культурному 
житті суспільства. Застосування принципу рівних можливостей до жінок і чоловіків 
означає створення умов для рівного користування правами жінок і чоловіків шляхом 
їх рівноправної участі в політичній, економічній, культурній та всіх інших сферах життя 
та рівного користування благами, що створюються в результаті прогресу суспільства. 

Юридичним вираженням рівних можливостей є не лише рівність перед законом, а 
й рівність за законом, а правовим інструментом створення рівних можливостей є 
спеціальні заходи, які мають на меті прискорити шлях до реальної рівності для верств 
населення, які історично стикалися з несприятливим ставленням.

століть несправедливо відмовляють у правах, що робить їхнє становище в спільноті 
несприятливим порівняно з іншими членами спільноти. Як наслідок, можливість 
доступу до прав та публічних ресурсів нерівномірно розподілена всередині спільноти. 
У такій ситуації необхідно забезпечити сприятливе ставлення до тих, хто опинився 
в такому нерівному становищі, в міру їхньої нерівності. Ця різниця в ставленні не 
порушує принцип рівності; навпаки, вона є необхідним засобом її реалізації.

ПРИКЛАД: історія цивілізації просякнута ґендерною нерівністю та підпорядкуванням 
жінок чоловікам. Протягом більшої частини записаної історії, і навіть у новітній 
історії, багато прав, посад і ресурсів у збройних силах і в суспільстві загалом були 
недоступні жінкам. Зважаючи на традиційну точку зору, що армія – це «чоловічий 
простір» і що жінкам немає місця у збройних силах, жінки переважно були залучені 
до армії лише як цивільні особи на медичних та адміністративних роботах. Ця 
ситуація поступово змінюється завдяки відповідним спеціальним заходам для 
забезпечення того, щоб у всіх сферах, у тому числі в армії, жінки мали не лише рівні 
права, але й рівні можливості доступу до прав, соціальних позицій та ресурсів.

Інклюзивна рівність є відносно новою моделлю рівності, яка передбачає подолання 
існуючої соціально-економічної нерівності та усунення перешкод для повної 
соціальної інклюзії, щоб гарантувати, що кожен і кожна користується всіма правами 
та використовує всі ресурси громади нарівні з іншими. Концепція інклюзивної рівності 
ґрунтується на положенні, що відмінності між людьми, які випливають із їхніх особистих 
характеристик, є питанням людської гідності та вираженням різноманітності людського 
виду. Ця концепція зосереджена на вирівнюванні умов користування всіма правами, 
що означає ігнорування відмінностей між людьми в певних ситуаціях, а в інших – 
врахування відмінностей для досягнення реальної рівності (Рис. 1).
 
Різні моделі рівності пов’язані з різним змістом рівності: концепціями рівних прав, 
рівних результатів і рівних можливостей.

Концепція рівних прав обмежується рівністю прав і її юридичним вираженням є 
рівність перед законом.

Концепція рівних результатів означає, що загальні умови життя всіх людей в одному 
суспільстві є приблизно однаковими, тобто кожна особа і кожна сім’я забезпечені 
відповідними мінімальними умовами життя. Досягнення такого типу рівності, як 
правило, вимагає передачі доходів або багатства від багатих до бідних і вжиття 
спеціальних заходів для зменшення та усунення існуючої нерівності. Концепція рівних 
результатів виходить за рамки рівності перед законом і охоплює рівні вигоди від закону.

График 1: Формальна та істотна рівність (aвтор:: Robert Wood Johnson Foundation)

Істотна рівність

Формальна рівність



1.3. Ґендерна рівність

1.3.1. Визначення поняття

Ґендерна рівність випливає із загального принципу рівності та недискримінації 
та передбачає рівні права, обов’язки та можливості для жінок і чоловіків, дівчат 
і хлопчиків, а також для осіб різної ґендерної ідентичності3. Багато законів досі 
посилаються на рівність статей, що є більш вузьким терміном, ніж ґендерна рівність. 
Основна ідея терміну «ґендерна рівність» не в тому, щоб жінки та чоловіки були 
однаковими, а в тому, щоб вони були рівними. Це передбачає утвердження принципів 
юридичної та фактичної рівності з повагою до відмінностей між чоловіками та 
жінками, а також зміну середовища, де жінки перебувають у підлеглому становищі, на 
таке, яке забезпечує рівне становище та рівні можливості для всіх.

Ґендерна рівність – це ситуація, за якої жінки та чоловіки, а також особи, ґендерна 
ідентичність яких виходить за межі цього бінарного поділу, однаково помітні, 
однаково беруть участь у всіх сферах суспільного та приватного життя, мають рівний 
доступ до всіх соціальних ресурсів та рівних благ від прогресу суспільства.

Ґендерна рівність означає, що ґендерні відмінності однаково поважаються, цінуються 
та підтримуються, беручи до уваги контекст, у якому вони виникають. Вона означає, 
що можливості користуватися правами не повинні обмежуватися статтю/ґендерними 
характеристиками, і що люди повинні мати свободу робити вибір, не обмежуючись 
стереотипними ґендерними ролями.

3  Ґендерна ідентичність деяких людей є небінарною, тобто виходить за рамки традиційної ґендерної 
ідентичності жінок і чоловіків. Див. докладніше у пункті 1.7.4 «Ґендерна дискримінація».

1.3.2. Значення ґендерної рівності  
для людей і суспільства

Існують дві основні причини заохочення ґендерної рівності. По-перше, рівність 
між жінками та чоловіками, рівні права, можливості та обов’язки є питанням прав 
людини та соціальної справедливості. У цьому сенсі ґендерна рівність є основним 
правом людини, яке гарантує, що кожна людина може розвивати свій особистий 
потенціал і робити вибір без обмежень, накладених жорсткими ґендерними ролями. 
По-друге, ґендерна рівність є передумовою сталого розвитку, орієнтованого на 
людину, що вимагає врахування уявлень, інтересів, потреб і пріоритетів жінок і 
чоловіків, оскільки вони необхідні для реалізації та збагачення основних процесів 
розвитку. 

У сучасному світі ґендерна рівність розглядається як основа мирного, 
процвітаючого та сталого світу. У всьому світі прийнято вважати, що розширення 
прав і можливостей жінок і дівчат і досягнення ґендерної рівності є ключовими 
для економічного та соціального прогресу та однією з головних передумов для 
інклюзивного, демократичного та сталого розвитку. Ось чому Порядок денний ООН 
у сфері сталого розвитку до 2030 року передбачає розширення прав і можливостей 
жінок і дівчат і досягнення ґендерної рівності як ціль 5 із 17 Цілей сталого розвитку, 
викладених у цьому Порядку денному. Очікуваними результатами досягнення 
ЦСР 5 є: ліквідація всіх форм дискримінації та насильства щодо жінок, включаючи 
насильство з боку інтимного партнера, сексуальне насильство та шкідливі 
практики, такі як дитячі, ранні та примусові шлюби, каліцтво жіночих статевих 
органів тощо; створення умов для кращого доступу жінок до оплачуваної роботи, 
охорони сексуального та репродуктивного здоров'я та репродуктивних прав; і 

Визначення Ради Європи: «Ґендерна рівність передбачає рівні права для 
жінок і чоловіків, дівчат і хлопчиків, а також однакову видимість, розширення 
можливостей, відповідальність та участь у всіх сферах суспільного та приватного 
життя. Вона також передбачає рівний доступ і розподіл ресурсів між жінками і 
чоловіками». 

— Джерело: Стратегія ґендерної рівності Ради Європи на 2018-2023, Рада Європи, Страсбург, 2018.

Рівність між жінками і чоловіками (ґендерна рівність) охоплює рівні права, обов’язки та 
можливості жінок і чоловіків, дівчат і хлопчиків. Рівність не означає, що жінки і чоловіки 

мають ставати однаковими. Вона означає, що права, обов’язки та можливості жінок і 
чоловіків не залежать від того, народилися вони чоловіком чи жінкою. Ґендерна рівність 
означає, що інтереси, потреби та пріоритети як жінок, так і чоловіків враховуються, при 
цьому визнаються відмінності між певними групами жінок і чоловіків. Ґендерна рівність 
не є «жіночим питанням», а має стосуватися і повною мірою залучати як чоловіків, так і 
жінок. Рівність між жінками та чоловіками є питанням прав людини та передумовою та 
індикатором сталого розвитку, орієнтованого на людину. 

— Джерело: Ґендерний мейнстрімінг: стратегія сприяння ґендерній рівності, ООН, Офіс спеціального 

радника з ґендерних питань та покращення становища жінок, 2001, 
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реальні повноваження приймати рішення в державній і приватній сферах, що 
забезпечить подальший справедливий і сталий розвиток. Рівна участь чоловіків 
і жінок у всіх сферах і на всіх рівнях прийняття рішень є передумовою успішної 
реалізації політики ґендерної рівності.

Ґендерна рівність слугує інтересам не лише жінок, але й чоловіків, адже досягнення 
ґендерної рівності сприяє добробуту та покращенню якості життя як жінок, 
так і чоловіків. Усе суспільство виграє від рівноправної участі жінок і чоловіків 
у всіх сферах, оскільки креативність, здібності та таланти всіх людей будуть 
використовуватися для соціального розвитку. Досвід показує, що існує міцний 
зв’язок між ґендерною нерівністю та бідністю. Ґендерна перспектива є ключовою 
для розуміння бідності, оскільки шляхи до бідності та шляхи виходу з бідності 
залежать від ґендерних характеристик (Бідність, ґендер і нерівності в ЄС, що 
перетинаються. Європейський інститут ґендерної рівності (ЄІҐР), Вільнюс, 2016, 
11). Зменшенню нерівності в суспільстві та досягненню соціальної справедливості 
сприяє реалізація політики ґендерної рівності та покращення становища вразливих 
груп жінок і чоловіків. Кінцева мета ґендерної рівності – жити в щасливішому та 
більш процвітаючому суспільстві, де як жінки, так і чоловіки мають рівний доступ 
до ресурсів і рівні переваги від результатів, яких досягає суспільство. Ось чому 
інвестування в ґендерну рівність у довгостроковій перспективі є не лише етично 
обґрунтованим, але й економічно ефективним.

Ґендерна рівність є основним правом людини, основним принципом демократії та 
передумовою соціального розвитку. Для реального досягнення ґендерної рівності 
вона має бути не тільки законодавчо проголошена, а й успішно реалізована, 
що вимагає активної та рівноправної участі жінок і чоловіків у прийнятті рішень, 
створенні та реалізації ґендерночутливої ​​політики у всіх сферах політичного, 
економічного, соціального та культурного життя.

1.3.3. Значення ґендерної рівності у збройних силах

У збройних силах, як і в інших установах і структурах у секторі безпеки, повага до 
різних потреб і пріоритетів жінок і чоловіків і використання їх різноманітних знань, 
навичок і компетенцій має вирішальне значення для ефективного та успішного 
виконання місії та ролі сучасних збройних сил, які все більше стають зосереджені 
на врегулюванні криз, досягненні та підтримці миру і на гуманітарних операціях4.
Задоволення різноманітних потреб у безпеці жінок і чоловіків, а також різних 
верств населення означає вивчення загроз і ризиків безпеці з ґендерної точки зору, 
що вимагає розуміння різних позицій і соціальних ролей жінок і чоловіків і певних 
груп жінок і чоловіків у певному суспільстві.

Досвід і дані свідчать, що конфлікти та гуманітарні кризи по-різному впливають на 
чоловіків, жінок, дівчат і хлопчиків. Військові операції, проведені в районах з різними 
культурами та ґендерними ролями, чітко показали, що ґендерна перспектива має 
бути невід'ємною частиною комплексного підходу до врегулювання цивільно-
військових криз5. Запровадження концепції людської безпеки та врахування 
ґендерної перспективи у військових операціях підвищує їхню ефективність, оскільки 
при плануванні та здійсненні заходів враховується вплив різних аспектів безпеки 
та оборони на чоловіків і жінок, а також на хлопчиків і дівчат, створюючи таким 
чином умови для заходів, які мають бути орієнтованими на безпеку та розроблені та 
впроваджені для добробуту всього населення. Таким чином, ґендерна перспектива 
стає засобом покращення здатності військових визначати різноманітні потреби 
в безпеці, що випливають із різних соціальних ролей, оцінювати такі загрози, як 
сексуальне насильство та торгівля людьми, а також оцінювати та реагувати на 
різні ситуації гуманітарних криз, спричинених діями людей або екстремальними 
стихійними лихами. 

Водночас, для ефективного виконання сучасних обов’язків збройних сил у 
складному середовищі безпеки необхідні додаткові знання, навички та компетенції 
жінок та чоловіків6. Дослідження показують, що сприяння ґендерній рівності є одним 
із найважливіших компонентів запобігання конфліктам, оскільки вищий рівень 
ґендерної рівності пов’язаний зі сталим розвитком та нижчим рівнем насильства 

4  NATO Committee on Gender Perspectives, Handbook for Delegates, Version 2010, 7; CWINF Guidance for NATO 
Gender Mainstreaming

5  Там само.

6  NATO Committee on gender perspectives, Handbook for delegates, Version 2010, 10; CWINF Guidance for NATO 
gender mainstreaming, 10.

https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/SBD-cwinf-guidance.pdf
https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/SBD-cwinf-guidance.pdf
https://www.nato.int/issues/women_nato/2010/handbook_2010-v2.pdf
https://www.nato.int/issues/women_nato/2010/handbook_2010-v2.pdf
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у міжособистісних стосунках, таким чином зменшуючи ймовірність конфлікту7. 
Ось чому участь жінок на всіх рівнях і в усіх сферах має вирішальне значення для 
успіху процесів і зусиль, що вкладаються у розбудову та підтримку миру. Участь 
жінок у військових операціях сприяє позитивним змінам у сприйнятті збройних 
сил як інституції, яка може враховувати ґендерні аспекти всіх викликів, ризиків та 
загроз безпеці людини та адекватно на них реагувати. Для досягнення цих цілей 
необхідно збільшити представництво жінок у секторі оборони та забезпечити 
їхню рівноправну участь у процесах прийняття рішень, а також у розробці та 
впровадженні політики, при цьому знання та досвід жінок і чоловіків доповнюють та 
збагачують один одного за допомогою відмінностей між ними8.

Запровадження комплексного ґендерного підходу є невід’ємною частиною процесу 
реформування сектору безпеки в усьому світі, незважаючи на значні відмінності 
між країнами у змісті, формі, цілях та масштабах реформування сектору безпеки9. 

За останні роки значно зросла обізнаність з ґендерними питаннями, відбулися 
позитивні зміни у визнанні потенціалу та внеску жінок у підвищення ефективності 
збройних сил. Завдяки численним заходам, спрямованим на мотивацію та 
залучення жінок до військового оперативного складу, досягнуто значних 
результатів у збільшенні частки жінок у збройних силах, що сприяє пом'якшенню 
ґендерного дисбалансу в установах сектору безпеки. Резолюція Ради Безпеки 
Організації Об’єднаних Націй 1325 також сприяла прискоренню цього процесу, 
вказуючи на нерозривний зв’язок між міжнародним миром і безпекою, ґендерною 
рівністю та жіночим лідерством10. Цей процес був додатково посилений Порядком 
денним ООН зі сталого розвитку на період до 2030 року, який визначає розширення 
прав і можливостей жінок і сприяння ґендерній рівності як одну з найважливіших 
цілей глобального розвитку. У той же час докладаються зусилля для створення 
ефективних внутрішніх механізмів для запобігання та захисту від дискримінації 
за статтю, сексуальних домагань і зловживань, а також інших дій, що сприяють 
ґендерній дискримінації (як законних, так і незаконних) з метою забезпечення 
безпечної та дружньої атмосфери несення служби для військовослужбовців. 

7  PfPC SSRWG and EDWG, Handbook on Teaching Gender in the Military, Geneva: DCAF and PfPC, 2016, Teaching 
gender in the military, Geneva: DCAF and PfPC, 2016..

8  The Position of Women in the Armed Forces in the Western Balkans (ed. Bojana Balon), Belgrade: SEESAC, 2014.

9  Там само.

10  Preventing Conflict, Transforming Justice, Securing the Peace: A Global Study on the Implementation of United 
Nations Security Council Resolution 1325, New York: UN Women; Georgetown Institute for Women, Peace and Secu-
rity and Peace Research Institute Oslo, 2017.

Реформа сектору безпеки на Західних Балканах як один із ключових аспектів 
процесу демократизації та модернізації суспільств у цих країнах базується на 
повазі до прав людини, демократичному контролі та громадському нагляді, 
прозорості та верховенстві права. Одним із ключових завдань у цьому процесі є 
побудова сучасних збройних сил відповідно до власних стратегічних пріоритетів 
та фінансових можливостей. Реформа сектору безпеки повинна сприяти кращому 
розумінню потреб у безпеці, а отже, підвищити безпеку всього населення: як 
чоловіків, так і жінок, незалежно від віку. Запровадження комплексного ґендерного 
підходу є однією з важливих передумов ефективності інституцій у секторі безпеки. 
Щоб гарантувати, що вони захищають безпеку всього населення, усі установи 
сектору безпеки повинні мати розуміння ґендерних аспектів під час аналізу, 
планування та здійснення заходів, спрямованих на збереження людської безпеки.

Незважаючи на результати, яких вже було досягнуто у запровадженні 
комплексного ґендерного підходу, чоловіки досі домінують у секторі безпеки 
в усьому світі. Негативне ставлення до жінок в армії досі поширене в багатьох 
системах збройних сил, що відображає традиційні та глибоко вкорінені ґендерні 
стереотипи та упередження в цих суспільствах. Це є однією з причин недостатньої 
представленості жінок у певних секторах оборони та їх нерівноправного становища 
щодо доступу до певних рівнів у збройних силах. Така ситуація спостерігається 
майже скрізь у світі, в тому числі в оборонних системах країн Західних Балкан11. 
Подолання цих обмежень вимагає систематичного включення запровадження 
комплексного ґендерного підходу в міністерствах оборони (МО) та збройних 
силах (ЗС) і подальшої роботи щодо сприяння ґендерній рівності та ефективного 
запобігання всім формам ґендерної дискримінації та насильства. 

11  Враховуючи, що військова освіта стала доступною для жінок лише нещодавно, вони представлені 
насамперед на найнижчих посадах в структурі збройних сил – зокрема в так званих «інших службах» у 
збройних силах, до яких належать цивільний персонал, медичний персонал, адміністративний персонал, 
військова поліція, штатні резервісти, резервісти за сумісництвом тощо. Жінки становлять від 4,46% до 9,54% 
усіх офіцерів у збройних силах країн Західних Балкан. Частка жінок серед унтер-офіцерів коливається від 2,03% 
до 11%, а серед професійних солдатів – від 5% до 15,68%. Порівняно з 2012 р. зафіксовано збільшення кількості 
молодих жінок, зацікавлених у навчанні у військових академіях; із загальної кількості курсантів, які отримали 
перші офіцерські звання в 2012/2013 навчальному році, молоді жінки становили 26,94% у Республіці Сербія 
та 23,8% у Республіці Північна Македонія, тоді як у 2019/2020 навчальному році ця частка зросла до 37% у 
Республіці Сербія та до 32% у Республіці Північна Македонія. The Position of Women in the Armed Forces in the 
Western Balkans, Belgrade: UNDP SEESAC (дослідження на етапі підготовки, дані зібрані протягом 2020 року).

https://www.dcaf.ch/sites/default/files/imce/Teaching%20Gender%20in%20the%20Military/DCAF-PfPC-Teaching-Gender-Military-Intro.pdf
https://www.dcaf.ch/sites/default/files/imce/Teaching%20Gender%20in%20the%20Military/DCAF-PfPC-Teaching-Gender-Military-Intro.pdf
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1.4. Рівність і недискримінація
Рівність і недискримінація мають характеристики як принципів, так і прав; вони 
взаємопов’язані і представляють «дві сторони однієї медалі». Дискримінація 
є порушенням принципу рівності, а виконання принципу рівності передбачає 
відсутність дискримінації.

1.5. Дискримінація як соціальне явище
Термін «дискримінація» походить від латинського дієслова discriminare, що означає 
«відокремлювати», «розрізняти». Хоча спочатку цей термін не мав ні негативного, ні 
позитивного значення, з часом він набув негативного відтінку і сьогодні вживається 
як синонім невиправданої диференціації людей.

Історія цивілізації показує, що деякі форми дискримінації, такі як расизм і сексизм, 
були надзвичайно поширеними та широко визнаними в суспільстві. Біологічними 
відмінностями між людьми зловживали в багато періодів і в різних регіонах, щоб 
виправдати ярлик, яким певні раси або люди наділялися як «нижчі» і «вищі». Така 
дискримінаційна практика використовувалася для виправдання кастової системи в 
Індії, расового порядку в колоніях, нацистського режиму в Європі, апартеїду в Південній 
Африці та геноциду в Руанді, а також у багатьох інших випадках12. Ідеологія сексизму 
була широко прийнята та впроваджена протягом усієї історії. У Стародавній Греції та 
Римі становище жінки було лише трохи кращим, ніж у рабів, і все Середньовіччя Європи 
відзначалося позбавленням прав жінок13. На початку ХХ століття жінкам було нарешті 
надано право голосу лише в декількох країнах, і при цьому навіть сьогодні є країни, де 
жінкам досі відмовляють у праві голосу14. У багатьох країнах жінки досі недостатньо 
представлені в політичному та громадському житті, що підтверджують дані про 
кількість жінок в органах законодавчої та виконавчої влади. 

Світ змінюється, і люди змінюються разом з ним, тому те, що сто років тому було 
соціально прийнятним способом поводження з іншими людьми та людьми, що 

12  Janjić, D. Rasizam, Enciklopedija političke kulture, Beograd, 1993; Benedek, W. Gidens, E. Sociology, Podgori-
ca, CID, 1997; Huntington, S. Clash of Civilizations, CID, Podgorica, 1998; Arendt, H. The Origins of Totalitarianism, 
Belgrade: Feministička izdavačka kuća, 1999; Nikolova, M. Understanding Human Rights, Manual on Human Rights 
Education, ERC, NWV Neuer Wissenschaftlicher Verlag, Wien – Graz 2012.

13  Jovanović, M. Avgustovo bračno zakonodavstvo, Beograd, Pravni fakultet, 1994; Jovanović, M. Komentar starog 
rimskog ius civile, knjiga prva Leges regiae, Niš: Centar za publikacije Pravnog fakulteta u Nišu, 2002; Huseinspahić, 
A. Tutela mulierum i pravni položaj žene u starom vijeku, Anali Pravnog fakulteta Univerziteta u Zenici, 4/2008.

14  Obrenić, D. Pravo glasa žena, Dodatak 1 i 2, u: Neko je rekao feminizam, (pr. Adrijana Zaharijević), Sarajevo, 
Sarajevski otvoreni centar, 2012.

відрізняються від більшості, сьогодні прийнятним вже не є. З часом дискримінація 
стала морально неприйнятною та прямо забороненою законом, а рівність людей 
стала визначальним моральним і правовим імперативом. Це основа для побудови 
справедливих та інклюзивних суспільств, де кожна людина незалежно від 
статі, національності, віросповідання, сексуальної орієнтації чи будь-яких інших 
особистих характеристик може користуватися рівними правами та розвивати свій 
потенціал за рівних умов, використовуючи всі можливості ресурсів суспільства і 
таким чином сприяючи розвитку суспільства справедливим і повним чином. 
Дискримінація як соціальне явище має багато вимірів (передусім йдеться про 
правовий, політичний та соціальний виміри), проявляється різними способами та 
набуває різних форм. Ось чому створити універсальне визначення дискримінації 
є таким складним завданням. Якщо не зважати на специфічні деталі, можна 
стверджувати, що дискримінація — це менш сприятливе ставлення до окремої 
особи або групи осіб через їхні деякі особистісні характеристики, такі як раса, 
стать, національність/етнічне походження, віросповідання, сексуальна орієнтація, 
інвалідність, стан здоров’я або інші особистісні характеристики.

1.5.1. Причини дискримінації
Незважаючи на часті та поширені проголошення дії принципів рівності та 
недискримінації та їх дотримання, дискримінація залишається присутньою в усіх 
культурах та спільнотах. Вона є не чужою і для країн із розвиненими та стабільними 
демократичними інституціями, а також для тих, які ще створюють такі інституції. 
На таку ситуацію впливають численні чинники, зокрема поширеність стереотипів 
і упереджень, недостатньо розвинена культура прав людини, конформізм, 
нетерпимість тощо. 

В основі дискримінації лежать стереотипи та упередження щодо представників певних 
соціальних груп. Ось чому дискримінацію часто називають «упередженням у дії».

Стереотипи – це широко прийняті спрощені уявлення про конкретні групи, 
тобто переконання, узагальнені установки та упереджені думки щодо певної 
групи, коли всім членам групи приписують однакові характеристики, а їхніми 
індивідуальними особливостями нехтують. Приклади: італійці – великі 
художники; німці – холодні в спілкуванні; роми – ліниві тощо.

http://biblioteka.pf.uns.ac.rs/pretraga/trazi.php?autor=Mila+JOVANOVI%25C4%2586
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Упередження – це стійко підтримуване негативне ставлення та емоції до 
представників певних соціальних груп, які не ґрунтуються на знаннях та 
серйозному аналізі, а представляють собою необґрунтовані й непідтверджені 
думки.

ПРИКЛАДИ: переконання, що між расами існують вроджені відмінності, причому 
одна вважається вищою за іншу (расизм); поблажливе ставлення до людей 
похилого віку (ейджизм); ненависть до людей різної сексуальної орієнтації, 
які вважаються гріховними, аморальними, хворими та неповноцінними до 
гетеросексуалів (гомофобія); ненависть, страх, ворожість і відраза до осіб, які 
виражають свою ґендерну ідентичність способом, відмінним від того, який їм 
приписує суспільство на основі їхньої статі (трансфобія) тощо.

Стереотипи та упередження глибоко вкорінені та широко поширені. Про 
поширеність упереджень щодо певних соціальних груп свідчить соціальна 
дистанція, яка існує між відповідними групами більшості та групами меншин, яка 
вимірюється відносною готовністю однієї групи (або груп) прийняти чи відкинути 
тісні соціальні стосунки з членами іншої групи (або інших груп) – наприклад, шлюб, 
спілкування та подібні звичаї чи поведінку15.

Ґендерна дискримінація ґрунтується на ґендерних стереотипах та упередженнях.

15   Див. докладніше: Vesić Antić A: Diskriminacija kao društvena pojava, u: Nevena Petrušić (ur), Sudska 
građanskopravna zaštita od diskriminacije, Poverenik za zaštitu ravnopravnosti i Pravosudna akademija, Beograd, 
2012.

Ґендерні стереотипи – це заздалегідь сформовані соціальні та культурні моделі чи 
уявлення, які приписують жінкам і чоловікам риси та ролі, визначені та обмежені 
їхньою статтю. Деякі поширені ґендерні стереотипи наводяться в таблиці нижче.

Ґендерні стереотипи підтримують структурну нерівність у суспільстві та негативно 
впливають на розподіл соціальних ресурсів між жінками та чоловіками. Вони є 
серйозною перешкодою для досягнення ґендерної рівності, оскільки обмежують 
розвиток талантів і здібностей дівчат і хлопців, жінок і чоловіків, їхні освітні та 
професійні прагнення та досвід, їхні життєві можливості16.

Ґендерні упередження – це ставлення та негативні почуття до здібностей і 
цінностей жінок і чоловіків, засновані на уявленні про те, що одна зі статей у 
певних аспектах менш здібна і менш цінна, ніж інша. Ґендерні упередження – це 
також упередження щодо жінок і чоловіків, засновані на ґендерних стереотипах і 
ґендерних ролях, призначених їм суспільством. До ґендерних упереджень також 
відносять мізогінію (ненависть до жінок) та мізандрію (ненависть до чоловіків). 
Таке негативне ставлення та почуття до жінок і чоловіків є сексистськими і 
провокують сексистську поведінку, яка проявляється в тому, що особа або група 
осіб вважаються неповноцінними через свою стать.

Cексизм – це будь-які дія, жест, візуальний прояв, вимовлені або написані слова, 
практика або поведінка, в основі яких лежить ідея про те, що людина або група 
людей гірші через свою стать, та які проявляються в публічній або приватній сферах, 
у мережі або поза нею і скеровані на (або спричиняють): порушення власної гідності 
або прав людини чи групи людей, що спричиняє фізичну, сексуальну, психологічну 
або соціально-економічну шкоду або страждання особи чи групи осіб та/або 
створення загрозливого, ворожого, принизливого або образливого середовища, 
перешкоджання незалежності або повноцінному здійсненню прав людини з боку 
особи чи групи осіб та/або підтримку та посилення ґендерних стереотипів17.

Сексизм є проявом історично нерівних владних відносин між жінками та чоловіками, 
що призводить до дискримінації та перешкоджає повноцінному просуванню жінок 
у суспільстві. Сексизм і сексистська поведінка зміцнюють ґендерні стереотипи, які 
впливають на жінок і чоловіків, дівчат і хлопчиків, і є перешкодою для досягнення 
ґендерної рівності та побудови інклюзивного суспільства. 

16  Стратегія ґендерної рівності Ради Європи на 2018-2023 роки, Стратегічна ціль 1: Запобігання ґендерним 
стереотипам і сексизму та боротьба з такими явищам, Рада Європи,

17  Рекомендація CM/Rec(2019)1 Комітету міністрів державам-членам щодо запобігання сексизму та боротьби 
з ним
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https://www.ohchr.org/documents/issues/women/wrgs/onepagers/gender_stereotyping.pdf
https://www.ohchr.org/documents/issues/women/wrgs/onepagers/gender_stereotyping.pdf
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Існує два типи сексизму щодо жінок: ворожий (відкритий) сексизм, який передбачає 
чітке вираження негативного ставлення, і доброзичливий (прихований) сексизм, 
який проявляється, наприклад, в позиції, що жінкам слід допомагати, оскільки вони 
є «слабкою» статтю. У більшій частині світу явне вираження ґендерних упереджень 
сьогодні менш помітне, ніж раніше, оскільки воно не відповідає широко поширеним 
сучасним соціальним нормам. Сьогодні сексистські настрої зазвичай виражаються більш 
приховано. У цьому сенсі використовують такі терміни, як прихований сексизм18. Однак, 
як і відкритий сексизм, прихований сексизм щодо жінок також заохочує до дискримінації 
жінок і помилково служить виправданням квазізахисних дій для вирішення так званого 
«гіршого» становища жінок. Сексистська поведінка в спілкуванні часто виражається 
таким чином, що її важко розпізнати. Наприклад, чоловік може пояснити що-небудь жінці 
в заступницькому, надмірно впевненому та/або спрощеному вигляді, цілеспрямовано 
показуючи, що їй не вистачає знань з цієї теми. Іншим проявом такого сексизму є 
ситуація, коли чоловік перебиває жінку, щоб пояснити, що вона насправді хотіла сказати.

Висловлювання думок, що ґендерної дискримінації не існує, що жінки вимагають 
«занадто багато» прав, що ґендерна рівність шкідлива для суспільства, що жінки 
багато втратили, наполягаючи на ґендерній рівності тощо, є дуже поширеним 
на практиці. Ці приклади думок, які можуть здаватися нейтральними, є саме 
прихованим способом вираження ґендерних упереджень. 

Сексистське ставлення виражається різними способами і в будь-якому середовищі. 
Сексизм на робочому місці проявляється через образливі коментарі, об’єктивацію, 
сексистський гумор чи жарти, надмірно особисті зауваження, позбавлення голосу чи 
ігнорування людей, коментарі щодо одягу та зовнішнього вигляду, сексистську мову 
тіла, відсутність поваги та чоловічі практики, які залякують або виключають колег-жінок 
і прихильно ставляться до колег-чоловіків. Сексистські припущення, засновані на 
традиційних ґендерних ролях, можуть призвести до переконання, що жінки як матері чи 
майбутні матері, є менш надійними колегами та службовцями, ніж працівники-чоловіки. 
І навпаки, може бути вороже ставлення до матерів, які не залишаються вдома. Іншим 
варіантом є ставлення, відповідно до яких матері можуть бути позбавлені важливих 
можливостей для кар’єрного зростання. Це сприяє виникненню так званої «скляної 
стелі», яка обмежує можливості жінок щодо просування у службі та підвищенні. 
Сексистські зауваження також можуть бути спрямовані на чоловіків, які виконують 
обов’язки з догляду, що традиційно пов’язуються з жінками та матерями19.

18  Todorović, M. Benevolentni seksizam i rodna ravnopravnost, Genero, Vol. 17, 2013, Mihić, V. Izraženost i korelati 
rodnih predrasuda kod stanovnika u Vojvodini, Primijenjena psihologija, 2014.

19  Рекомендація CM/Rec(2019)1 Комітету міністрів державам-членам щодо запобігання сексизму та боротьби 
з ним

Сексистські настрої також впливають на створення та впровадження законів і політики, 
тлумачення та застосування нормативних актів тощо. Ґендерні упередження часто є причиною 
того, що робота чоловіків і жінок оцінюється по-різному, а також причиною терпимості до 
ґендерного насильства, недостатнього покарання за вчинення ґендерного насильства тощо20. 
У багатьох ситуаціях поведінка людей – навіть тих, хто публічно виступає за ґендерну рівність 
– ґрунтується на ґендерних стереотипах та упередженнях, причому вони можуть навіть не 
усвідомлювати цього. Ось чому необхідно працювати над усуненням цих установок, що вимагає 
від людей бути відкритими та готовими визнавати та усвідомлювати ґендерні стереотипи та 
упередження, долати наслідки ґендерних стереотипів та упереджень, розвивати співчуття до 
людей, про яких спрямовані ґендерні упередження і дискримінація, а також над створенням 
середовища нульової терпимості до ґендерних упереджень і дискримінації.

1.5.2. Структурна, інституційна та індивідуальна дискримінація
 
Щоб зрозуміти явище дискримінації, необхідно усвідомити різницю між структурною 
(системною), інституційною та індивідуальною (ситуативною) дискримінацією.

Структурна (системна) дискримінація – це дискримінація окремих груп 
населення з точки зору доступу до прав та ресурсів у суспільстві. Члени груп, які 
підлягають системнійдискримінації, формально мають усі загальнозастосовні 
права, але соціальні бар’єри заважають їм користуватися своїми правами нарівні 
з іншими. Як наслідок, вони перебувають у невигідному становищі за своїм 
соціальним статусом, вони соціально відчужені та не можуть повноцінно брати 
участь в економічному, соціальному та культурному житті суспільства. 

Структурна дискримінація породжує системну нерівність. Її легко виявити, але важко 
усунути, оскільки вона занадто часто розглядається як частина «природного» і 
«нормального» порядку речей, є глибоко вкоріненою і систематично підтримується в 
найважливіших економічних, політичних і культурних інституціях. Отже, відповідальність 
за структурну дискримінацію та за її подолання не є індивідуальною, а насамперед 
лежить на державі та її інституціях, які перебувають під контролем групи більшості. 

ПРИКЛАДИ: Стереотипний поділ на «чоловічі» та «жіночі» професії; 
непропорційно мала кількість жінок у загальному складі збройних сил, на 
командних посадах, у військових завданнях; сексуальні домагання та інші 
форми ґендерного насильства щодо жінок у армії тощо.

20  Majda Halilović, Callum Watson, Heather Huhtanen and Mylene Socquet-Juglard (ed.), Gender Bias and the Law: 
Legal Frameworks and Practice from Bosnia & Herzegovina and Beyond, Atlantic Initiative and DCAF, Sarajevo, 2017.

https://rm.coe.int/cm-rec-2019-sexism-ukr-rev-ps-no-track-changes-fin-with-content-al/1680953cb8
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Інституційна дискримінація — це дискримінаційна політика інституцій, 
що перебувають під контролем групи більшості, щодо певних меншин та 
маргіналізованих груп. Вона пов'язана зі структурною дискримінацією і 
проявляється через дії/поведінку тих, хто створює та впроваджує політику 
інституцій.

Інституційна дискримінація закладена в структурах і процедурах установ, які, 
як правило, ґрунтуються на упередженнях та ігноруванні становища та потреб 
окремих осіб чи груп, що позбавляє їх можливості користуватися визнаними 
правами за рівних умов і на рівних засадах.

ПРИКЛАДИ: жіноча військова форма не адаптована до потреб вагітних; 
туалети для жінок в армії не забезпечені та/або не обладнані належним чином; 
толерантне ставлення до сексуальних домагань щодо жінок в армії.  

Індивідуальна (ситуативна) дискримінація — це дискримінація, вчинена однією 
чи декількома особами щодо певної особи чи групи осіб. При індивідуальній 
дискримінації винний і жертва конкретного акту дискримінації відомі або 
можуть бути встановлені, тому можна визначити індивідуальну відповідальність 
за акт дискримінації та забезпечити захист жертви дискримінації.

ПРИКЛАДИ: хоча кандидатка-жінка набрала більше балів за критеріями, 
встановленими внутрішнім конкурсом для підвищення солдатів, як служать за 
контрактом, при відборі перевага була надана кандидату-чоловіку; командир каже 
унтерофіцерці (сержантці), яка часто користується лікарняним через хворобу 
дитини, що цим вона ставить під загрозу свою професійну кар'єру; у відкритому 
конкурсі на відбір курсантів для навчання до іноземної військової академії 
передбачено, що кандидати не повинні бути одруженими, мати дітей тощо.

Роботодавець зазначив у вакансії, що шукає саме жінку, хоча цю роботу можуть 
виконувати як жінки, так і чоловіки; роботодавець публікує оголошення про 
вакансію бухгалтера, вказуючи, що кандидати повинні демонструвати високий 
рівень фізичної сили та витривалості під час тестування.

Структурна, інституційна та індивідуальна дискримінація існує в усіх сферах 
суспільного життя: в освіті, працевлаштуванні, на роботі, у секторі безпеки, в 
охороні здоров’я та соціальному захисті, в економіці тощо. Її об’єктами є фізичні 
та юридичні особи, а також різні групи людей, які мають однакові особистісні 
характеристики. Щоб викорінити дискримінацію, недостатньо мати відповідні 

закони; необхідна також зміна культурних цінностей і ставлення, а також принципів, 
на яких ґрунтується соціальна організація суспільства, а також ефективні механізми 
запобігання та захисту від дискримінації.

1.6. Правове визначення та елементи дискримінації

У правових системах дискримінація як правове поняття визначається 
законодавством. Усі країни Західних Балкан прийняли загальні антидискримінаційні 
закони, які є основним джерелом антидискримінаційного законодавства. Ці закони 
визначають загальне поняття дискримінації.

•	 Боснія і Герцеговина: Закон про заборону дискримінації («Офіційний вісник 
Боснії і Герцеговини», № 59/09 та 66/16 (ЗЗД Боснії і Герцеговини) – стаття 2, 
параграф 1.

•	 Чорногорія: Закон про заборону дискримінації («Офіційний вісник Чорногорії», 
№ 46/10, 40/11, 18/14 та 42/17 (ЗЗД Чорногорії) – стаття 2, параграф 2.

•	 Північна Македонія: Закон про запобігання та захист від дискримінації 
(«Офіційний вісник Північної Македонії», № 258/2020 (ЗЗЗД Північної Македонії) 
– стаття 6. 

•	 Сербія: Закон про заборону дискримінації («Офіційний вісник Республіки 
Сербія», № 22/2009 (ЗЗД Сербії) – стаття 2, параграф 1, пункт 1.

Існують певні відмінності у формулюваннях правового визначення дискримінації, 
але вони зумовлені переважно відмінностями в рівні конкретизації. Якщо усунути 
відмінності в незначних деталях, усі визначення містять ідентичні елементи, 
які становлять юридичну концепцію дискримінації, що відрізняє її від інших 
протиправних видів поведінки. Вона визначається є невиправдано нерівне 
ставлення з боку особи чи групи осіб: 1) щодо іншої особи чи групи осіб; 2) на основі 
деяких особистих характеристик особи чи групи осіб.
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1.6.1. Нерівне ставлення

Суть дискримінації виражається в невиправдано нерівному ставленні з боку 
окремої особи чи групи осіб щодо іншої особи чи групи осіб на основі певних 
особистих характеристик особи чи групи осіб. Це означає, що не кожен випадок 
нерівного ставлення є дискримінацією, а лише ті, які є невиправданими, тобто, 
не мають об’єктивного та розумного виправдання. Чи є нерівне ставлення 
виправданим чи ні, оцінюється в кожному окремому випадку шляхом проведення 
тесту на дискримінацію на основі ретельного аналізу всіх фактів і обставин21.

Приклади: обґрунтовано, що жінки та чоловіки в армії мають різну форму одягу 
та обмундирування (наприклад, бронежилети); обґрунтованим є надання певних 
грошових надбавок батькам дітей дошкільного віку; зарахування до військових 
академій лише чоловіків або можливість призначення у військові представництва 
лише одружених осіб є необґрунтованим.

Дискримінація може відбуватися різними способами: шляхом відмови особи в праві, 
доступному для інших, шляхом обмеження права, яке надається іншим повністю, 
шляхом надання привілеїв іншим, шляхом усного чи письмового коментаря, який 
ображає гідність особи або групи осіб на основі особистих характеристик, шляхом 
висловлення ідей, які заохочують до насильства проти окремої особи або групи осіб 
через особистісні характеристики тощо. Сам акт дискримінації може бути вчинений 
шляхом реальних дій (наприклад, сексуальні домагання можуть здійснюватися 
шляхом небажаного дотику до частин тіла) або юридичних заходів (наприклад, 
розміщення оголошення, яке забороняє подавати заявки розлученим особам), 
мовлення (наприклад, заперечення здатності жінок ефективно використовувати 
бойову зброю, словесне залякування), жестами (наприклад, образливі жести) тощо. 
Акт дискримінації також може бути вчинено шляхом бездіяльності – невиконання 
дії, яку слід вжити (наприклад, ненадання належних роздягалень для жінок).

Намір і мотив винного не мають значення для того, щоб поведінка кваліфікувалася 
як акт дискримінації, слід об'єктивно оцінити сам вчинок. Не має значення і не 
проводиться оцінка того, чи має винна особа упередження щодо групи осіб чи 
окремої особи, яка належить до цієї групи. Закони не можуть заборонити людям мати 
негативне ставлення та емоції щодо певних груп, але вони можуть забороняти людям 
виражати таке ставлення щодо членів цих груп, дискримінуючи їх у певних умовах.

21   Докладніше про тест на дискримінацію, який проводиться для перевірки того, чи була скоєна дискримінація 
в конкретному випадку, див. Розділ 1.8 «Визначення дискримінації» Посібника.

1.6.2. Особистісні характеристики як підстави дискримінації 

Дискримінація завжди ґрунтується на особистих характеристиках, які вказуються 
як причина та підстави дискримінації. Якщо нерівне ставлення не ґрунтується на 
особистих характеристиках, то це не є випадком дискримінації. Водночас, таке 
ставлення може бути проявом деяких інших видів протиправної поведінки.

Особистісні характеристики – це особливі властивості людини, які визначають 
її фізичну, психологічну, духовну, економічну чи соціальну ідентичність. Деякі 
особистісні характеристики є вродженими – наприклад, раса, генетичні 
характеристики та етнічна приналежність, тоді як інші особистісні характеристики 
є набутими і можуть змінюватися – наприклад, віросповідання, політичні 
переконання, стан здоров’я тощо. Оскільки особистість складається з багатьох 
ознак, закони зазвичай перераховують ті особистісні характеристики, які 
є найбільш поширеними підставами для дискримінації: колір шкіри, раса, 
національність, етнічне походження, релігійні чи політичні переконання, стать, 
сексуальна орієнтація, інвалідність, шлюб та сімейний стан, вік, стан здоров’я, 
членство в політичних, профспілкових чи інших організаціях тощо. Важливо, щоб 
перелік особистих властивостей, які заборонені як підстави для дискримінації, не 
був вичерпним, оскільки будь-які інші особистісні характеристики також можуть 
бути підставами для дискримінації.

Підставою для дискримінації може бути реальна особистісна характеристика 
– особистісна характеристика, яка дійсно існує, але це також може бути 
передбачувана особиста характеристика – характеристика, якої дискримінована 
особа не має, але особа, яка вчиняє  дискримінацію, вважає, що має.

Особистісна характеристика, яка є підставою для дискримінації особи, найчастіше 
стосується самої цієї особи. Однак іноді людина зазнає дискримінації за особистими 
характеристиками члена її сім’ї або близької особи. Цей тип дискримінації відомий 
як асоціативна дискримінація.

Особистісні характеристики, які є частиною ідентичності людини, слід відрізняти 
від рис особистості, таких як характер, робочі звички, самовпевненість, 
цілеспрямованість, послідовність, кооперативність, гнучкість тощо, оскільки це 
особливості особистості людини, а не частина особистості людини. Відтак, якщо 
людині дають перевагу, тому що вона більш здібна, креативна, вміла тощо порівняно 
з іншими, то це не є дискримінацією.
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1.7. Форми та види дискримінації
Існують дві основні форми дискримінації: пряма та непряма дискримінація. Ці дві 
форми дискримінації визначені та заборонені у всіх чотирьох антидискримінаційних 
законах країн Західних Балкан. Хоча формулювання правових визначень у чотирьох 
країнах дещо відрізняються, вони не мають суттєвих відмінностей.
 

1.7.1. Пряма дискримінація

Пряма дискримінація – це чітка і очевидна форма дискримінації, яка полягає 
в нерівному ставленні до окремої особи або групи осіб через деякі особистісні 
характеристики особи або групи осіб. Заборона прямої дискримінації ґрунтується 
на принципі формальної рівності, який вимагає, щоб до людей, які перебувають у 
однаковій чи подібній ситуації, застосовувалося рівне ставлення незалежно від 
їхніх особистих характеристик. Тому невиправдане нерівне ставлення до особи/
групи осіб є прямою дискримінацією. Утвердження заборони прямої дискримінації 
веде до формальної рівності. 

Елементами прямої дискримінації є: 1) нерівне (несприятливе) ставлення до особи/
групи осіб, 2) таке ставлення пов'язано з деякими особистими характеристиками 
особи чи групи осіб, 3) таке ставлення застосовується до іншої особи/групи осіб, які 
перебувають у такій самій або подібній (аналогічній) ситуації.

ПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ	 НЕРІВНЕ СТАВЛЕННЯ ДО РІВНИХ

Пряма дискримінація може бути вчинена шляхом дії чи бездіяльності та виражається 
в тому, що окрема особа/група осіб через деякі особистісні характеристики особи 
чи групи осіб їй/їм відмовляють у праві, доступному для інших, або в тому, що 
деякі їх права обмежені, водночас такі права повністю визнаються для інших, або у 
тому, що ця особа чи група осіб поставлені в невигідне становище, а іншим людям 
надається пріоритет чи переваги тощо.

При перевірці того, чи була скоєна пряма дискримінація, необхідно використовувати 
так званий «компаратор» (метод порівняння) – тобто, визначити, чи певна особа, яка 
знаходиться в тій самій або подібній ситуації, що і жертва дискримінації, відрізняється від 
неї/них тим, що він/вона не має особистих характеристик жертви (жертв) дискримінації. 
Однак іноді «компаратор» не вдається знайти, тому використовується «гіпотетичний 
компаратор». Іноді «компаратор» не потрібен. Наприклад, якщо роботодавець не бере на 
роботу вагітну жінку, «компаратора» не існує, оскільки чоловік не може бути вагітним.

ПРИКЛАДИ: Під час співбесіди при прийомі на роботу член комісії запитує у 
кандидатки, чи вона заміжня, чи є у неї діти, скільки років дітям, а кандидату-
чоловіку ці запитання не ставить.

Старший офіцер замість офіцерки, яка відповідає всім необхідним умовам, 
відправляє на семиденне навчання чоловіка, і пояснює свій вибір тим, що у неї є 
сімейні зобов'язання, оскільки вона мати малолітньої дитини. 

1.7.2. Непряма дискримінація 

Непряма дискримінація — це прихована форма дискримінації, яка полягає в 
рівному ставленні до всіх, але яка спричиняє непропорційно нерівні наслідки для 
окремої особи чи групи осіб через деякі особистісні характеристики особи чи групи 
осіб. Попередження непрямої дискримінації ґрунтується на ідеї, що до людей, 
які перебувають у різному становищі, слід ставитися по-різному, наскільки це 
необхідно для надання їм рівних можливостей користуватися правами і свободами 
та рівного доступу до послуг і соціальних ресурсів.

Досягнення цієї мети потребує врахування несприятливого становища окремих груп осіб 
через певні особистісні характеристики при призначенні певного правила, встановлення 
критеріїв, умов, вимог тощо, які стосуються всіх, щоб таке правило/критерій/умова не 
створювало для них більш несприятливих наслідків у порівнянні з іншими. Відповідно, 
заборона непрямої дискримінації є формою досягнення реальної рівності між соціальними 
групами, які визнаються за законом як окремі категорії населення (наприклад, жінки, 
чоловіки, національні меншини, люди похилого віку, особи з інвалідністю тощо).

У непрямій дискримінації існує правило/критерій, яке здається нейтральним і однаково 
застосовується до всіх, але ставить певну групу осіб або особу, яка належить до цієї 
групи, у невигідне становище порівняно з іншими, які не мають цієї характеристики. При 
визначенні непрямої дискримінації розрізняють такі елементи: 1) наявність нейтрального 
правила (вимоги, умови, критерію чи практики), 2) це правило ставить окрему особу 
або групу осіб у непропорційно невигідне становище, 3) таке ставлення застосовується 
до особи або групи осіб через деякі особистісні характеристики, та 4) таке ставлення 
застосовується до інших осіб, які перебувають у такій же чи подібній ситуації.

НЕПРЯМА ДИСКРИМІНАЦІЯ	 РІВНЕ СТАВЛЕННЯ ДО НЕРІВНИХ
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У той час як пряма дискримінація означає різне ставлення до людей, які 
перебувають у схожій ситуації, непряма дискримінація — це рівне ставлення до 
людей, які опинилися в іншій ситуації. Іншими словами, пряма дискримінація є 
різним (несприятливим) поводженням, тоді як у випадках непрямої дискримінації 
різниці в ставленні немає, але є різні наслідки, які є непропорційно несприятливими 
для певної групи осіб або окремих осіб, які належать до цієї групи. На відміну від 
прямої дискримінації, де на перший погляд очевидно, що різне (несприятливе) 
ставлення ґрунтується на особистих характеристиках, при непрямій дискримінації 
це не так очевидно. Навпаки, ставлення, здавалося б, ґрунтується на принципі 
рівності, і лише коли розглядаються наслідки, стає очевидним, що рівне ставлення 
ставить окрему особу або групу осіб у невигідне становище через деякі особистісні 
характеристики окремої особи чи групи осіб порівняно з іншою особою або групою 
осіб. Спільним як для прямої, так і для непрямої дискримінації є кінцевий результат 
– одна особа або група осіб перебувають у невигідному становищі порівняно з 
іншими людьми, а джерелом нерівності є деякі особистісні характеристики особи 
чи групи осіб.

ПРИКЛАДИ: Існує правило, згідно з яким для підвищення кваліфікації офіцера 
або унтерофіцера (аналог сержанта) до вищого звання їм необхідно три роки 
поспіль отримувати не менше 3 балів за шкалою від 1 до 5, але  оцінку можуть 
отримати лише ті, хто проходив службу більше шести місяців у попередньому 
році; це дискримінує офіцерок та унтерофіцерок, які частіше користуються 
відпусткою у зв’язку з вагітністю та пологами та/або іншими відпустками для 
догляду за дитиною, ніж чоловіки.

Командир постійно призначає збори своєї команди у неробочий час, тому 
працюючі жінки та чоловіки, яким необхідно забрати дітей з дитячого садка 
чи школи у неробочий час, не можуть бути присутніми на цих зборах; це 
дискримінує жінок і чоловіків із сімейними обов'язками.

1.7.3. Особливі форми дискримінації
Окрім прямої та непрямої дискримінації, відповідні закони країн Західних Балкан 
також регулюють окремі особливі форми (види) дискримінації. Однак чотири 
антидискримінаційні закони відрізняються за переліком спеціальних форм 
дискримінації, які вони визначають і забороняють (Табл. 1).

Таблиця 1: Особливі форми дискримінації в чотирьох країнах Західних Балкан22

Деякі антидискримінаційні закони також окремо регулюють певні конкретні 
випадки дискримінації, яка має місце в певних сферах або проти певних 
особистих характеристик. У законі Чорногорії забороняється дискримінація при 
користуванні громадськими об'єктами і територіями, дискримінація за віком, 
дискримінація у сфері праці тощо, тоді як закон Республіки Сербія спеціально 
регулює дискримінацію за статтю, дискримінацію дітей, дискримінацію за ознаками 
профспілкової чи політичної приналежності тощо.

22  Мобінг заборонений у правових системах усіх країн Західних Балкан, і вони прийняли спеціальні закони 
щодо запобігання та захисту від мобінгу. Лише в Боснії і Герцеговині у Законі про заборону дискримінації мобінг 
визначається як особлива форма дискримінації. Докладніше про мобінг див. у пункті 1.7.4.4 Посібника.

ЗЗД БОСНІЇ І 
ГЕРЦЕГОВИНИ ЗЗД ЧОРНОГОРІЇ

ЗСЗД РЕСПУБЛІКИ 
ПІВНІЧНА 
МАКЕДОНІЯ

ЗЗД 
РЕСПУБЛІКИ СЕРБІЯ

•	 Домагання

•	 Сексуальні 
домагання

•	 Мобінг

•	 Сегрегація

•	 Видання наказів 
про дискримінацію

•	 Сприяння скоєнню 
дискримінації

•	 Спонукання до 
дискримінації

•	 Домагання

•	 Сексуальні 
домагання

•	 Сегрегація

•	 Мова ворожнечі

•	 Спонукання до 
дискримінації

•	 Сприяння 
скоєнню 
дискримінації

•	 Надання вказівок 
на вчинення 
дискримінації

•	 Повідомлення 
про намір 
вчинити 
дискримінацію

•	 Заклик до 
дискримінації

•	 Спонукання до 
дискримінації

•	 Надання вказівок 
на вчинення 
дискримінації

•	 Домагання

•	 Сексуальні 
домагання

•	 Віктимізація

•	 Сегрегація

•	 Порушення 
принципу рівності 
прав та обов'язків

•	 Заклики до 
відповідальності 
(віктимізація)

•	 Об'єднання з 
метою вчинення 
дискримінації

•	 Мова ворожнечі

•	 Переслідування та 
поводження, що 
принижує гідність
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Хоча антидискримінаційні закони відрізняються за кількістю та різними видами 
особливих форм і видів дискримінації, заборона дискримінації є універсальною як 
з точки зору підстав дискримінації, так і з точки зору сфер і суб’єктів, де заборона 
дискримінації є обов'язковою. Більшість законів встановлюють заборону таких 
спеціальних форм дискримінації:

ДОМАГАННЯ – поведінка щодо окремої особи або групи осіб, заснована 
на деяких особистих характеристиках особи чи групи осіб, яка має на меті 
порушення гідності, викликає страх, почуття приниження та/або образи (або 
об’єктивно призводить до цього), особливо якщо така поведінка створює 
залякування, ворожість, принизливе та/або образливе середовище. Домагання 
можуть здійснюватися різними способами – вимовлянням образливих слів, 
написанням графіті, розміщенням повідомлень у соціальних мережах тощо.

МОВА ВОРОЖНЕЧІ – публічне висловлення ідей та думок, які поширюють, 
підбурюють, заохочують та/або виправдовують дискримінацію, ненависть чи 
насильство щодо расової, національної, етнічної, релігійної, сексуальної, ґендерної чи 
іншої соціальної групи чи її членів. Мова ворожнечі поширює та заохочує ксенофобію, 
расизм, антисемітизм, гомофобію та інші форми ненависті, засновані на нетерпимості.

СЕГРЕГАЦІЯ – примусове і систематичне відокремлення людей за ознаками 
їх особистих характеристик. У країнах Західних Балкан найпоширенішими 
випадками сегрегації є поселення, де не створено умови для дотримання гігієни 
і де проживають лише роми, школи, де більшість учнів є ромськими дітьми, та 
спеціальні школи для дітей з інвалідністю.

ВІКТИМІЗАЦІЯ – створення для особи, яка повідомляє, шукає чи висловлює намір 
шукати захисту від дискримінації, неприємних ситуацій та/або застосування 
до неї булінгу, що включає ситуації, коли особи висловлюють готовність надати 
допомогу та підтримку дискримінованій особі чи групі осіб у досягненні захисту 
від дискримінації через надання свідчень або інші дії. Віктимізацію може вчинити 
як особа, яка вчинила акт дискримінації, так і третя особа. 

Усі чотири антидискримінаційні закони також регулюють і забороняють серйозні 
форми дискримінації. Це загострені форми дискримінації, які можуть торкнутися 
ширшого кола людей або спричинити особливо тяжкі наслідки. Проте закони 
відрізняються за кількістю та формами дискримінації, які кваліфікуються як тяжкі 
форми дискримінації (Табл. 2).

ЗЗД БОСНІЇ І 
ГЕРЦЕГОВИНИ ЗЗД ЧОРНОГОРІЇ

ЗСЗД РЕСПУБЛІКИ 
ПІВНІЧНА 
МАКЕДОНІЯ

ЗЗД 
РЕСПУБЛІКИ СЕРБІЯ

множинна 
дискримінація

множинна 
дискримінація

множинна 
дискримінація

провокування 
та заохочення 
нерівності, ненависті 
та/або нетерпимості 
за певними ознаками

повторна 
дискримінація

повторна 
дискримінація

дискримінація 
за декількома 
ознаками 
одночасно

заохочення 
або здійснення 
дискримінації з боку 
органів державної 
влади та під час 
розгляду справ в 
державних органах

постійна 
дискримінація

постійна 
дискримінація

повторна 
дискримінація

пропагування 
дискримінації 
через ЗМІ

дискримінація, 
що здійснюється 
через пропаганду 
через ЗМІ та в 
громадських місцях

постійна 
дискримінація

рабство, торгівля 
людьми, апартеїд, 
геноцид, етнічні 
чистки та їх 
пропаганда

дискримінація з 
особливо тяжкими 
наслідками

множинна 
дискримінація або 
дискримінація 
за декількома 
ознаками 
одночасно

повторна 
дискримінація

постійна 
дискримінація

дискримінація, 
що призводить до 
особливо тяжких 
наслідків

Таблиця 2: Тяжкі форми дискримінації – порівняльний огляд у чотирьох країнах Західних Балкан
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1.7.4. Ґендерна дискримінація 

Ґендерна дискримінація – це дискримінація, вчинена проти окремої особи або 
групи осіб за ознакою статі та ґендерної ідентичності особи чи групи осіб.

1.7.4.1. Підстави ґендерної дискримінації

Найпоширенішою підставою для ґендерної дискримінації окремих осіб та груп 
осіб є стать особи чи групи осіб. Дискримінація жінок за ознакою статі також 
включає дискримінацію за ознакою вагітності та обставин, пов'язаних з вагітністю. 
Наприклад, коли жінка реалізує своє законне право на відпустку в зв'язку з 
вагітністю та пологами, вона може зазнати дискримінації на роботі, оскільки їй 
відмовляють у просуванні по службі, навіть якщо вона відповідає всім умовам для 
підвищення. Дискримінація через материнство має місце, наприклад, коли матерям 
відмовляють у можливості робити перерви на роботі, щоб годувати дитину груддю. 
Дискримінація за ознакою статі може бути скоєна як щодо жінок, так і чоловіків, 
а також осіб-інтерсексуалів – людей, народжених із ознаками як чоловічої, так і 
жіночої статі, які можуть ідентифікувати себе як жінки, як чоловіки або як статево 
невизначені особи. Дискримінація осіб, які пристосували свою стать до своєї 
ґендерної ідентичності, також має ознаки дискримінації за статтю.

Ґендерна дискримінація часто є результатом сукупності факторів статі жертви 
(жертв) як біологічної характеристики жінок і чоловіків і соціально сконструйованої 
ідентичності, атрибутів і ролей – тобто, соціальної та культурної значущості, пов’язаною з 
біологічними відмінностями між жінками та чоловіками. А саме, дискримінація за статтю 
як біологічним фактом включає також дискримінацію за ґендерними характеристиками 
як соціологічну категорію, що стосується соціальних ролей жінок і чоловіків у певному 
соціальному контексті. Ось чому як жінки, так і чоловіки можуть зазнавати дискримінації 
на основі ґендерних ролей, які суспільство приписує їхній статі.

ПРИКЛАДИ: На посаду командира роти була призначена лейтенантка. Вона 
успішно виконувала свої службові обов'язки, що підтверджується офіційною 
оцінкою «відмінно». Після трьох років служби на цій посаді вона використала 
відпустку у зв'язку з вагітністю та пологами згідно з положенням. Після 
повернення з відпустки вона була призначена на посаду діловодки у своєму 
підрозділі, яка не дозволяє просуватися по службі. Тим часом на ї ї посаду 
призначили чоловіка, який щойно отримав звання. Це типовий приклад 
дискримінації жінок. Рішення про переведення на іншу (нижчу) посаду в 
підрозділі, ймовірно, виправдано потребами служби чи іншими причинами, тому 

на перший погляд не очевидно, що це дискримінаційне рішення. Однак, незважаючи 
на причини, що обґрунтовують це рішення, те, що лейтенантка успішно виконувала 
свої обов’язки до виходу у відпустку у зв'язку з вагітністю та пологами, отримала 
високі оцінки, а після повернення з відпустки була призначена на нижчу посаду, є 
достатньою підстав для висновку, що це питання дискримінації на службі.

Унтерофіцер Н.Н., який є батьком дворічної дитини і дружина якого працює, тричі 
протягом року брав відпустку для догляду за дитиною. На перших зборах його 
підрозділу, де він був присутній після повернення з третьої відпустки, командир 
каже: «Унтерофіцер Н.Н. також сьогодні з нами. Я хотів вас запитати, чи є у вашої 
дитини мама? Я знаю, що закон дає вам право брати відпустку у зв’язку з хворобою 
дитини, але як ви думаєте будувати кар’єру, якщо ви постійно відсутні? Очевидно, 
ми не можемо на вас розраховувати». Це приклад публічної підтримки ґендерних 
упереджень на основі стереотипних ролей статей, що є особливою формою 
ґендерної дискримінації.

Ґендерна дискримінація також існує, коли вона ґрунтується на ґендерній 
ідентичності. Ґендерна ідентичність – це особисте розуміння власної статі, яке може 
відповідати або не відповідати статі, яку людина мала при народженні, і ґендерної 
ролі, пов'язаній з біологічною статтю.

Більшість людей ідентифікують свою стать відповідно до своєї біологічної статі та 
ґендерної ролі. Однак є люди, ґендерна ідентичність яких відрізняється від їхньої 
статі при народженні, до яких входять транс-чоловіки – люди, які народилися 
жінками і мають чоловічу ґендерну ідентичність, і транс-жінки – люди, які 
народилися чоловіками та мають жіночу ґендерну ідентичність. Проте ґендерна 
ідентичність деяких людей є небінарною, тобто виходить за рамки традиційної 
ґендерної ідентичності жінок і чоловіків. Багато з цих людей відкидають дихотомію 
чоловічих і жіночих ґендерних ролей, що часто розглядається як те, що підриває 
кордони ґендерних ідентичностей, встановлені суспільством. Для таких людей 
використовується загальний термін «квір». Деякі транс-жінки та транс-чоловіки 
вдаються до гормональної терапії та/або хірургічного втручання, щоб пристосувати 
свою стать до своєї ґендерної ідентичності (транссексуали), у той час як деякі не 
відчувають цієї потреби і корегують свою ґендерну ідентичність за допомогою 
поведінки, одягу, мови, жестів тощо23.

23  Рекомендація CM/Rec(2010)5 Комітету міністрів Ради Європи державам-членам щодо заходів щодо 
боротьби з дискримінацією за ознаками сексуальної орієнтації або ґендерної ідентичності; Hammarberg, T. Dis-
crimination on grounds of sexual orientation and gender identity in Europe, Council of Europe, 2011; Protecting 
Human Rights of Transgender Persons: A short guide to legal gender recognition, Council of Europe, 2015.
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Дискримінацію за статтю та ґендерною ідентичністю слід відрізняти від 
дискримінації за сексуальною орієнтацією, яка означає постійний емоційний і 
сексуальний потяг до осіб певної статі, відповідно до якої особи можуть бути 
гетеросексуальними (відчувають потяг до представників протилежної статі) або 
гомосексуальними (відчувають потяг до представників своєї статі – лесбійки та 
геї), а також бісексуальними (відчувають потяг до представників обох статей) та 
асексуальними (не відчувають потяг до представників жодної статі)24.

1.7.4.2. Форми ґендерної дискримінації 

Так само, як і дискримінація за іншими особистими характеристиками, ґендерна 
дискримінація може бути структурною, інституційною та індивідуальною 
(ситуативною). 

Структурна ґендерна дискримінація найчастіше стає помітною за допомогою 
статистичних даних, дезагрегованих за статтю. У країнах Західних Балкан, як і 
в багатьох інших країнах світу, є докази ґендерних розривів майже в усіх сферах 
суспільного та приватного життя, причому в гіршому становищі перебувають саме 
жінки.

У збройних силах країн Західних Балкан, як і в багатьох інших країнах, жінки досі не 
однаково представлені – так само, як у багатьох інших професіях, де існує нерівна 
кількість чоловіків і жінок на користь однієї чи іншої статі. Це є наслідком тривалого 
історичного виключення жінок із системи військової підготовки та освіти та лише 
символічного представлення жінок у професійному складі збройних сил. Однак 
сьогодні в країнах Західних Балкан усі форми та рівні підготовки військової професії 
є більш доступними для жінок, включаючи навчання у військових академіях, що є 
результатом запровадження комплексного ґендерного підходу в секторі оборони. 
Враховуючи, що стереотипи щодо ґендерних ролей жінок і чоловіків досі поширені 
та негативно впливають на інтерес жінок до військової професії, у секторах оборони 
вживаються різноманітні заходи для мотивації та залучення жінок. Це створює 
умови для поступового збільшення кількості жінок як серед військовослужбовців 
загалом, так і на керівних посадах, у миротворчих місіях тощо.

24  Рекомендація CM/Rec(2010)5 Комітету міністрів Ради Європи державам-членам щодо заходів щодо 
боротьби з дискримінацією за ознаками сексуальної орієнтації або ґендерної ідентичності; Hammarberg, T. Dis-
crimination on grounds of sexual orientation and gender identity in Europe, Council of Europe, 2011;  Banović, D. 
Vasić, V. Seksualna orijentacija i rodni identitet: pravo i praksa u BiH, Sarajevo: Sarajevski otvoreni centar, 2013: 
Petrušić, N. Beker, K. Praktikum za zaštitu od diskriminacije, Partneri za demokratske promjene Srbija i Centar za 
alternativno rješavanje sukoba, Beograd, 2012.

Інституційна ґендерна дискримінація відображається у здійсненні дискримінаційної 
політики інституцій, заснованої на ґендерних упередженнях та ігноруванні потреб 
жінок і чоловіків та певних уразливих груп жінок і чоловіків, що позбавляє їх 
можливості користуватися визнаними правами на рівних засадах. Інституційна 
ґендерна дискримінація у збройних силах існує, наприклад, якщо при формуванні 
команд для участі в миротворчих операціях кандидатам надається перевага через 
їхню стать.

Приклад належної практики: Успішно подолана інституційна дискримінація 
– Республіка Сербія

Чоловік, який працює в організаційному підрозділі, де понад 80% працівників – 
жінки, прийшов до «довіреної особи» і зазначив, що протягом декількох років під 
час щорічних урочистостей відзначення знаменних дат МО та ЗС та нагородження 
працівників за високі результати служби (нагородження преміями, додатковою 
відпусткою або лише відзнакою), премії та додаткові відпустки надавалися 
виключно жінкам, без чітко визначених критеріїв. Після перевірки відповідних 
даних претензії службовця підтвердилися. Довірена особа звернула увагу 
керівництва на зазначений факт, що призвело до того, що нагороди в наступний 
період були вручені справедливо, тобто грошові винагороди чи відпустки були 
надані як чоловікам, так і жінкам.

Індивідуальна (ситуативна) ґендерна дискримінація — це нерівне ставлення 
до окремих осіб або груп осіб у різних життєвих ситуаціях. Наприклад, замість 
кандидатки-жінки обирається кандидат-чоловік, незважаючи на те, що він показав 
гірші результати на відповідному тесті.

Так само, як і дискримінація за будь-якою іншою ознакою, ґендерна дискримінація 
може мати форму прямої та непрямої дискримінації та здійснюватися різними 
способами. Примітно, що у випадках скоєння різних форм множинної дискримінації 
стать, ґендерні характеристики та ґендерна ідентичність як особистісні 
характеристики часто поєднуються з іншими особистими характеристиками.

https://www.google.rs/search?hl=sr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%2522Damir+Banovi%25C4%2587%2522
https://www.google.rs/search?hl=sr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%2522Damir+Banovi%25C4%2587%2522
https://www.google.rs/search?hl=sr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%2522Vladana+Vasi%25C4%2587%2522
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1.7.4.3. Сексуальні домагання та сексуальне насильство 

Сексуальні домагання та сексуальне насильство, жертвами яких частіше стають 
жінки, ніж чоловіки, є формами ґендерної дискримінації, але водночас вони 
також є формами ґендерного насильства. Сексуальні домагання та сексуальне 
насильство можуть мати місце різними способами та в будь-якому середовищі: у 
сім’ї, на вулиці, у громадському транспорті, у школі, на роботі тощо. Цей Посібник 
присвячений в першу чергу темі дискримінації у збройних силах. Тому там, де 
можливо, використовувалися приклади з військового середовища.

Сексуальні домагання — це будь-яка форма небажаної вербальної, невербальної 
або фізичної поведінки сексуального характеру, метою або наслідком якої є 
порушення гідності особи, зокрема шляхом створення залякувального, ворожого, 
принизливого або образливого середовища25.

Подібним чином сексуальні домагання визначаються у відповідних законах країн 
Західних Балкан26. 

Існує два визначені типи сексуальних домагань. Перший тип — сексуальні домагання 
у професійних стосунках, які полягають у прийнятті керівництвом рішення в 
інтересах підлеглого/ої працівника/ці з умовою прийняття останнім сексуальних 
пропозицій, прохань чи поведінки (сексуальні домагання «послуга за послугу»). 
З юридичної точки зору, у цьому виді сексуальних домагань, який ще називають 
сексуальним вимаганням, той факт, що підлегла особа «добровільно» погодилася на 
такі стосунки або навіть перебувала в будь-яких інтимних стосунках з керівником/
цею, не має значення. Другим типом сексуальних домагань є сексуалізація робочого 
середовища, яка вчиняється різними вербальними чи невербальними актами 
сексуального характеру, що зводять жертву до сексуального об'єкта, принижуючи її 
репутацію, професійний статус чи можливості для підвищення кваліфікації.

25   Стаття 40 Конвенції Ради Європи про запобігання та боротьбу з насильством щодо жінок та домашнім 
насильством 2011 р.

26   Параграф 2 статті 4 Закону Боснії і Герцеговини; параграф 2 статті 7 Закону Чорногорії; стаття 9 Закону 
Республіки Північна Македонія про трудові відносини, «Офіційний вісник Республіки Македонія», № 74/2015; 
параграф 3 статті 21 Закону про працю Республіки Сербія («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 24/2005, 
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 – рішення КС, 113/2017 та 95/2018 – автентичне тлумачення).

Сексуальні домагання можуть бути скоєні різними способами.  
Найпоширенішими з них є:27

Фізичні дії сексуального характеру: 

•	 сексуальне насильство та спроби таких дій

•	 масаж шиї або плечей

•	 дотик до одягу, волосся або частин тіла

•	 обійми, поцілунки, поплескування чи пестощі

•	 нахили над людиною, обмеження руху, щипання та подібні дії

•	 стояння надто близько до людини та подібні дії.

Словесні дії сексуального характеру: 

•	 спонукання до інтимних зустрічей

•	 пропонування сексуальних «послуг»

•	 надсилання листів, текстових повідомлень чи інших матеріалів сексуального 
характеру

•	 жарти, натяки, коментарі або запитання про сексуальні дії

•	 звертання до дорослої людини такими словами, як «дівчинка», «мила», «кохана» 
тощо 

•	 вихваляння сексуальною вправністю

•	 перенаправлення ділової бесіди на сексуальні теми

•	 грубий і вульгарний гумор

•	 запитання про сексуальні фантазії, уподобання чи переживання

•	 особисті інтимні запитання про соціальне чи сексуальне життя

•	 сексуальні коментарі щодо одягу, анатомічних особливостей чи зовнішності 
людини

•	 поширення чуток про сексуальне життя людини тощо.

Невербальне спілкування сексуального характеру: 

•	 сексуалізовані жести

•	 свист за людиною

•	 надсилання повітряних поцілунків, чмокання губами та подібні дії.

27   Див. докладніше у: Рада Європи, Рекомендація CM/Rec (2010) 4), с. 59 – Права людини військовослужбовців.
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Сексуальні домагання є порушенням гідності людини у декількох аспектах: у жертви 
знижується самооцінка, тому що її ставлять у підлегле становище (приниження), до 
жертви ставляться як до інструменту чи засобу досягнення чужої мети або інтересу 
(об’єктивація), його/її цінність зменшується, оскільки до неї/нього не ставляться 
як до рівноправної людини (знецінення), а жертва позбавляється своєї людяності 
через зведення її до нижчої чи нікчемної істоти (дегуманізація). Ось чому метою 
заборони сексуальних домагань є запобігання приниження та знецінення жертв, 
викликаних зведенням їх до об’єкта чийогось сексуального бажання чи інтересу, 
що таким чином  призводить до збереження їх підлеглого становища в суспільстві. 
Будь-яка поведінка, що сприяє цій формі знецінення та об’єктивації, є порушенням 
принципу недискримінації.

Оцінюючи сексуальні домагання як форму дискримінації, немає сенсу проводити 
будь-які порівняння, щоб це довести, оскільки домагання самі по собі є небажаними 
через спосіб їх вчинення та через можливі наслідки. При визначенні того, чи 
були вчинені сексуальні домагання, вирішальне значення мають розуміння та 
досвід жертви конкретної поведінки, про яку йдеться, тобто як це вплинуло на 
неї/її. Неврахування цього може призвести до продовження та зростання цієї 
форми дискримінації, оскільки порушник/ця може продовжувати переслідування, 
стверджуючи, що це нормальна поведінка, яка не зустрічає протидії. Однак, навіть 
якщо жертва не сприймала певну поведінку як сексуальні домагання, її все одно 
можна кваліфікувати як таку на основі об’єктивних критеріїв.

Сексуальні домагання занадто часто розглядаються як тривіальна проблема, і 
помилкова думка, що їх можна легко уникнути та зупинити, здається, широко 
поширена. Дуже часто домагання – це поведінка, яка повторюється протягом 
тривалого періоду часу і яку жертва не може адекватно зупинити самостійно.

Більш широке поняття сексуальних домагань також включає статеві домагання – 
тобто, домагання на основі статі, які не мають сексуального відтінку28. 

ПРИКЛАД переслідування за ґендерною ознакою: унтерофіцер під 
час навчання з бойової стрільби принижує солдатку, говорячи перед 
іншими учасниками навчань: «Ось іде наша солдаточка! Обережно, люди! 
Будь ласка, не повертайте гвинтівку, просто стріляйте прямо вперед». 

28  Selanec, G., Analiza Zakona o ravnopravnosti polova, Zagreb: CESI, 2008; Vasiljević, S., The problem of sexual 
harassment in comparative perspective. Cambridge: University of Cambridge, 2012; Selanec, G. Jamstvo zabrane 
diskriminatornog uznemiravanja

Сексуальне насильство – це загальна назва для різних форм ґендерної дискримінації 
та сексуального насильства за ознакою статі. Найчастіше вона спрямована на 
жінок саме тому, що вони є жінками, і непропорційно впливає на жінок. Сексуальне 
насильство включає різні форми насильства, такі як зґвалтування, спроби 
зґвалтування, сексуальна експлуатація, примус до небажаних статевих актів, 
спонукання до статевого акту шляхом зловживання службовим становищем 
тощо. Сексуальне насильство відбувається в різних умовах, включаючи робоче 
середовище. 
 
У країнах Західних Балкан, як і в інших країнах, багато форм сексуальних домагань 
і сексуального насильства криміналізовані як окремі кримінальні злочини, деякі з 
яких переслідуються автоматично (за ініціативою прокуратури), а інші – за позовом 
приватних осіб.

1.7.4.4. Мобінг  

Мобінг (домагання на робочому місці) – це систематична та безперервна ворожа та 
образлива поведінка на роботі щодо працівника/ці з боку однієї чи декількох осіб, 
яка має на меті або призводить до заподіяння шкоди його/її репутації, особистій та 
професійній недоторканності, здоров’ю та професійному статусу, погіршенню умов 
роботи та/або ізоляції, і часто спонукає працівника/цю до припинення роботи за 
власною ініціативою – тобто, до звільнення. Заборона мобінгу має функцію захисту 
гідності людини на роботі, особистої та професійної недоторканності працівника/ці.

Мобінг – це «неспецифічний вид домагань», який здійснюється шляхом 
різноманітних дій (зафіксовано близько 70 видів поведінки) і зазвичай базується 
не на особистих характеристиках, а на особистій ворожості до жертви. У цьому 
сенсі мобінг, що ґрунтується на особистих характеристиках, лише умовно можна 
вважати дискримінацією, оскільки спосіб його здійснення та його наслідки повністю 
відрізняються від дискримінації.

У порівнянні з актами дискримінації акти мобінгу, як правило, є більш агресивними 
і часто передбачають організовану поведінку більшої кількості людей. Якщо 
дискримінація може бути одноразовим актом, то під час мобінгу поведінка 
повторюється протягом тривалого періоду часу – тобто, він проявляється 
в безперервності. Інша відмінність між дискримінацією та мобінгом також 
відображається в тому, що у випадку дискримінації намір не має юридичного 
значення, тоді як у випадку мобінгу він має таке значення, оскільки особа (особи), 

https://www.pravo.unizg.hr/_download/repository/JMM_web_2/JMM%20web/Selanec_Edukacijski%20materijal%20-%20Jamstvo%20zabrane%20diskriminatornog%20uznemiravanja.pdf
https://www.pravo.unizg.hr/_download/repository/JMM_web_2/JMM%20web/Selanec_Edukacijski%20materijal%20-%20Jamstvo%20zabrane%20diskriminatornog%20uznemiravanja.pdf
https://www.pravo.unizg.hr/_download/repository/JMM_web_2/JMM%20web/Selanec_Edukacijski%20materijal%20-%20Jamstvo%20zabrane%20diskriminatornog%20uznemiravanja.pdf
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Складна (кумулятивна, додаткова) дискримінація має місце, коли особу 
дискримінують одночасно за декількома особистими характеристиками шляхом 
поєднання таких особистих  характеристик, що спричиняє та збільшує додаткові 
негативні наслідки (Рис. 3).

ПРИКЛАД: через існування ґендерних стереотипів щодо здатності жінок 
керувати технікою та мовчазне правило щодо робочих місць, «призначених» 
для ромського населення, шанси ромської жінки на отримання військової 
стипендії для підготовки майбутніх військових льотчиків зменшуються.

Рисунок 2

ЗА ІНВАЛІДНІСТЮ ЗА СТАТТЮ ЗА НАЦІОНАЛЬНІСТЮ
ДИСКРИМІНАЦІЯ

яка вчиняє мобінг, робить (роблять) це з наміром заподіяння шкоди особі, до якої вона 
(вони) має/ють особисту ворожнечу або таким чином переслідує/ють певний інтерес29.

Підхід до правового регулювання мобінгу в країнах Західних Балкан не однаковий30. 
У Боснії і Герцеговині мобінг регулюється антидискримінаційним законом як форма 
дискримінації. У Республіці Північна Македонія мобінг визначено у законі про 
трудові відносини як форму дискримінації, також це поняття згадується у законі 
про захист від домагань на робочому місці31. У Чорногорії мобінг і захист від мобінгу 
регулюються законом про заборону домагань на робочому місці32, а в Республіці 
Сербія – законом про запобігання домаганням на робочому місці33.

1.7.4.5. Множинна дискримінація 

Термін «множинна дискримінація» є загальною назвою для декількох різних форм 
множинної дискримінації: 1) загальної множинної дискримінації, 2) складної дискримінації 
та 3) дискримінації за декількома ознаками одночасно (інтерсекційної дискримінації)34.

Звичайна множинна дискримінація має місце, коли особу дискримінують за різними 
особистими характеристиками, але в різний час або в різних ситуаціях (Рис. 2).

ПРИКЛАД: Жінка, яка проходить службу в армії, не була відібрана до команди для 
багатонаціональної операції в іноземній країні через свою стать, не була направлена ​​
у військове представництво, оскільки вона не була заміжня, і не була направлена ​​на 
спеціальне навчання з роботи з новими видами зброї через свій вік.

Хоча кожен акт дискримінації у цьому прикладі множинної дискримінації є окремим, 
у однієї людини накопичується різний досвід дискримінації за різними ознаками.

29   Simović, V. Mobing-pojam, uzroci, posljedice i mehanizmi zaštite, Pravni zbornik br. 1-2/2010, Podgorica;  Rel-
janović, M. Petrović, K. A. Šikanozno vršenje prava, diskriminacija i zlostavljanje na radu – Zakonska regulativa i 
praksa, Pravni zapisi, god. II, broj 1, 2011.

30   Vasiljević, S. Uporedno pravna analiza zakonodavstva u oblasti borbe protiv mobinga, Studija zemalja: Hrvatska, Make-
donija, Crna Gora, Srbija, Zagreb: Udruga za pomoć i edukaciju žrtava mobinga, 2012; Reljanović, M. Regulacija mobinga u 
Bosni i Hercegovini u kontekstu Zakona o zabrani diskriminacije, Sarajevo: Analitika – Centar za društvena istraživanja, 2015.

31  Закон про захист від домагань на робочому місці («Офіційний вісник Республіки Македонія», № 79/2013).

32  Закон про заборону домагань на робочому місці («Офіційний вісник Чорногорії», № 30/12 і 54/16).

33  Закон про запобігання домаганням на робочому місці («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 36/2010).

34  Vasiljević, S. Slično i različito – Diskriminacija u Evropskoj uniji i Republici Hrvatskoj, Tim press d.o.o. Zagreb, 
2011; Beker, K. Multiple Discrimination Against Women in Serbia and Selected EU Countries: a Comparative Analysis, 
Novi Sad: University of Novi Sad, ACIMSI, 2020; Makkonen, T. Multiple, Compound and Intersectional Discrimination: 
Bringing the Experiences of the Most Marginalized to the Fore, Institute For Human Rights, Åbo Akademy University, 
April 2002. Доступно за посиланням

Рисунок 3
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Інтерсекційна дискримінація – це специфічний вид множинної дискримінації, яка має 
місце, коли особа дискримінується за декількома особистими характеристиками, 
що перебувають у нерозривній взаємодії або нерозривно перетинаються та 
переплітаються, так що підстави для дискримінації неможливо проаналізувати чи 
розділити за окремими особистими характеристиками.

ПРИКЛАД: транс-жінці, яка перебуває на завершальній стадії зміни статі через 
гормональну терапію, було відмовлено у доступі до навчання з керування 
броньованою бойовою машиною (Рис. 4). При визначенні інтерсекційної 
дискримінації не потрібно, та й неможливо визначити окрему характеристику, 
яку можна було би порівняти з певним «еталоном», саме через перетин 
особистих характеристик, за якими відбулася дискримінація. 

1.8. Визначення фактів дискримінації
Не кожне розрізнення автоматично є дискримінацією, лише невиправдане. Інколи 
на перший погляд очевидно, що розрізнення виправдане, але набагато частіше 
необхідно зібрати інформацію та докази, щоб зробити точний висновок про те, чи 
була скоєна дискримінація в тому чи іншому випадку.

Щоб полегшити визначення дискримінації, антидискримінаційні закони 
передбачають винятки з принципу рівного ставлення.

Винятки в антидискримінаційних законах регулюються по-різному, і їх кількість 
неоднакова. У всіх законах є два винятки: спеціальні (позитивні) заходи, які вводяться 

для того, щоб певні соціальні групи, які перебувають у підлеглому становищі, могли 
досягти істотної реальної рівності, та заходи щодо забезпечення рівних прав і свобод 
осіб з інвалідністю, наприклад розумне пристосування35 на робочому місці тощо.

У деяких законах перераховано винятки: встановлення пенсійного віку, 
встановлення страхових виплат за віком, встановлення умов членства та діяльності 
в релігійних громадах відповідно до релігійних вчень, обрядів та справ релігійної 
громади, особливий захист окремих категорій працівників, таких як неповнолітні, 
люди з інвалідністю, жінки під час вагітності та у відпустці у зв'язку з вагітність та 
пологами, батьки дітей дошкільного віку тощо.

У випадках нерівного ставлення необхідно перевірити, чи є об’єктивне та розумне 
виправдання різного ставлення (тобто, поміщення когось у невигідне становище) 
що вимагає проведення тесту на дискримінацію. Загальний тест на дискримінацію 
складається з чотирьох етапів: тестування на кожному наступному етапі 
починається лише в тому випадку, якщо висновок тестування на попередньому етапі 
був позитивним.

Општи тест дискриминације: 

Перший етап: визначення наявності різниці в ставленні.

Другий етап: вивчення того, чи ґрунтується різниця в ставленні на основі 
особистісних характеристик.

Третій етап: перевірка того, чи була конкретна дія (поведінка/ставлення) законною та 
легітимною (об’єктивно виправданою), з огляду на мету чи наслідки, які вона спричинила.

Четвертий етап: перевірка, чи існує пропорційність між вжитою дією і метою, 
досягнутою за допомогою цієї дії. 

35  «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 інвалідністю нарівні з іншими всіх прав людини й основоположних свобод 
(Стаття 2 Конвенції про права осіб з інвалідністю).

Рисунок 4
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Існують певні відмінності у проведенні тесту на дискримінацію у випадках підозри 
на пряму чи непряму дискримінацію: при тестуванні на пряму дискримінацію 
порівнюється ставлення, а на непряму дискримінацію – наслідки ставлення. В обох 
формах дискримінації визначається, чи існує об’єктивне виправдання нерівного 
ставлення на основі особистих характеристик, з огляду на мету та наслідки, а 
також чи існує пропорційність між метою та засобами, які використовуються для 
досягнення цієї мети.

Щодо підозри на непряму дискримінацію, завжди слід визначити, чи має певна дія, 
критерій або умова, які однаково застосовуються до всіх, законну мету. Наприклад, 
мета норми, яка передбачає обов'язок закінчити початкову школу як передумову 
для зарахування до військової середньої школи, є легітимною, але норма, яка 
стверджує, що вступати до військової середньої школи можуть лише чоловіки, 
не матиме законної мети, оскільки порушуватиме правила, що забороняють 
дискримінацію за статтю. Якщо мета відповідної дії, критерію чи умови визнається 
правомірною, слід визначити, чи існує пропорційність між бажаною метою та 
конкретною дією, критерієм або умовою як засобом досягнення цієї мети. Для цього 
потрібно провести перевірку того, чи були дії в конкретному випадку доречними 
для досягнення мети і чи було їх застосування необхідним – тобто, чи існували 
інші менш обмежувальні засоби для досягнення тієї ж мети36. Наприклад, з метою 
досягнення принципу рівності встановлюються рівні умови для виходу на пенсію 
військовослужбовців-чоловіків і жінок. Це правило має законну мету, але воно 
непропорційно впливає на армійських водолазів, оскільки це специфічна військова 
служба, де робота виконується в неприродній робочій обстановці. 

У деяких випадках для визначення дискримінації використовується спеціальний 
тест. Наприклад, щодо зайнятості передбачено, що розрізнення, виключення 
чи надання переваги через специфіку конкретної роботи, коли особистісні 
характеристики особи є фактичною та вирішальною умовою для виконання 
роботи не вважається дискримінацією (за умови, що мета, яку необхідно 
досягти, виправдана). Тому при визначенні дискримінації при працевлаштуванні 
слід перевірити, чи об’єктивно специфіка роботи вимагає віднесення певних 
особистісних характеристик до особливих умов працевлаштування.

36  Petrušić, N. Krstić, I. Marinković Т. Komentar zakona o zabrani diskriminacije, Beograd: Službeni glasnik, 2016.

ПРИКЛАД: В оголошенні про прийом на службу пілота військового гелікоптера 
виправдано вимагати, щоб кандидати відповідали особливим критеріям з точки 
зору психічного та фізичного здоров’я, але вимагати від кандидатів відповідності 
таким критеріям для роботи на адміністративних посадах невиправдано.

Коли справа доходить до статі як особистої характеристики, встановлення таких 
умов, як правило, не допускається, за винятком деяких дуже обмежених випадків, 
коли це може бути виправдано. Наприклад, виправданим є зазначення статі як 
особливої ​​умови роботи, пов’язаної з мистецтвом (наприклад, співачка пісні має 
бути жінкою, або на певну роль потрібен актор чи актриса), коли особа певна стать 
і зовнішній вигляд потрібні для моделювання, для найму тільки жінок у рекреаційні 
центри для жінок або для найму тільки чоловіків як охоронців у в'язницях для 
чоловіків, і навпаки37.	

Доведення факту дискримінації є особливо складним, оскільки, як правило, вона не 
вчиняється відкрито, а прикривається та виправдовується різними обставинами, 
що ускладнює визначення причинно-наслідкового зв’язку між особистими 
характеристиками та нерівним ставленням. Однак сама дискримінація є наслідком 
упереджень і стереотипів, про які винуватці дискримінації іноді не підозрюють. 
На практиці прямі докази дискримінаційного поводження зустрічаються рідко, а 
деякі з наявних доказів жертвам часто недоступні. З метою подолання труднощів 
у доведенні факту дискримінації та полегшення становища осіб, які зазнали 
дискримінації, були розроблені спеціальні правила щодо тягаря доказування. По 
суті, особа, яка стверджує, що зазнала дискримінації, повинна надати факти та 
докази, на основі яких можна зробити висновок, що дискримінація, ймовірно, була 
скоєна, і якщо їй вдасться переконати відповідних суддів, то особа, яка ймовірно 
вчинила дискримінацію, повинна довести, що принцип рівності не був порушений 
– тобто, що дискримінація не вчинялася. Ці конкретні правила щодо перенесення 
тягаря доказування передбачені антидискримінаційними законами всіх країн 
Західних Балкан.

37  Посібник з європейського антидискримінаційного права, Агенція Європейського Союзу з питань 
основоположних прав, Рада Європи, Люксембург: Видавничий дім Європейського Союзу, 2011.
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2. ПРАВОВІ ТА 
ІНСТИТУЦІЙНІ 
ОСНОВИ ПОЛІТИКИ 
ҐЕНДЕРНОЇ 
РІВНОСТІ ТА РІВНИХ 
МОЖЛИВОСТЕЙ

2.1. Загальні зауваження
Створення дієвої правової та інституційної бази має вирішальне значення 
для досягнення ґендерної рівності та рівних можливостей. Її найважливішими 
елементами є законодавство та інші нормативні акти та стратегії, а також 
встановлені процедури, які визначають заходи, пріоритети та зобов'язання 
відповідних державних органів та установ з метою моніторингу, сприяння та 
просування рівної участі жінок і чоловіків у всіх сферах суспільно-політичного 
життя. Усі ці механізми необхідні для ефективної реалізації політики ґендерної 
рівності та рівних можливостей.

Щоб досягти реальної ґендерної рівності в деяких сферах, необхідно досягти 
формальної рівності (наприклад, рівна оплата для жінок і чоловіків за рівну працю 
та працю рівної цінності). Однак у суспільствах із ґендерним поділом недостатньо 
забезпечувати жінкам однакове ставлення як до чоловіків – необхідно враховувати 
біологічні, соціальні та культурні відмінності між ними, які в деяких сферах 
вимагають різного ставлення до жінок та чоловіків. Необхідно також включити 
перспективу інтерсекційності38, щоб врахувати відмінності між різними групами 
жінок і чоловіків.

Для досягнення ґендерної рівності недостатньо просто збільшити кількість жінок 
у сферах, де вони недостатньо представлені. Навпаки, необхідно забезпечити, щоб 
інтереси та досвід жінок і чоловіків та різних груп жінок і чоловіків були включені 
в усі програми та політику, щоб усі отримували однакову вигоду від розвитку і 
щоб нерівність не зберігалася. Це неможливо без рівної участі жінок і чоловіків у 
прийнятті рішень, державних справах, розробці та реалізації політики, програм і 
заходів на всіх рівнях і в усіх сферах життя.

2.2. Політика ґендерної рівності  
та рівних можливостей

2.2.1. Підходи до досягнення ґендерної рівності

Загалом існує два основних підходи до вирішення проблеми ґендерної нерівності: 1) 
підхід, орієнтований на жінок (зміни для жінок); 2) підхід, орієнтований на усунення 
системних і структурних причин ґендерної нерівності (зміни для суспільства). 
Перший підхід передбачає вжиття спеціальних заходів, спрямованих на жінок, тоді 
як другий передбачає системне запровадження комплексного ґендерного підходу в 
усі нормативно-правові акти, державну політику та програми. 

38  Перспектива інтерсекційності ґрунтується на думці, що кожна людина містить набір певних складних, 
багатошарових і взаємозалежних детермінант ідентичності, і що ідентичності є унікальними та неподільними, 
тобто вони не являють собою просту суму декількох детермінант ідентичності. Тому досвід окремих 
маргіналізованих груп жінок і чоловіків не збігається, тому в деяких випадках дискримінації необхідно 
враховувати детермінанти ідентичності, які настільки переплетені, що їх неможливо відокремити. Див. 
докладніше: Crenshaw, K. W. Mapping the Margins: Intersectionality, Identity Politics, and Violence against Women 
of Color, Stanford Law Review, Vol. 43, No. 6, 1991. Smith, B.  Intersectional Discrimination and Substantive Equality: 
A Comparative and Theoretical Perspective

https://tidsskrift.dk/KKF/article/view/28090/24718
https://tidsskrift.dk/KKF/article/view/28090/24718
https://www.equalrightstrust.org/sites/default/files/ertdocs/Intersectional%20Discrimination%20and%20Substantive%20Equality%20A%20Comparative%20and%20Theorectical%20Perspective.pdf
https://www.equalrightstrust.org/sites/default/files/ertdocs/Intersectional%20Discrimination%20and%20Substantive%20Equality%20A%20Comparative%20and%20Theorectical%20Perspective.pdf
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На глобальному рівні підходи до вирішення проблеми ґендерної нерівності з часом 
змінювалися. 

Перший підхід, «Жінки в розвитку» (WID), був розроблений у 1970-тих роках. Його 
вихідною точкою було те, що жінки могли зробити економічний внесок у розвиток 
суспільства, і вони являли собою невикористаний ресурс. Таким чином, у центрі 
уваги було посилення ролі жінки в економічному розвитку. Такий підхід вплинув на 
створення програм покращення освіти та зайнятості жінок та їхнього політичного 
представництва з метою збільшення ресурсів для їх розвитку та добробуту. Однак 
цей підхід базувався на прийнятті існуючих соціальних структур, що передбачало 
збереження традиційних ролей та обов’язків, які суспільство приписувало жінкам 
і чоловікам. Застосування такого підходу жодним чином не ставить під сумнів 
причини та природу жіночого підпорядкування та пригнічення, оскільки він 
розглядає ґендерні ролі жінок та чоловіків як більше пов’язані з їхньою статтю 
та біологічними відмінностями, ніж із соціально сконструйованими ролями та 
стосунками.

Другий підхід, «Жінки та розвиток» (WAD), базувався на думці, що жінки завжди 
були невід’ємною частиною процесу розвитку, і тому необхідно було вивчити, 
чому жінки не отримали вигоду від стратегій розвитку в попередні десятиліття 
та розглянути джерела та характер жіночого підпорядкування та утиску. Хоча 
використання цього підходу виявило та розкрило складне становище жінок, 
особливо в країнах, що розвиваються, а також структурну нерівність, сфера його 
застосування обмежена, оскільки сам підхід зосереджується на проблемах жінок 
незалежно від чоловіків і загалом нехтує соціальним, економічним та політичним 
розширенням прав і можливостей жінок щодо чоловіків у контексті розвитку.

Третім підходом, який сьогодні є основою політики ґендерної рівності більшості 
міжнародних організацій та агентств розвитку, є «Ґендер і розвиток» (GAD). Цей 
підхід ґрунтується на думці, що суттєвою проблемою є не недостатнє залучення 
жінок до розвитку, а нерівність жінок і чоловіків та соціальні процеси та інститути, 
які сприяють нерівності. Тому становище жінок не можна аналізувати окремо. 
Необхідно враховувати ширший контекст їхнього життя в сім’ї, економіці та 
суспільстві, а також те, як суспільство та інституції заохочують нерівність між 
жінками та чоловіками через цінності та практику. Підхід «Ґендер та розвиток» 
змінює акцент з жінки на нерівноправні відносини між жінками та чоловіками. 
Вихідним пунктом є те, що жінки і чоловіки є невід’ємними частинами будь-якої 
довгострокової стратегії розвитку, спрямованої на зміну соціальних, економічних та 
політичних відносин влади та контролю.

Приклад використання різних підходів:
 
Спробувати вирішити проблему недостатньої представленості жінок в армії можна 
було б шляхом вжиття заходів стимулювання, спрямованих на мотивацію та залучення 
жінок до військової служби. Такі заходи ґрунтувалися б на ідеї, що проблема полягає 
в тому, що жінки не зацікавлені у військовій службі, тому їх слід стимулювати 
відповідними заходами. Такі заходи були б обмеженими за обсягом, оскільки вони не 
були б спрямовані на усунення (а отже, і не усунули б) основних причин недостатньої 
представленості жінок у військах, які фактично ґрунтуються на стереотипних 
ґендерних ролях і, як наслідок, ґендерній сегрегації професій і занять. Тому для 
остаточного вирішення цієї проблеми необхідне усунення соціальних бар'єрів, які 
викликають це явище, а це передбачає системну трансформацію ґендерних відносин.  

2.2.2. Ґендерний мейнстрімінг 

Досвід показує, що досягнення реальної ґендерної рівності неможливе без істотної 
трансформації ґендерних відносин, і для цього необхідно впроваджувати стратегії, 
які передбачають запровадження комплексного ґендерного підходіу в усі політики, 
на всіх рівнях і на всіх етапах прийняття рішень.

Термін «gender mainstreaming» перекладається різними способами (мовами 
країн Західних Балкан): «системне впровадження ґендерної перспективи», 
«впровадження ґендерної рівності в мейнстрім», «ґендерна політика», «ґендерність 
державної політики», «ґендерність», «ґендерна інтеграція», «інтеграція ґендерної 
перспективи» тощо.

Концепція ґендерного мейнстрімінгу – це підхід до досягнення ґендерної рівності, 
який замінив підхід, зосереджений на жінках, що був поширений у попередні 
десятиліття. Поворотний момент стався на Четвертій Всесвітній конференції зі 
становища жінок, що відбулася під егідою ООН у 1995 році в Пекіні, де були прийняті 
Пекінська декларація та Платформа дій.

Існують різні визначення ґендерного мейнстрімінгу. Економічна і соціальна рада ООН 
визначає цю стратегію як «процес оцінки наслідків для жінок і чоловіків будь-яких 
запланованих заходів, включаючи законодавство, політику чи програми, у будь-якій 
сфері та на всіх рівнях. Це стратегія забезпечення того, щоб потреби та досвід і 
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жінок, і чоловіків були невід'ємною частиною процесів розробки, впровадження, 
моніторингу та оцінки політики та програм у всіх політичних, економічних та 
суспільних сферах, щоб жінки та чоловіки отримували однакову користь, і нерівність 
не відтворювалась. Кінцевою метою є досягнення ґендерної рівності»39. Згідно з 
визначенням Ради Європи, ця стратегія є процесом «реорганізації, вдосконалення, 
розвитку та оцінки політичних процесів для того, щоб суб'єкти, які зазвичай беруть 
участь у виробленні політики, включали аспекти ґендерної рівності у всю політику 
на всіх рівнях і на всіх етапах»40. Є й інші визначення з різними формулюваннями, 
але їхня суть залишається однаковою.

На рівні Європейського Союзу концепція ґендерного мейнстрімінгу вперше була 
визначена у 1996 році41.

Стратегія ґендерного мейнстрімінгу була розроблена після усвідомлення того, 
що визнання рівних прав і спеціальних заходів на користь жінок для усунення 
нерівного ставлення в минулому було недостатньо, оскільки вони не тільки не 
змогли усунути ґендерну нерівність, а іноді навіть посилили її. Тому для досягнення 
ґендерної рівності необхідна трансформація ґендерних відносин, яка здійснюється 
шляхом усунення системних і структурних причин ґендерної нерівності. Замість 
часткових заходів використовується комплексний та інклюзивний підхід, який має 
призвести до стійких змін у ґендерних відносинах та досягнення мети ґендерної 
рівності. 

Відданість концепції ґендерного мейнстрімінгу випливає з точки зору, що зусилля, 
спрямовані на сприяння ґендерній рівності, не повинні обмежуватися виконанням 
законів, заходів і політики, але що ґендерні аспекти мають бути по суті закладений 
у них із самого початку, у найперших процесах формування всієї державної 
політики на всіх рівнях. Основний принцип полягає в тому, що немає ґендерно 
нейтральної політики: кожна політика впливає на жінок і чоловіків по-різному, 
оскільки їхнє становище та потреби не однакові. Якщо це не враховувати, тоді 
політика є «ґендерно сліпою», оскільки вона не визнає ґендерних відмінностей 
і може погіршити ґендерну нерівність. Таким чином, на всіх етапах створення 
законів, політики, програм і заходів на всіх рівнях – від початкової розробки до 
впровадження та оцінки – необхідно проводити оцінку ґендерного впливу на жінок 

39  Ґендерний мейнстрімінг, Витяг з доповіді Економічної та соціальної ради за 1997 рік (A/52/3, 18 вересня 
1997 р.).

40  Ґендерний мейнстрімінг: концептуальні основи, методологія та презентація передового досвіду. Остаточний 
звіт про діяльність Групи спеціалістів з мейнстрімінгу EG-S-MS, Рада Європи, 1998 р.

41   Включення рівних можливостей для жінок і чоловіків у всю політику та діяльність Спільноти COM (96) 67.

і чоловіків, а також на різні групи жінок і чоловіків. Така оцінка дає змогу врахувати 
становище, баланс влади, інтереси, потреби та досвід жінок і чоловіків, гарантуючи, 
що жінки та чоловіки отримують однакову користь без збереження нерівності.

Ця оцінка має також включати певні групи жінок і чоловіків, враховуючи, що жінки 
та чоловіки не є двома однорідними групами. Скоріше, існують різні групи жінок і 
чоловіків, положення яких не є однаковим через інші фактори, що перетинаються 
та впливають на нього: наприклад, соціальний статус, етнічна приналежність, 
інвалідність, вік тощо. Відтак, необхідно, щоб становище, баланс влади, потреби, 
інтереси та досвід різних груп жінок і чоловіків були враховані. 

Оскільки держава несе ключову відповідальність за досягнення ґендерної 
рівності, відіграє ключову роль і є найбільшим постачальником ресурсів для 
досягнення ґендерної рівності, передумовою ґендерного мейнстрімінгу є те, 
щоб державні інституції визнавали ґендерну рівність як проблему розвитку, 
тим самим встановлюючи її однією з цілей у всіх політиках, у всіх сферах і на 
всіх рівнях, включаючи ті, які на перший погляд є ґендерно-нейтральними: як-от, 
наприклад, захист навколишнього середовища, зміна клімату, містобудування 
тощо. Іншими словами, ґендерна рівність перестає бути «жіночим» питанням (як 
його іноді трактують) і стає соціальним питанням – тобто, офіційним зобов’язанням 
і політикою держави.

Ґендерний мейнстрімінг означає, що ґендерна рівність береться за відправну точку, 
мету та принцип у прийнятті рішень і політиці, на всіх етапах і всіма залученими 
суб’єктами. Комплексна оцінка впливу визначає, як заплановані заходи/діяльність 
в одній галузі можуть вплинути на жінок і чоловіків і певні групи жінок і чоловіків, 
чи можуть вони покращити ґендерну рівність і становище жінок або чоловіків, і чи 
вони знаходяться в невигідному становищі в тій галузі.

Ґендерний мейнстрімінг – це не самоціль, а засіб досягнення кінцевої мети – рівні 
права та рівні можливості для всіх. Для цього необхідно, щоб політика/заходи та 
програми враховували існуючу ґендерну нерівність, а також різні потреби, інтереси 
та позиції жінок і чоловіків.

Ґендерний мейнстрімінг є додатковою стратегією і не замінює закони про ґендерну 
рівність, інституційні механізми забезпечення ґендерної рівності та конкретні 
заходи та програми, спрямовані на подолання ґендерних розривів.

https://www.refworld.org/docid/4652c9fc2.html
https://www.refworld.org/docid/4652c9fc2.html
https://www.unhcr.org/3c160b06a.pdf
https://www.unhcr.org/3c160b06a.pdf
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•	 Ґендерний мейнстрімінг у секторі оборони означає, що ґендерні компоненти 
інтегровані у всю внутрішню політику, усі стратегічні та програмні документи 
й плани, а також у робочі процедури та рішення, які керують робочим 
процесом. Це забезпечує таке робоче середовище у збройних силах, де як 
жінки, так і чоловіки мають рівні можливості для досягнення професійних 
здібностей та сприяють реалізації соціальної ролі та обов’язків збройних сил у 
демократичному суспільстві. Ґендерний мейнстрімінг у секторі оборони посилає 
сильний сигнал суспільству – якщо жінки можуть робити значний внесок у 
секторі оборони, яка є переважно чоловічим сектором, особливо в порівнянні 
з іншими, тоді інші сектори не повинні мати обмежень щодо участі жінок та 
розширення можливостей. Резолюція 1325 РБ ООН закликає до запровадження 
комплексного ґендерного підходу для підтримки та розбудови миру всіма 
державами-членами, зокрема в контексті миротворчих місій під керівництвом 
Організації Об’єднаних Націй42.

2.2.3. Спеціальні заходи як  
інструмент політики рівних можливостей

Реалізація стратегії ґендерного мейнстрімінгу не виключає необхідності спеціальних 
заходів, оскільки це два взаємодоповнюючих підходи.

Спеціальні (позитивні) заходи – це законодавчі, адміністративні та інші заходи 
обмеженого терміну, що вводяться з метою прискорення рівноправної участі жінок 
і чоловіків у політичній, економічній, соціальній, культурній та інших сферах життя та 
забезпечення реальної рівності жінок і чоловіків. Спеціальні заходи є інструментом 
політики ґендерної рівності та рівних можливостей. Вони використовуються для 
усунення наслідків минулої та теперішньої дискримінації за статтю. З огляду на те, що 
жінки майже в усіх сферах перебувають у нерівному становищі, що підтверджується 
ґендерно-дезагрегованими даними, більшість спеціальних заходів для досягнення 
ґендерної рівності вживаються на користь жінок або окремих груп жінок. 

Кожен спеціальний захід, наприклад, квоти для недостатньо представленої статі, 
заходи підтримки підприємців, цільовий найм та працевлаштування жінок тощо, 

42  Egnell, R. Gender Perspectives and Military Effectiveness Implementing UNSCR 1325 and the National Action 
Plan on Women, Peace, and Security.

повинен мати конкретну і чітко визначену мету, досягнення якої усуне потребу 
в самому спеціальному заході. Саме це відрізняє спеціальні заходи від заходів 
загальної соціальної політики, які спрямовані на покращення умов життя окремих 
груп жінок і чоловіків, таких як їх безпека, житлові умови, соціальний захист тощо.
Кожен спеціальний захід означає відхід від формальної рівності, що вимагає рівного 
ставлення до всіх. Ось чому антидискримінаційні закони прямо передбачають, що 
спеціальні заходи не розглядаються як дискримінація. Деякі антидискримінаційні 
закони також підкреслюють, що спеціальні заходи мають бути об’єктивно 
виправданими, пропорційними та відповідними для досягнення мети, заради якої 
вони запроваджені.

•	 ЗЗД БОСНІЇ І ГЕРЦЕГОВИНИ: [...] Наведені нижче заходи не вважаються 
дискримінаційними, якщо вони спрямовані на реалізацію законної мети, якщо 
існує розумна пропорційність між використаними засобами та цілями, які мають 
бути досягнуті, і коли: a) вони здійснюються у зв'язку з вжиттям тимчасових 
спеціальних заходів, спрямованих на запобігання чи відшкодування збитків, 
яких зазнають особи з підстав, передбачених статтею 2 цього Закону, особливо 
для представників уразливих груп населення, таких як: люди з інвалідністю, 
представники національних меншин, жінки, вагітні жінки, діти, молодь, люди 
похилого віку та інші особи, виключені з суспільного життя, цивільні жертви війни, 
потерпілі у кримінальних провадженнях, переміщені особи, біженці та шукачі 
притулку; з метою забезпечення їх повної участі у всіх сферах життя (стаття 5).

•	 ЗЗД ЧОРНОГОРІЇ: Законодавство та спеціальні заходи, спрямовані на 
створення умов для реалізації національної, ґендерної та загальної рівності 
та захисту осіб, які перебувають у нерівному становищі за будь-якою 
ознакою, можуть запроваджуватися та вживатися органами державної 
влади, органами місцевого самоврядування, державними підприємствами, 
іншими юридичними особами, які здійснюють публічні повноваження, а 
також іншими юридичними та фізичними особами в межах їх повноважень. 
 
Заходи, зазначені в частині першій цієї статті, застосовуються пропорційно 
відповідним потребам і можливостям і тривають до досягнення цілей, 
встановлених цими заходами (стаття 5).

•	 ЗЗЗД РЕСПУБЛІКИ ПІВНІЧНА МАКЕДОНІЯ: (1) Заходи та дії, вжиті з 
метою усунення нерівного користування правами і свободами людини, 
не вважаються дискримінацією доти, доки не буде досягнуто фактичної 
рівності осіб або груп осіб, якщо розмежування є обґрунтованим, а ціль і 
засоби досягнення цієї мети є пропорційними, відповідними та необхідними. 

https://www.unhcr.org/3c160b06a.pdf
https://www.unhcr.org/3c160b06a.pdf
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2) Заходи та дії, зазначені в частині (1), мають обмежену тривалість і 
застосовуються до досягнення фактичної рівності осіб або груп осіб у здійсненні 
своїх прав (стаття 7).

•	 ЗЗД СЕРБІЇ: спеціальні заходи, запроваджені для досягнення повної рівності, 
захисту та прогресу незахищених (вразливих) осіб або груп осіб, не вважаються 
дискримінацією (стаття 14).

Приклад найкращої практики: 

Методики набору до навчального закладу, навчання, призначення і виплати 
стипендій, відбору на добровільну військову службу та участі в проєктах Міністерства 
оборони Чорногорії мають додатковий критерій – у випадках, коли два кандидати 
різної статі набрали однакову кількість балів на тестуванні, перевага буде надаватися 
жінці. Основу для розробки цієї методики викладено в Законі про Збройні сили: щодо 
набору у навчальні заклади – п. 2 статті 49; щодо підготовки та навчання – п. 5 статті 
117; щодо відбору осіб для отримання стипендії – п.4 статті 119; та щодо відбору осіб 
на військову службу за власним бажанням – п.3 статті 195.

2.3. Міжнародно-правова база захисту 
від ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань і зловживань

Міжнародно-правова база захисту від ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань і насильства складається з міжнародних договорів з прав людини, 
прийнятих під егідою Організації Об’єднаних Націй і Ради Європи. Деякі міжнародні 
договори регулюють ширше коло питань, включаючи заборону дискримінації, тоді 
як інші присвячені виключно боротьбі з певними формами дискримінації.

У ширшому сенсі міжнародно-правова база також включає низку юридично 
необов’язкових документів, прийнятих під егідою Організації Об’єднаних Націй 
та Ради Європи, які встановлюють правові стандарти та керівні принципи для 
боротьби з ґендерною дискримінацією, сексуальними домаганнями та насильством. 
Для країн, які перебувають у процесі європейської інтеграції, законодавство 
Європейського Союзу також є важливим фактором, і вони повинні гармонізувати з 
ним своє національне законодавство.

2.3.1. Міжнародно-правові документи під  
егідою Організації Об'єднаних Націй

2.3.1.1. Міжнародні договори під егідою ООН

Статут Організації Об'єднаних Націй (1945 р.) містить декілька положень, що 
стосуються прав людини, з акцентом на заборону дискримінації. Уже в Преамбулі 
вказується: «Ми, народи Організації Об’єднаних Націй, сповнені рішучості... знову 
утвердити віру в основні права людини, у гідність і цінність людської особистості, у 
рівноправність чоловіків та жінок і в рівність прав більших та малих націй...» У пункті 
3 статті 1 визначено, що однією з чотирьох головних цілей ООН є «Здійснювати 
міжнародне співробітництво в сфері розв’язання міжнародних проблем 
економічного, соціального, культурного та гуманітарного характеру й у заохоченні 
та розвитку поваги до прав людини й основних свобод для всіх, без розрізнення 
раси, статі, мови та релігії». У статті 55 передбачається, що ООН буде сприяти 
підвищенню рівня життя, повній зайнятості населення, умовам економічного й 
соціального прогресу та розвитку, розв’язанню міжнародних проблем у галузі 
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економічній, соціальній, охорони здоров’я і подібних проблем; міжнародному 
співробітництву в галузі культури й освіти, загальній повазі та дотриманню прав 
людини й основних свобод для всіх, без розрізнення раси, статі, мови й релігії.

Загальна декларація прав людини (1948 р.) є найважливішим документом з прав 
людини, який вперше конкретизував та встановив захист прав людини. У ній 
проголошується принцип рівності та недискримінації, який встановлює, що всі люди 
народжуються вільними і рівними у своїй гідності та правах (стаття 1), і що кожному 
гарантується рівність у правах і свободах, передбачених Загальною декларацією, 
без розрізнення за расою, кольором шкіри, статтю, мовою, релігією, політичними 
чи іншими переконаннями, національним чи соціальним походженням, майновим 
чи іншим статусом (стаття 7). Загальна декларація прав людини гарантує рівність 
перед законом, а також право на захист від дискримінації. Що стосується шлюбу 
та доступу до державних послуг, визнається рівність дорослих жінок і чоловіків. 
Кожна людина має право на життя, свободу та недоторканність (стаття 3).

Міжнародний пакт про громадянські та політичні права (1966 р.) гарантує повний 
набір прав, включаючи право на життя (стаття 6), заборону катувань, нелюдського 
або такого, що принижує гідність, поводження чи покарання (стаття 7), а також 
право на свободу та безпеку особи (стаття  9). Забороняється дискримінація 
з точки зору користування правами, гарантованими Пактом (статті 2 і 3), а 
також правами, гарантованими національним законодавством (стаття 26). Що 
стосується ознак дискримінації, то в ньому перелічені такі, як раса, колір шкіри, 
стать, мова, віросповідання, політичні чи інші переконання, національне чи 
соціальне походження, майновий стан та місце народження, але перелік особистих 
характеристик не є вичерпним і заборона дискримінації за всіма ознаками є 
універсальною.

Міжнародний пакт про економічні, соціальні та культурні права (1966 р.) забороняє 
дискримінацію у доступі до прав, які він гарантує (стаття 2). Деякими з підстав для 
заборони дискримінації є раса, колір шкіри, стать, мова, віросповідання, політичні 
чи інші переконання, національне чи соціальне походження, майновий стан, 
народження, а також заборонена дискримінація за будь-якими іншими ознаками. 
Пакт також встановлює зобов'язання держав-учасниць забезпечити рівну 
винагороду за працю рівної цінності, без будь-якої відмінності – зокрема, жінкам 
гарантуються умови праці, не гірші від тих, якими користуються чоловіки, з рівною 
оплатою за рівну працю (Стаття 3).

Конвенція ООН про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо жінок (1979 р.) 

визначає дискримінацію жінок як «будь-яке розрізнення, виняток або обмеження 
за ознакою статі, спрямоване на ослаблення чи зводить нанівець визнання, 
користування або здійснення жінками, незалежно від їхнього сімейного стану, на 
основі рівноправності чоловіків і жінок, прав людини і основних свобод у політичній, 
економічній, соціальній, культурній, громадській або будь-якій іншій галузі» (стаття 
1). Заборона дискримінації щодо жінок поширюється на всі сфери, і держави-
учасниці зобов’язані усунути дискримінацію жінок у політичному та громадському 
житті, при набутті та зміні громадянства, в освіті, працевлаштуванні та роботі, 
у шлюбі та сімейних відносинах, а також в інших галузях. Особливо важливим 
є зобов'язання держав-учасниць вживати всіх належних заходів для зміни 
соціальних і культурних моделей поведінки чоловіків і жінок з метою досягнення 
ліквідації упереджень, звичаїв та будь-якої іншої практики, яка ґрунтується на ідеї 
про неповноцінність або перевагу будь-якої із статей або щодо стереотипних ролей 
чоловіків і жінок – стаття 5, пункт 1 (a). 

Міжнародна конвенція про ліквідацію всіх форм расової дискримінації (1965 р.) 
визначає і забороняє расову дискримінацію (стаття 1). Держави-учасниці вживають 
усіх заходів для ліквідації расової дискримінації (стаття 2), а також забороняють 
діяльність організацій та окремих осіб, спрямовану на організоване заохочення 
расової дискримінації, і оголошують кримінальними злочинами будь-яке поширення 
ідей, заснованих на расовій ненависті, підбурювання до расової дискримінації та 
всі акти насильства проти будь-якої раси чи групи осіб іншого кольору шкіри чи 
етнічного походження (стаття 4). Важливим є також зобов'язання держав-учасниць 
забезпечити кожному та кожній, хто перебуває під їх юрисдикцією, ефективний 
захист від усіх форм расової дискримінації, а також відшкодування будь-якої шкоди, 
завданої в результаті расової дискримінації (стаття 6).

Конвенція ООН проти катувань та інших жорстоких, нелюдських або таких, що 
принижують гідність, видів поводження і покарання (1984 р.) зобов’язує держави-
учасниці запобігати всім формам катувань на території під їхньою юрисдикцією. 
Визначення катувань є широким і включає будь-які дії, за допомогою яких людині 
завдаються тяжкі страждання: фізичні чи психічні. Держави-учасниці зобов'язані 
вживати всіх законодавчих, адміністративних, судових чи інших заходів для 
запобігання актам катувань осіб на будь-якій території під їхньою юрисдикцією, 
і жодні виняткові обставини або будь-які накази вищої посадової особи або 
державного органу не можуть бути використані як виправдання катувань. 
Держави-учасниці зобов'язані запобігати не тільки катуванням з боку державних 
правоохоронних органів, а й катуванням та іншим подібним діям приватних груп 
або окремих осіб проти осіб, які знаходяться під їхнім контролем.
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Конвенція ООН про права людей з інвалідністю (2006 р.) гарантує повне та рівне 
користування всіма правами людини з інвалідністю та сприяє повазі їхньої гідності, 
яку вони мають з народження. Ця Конвенція зобов’язує держави-учасниці вживати 
всіх належних законодавчих, адміністративних та інших заходів для забезпечення 
рівності та недискримінації людей з інвалідністю та реалізації прав, визнаних у цій 
Конвенції. Державам-учасницям доручено вживати всіх необхідних заходів для 
скасування або зміни всіх нормативних актів, звичаїв і практики, які становлять 
дискримінацію людей з інвалідністю. Конвенція надає перелік прав людей з 
інвалідністю, причому особливо важливим серед них є доступність, оскільки вона є 
однією із суттєвих передумов для рівноправної участі таких людей у всіх аспектах 
суспільного життя.

2.3.1.2. Інші правові документи Організації Об'єднаних Націй

Резолюції, декларації та інші юридично не обов’язкові міжнародні документи, 
які прийняті під егідою Організації Об’єднаних Націй і засновані на консенсусі 
міжнародного співтовариства, мають велике значення для боротьби з ґендерною 
дискримінацією, сексуальними домаганнями та насильством. 

Віденська декларація та Програма дій, прийняті на Всесвітній конференції з прав 
людини у Відні (червень 1993 р.) та схвалені Резолюцією 48/121 Генеральної Асамблеї 
ООН, висловлюють занепокоєння різними формами дискримінації та насильства, 
яких жінки продовжують зазнавати у всьому світі, і підтверджують, що права 
людини жінок і дівчаток є невід’ємною і неподільною частиною загальних прав 
людини. Зазначається, що «порушення прав людини жінок у ситуаціях збройного 
конфлікту є порушенням основоположних принципів міжнародного права людини та 
гуманітарного права».

Пекінська декларація та Платформа дій, прийняті на Четвертій Всесвітній конференції 
зі становища жінок у Пекіні в 1995 році, є своєрідним програмним документом з 
питань підготовки жінок, розширення прав і можливостей жінок та усунення всіх 
перешкод для активної участі жінок у всіх аспектах суспільного та приватного життя. 
У Декларації вказується, що рівність між жінками і чоловіками є питанням прав 
людини і умовою соціальної справедливості, а також необхідною і фундаментальною 
передумовою рівності, сталого розвитку та миру. Окремий розділ Платформи дій 
присвячений насильству проти жінок, яке порушує, погіршує та зводить нанівець 
користування жінками своїми правами людини та основними свободами і яке, як 
підкреслюється, є проявом нерівноправних відносин між чоловіками і жінками, що 

призвело до панування над жінками та дискримінації жінок з боку чоловіків, а також 
створило обмеження для повноцінного просування прав жінок.

У розділі «Жінки та збройні конфлікти» зазначено, що мир на місцевому, 
національному, регіональному та глобальному рівнях може бути досяжний лише за 
умови просування прав жінок, і що він нерозривно пов’язаний з цим. Встановлено 
шість стратегічних цілей: збільшення участі жінок у вирішенні конфліктів на рівнях 
прийняття рішень та захист жінок, які живуть у ситуаціях збройних та інших 
конфліктів або під іноземною окупацією (ціль E.1); скорочення надмірних військових 
витрат та контроль за наявністю озброєння (ціль E.2); сприяння ненасильницьким 
формам розв’язання конфліктів та зменшенню випадків порушення прав людини в 
конфліктних ситуаціях (ціль E.3); сприяння внеску жінок у розвиток культури миру 
(ціль E.4); забезпечення захисту, допомоги та підготовки жінкам-біженкам, іншим 
жінкам-переміщеним особам, які потребують міжнародного захисту, та внутрішньо 
переміщеним жінкам (ціль E.5); надання допомоги жінкам колоній і несамоврядних 
територій (ціль E.6).

У Глобальному порядку денному розвитку на період до 2030 року, прийнятому на 
саміті ООН зі сталого розвитку в 2015 році (Порядок денний на період до 2030 року), 
Ціль 5 полягає у досягненні ґендерної рівності та розширення прав і можливостей 
усіх жінок і дівчат. Її завданнями, серед іншого, є: повсюдно ліквідувати всі форми 
дискримінації щодо всіх жінок і дівчаток; ліквідувати всі форми насильства щодо 
всіх жінок і дівчаток у публічній і приватній сферах, включаючи торгівлю людьми, 
сексуальну та інші форми експлуатації; забезпечити всебічну і реальну участь 
жінок і рівні для них можливості для лідерства на всіх рівнях прийняття рішень у 
політичному, економічному та суспільному житті. Для цього Посібника актуальною 
також є Ціль 16, яка спрямована на сприяння мирному та інклюзивному суспільству 
для сталого розвитку, забезпечення доступу до правосуддя для всіх, а також 
створення ефективних, підзвітних та інклюзивних інституцій на всіх рівнях.

2.3.1.3. Відповідні резолюції Ради Безпеки ООН

Резолюції Ради Безпеки ООН мають особливе значення для запровадження 
комплексного ґендерного підходу в секторі оборони, залучення жінок до мирних 
процесів і виконання мирних угод. 

Резолюція РБ ООН 1325 (2000) «Жінки, мир, безпека», одноголосно прийнята Радою 
Безпеки ООН, є першим офіційним документом РБ ООН, який вимагає від сторін 
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конфліктів запобігати порушенням прав жінок, підтримувати участь жінок у мирних 
переговорах та у процесах постконфліктного відновлення, а також забезпечувати 
захист жінок та дівчат від сексуального та ґендерного насильства під час збройних 
конфліктів, особливо зважаючи на те, що жорстоке поводження та зґвалтування 
жінок та дівчат стали поширеним методом ведення війни та одним із методів 
крайніх катувань. Резолюція підкреслює унікальний вплив конфліктів на жінок і 
закликає прийняти ґендерну перспективу для задоволення особливих потреб жінок 
і дівчат під час конфліктів, репатріації та переселення, реабілітації, реінтеграції та 
постконфліктного відновлення43.

Резолюція РБ ООН 1820 (2008) розглядає питання сексуального насильства в 
конфліктних і постконфліктних ситуаціях і наголошує на важливості запобігання 
сексуальному насильству щодо жінок, реалізації політики нульової терпимості до 
сексуальної експлуатації та насильства, а також покарання винних.

Резолюція РБ ООН 1888 (2009) присвячена захисту жінок і дівчат від сексуального 
насильства під час збройних конфліктів. Резолюція передбачає призначення 
спеціального представника Генерального секретаря ООН та створення груп 
експертів, які працюватимуть на місцях з метою налагодження більш ефективної 
координації, реалізації Резолюції 1820 та звітування про її виконання.

Резолюцію РБ ООН 1889 (2009) зосереджено на захисті жінок і дівчат у 
постконфліктних ситуаціях. Вона закликає до подальших заходів для збільшення 
участі жінок на всіх етапах постконфліктного відновлення: розв’язання конфліктів, 
постконфліктне планування та розбудова миру, прийняття політичних та 
економічних рішень, боротьби зі стереотипами та сприяння лідерству та розбудові 
потенціалу жінок, а також управління програмами допомоги, а також підтримки 
жіночих організацій.

Резолюція РБ ООН 1960 (2010) є відповіддю на повільний прогрес у розв'язанні 
питання сексуального насильства в ситуаціях збройного конфлікту, зокрема щодо 
жінок і дітей. Вона закликає до конкретних заходів та створення інституційних 
механізмів для запобігання сексуальному насильству та захисту від нього під час 

43  ОБСЄ як регіональна організація з безпеки підтримує виконання Резолюції 1325 РБ ООН та Порядку 
денного «Жінки, мир, безпека» в регіоні. Організація наголошує на необхідності участі жінок у запобіганні 
конфліктам, а також у врегулюванні криз та процесах постконфліктного відновлення. ОБСЄ реалізує Програму з 
ґендерних питань, яка підтримує як урядовий, так і неурядовий сектори шляхом проведення аналізу, розробки 
інструментів, проведення підготовки та надання експертних консультацій, щоб допомогти державам виконувати 
свої зобов’язання згідно з Резолюцією 1325 РБ ООН. ОБСЄ надає допомогу в розробці національних планів дій, а 
також у визначенні умов, тенденцій та проблем для впровадження НПД.

конфліктів.

Резолюція 2106 (2013) відзначає повільний прогрес у виконанні Резолюції 1960 та 
закликає до ефективних заходів для судового переслідування та реагування на 
випадки сексуального насильства, що сприятиме підтримці міжнародного миру та 
безпеки.
У Резолюції 2122 (2013) наголошується на необхідності безперервної реалізації 
Резолюції 1325 і національних планів дій, а також удосконалення систем координації, 
моніторингу та оцінки. У ній звертається особлива увага на важливість жіночого 
лідерства та більшої участі жінок у моніторингу прогресу у врегулюванні конфліктів 
та підтриманні миру.

У Резолюції РБ ООН 2242 (2015) зазначається, що участь жінок є ключовою 
складовою зусиль, спрямованих на розв'язання таких глобальних проблем, як 
зростання насильницького екстремізму, зміна клімату та збільшення кількості 
переміщених осіб, при цьому особливий наголос робиться на істотному зв’язку між 
участю жінок і стійким миром і безпекою.

Резолюція РБ ООН 2272 (2016) встановлює механізм запобігання сексуальній 
експлуатації та насильству з боку миротворчих сил ООН у миротворчих 
операціях. У Резолюції сексуальна експлуатація та насильство розглядаються як 
питання авторитету ООН і здатності організації проводити миротворчі місії. Вона 
спрямована на ліквідацію сексуальної експлуатації та зловживань, які випливають 
з інституційних культур, заснованих на мілітаризованих і патріархальних моделях 
безпеки. Резолюцією передбачено можливість заміни військового чи поліцейського 
контингенту, якщо особи, які несуть службу в його складі, звинувачуються у 
сексуальній експлуатації та насильстві, на інший контингент відповідної держави, 
який належним чином має реагувати, розслідувати випадки сексуальної 
експлуатації та насильства та притягати винних до відповідальності.

Резолюція РБ ООН 2467 (2019) присвячена сексуальному насильству під час 
збройних конфліктів та розв'язанню цієї проблема. Вона закликає до застосування 
підходу, орієнтованого на постраждалих, який має передбачати надання жертвам 
компенсації та адекватної медичної допомоги, включаючи послуги з охорони 
репродуктивного здоров’я. У Резолюції наголошується, що структурна ґендерна 
нерівність і дискримінація є основними причинами сексуального насильства, і 
підкреслюється важлива роль участі та розширення прав і можливостей жінок у 
будівництві шляху до сталого миру та безпеки.

https://www.osce.org/secretariat/107451
https://www.osce.org/secretariat/107451
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Резолюція 2493 (2019) – десята резолюція у межах порядку денного Ради Безпеки 
щодо жінок, миру та безпеки. Вона закликає держави-учасниці взяти на себе 
зобов’язання виконувати дев’ять раніше прийнятих резолюцій. Резолюція є кроком 
вперед у сфері участі жінок на всіх етапах мирних процесів, а також у створенні 
безпечнішого середовища для громадянського суспільства, включаючи офіційних і 
неформальних лідерок громад, миротвориць, політичних діячок і правозахисниць, 
що дозволяє ним здійснювати свою роботу самостійно та без зайвого втручання, 
погроз та висловів ворожнечі, у тому числі при здійсненні діяльності у ситуаціях 
збройного конфлікту. 

Резолюція 2538 (2020) є важливим проривом, оскільки це перша резолюція, 
прийнята Радою Безпеки ООН, яка конкретно стосується ролі жінок у миротворчих 
силах. Важливо також те, що це дуже рідкісний випадок Резолюції, співавторами 
якої є всі члени Ради Безпеки. Деякі з основних елементів Резолюції стосуються 
необхідності збільшення кількості жінок у місіях ООН, необхідності співпраці у 
підготовці та розвитку потенціалу, а також створення мереж жіночого персоналу. 
Вона закликає покращити безпеку жіночого персоналу в місіях та забезпечити 
належне житло для співробітниць місій. Нарешті, Резолюція закликає до співпраці 
між ООН та регіональними організаціями в цьому аспекті. 

2.3.2. Міжнародно-правові документи під егідою Ради Європи

Під егідою Ради Європи було прийнято декілька міжнародних договорів44, що 
стосуються захисту від дискримінації, сексуальних домагань і насильства. Важливе 
значення для успішної боротьби з цими явищами мають також численні юридично 
необов'язкові документи, які містять настанови для діяльності держав у цій сфері.

2.3.2.1. Міжнародні договори під егідою Ради Європи

Європейська конвенція про захист прав людини і основоположних свобод (1950 р.) 
гарантує громадянські та політичні права, включаючи право на життя (стаття 2), 

44  Рада Європи є провідною правозахисною організацією в Європі, до складу якої входять 47 держав-членів, 
з яких 28 є державами-членами Європейського Союзу. Рада Європи виступає за свободу слова та ЗМІ, свободу 
зібрань, рівність і захист меншин. Вона допомагає державам-членам у боротьбі з корупцією та тероризмом 
і в проведенні необхідних судових реформ. Штаб-квартира Ради Європи знаходиться у Страсбурзі, Франція. 
Парламентська асамблея складається з 318 депутатів від держав-членів. Асамблея обирає Генерального 
секретаря, Уповноваженого з прав людини та суддів до Європейського суду з прав людини. Уповноважений з 
прав людини самостійно звітує про порушення прав людини та звертає увагу на них.

заборону катувань (стаття 3), право на свободу та безпеку (стаття 5) і забороняє 
дискримінацію у користуванні зазначеними правами за будь-якими ознаками, 
такими як стать, раса, колір шкіри, мова, віросповідання, політичні чи інші 
переконання, національне чи соціальне походження, належність до національної 
меншини, майновий статус, народження чи інший статус (стаття 14). Враховуючи 
те, що заборона дискримінації поширюється на права, гарантовані Конвенцією, 
було прийнято Протокол № 12 до Європейської конвенції про захист прав людини 
і основоположних свобод, який передбачає загальну заборону дискримінації 
(2000 р.). Він поширив заборону дискримінації на права, гарантовані національним 
законодавством.

Конвенція Ради Європи про протидію торгівлі людьми (2005 р.) проголошує, що 
виконання положень Конвенції, зокрема використання заходів для захисту та 
заохочення прав жертв, має забезпечуватися без дискримінації за будь-якою 
ознакою. Зокрема, Конвенція підкреслює, що існує міцний зв’язок між торгівлею 
людьми та ґендером, тому необхідно включити перспективу ґендерної рівності в 
сферу протидії торгівлі людьми.

Конвенція Ради Європи про запобігання та боротьбу з насильством щодо жінок і 
домашнім насильством – також відома як Стамбульська конвенція (2011) встановлює 
обов’язкові стандарти захисту від насильства щодо жінок та домашнього насильства. 
Держави-учасниці зобов'язані вживати необхідних законодавчих та інших заходів 
і проявляти належну ретельність для запобігання, розслідування і покарання 
насильства, вчиненого недержавними суб'єктами, а також надавати відшкодування 
його жертвам. У ній наголошується на необхідності скоординованих дій державних 
суб’єктів та всіх інституцій системи, які відповідають за роботу з жінками, які 
постраждали від насильства, особливо домашнього насильства. Насильство щодо 
жінок визначено як порушення прав людини та форма дискримінації щодо жінок, 
і встановлено, що держави-учасниці зобов’язані забезпечити виконання Конвенції 
без дискримінації за будь-якою ознакою (стаття 4). У сфері запобігання насильству 
держави-учасниці несуть відповідальність за сприяння змінам соціальних і 
культурних моделей з метою викорінення упереджень, звичаїв, традицій та 
будь-якої іншої практики, заснованої на ідеї неповноцінності жінок і чоловіків, щоб 
підвищити поінформованість громадськість та забезпечити відповідну підготовку 
працівників щодо запобігання та виявлення насильства, потреб і прав жертв, а 
також щодо того, як запобігти вторинній віктимізації (статті 12 і 15). Її було прийнято з 
метою встановлення нульової терпимості до насильства щодо жінок та домашнього 
насильства, ефективної боротьби з усіма формами дискримінації жінок та сприяння 
суттєвій рівності між жінками та чоловіками.  

https://www.osce.org/secretariat/107451
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2.3.2.2. Інші міжнародно-правові документи Ради Європи 

Європейська соціальна хартія (переглянута) (1996 р.) є основоположним 
документом Ради Європи у сфері соціальних прав. Вона є аналогом Європейської 
конвенції з прав людини у сфері економічних і соціальних прав. Серед іншого, Хартія 
встановлює право на рівні можливості та рівне ставлення в питаннях зайнятості та 
занять без дискримінації за ознакою статі (стаття 20), а також право працівників із 
сімейними обов’язками на рівне ставлення та можливості.

Європейська хартія рівності жінок і чоловіків у місцевому житті (2006 р.) призначена 
для місцевих та регіональних органів влади. Підписуючи її, вони публічно 
зобов’язуються дотримуватися принципів ґендерної рівності та впроваджувати 
положення Хартії у своїх громадах. Це включає впровадження принципів рівності 
жінок і чоловіків та ліквідацію ґендерних стереотипів та всіх форм ґендерної 
дискримінації.

Радою Європи також були прийняті численні рекомендації, найважливішими з 
яких є: Рекомендація Rec (2003) 3 про збалансовану участь жінок і чоловіків у 
прийнятті політичних і громадських рішень; Рекомендація № R (90) 4 про подолання 
сексизму в мові; Рекомендація № R (98) 14 про запровадження комплексного 
ґендерного підходу; Рекомендація № R (2000) 11 про протидію торгівлі людьми 
з метою сексуальної експлуатації; Рекомендація 1325 (1997) про торгівлю 
жінками та примусову проституцію; Рекомендація № R (96) 5 щодо поєднання 
роботи та сімейного життя; Рекомендація Rec (2002) 5 про захист жінок від 
насильства; Рекомендація Rec (2003) 3 про збалансовану участь жінок і чоловіків 
у прийнятті політичних і громадських рішень; Рекомендація CM/Rec (2007) 13 про 
запровадження комплексного ґендерного підходу в освіті; Рекомендація CM/Rec 
(2007) 17 про стандарти і механізми ґендерної рівності; Рекомендація CM/Rec (2013) 
1 щодо ґендерної рівності та засобів масової інформації; Рекомендація CM/Rec 
(2017) 9 щодо ґендерної рівності в аудіовізуальному секторі; Рекомендація CM/Rec 
(2019) 1 щодо запобігання сексизму та боротьби з ним тощо. 

2.4. Право Європейського Союзу 

2.4.1. Первинне та вторинне законодавство 

Положення щодо захисту від дискримінації, сексуальних домагань і зловживань 
містяться в джерелах первинного та вторинного законодавства. Первинне 
законодавство складається з договорів, які встановлюють цілі ЄС, правила 
щодо інституцій ЄС та відносин між державами-членами та ЄС, тоді як вторинне 
законодавство включає директиви, рішення, правила, рекомендації та думки, 
засновані на принципах та цілях, встановлених у первинному законодавстві. 

Договір про заснування Європейського економічного співтовариства (1957 р.) містить 
декілька положень, які забороняють будь-які форми дискримінації за ознакою 
громадянства, а також включає заборону дискримінації за ознакою статі в контексті 
зайнятості. Маастрихтський договір (1992 р.) також містить положення про заборону 
дискримінації за ознакою статі на робочому місці, і лише в Амстердамському 
договорі (1999 р.) на додаток до проголошення рівності між чоловіками і жінками 
на ринку праці також було передбачено, що Європейська Рада має важливі 
повноваження вживати відповідних заходів для боротьби з дискримінацією за 
ознаками статі, расового чи етнічного походження, віросповідання чи переконань, 
інвалідності, віку чи сексуальної орієнтації (стаття 13). Лісабонський договір (2007 
р.) зазначає, серед іншого, що ЄС має боротися із соціальним виключенням та 
дискримінацією, а також сприяти соціальній справедливості та захисту, (і) рівності 
між жінками та чоловіками… (Стаття 2).

Хартія основоположних прав Європейського Союзу (1993) була першим документом, 
в якому було визначено перелік прав людини, гарантованих в ЄС, і одна частина 
Хартії присвячена забороні дискримінації та принципам рівності та справедливості. 
Хартія забороняє дискримінацію за будь-якою ознакою, включаючи генетичні 
особливості та сексуальну орієнтацію, які вперше згадуються як заборонені ознаки 
дискримінації. Хартія була прийнята як юридично необов'язковий документ, але 
стала обов'язковою після набуття чинності Лісабонським договором (2007 р.), 
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оскільки була включена в його текст. 

Вторинними джерелами у сфері недискримінації є директиви ЄС, серед іншого:

	▸ Директива Ради ЄС 2000/43/EC, що забезпечує реалізацію принципу рівного 
ставлення до всіх незалежно від расового чи етнічного походження;

	▸ Директива Ради ЄС 2000/78/EC, що встановлює загальні рамки для рівного 
ставлення у сфері зайнятості та занять;

	▸ Директива Ради ЄС 2002/73/EC про реалізацію принципу рівного ставлення до 
чоловіків і жінок щодо доступу до роботи, професійної підготовки та просування 
по службі, а також рівних умов праці;

	▸ Директива Ради ЄС 2004/113/EC, що забезпечує реалізацію принципу рівного 
ставлення до чоловіків і жінок у доступі до товарів і послуг та їх постачанні;

	▸ Директива Ради ЄС 2006/54/EC про реалізацію принципу рівних можливостей 
та рівного ставлення до чоловіків і жінок у питаннях працевлаштування та 
занять;

	▸ Директива Ради ЄС 2010/41/EU про застосування принципу рівного 
ставлення до чоловіків і жінок, які провадять діяльність як самозайняті особи. 

Зміст директив свідчить про прогрес у правовому регулюванні протидії 
дискримінації. Директива 2002/73/EC містить широке визначення непрямої 
дискримінації та сексуальних домагань. Обсяги заборони дискримінації 
відрізняються в певних сферах, оскільки існують відмінності в особистих 
характеристиках, зазначених як підстави, дискримінація за якими забороняється 
в сферах, охоплених директивами. У 2009 році була розроблена пропозиція так 
званої горизонтальної директиви щодо покращення захисту від дискримінації, але 
вона досі не прийнята. 

Іншим відповідним документом для захисту від сексуальних домагань і насильства 
в країнах ЄС є Директива 2012/29/EU, що встановлює мінімальні стандарти щодо 
прав, підтримки та захисту жертв злочинів (Директива про права жертв), яка, серед 
іншого, гарантує більше ефективний захист та спеціалізовану підтримку для жертв 
сексуального або ґендерного насильства.

2.4.2. Інші відповідні правові документи Європейського Союзу

Численні юридично необов'язкові документи також забезпечують стимули для 
досягнення ґендерної рівності в країнах ЄС: Рекомендація 84/635/EU щодо 
заохочення позитивних дій для жінок; Рекомендація 92/131/ЕС про захист гідності 
жінок і чоловіків на робочому місці; Резолюція Ради від 12 липня 1982 р. про 
сприяння рівним можливостям для жінок; Резолюція Ради від 27 березня 1995 
р. про збалансовану участь чоловіків і жінок у прийнятті рішень; Резолюція Ради 
та міністрів зайнятості та соціальної політики про збалансовану участь жінок 
і чоловіків у сімейному та трудовому житті від 2000 р.; Резолюція Європейського 
парламенту про жінок у прийнятті рішень від 2000 р. тощо. 

Політика ґендерної рівності в країнах ЄС реалізується відповідно до Стратегії 
ґендерної рівності ЄС на 2020-2025 роки. Її ключовими цілями є припинення 
ґендерного насильства, боротьба з ґендерними стереотипами, усунення ґендерних 
розривів на ринку праці, досягнення рівної участі в різних секторах економіки, 
подолання ґендерного розриву в оплаті праці та пенсіях, ліквідація ґендерного 
розриву в неоплачуваній роботі та досягнення ґендерного балансу у прийнятті 
рішень і політиці. У Стратегії використовується подвійний підхід: запровадження 
комплексного ґендерного підходу та цілеспрямовані заходи в певних сферах, а 
наскрізним принципом її реалізації є інтерсекційність.
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2.5. Правова та стратегічна база для захисту 
від ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань і насильства в країнах Західних 
Балкан

2.5.1. Правова база 

2.5.1.1. Загальні антидискримінаційні норми 

Нормативно-правова база з питань ґендерної рівності та недискримінації в країнах 
Західних Балкан складається з положень, що містяться в їхніх конституціях та 
антидискримінаційних законах.

У Конституції Боснії і Герцеговини (Додаток 4 до Загальної рамкової угоди про 
мир в Боснії і Герцеговині та «Офіційний вісник Боснії і Герцеговини», № 25/2009 
– Поправка 1) визначає, що користування правами і свободами гарантується всім 
особам без дискримінації за будь-якою ознакою, як-от стать, раса, колір шкіри, 
мова, віросповідання, політичні чи інші переконання, національне чи соціальне 
походження, належність до національної меншини, майновий статус, народження 
чи інший статус (стаття 4).

У Конституції Чорногорії («Офіційний бюлетень Чорногорії», № 01/07 і 38/13 – 
поправки 1-16) забороняється будь-яка пряма або непряма дискримінація за 
будь-якою ознакою та передбачається, що норми та спеціальні заходи, спрямовані 
на створення умов для реалізації національної, ґендерної та загальної рівності та 
захисту осіб, які перебувають у нерівному становищі через будь-які ознаки, не 
вважаються дискримінацією (стаття 8). Передбачається, що держава гарантує 
рівність жінок і чоловіків і розвиває політику рівних можливостей (стаття 18). 

У Конституція Республіки Північна Македонія («Офіційний вісник Республіки 
Македонія», № 52/1991) із поправками 1-36 (1992-2019) визначається, що громадяни 
рівні перед Конституцією та законом у своїх свободах і права, незалежно від їхньої 
статі, раси, кольору шкіри, національного та соціального походження, політичних і 
релігійних переконань, майнового та соціального статусу.

У Конституція Республіки Сербія («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 98/2006) 

встановлено, що держава гарантує рівність жінок і чоловіків і розробляє політику 
рівних можливостей (стаття 15), забороняє дискримінацію за будь-якими ознаками 
та передбачає можливість запровадження спеціальних заходів для досягнення 
повної рівноправності осіб або груп осіб, які перебувають у істотно нерівному 
становищі порівняно з іншими громадянами, що не вважається дискримінацією 
(стаття 21).

Усі держави прийняли такі загальні та спеціальні антидискримінаційні закони 
(Таблиця 3): 

БОСНІЯ ТА 
ГЕРЦEГОВИНА ЧОРНОГОРІЯ

РЕСПУБЛІКА 
ПІВНІЧНА 
МАКЕДОНІЯ

РЕСПУБЛІКА  
СЕРБІЯ

Закон про заборону 
дискримінації
(2009 р.)

Закон про заборону 
дискримінації 
(2010 р.)

Закон про 
запобігання 
та захист від 
дискримінації
(2020 р.)

Закон про заборону 
дискримінації 
(2009 р.)

Закон про рівність 
статей («Офіційний 
вісник БіГ», 
№ 16/2003)

Закон про 
ґендерну рівність 
(«Офіційний 
вісник Республіки 
Чорногорія», № 
46/07 та «Офіційний 
вісник Чорногорії», 
№ 73/10, 40/11 і 
35/15)

Закон про рівні 
можливості 
жінок і чоловіків 
(«Офіційний 
вісник Республіки 
Македонія», 
№ 201/2015 – 
зведений текст).

Закон про ґендерну 
рівність («Офіційний 
вісник Республіки 
Сербія», № 104/2009).

Закон про заборону 
дискримінації осіб 
з інвалідністю 
(«Офіційний вісник 
Чорногорії», № 
35/15 і 44/15)

Закон про 
запобігання 
дискримінації осіб 
з інвалідністю 
(«Офіційний вісник 
Республіки Сербія», 
№ 33/2006).

Закон про гендерну 
рівність («Офіційний 
вісник Республіки 
Сербія», № 52/2021).

Таблиця 3: Антидискримінаційні закони: порівняльні дані для чотирьох країн Західних Балкан
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2.5.1.2. Положення про заборону дискримінації  

в законах про збройні сили країн Західних Балкан 

Положення про заборону ґендерної та іншої дискримінації та про рівні можливості, 
що містяться в законах про збройні сили, мають вирішальне значення для цього 
сектору. 

Закон про службу в Збройних силах Боснії і Герцеговини («Офіційний вісник БіГ», 
№ 88/2005, 53/2007, 59/2009, 74/2010, 42/2012, 41/2016 та 38/2018) передбачає, 
що до професійних військовослужбовців та осіб, які бажають бути прийняті до 
Збройних сил, необхідно ставитися з повною повагою відповідно до принципів 
прозорості, справедливості та рівних можливостей, не допускати дискримінації 
за будь-якою ознакою, а також що Міністр оборони забезпечує дотримання цих 
зобов'язань у Збройних силах (стаття 28). Закон також містить конкретну ґендерну 
норму, яка передбачає, що дружина/чоловік військовослужбовця, який загинув або 
помер внаслідок поранення, травми чи хвороби, може за власним бажанням бути 
направленою/им на навчання для здобуття середньої освіти на період до чотирьох 
років, якщо вона/він не має права на пенсію у зв'язку із втратою годувальника/ці 
та якщо на момент смерті вона/він не досяг/ла відповідного освітнього рівня або 
була/в безробітною/ним (стаття 43).

Закон про Збройні сили Чорногорії («Офіційний вісник Чорногорії», № 51/17 і 34/19) 
гарантує, що до осіб, які подають заяву на службу в Збройних силах, застосовуються 
принципи прозорості, справедливості та рівних прав без дискримінації за 
будь-якою ознакою, а також забороняє ставити осіб, які проходять службу у 
Збройних силах, у привілейоване чи нерівне становище при здійсненні їхніх прав 
та обов'язків або заперечувати та обмежувати права на будь-яких підставах (стаття 
16). Крім того, при вступі на службу до Збройних сил цим же законом передбачено, 
що необхідно звертати увагу на пропорційне представництво людей, що належать 
до меншин, у тому числі національних меншин, а також на ґендерно збалансоване 
представництво – частина 3 статті 47. Закон також містить пункт про використання 
ґендерночутливої ​​мови, який передбачає, що терміни, що вживаються в цьому 
законі для фізичних осіб чоловічого роду, застосовуються і до жіночого роду – 
стаття 13.

Закон про службу в армії Республіки Македонія («Офіційний вісник Республіки 
Македонія», №  77/12, 29/14, 33/15, 193/15, 71/16 та Закон про службу в армії 
Республіки Північна Македонія («Офіційний вісник Республіки Північна Македонія», 
№ 101/19, 14/20) встановлює, що закон має ґендерночутливий підхід і однаково 
поширюється на жінок і чоловіків, які служать в армії, і що всі терміни, які вживаються 
в законі в чоловічому роді, мають такі самі значення і в жіночому роді (стаття 1-а). 
Законом також передбачено, що особи, відповідальні за видання наказів про 
призначення, підвищення, звільнення, переміщення, направлення у відрядження 
тощо тих, хто служить або бажає служити в армії, зобов'язані враховувати належне 
та справедливе представництво членів різних спільнот, а також враховувати у своїх 
рішеннях питання ґендерної рівності (стаття 13a).

Закон про Збройні сили Республіки Сербія («Офіційний вісник Республіки 
Сербія», № 116/2007, 88/2009, 101/2010 – інший закон, 10/2015, 88/2015 – Рішення 
Конституційного суду, 36/2018 і 94/2019) передбачає, що законодавчі положення 
однаково застосовуються до жінок і чоловіків, і що забороняється надавати привілеї 
або позбавляти представників Збройних сил Сербії їх прав або обов'язків, особливо 
на основі раси, віросповідання, статі чи національної приналежності, походження 
чи будь-які інших особистих характеристик (стаття 13, параграф 3).
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2.5.2. Стратегічні основи ґендерної рівності 

Усі країни Західних Балкан ухвалили стратегії досягнення ґендерної рівності на 
державному рівні, а також плани дій щодо виконання Резолюції 1325 РБ ООН «Жінки, 
мир, безпека». 

У 2018 році Боснія і Герцеговина прийняла третій План дій щодо ґендерної рівності 
(Gender Action Plan BiH (GAP) на 2018-2022 рр. («Офіційний вісник БіГ», № 89/18). 
Попередні плани дій були успішно реалізовані в періоди 2013-2017 та 2006-2011 років. 

План дій щодо ґендерної рівності / План дій на 2018-2022 рр. визначає цілі (Табл. 4), 
програми та заходи щодо досягнення ґендерної рівності в усіх сферах суспільного 
життя та на робочому місці, у державній та приватній сферах. Цей стратегічний 
документ містить настанови щодо розробки оперативних планів установ на всіх рівнях 
влади в БіГ. Він визначає пріоритетні та наскрізні напрямки, а також напрямки, пов’язані 
із зміцненням системи, механізмів та інструментів досягнення ґендерної рівності, а 
також передбачає посилення співпраці та партнерства. У Плані дій роз’яснюються 
обов’язки інституційних механізмів забезпечення ґендерної рівності, а також обов'язки 
та функції профільних міністерств у кожній пріоритетній сфері.

Рада міністрів Боснії і Герцеговини прийняла третій План дій з виконання 
Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» в Боснії і Герцеговині на 2018-2022 
рр. («Офіційний вісник Боснії і Герцеговини», № 1/2019; ПД 1325). Попередні плани 
заходів були успішно реалізовані протягом 2014-2017 та 2010-2013 років. Третій План 
дій містить три стратегічні цілі, що включають середньострокові завдання, очікувані 
результати та заходи (Табл. 5).

СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 1: СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 2: СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 3:

Розробка, реалізація та 
моніторинг програми заходів 
щодо забезпечення ґендерної 
рівності в державних 
установах за пріоритетними 
напрямками

Створення та зміцнення 
системи, механізмів 
та інструментів для 
досягнення ґендерної 
рівності

Налагодження та 
зміцнення співпраці та 
партнерства

Таблиця 4: Стратегічні цілі Плану дій на 2018-2022 рр. – Боснія і Герцеговина

Таблиця 5: Стратегічні цілі ПД з виконання Резолюції РБ ООН 1325 – Боснія і Герцеговина

СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 1: СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 2: СТРАТЕГІЧНА ЦІЛЬ 3:

Розширення участі жінок 
у військових силах, поліції 
та миротворчих місіях, 
включаючи на посадах 
прийняття рішень

Підвищення рівня безпеки 
людини з точки зору 
ґендерної рівності

Поліпшення умов та доступу 
до виконання ПД 1325

СЕРЕДНЬОСТРОКОВІ ЦІЛІ:

1.	 Основна політика, 
законодавство та 
інші нормативні акти 
дозволяють розширити 
участь жінок у військових 
силах, поліції та 
миротворчих місіях, 
включаючи у прийнятті 
рішень

2.1. Знижено рівень торгівлі 
людьми в Боснії і 
Герцеговині

3.1. Удосконалені механізми 
та інструменти 
координації для 
виконання ПД 1325

2.	 Створено передумови для 
покращення становища 
та просування жінок у 
військових і поліцейських 
і миротворчих місіях, у 
тому числі на посадах, що 
приймають рішення

2.2. Збільшено підтримку та 
допомогу жертвам, які 
зазнали сексуального 
насильства та інших 
форм страждань під 
час війни

3.2. Розширена співпраця з 
іншими суб'єктами

3.	 Підвищено обізнаність 
про важливість участі 
жінок у прийнятті рішень 
та підтримці миру та 
безпеки

2.3. Розширено 
застосування ґендерно 
відповідального 
підходу та системи 
підтримки в умовах 
постійних загроз та 
викликів безпеці
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Приклади найкращих практик щодо імплементації  
ПД 1325 у Боснії і Герцеговині

У грудні 2018 року Міністерство оборони БіГ прийняло «Стандартні операційні 
процедури щодо ґендерної рівності у Збройних силах Боснії і Герцеговини». Вони 
регулюють організаційну структуру, компетенцію та функції ЗС БіГ у сфері ґендерної 
рівності, виконання завдань, встановлених у нормативних актах, і процедур у 
разі порушення ґендерної рівності в ЗС БіГ та інші питання, пов'язані з ґендерною 
рівністю в ЗС БіГ. Метою Стандартних операційних процедур є комплексне 
запровадження комплексного ґендерного підходу та забезпечення ґендерної 
рівності в ЗС БіГ шляхом визначення конкретних процедур у впровадженні Плану 
дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 у Боснії і Герцеговині. Стандартні операційні 
процедури встановлюють компетенцію, організаційну структуру та функції ЗС БіГ у 
сфері ґендерної рівності, виконання завдань і процедур у сфері ґендерної рівності 
(планування, впровадження, моніторинг, звітність та поширення інформації), 
планування та проведення підготовки у сфері ґендерної рівності.

У жовтні 2019 року Міністерство оборони БіГ прийняло документ «Політика 
ґендерної рівності в Міністерстві оборони БіГ та Збройних силах БіГ», який має 
на меті інтегрувати ґендерну рівність у всі політики та стратегії розвитку установ 
сектору оборони БіГ, а також щодо визначення принципів, цілей та обов'язків у 
процесі реалізації демократичних принципів та основних прав людини, пов’язаних 
з ґендерною рівністю. У цьому документі чітко вказано, що ґендерна рівність не має 
статусу особливого питання, але буде предметом усіх політик і програм дій МО БіГ 
і ЗС БіГ. Документ активно пропагує підхід ґендерного мейнстрімінгу, вказуючи на 
те, що він зосереджується не тільки на жінках, а розглядає всіх осіб: як жінок, так і 
чоловіків – як суб’єктів процесів розвитку та як цільові групи у цьому процесі.

На позачерговому телефонному засіданні, яке відбулося 15 жовтня 2019 року, Рада 
міністрів БіГ за пропозицією Міністерства з прав людини та біженців прийняла Інформацію 
про механізми ефективного запобігання та захисту від ґендерних і сексуальних домагань 
на роботі в установах Боснії і Герцеговини, а також Настанови із вжиття ефективних 
заходів для запобігання ґендерним та сексуальним домаганням на робочому місці в 
установах Боснії і Герцеговини.

На виконання Підсумкового документа Ради міністрів Боснії і Герцеговини, 
прийнятого 15  жовтня 2019 року, Міністерство оборони Боснії і Герцеговини 
прийняло Рішення про політику нульової толерантності до сексуальних і ґендерних 
домагань та Рішення про призначення радника з протидії ґендерним та сексуальним 
домагань на робочому місці.

У 2017 році Рада міністрів БіГ прийняла Остаточну доповідь про реалізацію ПД з 
виконання Резолюції РБ ООН 1325 на 2014-2017 рр. у Боснії і Герцеговині. Доповідь 
містить рекомендації та отримані уроки, які стали відправною точкою для складання 
нового Плану дій.

Уряд Чорногорії прийняв у 2017 році третій План дій щодо досягнення ґендерної 
рівності в Чорногорії (APAGE) на 2017-2021 роки та Програму його виконання на 
2017-2018 рр., а в березні 2019 року була прийнята друга Програма з виконання 
APAGE на 2019-2020 роки. Попередні плани дій були успішно реалізовані у 
2008-2013 та 2013-2017 роках. APAGE – це документ, орієнтований на розвиток та 
реалізацію політики ґендерної рівності, який визначає сім стратегічних цілей 
(Табл. 6). Міністерство оборони та Збройні сили Чорногорії були визнані одними з 
органів, відповідальних за виконання Плану дій, зокрема з питань забезпечення 
рівності у процесі прийняття рішень у політичному та громадському житті в рамках 
стратегічної цілі «рівна участь жінок і чоловіків на всіх рівнях прийняття рішень», 
що пов'язано з реалізацією Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека».

СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ:

1.	 Створити суспільство рівних можливостей та ліквідувати всі форми ґендерної дискримінації.

2.	 Запровадити ґендерночутливу освіту на всіх рівнях освіти.

3.	 Підвищити зайнятість жінок та ліквідувати всі форми дискримінації жінок на ринку праці.

4.	 Покращити доступну медичну допомогу з урахуванням ґендерних особливостей.

5.	 Запобігти всім формам насильства щодо жінок та домашньому насильству, покращити 
становище та захист прав жертв усіх форм насильства.

6.	 Запобігти ґендерним стереотипам та запровадити політику ґендерної рівності в ЗМІ, 
культурі та спорті.

7.	 Забезпечити рівну участь жінок і чоловіків на всіх рівнях прийняття рішень.

Таблиця 6: Стратегічні цілі APAGE – Чорногорія
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http://www.mod.gov.ba/afoto2016/Politika%20rodne%20ravnopravnosti%20S.pdf
http://www.mod.gov.ba/afoto2016/Politika%20rodne%20ravnopravnosti%20S.pdf
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Приклади найкращих практик Чорногорії

Індекс ґендерної рівності: Індекс ґендерної рівності для Чорногорії був розроблений 
за ініціативою Департаменту ґендерної рівності Міністерства з прав людини та 
прав меншин та у співпраці з Європейським інститутом ґендерної рівності (ЄІГР) 
та Програмою розвитку ООН (ПРООН) у Чорногорії в рамках проєкту «Підтримка 
політики протидії дискримінації та ґендерної рівності» у 2019 році. Індекс базується 
на методології Індексу ґендерної рівності, розробленої ЄІҐР для країн-членів ЄС. 
Для розрахунку Індексу використані дані 2017 року. За Індексом ґендерної рівності 
Чорногорія отримала 55 балів з 100, тоді як середнє значення у 28 країнах ЄС 
становило 67,4. Найбільші розриви, пов’язані з ґендерною рівністю, були зазначені у 
сферах доступу до грошей та прийняття рішень, а найменші – у сферах здоров’я та 
праці. Індекс є важливим ресурсом для запровадження комплексного ґендерного 
підходу в усі державні політики.

Розбудова спроможності через співпрацю з НАТО та іншими міжнародними 
партнерами: На виконання Резолюції РБ ООН 1325 прийнята Директива стратегічного 
командування НАТО (BISCD) 40-1. Директива поширюється на командні структури 
НАТО, включаючи командування Об'єднаних збройних сил і командування 
Об'єднаними силами з питань трансформації, а також на всі інші командні структури 
НАТО, всіх членів НАТО та країни Партнерства заради миру. У межах виконання цієї 
директиви МО та ЗС Чорногорії направили майора Саню Пейович, координаторку з 
питань ґендерної рівності ЗС Чорногорії та інструкторку з питань ґендерної рівності, 
на навчання до Швеції за підтримки регіонального проєкту SEESAC ПРООН. Вона 
успішно пройшла акредитовану НАТО міжнародну військову підготовку для радників 
з ґендерних питань у військових операціях на стратегічному рівні. Згодом вона була 
призначена радником з ґендерних питань на стратегічному рівні в ЗС Чорногорії. 20 
липня 2018 року вона була призначена радником з питань ґендерних питань у Штабі 
Верховного головнокомандувача Об’єднаних збройних сил НАТО в Європі (SHAPE) 
у Монсі. Це була перша посада, яку Чорногорія отримала як член НАТО в командній 
структурі НАТО. 

Зараз у Чорногорії виконується другий План дій з виконання Резолюції РБ ООН 
1325 на 2019-2022  рр. та Програма його виконання на 2019-2020 рр., які були 
прийняті урядом Чорногорії у вересні 2019 р. Йому передував відповідний План дій 
на 2017-2018 рр., прийняття якого в лютому 2017 р. було значущим не тільки для 
Чорногорії як держави-члена ООН, але й з точки зору членства Чорногорії в НАТО та 
в контексті переговорів про вступ до Європейського Союзу, особливо щодо розділу 

31 «Зовнішня політика, політика безпеки та оборони». У межах цього Плану дій 
було реалізовано 32 заходи, що становить 78% від загального обсягу виконання 
ПД. П’ять заходів було виконано частково, а лише чотири – не виконані (Звіт про 
впровадження Плану дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» 
в Чорногорії (2017-2018 рр.)

План дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 на 2019-2022 рр. та Програмою його 
виконання на 20192020 рр. охоплює та детально розкриває ключові напрями 
виконання Резолюції РБ ООН 1325 та інших відповідних резолюцій (Таблиця 7). Уряд 
Чорногорії затвердив річний звіт про виконання поточної програми у квітні 2020 року.

СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ:

1.	 Збільшення участі жінок у прийнятті рішень і мирних процесах
2.	 Захист жінок і дівчат у зонах конфлікту

3.	 Інтеграція ґендерної перспективи та ґендерної освіти в миротворчі операції

ОПЕРАЦІЙНІ ЦІЛІ:

•	 Посилення ролі інституційних механізмів моніторингу виконання Плану дій з виконання Резолюції 
РБ ООН 1325 та інших відповідних резолюцій (у межах цієї цілі передбачено вісім заходів);

•	 Посилення ґендерної перспективи через участь у міжнародних заходах щодо 
імплементації Резолюції РБ ООН 1325 та інших відповідних резолюцій (два заходи);

•	 Інтеграція ґендерної перспективи в програми підготовки на всіх рівнях освіти, включаючи 
заходи щодо імплементації Резолюції РБ ООН 1325 та пов’язаних з нею резолюцій, 
особливо тих, що стосуються ґендерних аспектів людської безпеки та миротворчості, щоб 
включити ґендерні підходи та ґендерну освіту в миротворчі операції (сім заходів);

•	 Просування ґендерного балансу в діяльності системи безпеки (п'ять заходів);

•	 Розширення представництва жінок у секторі безпеки та в заходах та процесах 
прийняття рішень з миробудування (чотири види діяльності);

•	 Підвищення обізнаності про ґендерну дискримінацію, ґендерне насильство та 
насильство щодо жінок та встановлення ефективного превентивного захисту жінок та 
дівчат від ґендерної дискримінації, ґендерно-обумовленого насильства та насильства 
щодо жінок (три заходи);

•	 Підвищення обізнаності населення про торгівлю людьми та створення ефективного 
превентивного захисту жінок та дівчат від торгівлі людьми (три заходи);

•	 Поліпшення співпраці у виконанні Резолюції РБ ООН 1325 та інших відповідних 
резолюцій (чотири заходи); 

•	 Підвищення ефективності моніторингу реалізації ПД з виконання Резолюції РБ ООН 
1325 та інших відповідних резолюцій (чотири заходи).

Таблиця 7: Стратегічні та операційні цілі ПД з виконання Резолюції РБ ООН 1325 на 2019-2022 рр. – Чорногорія

http://www.monstat.org/userfiles/file/demografija/Rodna%20ravnopravnost/Indeks%20rodne%20ravnopravnosti%2029%2001%202020%20.pdf
https://www.gov.me/dokumenta/e73cb264-31d3-488a-849a-d3d00766c664
https://www.gov.me/dokumenta/e73cb264-31d3-488a-849a-d3d00766c664
https://www.gov.me/dokumenta/e73cb264-31d3-488a-849a-d3d00766c664
https://wapi.gov.me/download-preview/7f4ecc0a-e96e-49fe-8090-7b44d45ecdd5?version=1.0
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Приклади найкращих практик в ПД з виконання  
Резолюції РБ ООН 1325 у Чорногорії: 
  
Міністерство оборони прийняло Рекомендації щодо залучення та утримання жінок 
у Збройних силах Чорногорії, призначені для командного складу Збройних сил, 
організаційних підрозділів, які відповідають за управління людськими ресурсами, 
планування і розвиток, освіту та підготовку, операційну діяльність, зв’язки з 
громадськістю, а також для усіх структур в Міністерстві оборони та Збройних силах 
Чорногорії, які відповідають за процеси набору, зарахування на службу, відбору та 
підвищення кваліфікації осіб у Збройних силах Чорногорії. Залучення та утримання 
жінок у Збройних силах Чорногорії та їхнє кар’єрне просування сприяють більш 
ефективним і підзвітним Збройним силам, а участь жінок у миротворчих місіях та 
операціях сприяє підвищенню ефективності мирних процесів у всьому світі.

За підтримки SEESAC ПРООН Збройні сили Чорногорії впроваджують проєкт 
«Наставництво для ґендерної рівності», в рамках якого офіцерка відділу кадрів 
Генерального штабу Збройних сил Чорногорії у 2015 році працювала з наставником 
для розвитку своїх компетенцій у сфері ґендерного мейнстрімінгу та виконання 
Резолюції РБ ООН 1325 та інших відповідних резолюцій. Проєкт «Наставництво 
щодо ґендерної рівності» було продовжено у 2019-2020 роках.

У січні 2013 року Республіка Північна Македонія прийняла Стратегію ґендерної 
рівності на 20132020 роки (СҐР). Стратегія є результатом зусиль щодо виконання 
зобов'язань, встановлених у Законі про рівні можливості жінок і чоловіків 
(«Офіційний вісник Республіки Македонія», №  201/2015 – зведений текст ЗРМ), і 
була розроблена в рамках проєкту, реалізованого Міністерством праці та соціальної 
політики у співпраці зі Структурою «ООН-Жінки» та агентствами ООН у Республіці 
Північна Македонія. Нинішня Стратегія є продовженням попередньої державної 
політики ґендерної рівності, а саме Національного плану дій щодо ґендерної 
рівності на 2007-2012 роки. Наразі на виконання Стратегії прийнято і реалізується 
Національний план дій із забезпечення ґендерної рівності на 2018-2020 роки. Окрім 
цього, триває розробка проєкту нової СҐР на період 2021-2026 років.

Метою Стратегії є забезпечення рівної участі жінок і чоловіків у всіх сферах 
державного та приватного життя, рівного статусу та ставлення у здійсненні 
їхніх прав, а також рівних вигод від досягнутих результатів. Стратегія визначає 
рамкові основи повної рівності між жінками та чоловіками як багатогалузевого, 
горизонтального та універсального соціального та політичного пріоритету (Табл. 8). 

СТРАТЕШКИ ЦИЉЕВИ 1:

1.	 Створення дієвої та ефективної системи досягнення ґендерної рівності через 
функціональні механізми підтримки на національному та місцевому рівнях, узгодження 
показників для вимірювання прогресу у сфері ґендерної рівності та забезпечення 
статистичних даних із розподілом за статтю

1.1.	 Забезпечення системної підтримки запровадження комплексного ґендерного підходу в 
політику та фінансові інструменти відповідно до Закону про рівні можливості

1.2.	Посилена та ефективна функціональність механізмів ґендерної рівності відповідно до 
положень Закону про рівні можливості

1.3.	Встановлено/розроблено індикатори для вимірювання ґендерної рівності на основі наявних 
статистичних даних з розподілом за статтю та виконання міжнародних та національних зобов’язань

СТРАТЕШКИ ЦИЉЕВИ 2:

2.	 Поліпшення ґендерної рівності за пріоритетними напрямками.

2.1. Підвищення ґендерночутливої ​​участі жінок у процесах прийняття рішень у законодавчій 
та виконавчій гілках влади, партійній політиці та діяльності засобів масової інформації

2.2. Підвищення обізнаності громадськості про ґендерне насильство та вдосконалена 
законодавча база, яка пропонує стандарти ефективного захисту від різних форм 
ґендерного насильства та покарання за них

2.3. Встановлена ​​та апробована/пілотована політика для усунення бар’єрів/перешкод 
та збільшення зайнятості жінок (збалансування приватного і професійного життя, 
зміцнення жіночого підприємництва, зменшення дискримінації на ринку праці)

2.4. Створені та апробовані освітні програми з ґендерної рівності в дошкільних, початкових, 
середніх та вищих навчальних закладах (застосовується до двох пілотних дитсадків, 
модуль з ґендерної рівності у предметі «Суспільство» на рівні початкової освіти, предмет 
«Ґендерна рівність» або «Сексуальне репродуктивне здоров’я» на рівні середньої освіти та 
предмет з ґендерної рівності на педагогічних факультетах та в Інституті соціальної роботи)

2.5. Охорона здоров’я – буде додатково визначено на основі вибраних заходів

2.6. Поліпшення доступу та якості послуг для жінок та чоловіків у сфері соціального захисту внаслідок 
розширення можливостей надавачів послуг щодо ґендерної рівності в соціальній роботі

СТРАТЕШКИ ЦИЉЕВИ 3:

3.	 Виховання/створення культури рівних можливостей та заохочення рівного поводження 
та недискримінації за статтю.

3.1.	Посилення обізнаності громадськості про причини та наслідки ґендерної нерівності 
шляхом просування та підтримки позитивних прикладів ґендерночутливого 
медіа-контенту, культурних та освітніх ініціатив, а також підтримки ґендерно 
відповідальних соціальних, корпоративних, приватних та державних підприємств.

3.2.	Налагоджена координація/співпраця між державним, приватним та громадянським 
секторами у впровадженні Закону про рівні можливості

3.3.	Створені функціональні механізми захисту та реагування на випадки ґендерної дискримінації 
в державному та приватному секторах відповідно до Закону про рівні можливості
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Республіка Північна Македонія досягла значного прогресу у виконанні Резолюції РБ 
ООН 1325 «Жінки, мир, безпека», прийнявши перший Національний план дій (НПД) 
на 2013-2016 роки. Перший НПД був спрямований на запровадження комплексного 
ґендерного підходу в зовнішню політику, політику безпеки та оборони шляхом 
посилення активної ролі жінок та досягнення ґендерної рівності. У цьому сенсі 
під час прийняття першого НПД було визначено політичні настанови, принципи, 
зацікавлені сторони, види діяльності, стратегії, показники, систему моніторингу 
та оцінки, а також обсяги фінансування. Перший НПД містив три стратегічні цілі: 
Стратегічна ціль 1: Посилення ґендерної перспективи у формуванні та реалізації 
політики миру, безпеки та оборони Республіки Македонія; Стратегічна ціль 2: 
Посилення участі жінок у міжнародних, цивільних і військових місіях, в яких бере 
участь Республіка Македонія, та їх внеску у реалізацію цих місій; та Стратегічна ціль 
3: Запобігання насильству та захист прав жінок у мирний час, під час конфліктів та 
гуманітарних катастроф.

На 76-й сесії Уряду Республіки Північна Македонія рішенням № 44-7107/01 від 13 
липня 2020 р. було прийнято другий Національний план дій з виконання Резолюції 
РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» на період 2020-2025 років, а відповідальною 
установою для координації процесу впровадження НПД було визначено 
Міністерство оборони. Після всебічних консультацій з усіма зацікавленими 
сторонами було визначено п’ять стратегічних цілей для реалізації НПД. Усі цілі 
взаємно доповнюються, а стратегічна ціль 5 є наскрізною та каталізатором для 
інших чотирьох цілей. Кожна стратегічна ціль чітко пов’язана з принципами 
Резолюції 1325.

Реалізація ґендерної політики в Республіці Сербія ґрунтується на двох ключових 
стратегічних документах: Стратегії запобігання та захисту від дискримінації на 
2013-2018 рр. («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 60/2013). та Плані дій з 
реалізації Стратегії на 2014-2018 рр. («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 
107/2014). У цих стратегічних документах жінки визначаються як одна з дев’яти 
груп, які піддаються особливому ризику дискримінації.

Стратегічні рамки ґендерної політики були встановлені Національною стратегією 
ґендерної рівності на 2016-2020 рр. та у Плані дій з реалізації Національної стратегії 
ґендерної рівності на 2016-2018 рр. («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 
4/2016).

Національна стратегія ґендерної рівності була другим стратегічним документом 
такого типу, якому передували Національна стратегія покращення становища 
жінок та сприяння ґендерній рівності («Офіційний вісник Республіки Сербія», № 
15/09) та План дій із покращення становища жінок та сприяння ґендерній рівності 
на 2010-2015 рр. Оцінка виконання цього стратегічного документа засвідчила, 
що його цілі та завдання були актуальними та зосередженими на тих сферах та 
проблемах ґендерної нерівності, які були присутні на момент його ухвалення та 
які залишаються актуальними й донині, але були визначені й недоліки: зокрема, 
відсутність чіткої і всеосяжної теорії змін у ключових сферах, таких як ґендерна 
сегрегація в освіті, ґендерний розрив у оплаті праці та соціальних виплатах, а 
також нерівномірний рівень ефективності. Найефективніші форми реалізації 
вбачалися у сфері системних змін, які мали бути досягнуті шляхом створенням 
механізмів ґендерного мейнстрімінгу в державну політику, але вони вважалися 
менш ефективними у сферах зміни культури ґендерної рівності та сприяння рівним 
можливостям.

СТРАТЕШКИ ЦИЉЕВИ:

1.	 Лідерство – прозорість у наборі, утриманні та просуванні на керівні посади з 
дотриманням принципу рівних можливостей для жінок і чоловіків

2.	 Участь – прозорість та включеність у суспільство з дотриманням принципу рівних 
можливостей для жінок і чоловіків

3.	 	Фацилитација – Одрживи и ефективни услови у пружању подршке различитим 
потребама жена и мушкараца.

4.	 Захист – забезпечення всебічного та ефективного захисту жінок і чоловіків

5.	 Комунікація, освіта та навчання – ефективне та всеосяжне спілкування, освіта та 
навчання з питань порядку денного «Жінки, мир, безпека» (наскрізна стратегічна ціль)

Таблиця 9: Стратегічні цілі НПД з виконання Резолюції РБ ООН 1325 (2020-2025) – Республіка Північна Македонія

https://www.peacewomen.org/nap-macedonia
https://www.peacewomen.org/nap-macedonia
https://mod.gov.mk/wp-content/uploads/2021/01/OP-na-MO-za-implementacija-na-2-nacionalen-akciski-plan-2020-2025.pdf
https://mod.gov.mk/wp-content/uploads/2021/01/OP-na-MO-za-implementacija-na-2-nacionalen-akciski-plan-2020-2025.pdf
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Національна стратегія ґендерної рівності містить три основні стратегічні цілі з 
відповідними заходами для їх досягнення (Табл. 10): 

У Національній стратегії особливе значення з точки зору сектору безпеки має ціль 
2.4: Посилення ролі жінок у секторі безпеки.

Приклад найкращої практики в Республіці Сербія 

Республіка Сербія була першою країною за межами ЄС, яка запровадила індекс 
ґендерної рівності за методологією Європейського інституту ґендерної рівності. 
Індекс ґендерної рівності вимірює стан ґендерної рівності за шкалою від 1 (повна 
нерівність) до 100 (повна рівність) у шести основних сферах: знання, робота, гроші, 
здоров’я, час і влада; і в двох додаткових сферах: насильство та нерівності, що 
перетинаються. Перший Індекс ґендерної рівності для Сербії був опублікований у 
2016 році, другий – у 2018 році. За два роки результат покращився на 3,4 бала до 
55,8 бала, при цьому у жодній сфері не зафіксовано негативних змін. Найбільший 
прогрес спостерігався у сферах влади – 9,3 бала та здоров’я – 9 балів. У порівнянні з 
країнами-членами ЄС Сербія посідає 22 місце. 

Наразі у Сербії досі реалізується другий Національний план дій з виконання 
Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» в Республіці Сербія (2017-2020 рр.) 
(«Офіційний вісник Республіки Сербія», № 53/2017). Йому передував Національний 
план дій на 2010-2015 роки, реалізація якого, серед іншого, покращила «видимість» 
представництва жінок у секторі безпеки та їхнього місця та ролі у підтримці миру 
та безпеки; загальне представництво жінок у секторі безпеки зросло на 4,13%, а 
в прийнятті рішень (командування/керівництво) – на 5,21%. Успішно організовано 
медіа-кампанії щодо залучення жінок до операційного склад армії та поліції та 
прийому дівчат до Військової академії, військової гімназії тощо.

У 2016 році було прийнято Звіт про реалізацію Національного плану дій з виконання 
Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» в Республіці Сербія (2010-2015 рр.). 

СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ 1:

1. 	 Змінено ґендерні моделі та покращено культуру ґендерної рівності

1.1.	 Підвищення спроможності та знань керівників та співробітників органів державної влади з 
питань ґендерної рівності

1.2. 	Ґендерночутлива формальна освіта

1.3. 	Розвиток знань та видимості академічних результатів ґендерних досліджень

1.4. 	Підвищення обізнаності громадськості про значення ґендерної рівності

1.5. 	Підвищена безпека жінок від ґендерного насильства в сім’ї та інтимних/партнерських 
стосунках.

СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ 2:

2. 	 Зміцнено рівність жінок і чоловіків шляхом впровадження політики та заходів з рівних 
можливостей

2.1.	 Рівна участь жінок і чоловіків у вихованні дітей та в доглядовій роботі

2.2.	Рівна участь жінок і чоловіків у прийнятті державних і політичних рішень

2.3.	Поліпшення економічного становища жінок і становища на ринку праці

2.4.	Посилення ролі жінок у секторі безпеки

2.5.	Розширення можливостей жінок і чоловіків у сільській місцевості активно та однаково 
сприяти розвитку та мати рівний доступ до результатів розвитку

2.6.	Поліпшення становища жінок, дискримінованих за різними ознаками, та уразливих жінок. 

2.7.	 Поліпшення здоров’я жінок та рівний доступ до медичних послуг

СТРАТЕГІЧНІ ЦІЛІ 3:

3.	 Запроваджено комплексні ґендерні підходи у процеси ухвалення, реалізації та 
моніторингу політики

3.1.	Створені функціональні механізми ґендерної рівності на всіх рівнях

3.2.	Ґендерна перспектива включена в усі стратегічні документи

3.3.	Ґендерний аналіз політики, програм і заходів 

3.4.	Ґендерночутлива статистика

3.5.	Ґендерночутливе бюджетування

3.6.	Налагоджені механізми співпраці з асоціаціями

3.7.	Налагоджене міжнародне та регіональне співробітництво та обмін найкращими практиками

Таблиця 10: Стратегічні цілі та заходи Національної стратегії ґендерної рівності – Республіка Сербія

https://www.rodnaravnopravnost.gov.rs/sites/default/files/2018-12/Indeks%20rodne%20ravnopravnosti%202018_SRP.PDF
https://www.rodnaravnopravnost.gov.rs/sites/default/files/2018-12/Indeks%20rodne%20ravnopravnosti%202018_SRP.PDF
http://www.mod.gov.rs/multimedia/file/staticki_sadrzaj/dokumenta/akcioni_planovi/2017/Zakljucak%20Vlade%20i%20Izvestaj%20PS%20o%20sprovodjenju%20NAP%20za%20primenu%20R_%201325%20SB%20UN%20u%20R_%20Srbiji%20u%202015_%20godini.pdf
http://www.mod.gov.rs/multimedia/file/staticki_sadrzaj/dokumenta/akcioni_planovi/2017/Zakljucak%20Vlade%20i%20Izvestaj%20PS%20o%20sprovodjenju%20NAP%20za%20primenu%20R_%201325%20SB%20UN%20u%20R_%20Srbiji%20u%202015_%20godini.pdf
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У другому Національному плані дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, 
мир, безпека» в Республіці Сербі (2017-2020 рр.) встановлено одну загальну та п’ять 
спеціальних цілей (Табл. 11).

Таблиця 11: Цілі НПД – Республіка Сербія

ЗАГАЛЬНА ЦІЛЬ:

Покращення безпеки жінок у суспільстві шляхом комплексного виконання Резолюції РБ 
ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» в Республіці Сербія (2017-2020 рр.) у сферах запобігання, 
участі, захисту та відновлення з більшим залученням місцевих спільнот

СПЕЦІАЛЬНА ЦІЛЬ:

1.	 Підвищення ефективності та результативності роботи всіх суб'єктів, інституційних 
органів та механізмів, передбачених для реалізації Національного плану дій

2.	 Розроблені превентивні механізми підвищення безпеки жінок у мирний час, під час 
конфліктів та у постконфліктному відновленні суспільства в країні та за кордоном

3.	 Збільшення представництва, включення та прийняття рішень жінок у всіх процесах, 
пов'язаних із збереженням миру та безпеки

4.	 Покращення нормативних умов та інституційного потенціалу для доступного та 
ефективного захисту жінок

5.	 Розширення системи підтримки для відновлення жінок, які постраждали від усіх видів 
загроз безпеці в процесі постконфліктного відновлення суспільства, під час криз та 
надзвичайних ситуацій

2.6. Інституційні основи ґендерної рівності

2.6.1. Інституційні механізми забезпечення ґендерної рівності

 
Вирішальною передумовою політики ґендерної рівності є дієва інституційна 
основа, що складається з органів законодавчої та виконавчої влади, а також 
установ, що працюють у сфері утвердження ґендерної рівності. Усі країни Західних 
Балкан створили узгоджену мережу інституційних механізмів ґендерної рівності, 
включаючи інституційні механізми моніторингу реалізації планів дій з виконання 
Резолюції РБ ООН 1325.   

Боснія і Герцеговина створила мережу інституційних механізмів у сфері 
законодавчої та виконавчої влади на державному, місцевому рівнях та на рівні 
окремих установ (Табл. 12).

Таблиця 12: Інституційні механізми забезпечення ґендерної рівності – Боснія і Герцеговина

ЗАКОНОДАВЧА ВЛАДА: ВИКОНАВЧА ВЛАДА:

Комітет з ґендерної рівності Палати 
представників Парламентської асамблеї БіГ

Агентство з ґендерної рівності Боснії і 
Герцеговини

Комітет з ґендерної рівності Палати 
представників парламенту Федерації БіГ

Ґендерний центр Федерації Боснії і 
Герцеговини

Комітет з питань ґендерної рівності Палати 
народів парламенту Федерації БіГ

Ґендерний центр – Центр ґендерної рівності уряду 
Республіки Сербської

Комітет з рівних можливостей Національної 
асамблеї Республіки Сербської

Комітет з ґендерної рівності міських рад та мерій

Комітет з ґендерної рівності району Брчко 
БіГ

Особи, що відповідають за ґендерні питання в 
органах державного управління

Комітети з ґендерної рівності кантональних 
асамблей

Комітети з ґендерної рівності Асамблей міст 
і міських рад



2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ95 2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ 96

У Чорногорії мережа інституційних механізмів забезпечення ґендерної рівності 
складається з інституційних механізмів в органах законодавчої та виконавчої влади 
на державному та місцевому рівнях (Табл. 13).

У Республіці Північна Македонія існує дуже широка мережа інституційних 
механізмів забезпечення ґендерної рівності на державному та місцевому рівнях 
(Табл. 14).

ЗАКОНОДАВЧА ГІЛКА:

Комітет з питань ґендерної рівності парламенту Чорногорії

ВИКОНАВЧА ВЛАДА:

Департамент з питань ґендерної рівності Міністерства з прав людини та меншин

Національна рада з питань ґендерної рівності у складі восьми комітетів: 

1.	 Комітет зі зміцнення політичної участі жінок

2.	 Комітет з економічного розширення прав і можливостей жінок на ринку праці

3.	 Комітет з питань захисту від домашнього насильства та насильства щодо жінок

4.	 Комітет з питань охорони здоров'я та соціального захисту жінок

5.	 Комітет з питань науки, культури, освіти і спорту

6.	 Комітет з питань сталого та сільського розвитку

7.	 Комітет міжнародного співробітництва

8.	 Комітет з питань співпраці з органами місцевого самоврядування

Координатори з питань ґендерної рівності в органах державного управління

Координатори з питань ґендерної рівності в містах

Таблиця 13: Інституційні механізми ґендерної рівності – Чорногорія

ЗАКОНОДАВЧА ВЛАДА: ВИКОНАВЧА ВЛАДА:

Комітет рівних можливостей жінок і 
чоловіків Асамблеї Республіки Північна 
Македонія

Міжгалузева дорадча та консультаційна група з 
питань рівних можливостей жінок і чоловіків в 
уряді Республіки Північна Македонія

Клуб депутаток Сектор рівних можливостей Міністерства 
праці та соціальної політики

Комітети з питань рівних можливостей 
жінок і чоловіків при радах місцевого 
самоврядування

Державний радник з питань рівних 
можливостей Міністерства праці та 
соціальної політики

Державний службовець – законний 
представник з питань доведення нерівного 
ставлення на основі статі Міністерства праці 
та соціальної політики

Координатори та заступники координаторів 
з питань рівних можливостей жінок і 
чоловіків у кожному міністерстві

Координатори та заступники координаторів 
з питань рівних можливостей жінок 
і чоловіків в органах місцевого 
самоврядування

Таблиця 14: Інституційні механізми забезпечення ґендерної рівності – Республіка Північна Македонія
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У Республіці Сербія інституційні механізми забезпечення ґендерної рівності в 
органах законодавчої та виконавчої влади існують на державному, провінційному та 
місцевому рівнях (Табл. 15).

Таблиця 15: Інституційні механізми ґендерної рівності – Сербія 

ЗАКОНОДАВЧА ВЛАДА: ВИКОНАВЧА ВЛАДА:

Комітет з прав людини і меншин та ґендерної 
рівності Національних зборів

Координаційний орган з питань ґендерної 
рівності уряду Республіки Сербія

Комітет з питань ґендерної рівності Асамблеї 
Автономного краю Воєводина

Міністерство з прав людини та 
меншин і соціального діалогу – сектор 
антидискримінаційної політики та сприяння 
ґендерній рівності

Комітети зборів міст і муніципалітетів Рада з питань ґендерної рівності при уряді 
Автономного краю Воєводина

Провінційний секретаріат з питань 
соціальної політики, демографії та ґендерної 
рівності

Інститут ґендерної рівності Автономного 
краю Воєводина

Комітет муніципальних та міських рад

2.6.2. Інституційні механізми моніторингу реалізації планів дій 
з виконання Резолюції РБ ООН 1325

У Боснії і Герцеговині ключовим інституційним механізмом моніторингу реалізації 
планів дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 є Координаційна рада з моніторингу 
реалізації Плану дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 у Боснії і Герцеговині на 
період 2018-2022 років. Цей орган створено рішенням Ради міністрів БіГ від 5 
серпня 2019 року («Офіційний вісник БіГ», № 60/2019). Цей інституційний механізм 
складається з представників таких органів і організацій: Міністерство оборони БіГ 
та Збройні сили БіГ, Міністерство безпеки БіГ, Міністерство закордонних справ БіГ, 
Міністерство юстиції БіГ, Міністерство фінансів та казначейство БіГ, Міністерство з 
прав людини та біженців БіГ, Державне агентство розслідувань і захисту (ДАРЗ), 
Прикордонна поліція БіГ, Директорат з координації органів поліції, Агентство 
підтримки поліції, Офіс парламентського військового комісара, Управління 
законодавства Ради міністрів БіГ, Центр протимінної діяльності Боснії і Герцеговини 
(ЦПДБГ), Федеральне міністерство внутрішніх справ, Федеральне управління 
поліції та Ґендерний центр Федерації БіГ, а також включає представників ГО «Лара» 
з Бієліни та «Жінки з Уни» з Біхача.

Координаційна рада з моніторингу реалізації ПД здійснює контроль за його 
впровадженням – зокрема, її функціями є: а) розробляти, обговорювати та 
ухвалювати річні операційні плани реалізації ПД на основі запропонованих 
операційних планів кожної установи, представленої в Координаційній раді; б) 
затверджує план моніторингу та оцінки, який складається на основі запропонованих 
планів моніторингу та оцінки кожної установи, представленої в Координаційній 
раді; в) координує виконання заходів ПД у компетентних установах, а також у 
міжнародних та національних громадських організаціях; г) готує, обговорює 
та подає щорічні звіти про реалізацію ПД Раді Міністрів Боснії і Герцеговини для 
затвердження; та ґ) організовує регулярні засідання Координаційної ради та 
громадських організацій, які підписали Меморандум про співпрацю для моніторингу 
реалізації Плану дій (Координаційна група ГО).

У Чорногорії моніторинг реалізації Плану дій з виконання резолюції РБ ООН 1325 
на 2019-2022 рр. здійснюють Міністерство оборони та Міжгалузева робоча група, 
до складу якої входять представники парламенту Чорногорії (Комітету з ґендерної 
рівності), а також представники Генерального секретаріату уряду Чорногорії, 
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Міністерства оборони та Збройних сил Чорногорії, Міністерства закордонних справ, 
Міністерства освіти, Міністерства культури, Міністерства фінансів, Міністерства 
прав людини та меншин, Міністерства юстиції, Міністерства охорони здоров'я, 
Міністерства праці та соціального забезпечення, Міністерства внутрішніх справ, 
Управління кадрів, Союзу муніципалітетів Чорногорії, Митної адміністрація, 
Адміністрації поліції, Національного управління з моніторингу та боротьба з 
торгівлею людьми та Академії поліції45.

Міжгалузева робоча група відповідає за розробку пропозицій, моніторинг та 
звітування про виконання заходів.

У Республіці Північна Македонія створено декілька механізмів контролю за 
реалізацією планів дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 (Табл. 16).

45  Назви міністерств дійсні з жовтня 2020 р.

ІМ'Я: СКЛАД І МАНДАТ:

Міністерство 
оборони

Міністерство оборони, в структурі якого знаходиться Орган з 
координації, моніторингу та оцінки НПД, зобов’язане виконувати 
свої завдання у контексті реалізації НПД. Орган з координації, 
моніторингу та оцінки є основним національним операційним 
механізмом для забезпечення ефективності та прозорості виконання 
НПД. Його основна відповідальність полягає у координації та 
делегуванні оперативного планування відповідним міністерствам.

Реалізація НПД в 2020 році:

Основними обов’язками Органу з координації, моніторингу та оцінки є:

1)	 забезпечити регулярну координацію з міністерствами та 
іншими зацікавленими сторонами для підтвердження, узгодження 
та підтримки оперативного впровадження поетапних змін у 
стратегічній політиці, визначеній НПД;

2)	 розробляти, залучати та контролювати проведення регулярних 
зовнішніх та внутрішніх оцінок операційного прогресу та надавати 
регулярний зворотний зв'язок усім зацікавленим сторонам;

3)	 надавати додаткові технічні консультації та підтримку та 
забезпечувати спільні дії на вимогу та/або за потреби;

4)	 координувати подання регулярних звітів до органу 
стратегічного нагляду з метою перевірки та підтвердження 
оперативних звітів міністерств;

5)	 забезпечувати координацію, комунікацію та залучення 
зацікавлених сторін із найширшим та найповнішим діапазоном 
консультацій, можливим у межах наявних ресурсів та операційних 
обмежень;

6)	 консультувати, координувати та повідомляти про очікувані 
результати на щорічному рівні на основі позитивної теорії змін, щоб 
посилити прогрес, усунути прогалини та забезпечити чітку дорожню 
карту для досягнення стратегічного результату.



2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ101 2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ 102

Координатори 
та заступники 
координаторів 
з питань рівних 
можливостей 
жінок і чоловіків в 
органах державного 
управління

Ці посадові особи призначаються органами державного 
управління. Вони контролюють виконання принципу рівних 
можливостей жінок і чоловіків у стратегічних планах профільних 
міністерств і бюджетів, які співпрацюють з Мінпраці та соціальної 
політики. Вони уповноважені координувати виконання 
завдань у межах функцій органів державного управління щодо 
утвердження рівних можливостей та письмово інформувати про 
це Міністерство праці та соціальної політики, надавати свої думки 
та пропозиції щодо сприяння та покращення рівних можливостей 
у межах повноважень органів державного управління, а також 
координувати та співпрацювати з Міністерством праці та соціальної 
політики у виконанні покладених на них завдань. Конкретні 
компетенції координатора/ки та заступника/ці координатора/ки в 
кожному органі державного управління визначаються документом 
про систематизацію посад в органах державного управління. 
Вони зобов’язані щорічно подавати звіт про роботу до Мінпраці 
та соціальної політики. Звіт координатора/ки та заступника/
ці координатора/ки оприлюднюється на веб-сайті органу 
державного управління. Міністерство оборони створило посади 
координатора/ки та заступника/ці координатора/ки з питань 
рівних можливостей.

Міжгалузева 
консультативна 
група з питань 
рівних можливостей 
жінок і чоловіків, 
створена урядом 
Республіки Північна 
Македонія

Цю групу призначає Уряд. До ї ї складу входять посадові особи, 
вищі державні службовці, представники громадських організацій 
та об’єднань роботодавців, експерти, представники органів 
місцевого самоврядування, профспілок та інших суб’єктів. 
Порядок ї ї роботи регулюється регламентом, а координує роботу 
Мінпраці та соціальної політики. Група відповідає за: просування 
концепції ґендерного мейнстрімінгу в загальну політику всіх 
державних установ; моніторинг інтеграції цієї концепції до 
галузевої політики у співпраці з партнерами соціального сектору 
та установами в окремих сферах; моніторинг ходу гармонізації 
національного законодавства; участь у розробці та керівництві 
в процесі підготовки проєкту Стратегії ґендерної рівності; 
моніторинг періодичних звітів установ. Міністерство оборони має 
представницю в Міжгалузевій консультативній групі з питань 
рівних можливостей жінок і чоловіків в уряді Республіки Північна 
Македонія.

Комітет рівних 
можливостей жінок 
і чоловіків Асамблеї 
Республіки Північна 
Македонія

Цей комітет складається з депутатів Асамблеї Республіки Північна 
Македонія. Він має повноваження контролювати виконання законів 
у сфері рівності жінок і чоловіків та недискримінації, а також 
стратегічних документів у цій сфері.

Національний 
координаційний 
орган для боротьби 
з домашнім 
насильством

Цей орган складається з двох представників (члена/кині та 
заступника/ці) від кожного органу: Міністерства праці та 
соціальної політики, Міністерства внутрішніх справ, Міністерства 
охорони здоров’я, Міністерства юстиції та Міністерства освіти і 
науки, по два/і представники/ці Асамблеї Республіки Північна 
Македонія, два/і представники/ці судової системи, один/на з яких 
є суддею основного суду, обраний/ою за пропозицією Судової 
ради Республіки Північна Македонія, і один/на – прокурором/кою, 
обраного/ою за пропозицією Ради прокурорів Республіки Північна 
Македонія, представника/ці Уповноваженого з прав людини 
та двох представників громадянського суспільства, тобто від 
асоціацій, завданням яких є протидія домашньому насильству. У 
разі потреби орган може залучати інші установи, бізнес-спільноти, 
органи місцевого самоврядування, а також представників 
наукових кіл, культурних і наукових працівників, асоціацій та 
засобів масової інформації.

Очолює орган Міністр/ерка праці та соціальної політики, а 
адміністративні завдання виконує Мінпраці та соціальної політики. 
Національний координаційний орган для боротьби з домашнім 
насильством здійснює моніторинг та аналіз ситуації, пов’язаної 
з домашнім насильством, координує діяльність компетентних 
установ та об’єднань, пропонує заходи щодо вдосконалення 
національної політики та кроків щодо реалізації національної 
політики.

Національний координаційний орган для боротьби з домашнім 
насильством ухвалює свій порядок роботи та інформує Уряд 
Республіки Північна Македонія про свою роботу шляхом подання 
щорічних звітів.



2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ103 2. ПРАВОВІ ТА ІНСТИТУЦІЙНІ ОСНОВИ ПОЛІТИКИ ҐЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ ТА РІВНИХ МОЖЛИВОСТЕЙ 104

Національна комісія 
з питань боротьби з 
торгівлею людьми 
та нелегальною 
міграцією

Члени цієї комісії та Національний координатор Комісії 
призначаються Урядом. Основними завданнями Комісії є: 
моніторинг та аналіз ситуації, пов'язаної з торгівлею людьми та 
нелегальною міграцією; координація діяльності компетентних 
установ, співпраця з міжнародними та громадськими 
організаціями, які займаються вирішенням проблем у сфері 
торгівлі людьми.

Місцеві ради 
із запобігання 
злочинності

Ці ради є органами, що відповідають за розробку та розбудову 
концепції громадської поліції, зокрема на рівні органів місцевого 
самоврядування. Місцеві ради із запобігання злочинності 
сприяють зміцненню довіри та покращенню партнерських 
відносин між установами, органами місцевого самоврядуванням 
та громадянами.

Координатори 
та заступники 
координаторів 
з питань рівних 
можливостей 
жінок і чоловіків в 
органах місцевого 
самоврядування

Ці посадові особи призначаються органами місцевого 
самоврядування з числа державних службовців в органах місцевого 
самоврядування. Обов’язком координатора/ки є: сприяння рівним 
можливостям та недискримінації в межах компетенції ОМС; 
розробка пропозицій щодо рівних можливостей; консультування 
органів місцевого самоврядування, установ та організацій на 
місцевому рівні; підготовка звітів про стан рівних можливостей та 
недискримінації в органах місцевого самоврядування; співпраця 
з комісіями з питань рівних можливостей жінок і чоловіків 
при радах ОМС та започаткування спільних ініціатив з метою 
сприяння рівним можливостям та недискримінації; співпраця з 
громадськими організаціями та іншими установами на місцевому 
рівні з питань рівних можливостей та недискримінації; моніторинг 
ситуації щодо рівних можливостей на місцевому рівні та розробка 
ініціативи щодо вжиття заходів для покращення ситуації у сфері 
рівних можливостей та недискримінації; координація та співпраця 
з Міністерством праці та соціальної політики у здійсненні його 
діяльності; та не рідше одного разу на рік подання до Мінпраці та 
соціальної політики звіту, який оприлюднюється на веб-сайті ОМС.

Комітет з питань 
рівних можливостей 
жінок і чоловіків 
Асамблей місцевого 
самоврядування

Цей комітет є постійно діючим органом, створеним радами органів 
місцевого самоврядування. Його повноваженням є: надання 
висновків щодо матеріалів і пропозицій, ухвалених зборами 
органів місцевого самоврядування; участь у розробці та прийнятті 
стратегічних документів, зокрема стратегій розвитку, бюджетів, 
статутів, програм роботи асамблеї тощо; визначення та внесення 
пропозиції щодо інтеграції та формалізації принципів рівних 
можливостей та недискримінації в роботі органів місцевого 
самоврядування та муніципального управління; забезпечення 
послідовного виконання законів у сфері рівних можливостей та 
недискримінації; подання пропозицій заходів щодо сприяння 
рівним можливостям та недискримінації тощо.

Таблиця 16: Інституційні механізми моніторингу виконання НПД – Республіка Північна Македонія

У Республіці Сербія створено комплексну мережу органів для моніторингу 
виконання НПД (Табл. 17).

ІМ'Я: СКЛАД І МАНДАТ:

Політична рада 
уряду

Це вищий політичний орган контролю за виконанням НПД, до складу 
якого входять державні секретарі, голова Координаційного органу 
з питань ґендерної рівності, директор/ка Бюро з прав людини та 
меншин, керівники механізмів ґендерної рівності. Політична рада 
складається з 11 осіб, які призначаються за посадами.

Оперативний орган 
Уряду

Цей орган надає експертну, адміністративну та технічну підтримку 
в координації, моніторингу, аналізі та звітності щодо виконання 
НПД; забезпечує досягнення цілей і завдань НПД і складається з 
експертів Координаційного органу з питань ґендерної рівності.

Комісія з контролю 
за виконанням НПД

Цей наглядовий орган створено Національною асамблеєю 
Республіки Сербія та Асамблеєю Воєводини і складається з 
представників депутатських груп.
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Таблиця 17: Інституційні механізми моніторингу виконання НПД – Республіка Сербія

Аналітичні та 
дослідницькі групи

Це органи, створені в установах сектору безпеки для планування 
та контролю за виконанням відповідних заходів, проведення 
ґендерного аналізу та звітності про результати виконання НПД. 
Моніторинг виконання НПД в межах компетенції Міністерства 
оборони та Збройних сил Сербії здійснює Аналітична група 
Міністерства оборони та Збройних сил Сербії.

Контактні особи Такими контактними особами є представники органів місцевого 
самоврядування, громадських організацій, науково-дослідних 
установ, ЗМІ, які планують та контролюють виконання заходів, 
проводять ґендерний аналіз та повідомляють про відповідні 
результати. Функцію контактних осіб виконують призначені 
координатори з питань ґендерної рівності або особи, які пройшли 
додаткове навчання з питань Резолюції РБ ООН 1325.

Радник з реалізації 
НПД

До обов’язків радника/ці з питань реалізації НПД в МО та ЗС 
входить: забезпечення створення необхідних передумов для 
досягнення цілей НПД в МО та ЗС; ініціювання, координація та 
участь у реалізації заходів, спрямованих на запровадження 
комплексного ґендерного підходу в політику та програми МО 
та ЗС; ініціювання та моніторинг діяльності Аналітичної групи 
з реалізації НПД в межах компетенції МО та ЗС щодо надання 
експертної та адміністративно-технічної підтримки Політичній 
раді при Уряді з питань реалізації НПД; розгляд звітів Аналітичної 
групи з реалізації НПД та вжиття заходів щодо їх оприлюднення 
на веб-сайті МО; координація діяльності щодо підготовки 
проєктів планів і документів, а також інших заходів, пов'язаних 
з реалізацією політики ґендерної рівності в МО та ЗС; контроль 
за виконанням заходів, необхідних для безперервного ведення 
обліку у компетентних організаційних підрозділах МО та ЗС, які 
займаються виконанням завдань у сфері кадрової політики, 

професійно-технічної освіти, підготовки та науки, а також 
пов'язаних з представництвом жінок як професійних 
військовослужбовців та цивільних осіб у МО та ЗС, включаючи їх 
освіту, підготовку та профорієнтацію, участь у багатонаціональних 
операціях, цивільних місіях та міжнародній діяльності; координація 
взаємодії МО з іншими виконавцями заходів та партнерами щодо 
реалізації НПД та участь у заходах, що реалізуються у межах цієї 
співпраці; здійснення заходів за погодженням з організаційним 
підрозділом МО, відповідальним за співпрацю із засобами 
масової інформації, щодо своєчасного та достовірного поширення 
інформації серед громадськості щодо ґендерної рівності в МО 
та ЗС; участь в організації медіа-супроводу реалізації цілей і 
завдань НПД; розроблення, затвердження та виконання Плану 
роботи радника Міністра оборони з реалізації НПД в МО та ЗС; 
формулювання настанов та методичних рекомендацій щодо 
впровадження та вдосконалення політики ґендерної рівності в МО 
та ЗС; проведення зустрічей з Міністром оборони для консультацій 
та звітування про заходи, вжиті в межах реалізації НПД; надання 
допомоги Аналітичній групі МО та АФ та «довіреним особам» у 
вирішенні питань щодо досягнення ґендерної рівності в МО та ЗС; 
проведення консультацій та координаційних зустрічей з цими 
«довіреними особами»; участь у засіданнях Аналітичної групи МО 
та ЗС, а також організація навчання для цих осіб; координація та 
участь у підготовці звітів про виконання НПД в межах компетенції 
МО та ЗС; участь у міжнародних і національних зустрічах, 
семінарах, конференціях."

Радники з 
ґендерних питань 
у всіх цивільних і 
військових місіях

Один або декілька радників у багатонаціональних операціях, 
впровадження яких планується у межах НПД.

Окрім контролю за реалізацією Планів дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325, 
що здійснюється відповідальними інституційними механізмами, незалежний 
моніторинг реалізації НПД в усіх країнах Західних Балкан проводиться 
організаціями громадянського суспільства та науковцями.
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3. ЗАПОБІГАННЯ 
ҐЕНДЕРНІЙ 
ДИСКРИМІНАЦІЇ, 
СЕКСУАЛЬНИМ 
ДОМАГАННЯМ І 
НАСИЛЬСТВУ

Запобігання ґендерній дискримінації, сексуальним домаганням і насильству 
потребує довготривалих, комплексних і скоординованих заходів для боротьби 
з ґендерними стереотипами та упередженнями, соціальними та культурними 
моделями поведінки як чоловіків, так і жінок, а також для трансформації ґендерних 
відносин у всіх сферах суспільного та приватного життя. Цей довготривалий 
трансформаційний процес потребує чітко розробленої стратегії дій та широкої 
мобілізації всіх соціальних суб’єктів для сприяння ґендерній рівності та повазі до 
інших і відмінних людей як спільним цінностям, свідомо прийнятих суспільством, 
без розуміння яких неможливе мирне співіснування, соціальна стабільність і 
прогрес.

Кожна установа та організація можуть зробити важливий внесок у запобігання 
ґендерній дискримінації, сексуальним домаганням і насильству, уживаючи 
різноманітні заходи у сфері боротьби та запобігання цим явищам. Це стосується й 
установ сектору оборони.

Досвід показує, що вирішальне значення для ефективної боротьби та запобігання 
ґендерній дискримінації та сексуальному насильству, а також для створення 
безпечного, підтримуючого та дружнього середовища для всіх працівників мають 
такі заходи:

•	 підвищення рівня обізнаності та чутливості до проблем ґендерної дискримінації, 
сексуальних домагань та насильства, а також їх причин та наслідків;

•	 зміна моделей поведінки працівників, які ґрунтуються на стереотипах і 
упередженнях щодо жінок і чоловіків, представників ґендерних, сексуальних та 
інших меншин46;

•	 розвиток ґендерних компетенцій персоналу, що включає ґендерну обізнаність, 
ґендерну чутливість, усвідомлення ґендерної нерівності та ґендерних розривів;

•	 розвиток культури прав людини, почуття спільності, а також толерантності та 
поваги до різноманітності працівників;

•	 посилення відчуття відповідальності за дотримання принципів ґендерної 
рівності та недискримінації;

•	 ефективне переслідування випадків ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань та насильства, що веде до загального запобігання цим явищам;

•	 захист від усіх форм віктимізації після повідомлення про випадки ґендерної 
дискримінації;

•	 удосконалення навичок спілкування та конструктивного вирішення конфліктів.

Ці заходи можуть бути успішно реалізовані в організаціях, які твердо віддані 
політиці нульової терпимості до дискримінації, сексуальних домагань і насильства.

Ґендерночутливе військове керівництво відіграє важливу роль у запобіганні 
ґендерній дискримінації, сексуальним домаганням та насильству. Своїм 
ставленням і поведінкою щодо підлеглих командири підрозділів демонструють 
відданість принципу ґендерної рівності та професійну поведінку, що є зразком, 
якого очікують усі військовослужбовці. Це включає визнання та публічне 
засудження проявів ґендерних та інших стереотипів і упереджень, моніторинг 
ситуацій в міжособистісних стосунках, вжиття відповідних заходів для боротьби з 
дискримінаційною поведінкою на основі статі, стереотипів і упереджень, а також 

46  Ґендерні меншини – це особи, ґендерне самовизначення яких відрізняється від ґендерної ролі, визначеної 
статтю, включаючи інтерсексуалів, транссексуалів і трансґендерів, а також людей, ґендерна ідентичність яких 
виходить за межі бінарного ґендерного поділу на чоловіків і жінок. Сексуальні меншини – це лесбіянки, геї, 
бісексуали та асексуали.
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заохочення постраждалих повідомляти про факти дискримінації, сексуальних 
домагань та насильства.

Цінності та повідомлення, які поширює командування, є дуже потужними і сприяють 
зміні свідомості та поведінки.

Приклад найкращої практики: реакція генерал-лейтенанта  
Девіда Моррісона на скандал, пов’язаний із сексистською поведінкою  
в австралійській армії 

Ця промова демонструє важливість підтримки старшими офіцерами на найвищих 
посадах політики нульової терпимості до сексуальних домагань.

 «Раніше сьогодні я звернувся до ЗМІ та через них до австралійської громадськості 
щодо поточного розслідування щодо групи офіцерів та унтерофіцерів, поведінка яких, 
якщо це буде доведено, не тільки привела до знеславлення австралійської армії, але 
й підвела кожного з вас і всіх тих, чия минула служба завоювала повагу нашої нації.

Наразі я можу надати обмежену інформацію, оскільки розслідування дій цієї групи 
як цивільною, так і військовою поліцією тривають. Але зібрані на сьогодні докази 
виявили групу чоловіків у наших рядах, які, можливо, створювали вкрай невідповідні 
матеріали, що принижують жінок, і поширювали їх в Інтернеті та в електронних 
мережах сектору оборони. Якщо це правда, то дії цих осіб прямо суперечать кожній 
цінності, яку відстоює австралійська армія.

Я припускаю, що ви вже знаєте моє ставлення до такого типу поведінки. Я багато 
разів категорично заявляв, що армія має бути інклюзивною організацією, в якій усі 
солдати, чоловіки і жінки, можуть повністю розкрити свій потенціал і заохочуються до 
цього. Тим, хто вважає, що своєю поведінкою можна принижувати чи експлуатувати 
своїх колег, не місце в цій армії. Наша служба безперервно працює з 1999 року і веде 
найдовшу війну в Афганістані. У всіх операціях солдатки та офіцерки зарекомендували 
себе як гідні найкращих традицій австралійської армії. Вони є життєво важливими 
для нас, щоб підтримувати наші можливості зараз і в майбутньому.

Якщо вас це не влаштовує, може забиратися геть!

Ви можете знайти собі інше місце роботи, де ваше ставлення та поведінка будуть 
прийнятними, але я сумніваюся в цьому. Те саме стосується тих, хто вважає, що 
жорсткість побудована на приниженні інших.

Всі ми відповідаємо за культуру та репутацію нашої армії та середовища, в якому ми 
працюємо. Якщо ви помітили, що будь-яка особа принижує гідність іншої людини, 
то проявіть моральну сміливість і виступіть проти цього. Ніхто НІКОЛИ не міг мене 
переконати, як експлуатація або приниження інших підвищує спроможність або 
шанує традиції австралійської армії.

Я буду нещадним, щоб позбавити армію людей, які не можуть відповідати її 
цінностям. І мені потрібно, щоб кожен із вас підтримав мене у досягненні цього. 
Стандарт, повз який ви йдете, – це стандарт, який ви приймаєте. Це стосується всіх 
нас, але особливо тих, хто за своїм рангом має лідерську роль.

Якщо ми є великою національною інституцією, якщо ми дбаємо про спадщину, 
яку нам залишили ті, хто служив до нас, якщо ми дбаємо про спадщину, яку ми 
залишаємо тим, хто, у свою чергу, захистить і забезпечить безпеку Австралії, тоді 
саме від нас залежить змінити ситуацію. Якщо ви не в змозі, знайдіть собі інше 
заняття. Для вас немає місця серед нашої спільноти братів і сестер».

Генерал-лейтенант Девід Моррісон отримав величезну підтримку після звернення 
до своїх військ з цим повідомленням.

https://www.youtube.com/watch?v=azbRhVCt8Rw
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Запобігання ґендерній дискримінації, сексуальним домаганням і насильству з боку 
військовослужбовців та проти них було визначено одним із пріоритетів у системах 
оборони країн Західних Балкан, про що свідчать численні та різноманітні заходи.

Приклад найкращої практики в секторі оборони Боснії і Герцеговини: 
участь Міністерства оборони та Збройних сил БіГ у проєкті «Жінки, мир, 
безпека» – підготовчі заходи до всебічного ґендерного аналізу

У 2018 році начальники Об’єднаних штабів Збройних сил БіГ приєдналися до Мережі 
начальників сектору оборони з питань жінок, миру та безпеки. Приєднавшись 
до Мережі, Збройні сили БіГ взяли на себе такі зобов’язання: 1) провести аналіз 
Збройних сил БіГ з ґендерної точки зору, включаючи огляд внутрішніх підрозділів 
та документів (політики, процедури та культура роботи) та військової підготовки та 
операцій, з акцентом на якісні дані; 2) призначення військових радників з питань 
ґендерної рівності в стратегічних та оперативних штабах; 3) інтеграція принципів 
Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека», а також інших відповідних резолюцій 
у військову доктрину та настанови; 4) запровадження комплексного ґендерного 
підходу в процеси навчання та підготовки ЗС БіГ. 6-8 березня 2019 року відбулася 
перша міжнародна конференція Мережі начальників сектору оборони з питань 
жінок, миру та безпеки. Було прийнято План дій з виконання резолюції конференції, 
в якому було визначено цілі діяльності, яку МО та Збройні сили БіГ мають здійснити 
у період 2019-2020 рр.: ціль 1 – «Запроваджено комплексний ґендерний підход у 
процеси навчання та підготовки Збройних сил БіГ; ціль 2 – «Інфраструктура працює 

над створенням кращих умов для жінок і чоловіків у МО та Збройних силах БіГ 
(приміщення для роботи, внутрішньої служби, служби охорони, відпочинку та 
особистої гігієни тощо);» Ціль 3 – «Проведено всебічний ґендерний аналіз Збройних 
сил БіГ»; та ціль 4 – «Проведено аналіз та гармонізацію політики, правил і процедур».

У грудні 2019 року Міністерство оборони БіГ затвердило Методологію ґендерного 
аналізу Збройних Сил БіГ відповідно до Плану дій з виконання резолюції 
конференції.

За допомогою декількох ключових кроків (приєднання до мережі, організації 
конференції та розробки відповідного Плану дій та методології ґендерного аналізу) 
Збройні сили БіГ систематично готувалися до проведення детального ґендерного 
аналізу, на основі якого можна було б зробити висновки та рекомендації для 
подальшого просування ґендерної рівності в ЗС БіГ на різних рівнях. Реалізація 
заходів була запланована на період 2020-2021 років. 
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У грудні 2019 року МО БіГ прийняло Методологію ґендерного аналізу Збройних cил 
БіГ відповідно до Плану дій з виконання резолюції конференції, за результатами чого 
МО та ЗС БіГ провели комплексний ґендерний аналіз. Ґендерний аналіз Збройних сил 
БіГ включав огляд внутрішніх інституцій (політика, процедури та культура роботи) та 
військової підготовки та операцій з акцентом на якісних даних. Ґендерний аналіз ЗС БіГ 
передбачав оцінку поточної ситуації та відповідних тенденцій за останні п’ять років (з 
2015 року) та визначив конкретні рекомендації та пропозиції щодо покращення ситуації 
в цій сфері за допомогою декількох ключових кроків: приєднання до мережі, організація 
конференції, розробка відповідного плану дій та методології та проведення детального 
ґендерного аналізу ЗС; були зроблені висновки та розроблено керівні принципи для 
подальшого просування ґендерної рівності в ЗС БіГ на різних рівнях. Реалізація заходів 
була запланована на період 2020-2021 років.

Приклад найкращої практики в секторі оборони Чорногорії: підвищення 
ґендерної компетентності військовослужбовців Збройних сил Чорногорії 

З метою підвищення ефективності підготовки у сфері ґендерної рівності на рівні 
Генерального штабу Збройних сил Чорногорії були прийняті щорічні навчальні плани щодо 
Резолюції РБ ООН 1325 та пов’язаних з нею резолюцій, з особливим акцентом на ґендерне 
насильство, інші форми насильства щодо жінок та антидискримінаційні закони. У 2019 році 
організовано тренінг на тему «Захист від ґендерної дискримінації» для командного складу 
Генерального штабу та підрозділів Збройних сил, а також тренінг на тему «Ґендерна 
рівність, ґендерне насильство, сексуальне насильство та насильство щодо жінок», 
призначений для військовослужбовців Збройних сил та працівників Міністерства оборони.

У щорічних навчальних планах особлива увага приділяється Плану дій з виконання 
Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека». Щороку Міністерство оборони 
приймає План дій щодо реалізації політики ґендерної рівності та РБ ООН 1325 в 
МО та Збройних силах, який поєднує зобов’язання Стратегії досягнення ґендерної 
рівності в Чорногорії (APAGE) та ПД з реалізації Резолюції РБ ООН 1325 та передбачає 
інші заходи з метою більшої інтеграції комплексного ґендерного підходу в сектор 
оборони. Плани дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 приймаються через ці щорічні 
навчальні плани. Це є системним рішенням для всіх військовослужбовців Збройних 
сил (чоловіків і жінок), яке дозволяє зрозуміти важливість ґендерної перспективи.

Збройні сили Чорногорії приєдналися до Мережі начальників сектору оборони з 
питань жінок, миру та безпеки.

Приклад найкращої практики в секторі оборони Північної Македонії: 
Удосконалення внутрішньої системи захисту від домагань на робочому 
місці в Міністерстві оборони та в армії

З метою попередження ґендерної дискримінації, сексуальних домагань та домагань 
на робочому місці у Міністерстві оборони та в армії Міністерством оборони 
прийнято «Інструкцію щодо захисту від домагань на робочому місці у Міністерстві 
оборони та в армії» відповідно до стандартів НАТО щодо запобігання та реагування 
на сексуальну експлуатацію та насильство, впровадження якої було розпочато 2 
грудня 2019 року. Цей документ встановлює права, обов’язки та відповідальність МО 
та ЗС, а також права та відповідальність співробітників МО та військовослужбовців 
ЗС.

Для ефективного виконання Інструкції МО призначило уповноважену особу із 
захисту від домагань на робочому місці, створило виділену телефонну лінію (для 
стаціонарних та мобільних телефонів), та призначило контактних осіб з ґендерних 
питань для надання консультацій та допомоги в організаційних підрозділах МО та в 
армії. Також прийнято рішення про призначення медіаторів для проведення медіації 
у справах про домагання на робочому місці в межах внутрішнього порядку захисту 
від домагань. Для контактних осіб з ґендерних питань з Міністерства оборони та 
тренерів з Міністерства праці та соціальної політики було організовано базовий 
тренінг із залученням сертифікованих НАТО тренерів.

На веб-сайті МО опубліковано спеціальну веб-сторінку з інформацією про порядок 
повідомлення про домагання на робочому місці та підготовлено ілюстрований 
посібник/брошуру із захисту від домагань на робочому місці, яку було 
розповсюджено серед усіх співробітників МО та військовослужбовців ЗС. У період з 
грудня 2019 року до січня 2020 року в усіх базових частинах ЗС було розповсюджено 
Інструкцію та посібник/брошуру, що дозволило провести навчання, підвищення 
обізнаності та спонукання працівників до впровадження внутрішніх процедур для 
захисту від домагань на робочому місці.
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http://www.mod.gov.mk/wp-content/uploads/2019/12/Broshura-Zashtita-od-voznemiruvanje-MK.pdf
http://www.mod.gov.mk/wp-content/uploads/2019/12/Broshura-Zashtita-od-voznemiruvanje-MK.pdf
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Приклад найкращої практики в секторі оборони Республіки Сербія: 
підготовка та публікація ґендерночутливих навчальних матеріалів в 
Міністерстві оборони

Міністерство оборони Республіки Сербія за підтримки SEESAC розробило Посібник 
для підготовки з ґендерних питань для Міністерства оборони Республіки Сербія та 
Збройних сил Сербії. Були організовані курси для підготовки тренерів від МО та ЗС 
та покращення знань представників МО та ЗС у сфері ґендерної рівності. Посібник 
створено для підтримки організації навчання з питань ґендерної рівності для різних 
цільових груп у МО та ЗС. Посібник в першу чергу призначений для тренерів з 
ґендерних питань, а також для всіх, хто хоче більше дізнатися про ґендерну рівність, 
основні концепції, законодавчу базу, ознайомитися зі статистикою та прочитати 
практичні приклади механізмів захисту від дискримінації та насильства. Після того, 
як Посібник буде протягом декількох років використовуватися на практиці, тренери 
повинні переглянути та опублікувати оновлену версію Посібника за підтримки 
SEESAC на основі його оцінки та досвіду впровадження на практиці.

Військовий журнал «Одбрана» («Оборона»), що видається медіа-центром 
«Одбрана» Управління зв'язків з громадськістю Міністерства оборони Сербії, 
періодично публікує статті на тему ґендерної рівності. У вересні 2011 року він 
опублікував спеціальний додаток 68 «Глосарій ґендерної рівності»; у квітні 2017 
року – спеціальний додаток 167 «На шляху до ефективнішого виконання Резолюції 
РБ ООН «Жінки, мир, безпека»; а в листопаді 2019 року в розділі «Адвокат відповідає 
на ваші запитання» було роз’яснено правові основи співвідношення професійних та 
батьківських обов’язків професійних військовослужбовців залежно від віку дитини.

4. ЗАХИСТ ВІД 
ҐЕНДЕРНОЇ 
ДИСКРИМІНАЦІЇ, 
СЕКСУАЛЬНИХ 
ДОМАГАНЬ ТА 
НАСИЛЬСТВА

4.1. Захист у міжнародних органах

4.1.1. Захист у договірних органах,  
створених конвенціями Організації Об'єднаних Націй

У системі ООН нагляд за реалізацією прав людини здійснюють різні органи. Це 
органи, засновані на Статуті ООН, а також договірні органи, створені відповідно до 
договорів з прав людини. Окрім нагляду, який вони здійснюють шляхом розгляду 
періодичних доповідей, ці органи також діють за індивідуальними скаргами на 
порушення прав людини. Наприклад, Рада з прав людини Генеральної Асамблеї ООН 
може розглядати повідомлення, пов’язані з масовими порушеннями прав людини, 
але не з індивідуальними порушеннями прав людини. Комітети, створені згідно з 
міжнародними договорами з прав людини, можуть також розглядати індивідуальні 
повідомлення про порушення прав людини:

https://www.seesac.org/f/docs/Gender-and-Security/Gender-Training-Manual-for-the-Ministry-of-Defence-of-Republic-of-Ser.pdf
https://www.seesac.org/f/docs/Gender-and-Security/Gender-Training-Manual-for-the-Ministry-of-Defence-of-Republic-of-Ser.pdf
https://www.seesac.org/f/docs/Gender-and-Security/Gender-Training-Manual-for-the-Ministry-of-Defence-of-Republic-of-Ser.pdf
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•	 Комітет з прав людини, створений відповідно до Міжнародного пакту про 
громадянські та політичні права (1966 р.);

•	 Комітет з економічних, соціальних і культурних прав, створений відповідно до 
Міжнародного пакту про економічні, соціальні та культурні права (1966);

•	 Комітет з ліквідації расової дискримінації, створений відповідно до Міжнародної 
конвенції про ліквідацію всіх форм расової дискримінації (1965 р.);

•	 Комітет з ліквідації дискримінації щодо жінок, створений відповідно до Конвенції 
про ліквідацію всіх форм дискримінації щодо жінок (1979 р.);

•	 Комітет з прав людей з інвалідністю, створений відповідно до Конвенції про 
права людей з інвалідністю (2006).

Компетенція кожного з комітетів діяти за окремими повідомленнями, поданими 
проти держави, існуватиме, якщо держава визнає цю компетенцію комітету шляхом 
ратифікації відповідного факультативного протоколу або озвученням відповідної 
заяви. 

Усі комітети, за винятком Комітету з прав людини та Комітету з ліквідації расової 
дискримінації, можуть проводити ex officio розслідування випадків серйозних 
або систематичних порушень прав людини за умови, що держави визнали цю 
компетенцію. 

У захисті права на ґендерну рівність та недискримінацію найважливішу роль 
відіграє Комітет з ліквідації дискримінації щодо жінок (Комітет CEDAW). Відповідно 
до Факультативного протоколу до Конвенції про ліквідацію всіх форм дискримінації 
щодо жінок від 1999 року, Комітет CEDAW отримав повноваження приймати рішення 
щодо окремих повідомлень проти держав-учасниць, поданих окремою особою 
або групою осіб за порушення будь-якого з прав, яке гарантується Конвенцією. 
Оскільки всі країни Західних Балкан ратифікували цей Факультативний протокол, 
проти кожної з країн може бути подане індивідуальне повідомлення. 

Підставою для повідомлень є заяви про порушення прав, що виникли внаслідок дій 
держави, а також через невжиття державою заходів, які вона зобов'язана вжити, 
щоб забезпечити здійснення та захист прав і свобод людини жінок та запобігання 
порушенням таких прав. Повідомлення є прийнятним за умови, що жертвою 
порушення є окрема особа або група осіб під юрисдикцією держави, яка є стороною 
Конвенції. 

Повідомлення буде розглянуто, якщо воно подано в письмовій формі, якщо воно не 
є анонімним, і всі засоби правового захисту в державі вичерпано, коли застосування 
цих національних засобів не є невиправдано затягнутим або допомога за ними 
навряд чи буде ефективною47.
Щоб запобігти непоправній шкоді потерпілій особі, Комітет уповноважений наказати 
державі вжити необхідних термінових тимчасових заходів до прийняття будь-якого 
рішення щодо повідомлення. 

Робоча група Комітету CEDAW з розгляду повідомлень, яка складається з 25 членів, 
приймає рішення щодо повідомлення. Процедура передбачає розгляд письмового 
повідомлення на основі принципу заслуховування обох сторін, є конфіденційною 
та складається з декількох етапів: попередньої процедури, процедури прийняття 
рішення про прийнятність повідомлення та процедури прийняття рішення по суті 
справи. 

Кожне повідомлення подається державі-члену, але лише за умови, що автор/
ка повідомлення погодився/лась на розкриття його/її особи. Комітет приймає 
рішення по суті простою більшістю голосів за умови, що член/киня Комітету, який 
не проголосував/ла за рішення, може вимагати надання сторонам його/її окремої 
думки. 

У рішенні, оформленому у формі висновку, Комітет констатує, чи мало місце 
порушення, і дає рекомендації щодо заходів, які має вжити держава. Висновок 
Комітету не має виконавчої сили. Держава зобов’язана розглянути висновок та 
рекомендації Комітету та надати письмову відповідь протягом шести місяців, у 
тому числі інформацію про дії (заходи), вжиті для виконання рекомендацій. На 
запит Комітету держава-учасниця зобов'язана надати додаткову інформацію про 
вжиті заходи і повинна вказати в наступній періодичній доповіді про виконання 
Конвенції, яких заходів вона вжила. Факультативний протокол передбачає 
можливість утворення спеціальної робочої групи або призначення доповідача/ки 
для контролю за виконанням рекомендованих заходів, який/а доповідатиме перед 
Комітетом.

47  Більш детальні пояснення щодо того, як подати повідомлення та що воно повинно містити, доступні на 
веб-сайті: https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/protocol/modelform-E.PDF

https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/protocol/modelform-E.PDF
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ПРИКЛАД рішення Комітету CEDAW: справа X і Y проти Грузії,  
повідомлення № 24/2009, UN Doc. CEDAW/C/61/D/24/2009 (2015)

Цю справу порушили мати (X) та дочка (Y), які скаржилися на неспроможність 
Грузії запобігти, розслідувати та покарати тривале фізичне насильство, а також 
сексуальне та психологічне насильство, якого вони зазнали від рук колишнього 
чоловіка та батька відповідно. Згідно з повідомленням, насильство, якого 
зазнала X, почалося в 1987 році, коли майбутній чоловік зґвалтував її на вечірці. 
Невдовзі після цього вона вийшла за нього заміж. Через суспільні установки в 
Грузії, які цінують святість цноти жінки до шлюбу, X вважала, що ніхто інший не 
захоче одружитися з нею, оскільки вона більше не була незайманою. У шлюбі 
вона народила п’ятьох дітей, залишивши роботу після народження першої 
дитини. Її чоловік постійно застосовував насильство до дітей, а також піддав 
деяких їхніх дітей сексуальному насильству.

Незважаючи на те, що вона повідомляла про випадки фізичного та сексуального 
насильства, її скарги так і не були розслідувані, і в Грузії проти її чоловіка не було 
порушено кримінальну справу. У своєму першому рішенні проти Грузії Комітет 
CEDAW визнав порушення державою прав авторок повідомлення та встановив, 
що Грузія не змогла забезпечити захист від насильства щодо жінок як форми 
дискримінації щодо жінок, що Грузія не забезпечила правовий захист прав жінок 
нарівні з чоловіками, не вжила відповідних заходів для зміни або скасування 
існуючих законів, нормативних актів, звичаїв і практики, які становлять 
дискримінацію жінок, і що вона не змогла виконати свої зобов'язання вживати 
відповідних заходів для зміни соціальних і культурних моделей поведінки 
чоловіків і жінок з метою ліквідації упереджень, звичаїв та інших практик, 
які ґрунтуються на ідеї меншовартості або переваги будь-якої з статей або на 
стереотипних ролях чоловіків і жінок.

ПРИКЛАД рішення Комітету CEDAW: справа Л.Р. проти Республіки Молдова, 
повідомлення № 58/2013, UN. Doc. CEDAW/C/66/D/58/2013)

Л.Р. вийшла заміж за свого чоловіка В.Р. у 1985 році Вони народили двох доньок. В.Р. був 
ветераном Збройних сил, які воювали в Афганістані. Він був жорстоким алкоголіком 
і вчиняв фізичне, психологічне та економічне насильство над Л.Р. та її дітьми. Вони 
розлучилися в 2003 році, але суд вирішив, що вони повинні продовжувати жити в одній 
квартирі, тому насильство тривало. Л.Р. продовжувала скаржитися на насильство, але 
поліція вважала це «сімейною справою». У 2010 році В.Р. намагався задушити Л.Р., в 
результаті чого вона втратила свідомість. Викликали швидку допомогу та поліцію. 
Зусиллями громадської організації, яка надала підтримку Л.Р., поліція наказала В.Р. 
припинити насильство, але коли він порушив цей наказ, поліція лише «нагадала» В.Р. 
про наказ та не вжила заходів щодо виселення його з квартири. Насильство тривало 
декілька місяців, але коли Л.Р. повідомляла про це в поліцію, їй говорили, що вона не 
повинна подавати інші скарги, оскільки «її показання не збігаються з показаннями 
В.Р.». Вона подала декілька клопотань до органів державної влади з проханням про 
захист. Поліція неодноразово заявляла їй, що немає жодних доказів того, що над нею 
було скоєно насильство. Її скарги не були задоволені частково через те, що В.Р. мав 
хороші рекомендації, надані Союзом ветеранів війни в Афганістані. Л.Р. намагалася 
поділити квартиру шляхом продажу часток, але їй було відмовлено, оскільки В.Р. не 
мав би достатньо грошей, щоб купити ще одне житло на свою частку. У судовому 
провадженні щодо В.Р. за вчинене насильство від Л.Р. вимагали госпіталізації до 
психіатричної лікарні для проходження психіатричних досліджень, оскільки без таких 
досліджень, як стверджували органи влади, не було доказів вчинення кримінального 
правопорушення. Л.Р. відмовилася від таких обстежень. 

Комітет CEDAW заявив, що наказ щодо проходження Л.Р. стаціонарного 
психіатричного обстеження чітко продемонстрував ґендерну упередженість щодо 
жертв домашнього насильства. Також Комітетом було встановлено, що Л.Р. зазнала 
дискримінації і що праву В.Р. на власність і житло було надано пріоритет у порівнянні 
з правом Л.Р. на фізичну та психічну недоторканність, і що існували очевидні 
стереотипи та упереджені уявлення про те, що таке домашнє насильство. Комітет 
CEDAW звернувся до Молдови з проханням вжити заходів для гарантування фізичної 
та психічної недоторканості Л.Р. та забезпечення, що Л.Р. отримує відшкодування 
«пропорційно завданій фізичній та психічній шкоді та тяжкості порушень її прав». 
Країні також було запропоновано розробити комплексні заходи для забезпечення 
кращого доступу до правосуддя для жертв насильства, включаючи ліквідацію 
практики примусового психіатричного обстеження жертв домашнього насильства.

https://juris.ohchr.org/Search/Details/2051
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4.1.2. Захист у Європейському суді з прав людини 

Європейська конвенція з прав людини 1950 року встановила механізм моніторингу, 
завданням якого є контроль за виконанням державами-учасницями взятих на себе 
зобов'язань. Сьогодні цю роль виконує Європейський суд з прав людини (ЄСПЛ), 
який також має юрисдикцію щодо окремих заяв.

Для того, щоб заява була прийнятною, мають бути дотримані такі умови: вона 
подана особою, потерпілою від порушення прав, національні засоби правового 
захисту були вичерпані раніше, вона подана протягом шести місяців з дати 
остаточного рішення, прийнятого національним судом, вона не є анонімною, не 
тотожна заяві, яка була раніше розглянута Судом, вона раніше не була подана до 
іншого міжнародного органу, не є несумісною з положеннями Конвенції, а шкода, 
яку зазнала потерпіла особа, є значною. Держава, проти якої була подана заява, що 
вважається прийнятною, повідомляється про це. Завданням колегії з семи членів, 
яка приймає рішення по суті заяви, є розгляд справи по суті та винесення рішення. 
Під час розгляду між заявником/цею і державою-відповідачем здійснюються 
спроби мирного врегулювання, і якщо врегулювання не досягнуто, колегія 
виносить рішення, в якому визначає, чи мало місце порушення будь-якого права, 
передбаченого Конвенцією або протоколами до неї.

Стаття 14 Європейської конвенції забороняє дискримінацію у користуванні правами, 
встановленими в Конвенції та протоколах до неї, тому право на недискримінацію 
не є самостійним правом. Оскільки Конвенція гарантує переважно громадянські та 
політичні права, багато економічних, соціальних та культурних прав залишаються 
поза межами її захисту.

Враховуючи, що всі країни Західних Балкан приєдналися до Європейської конвенції, 
ЄСПЛ має компетенцію розглядати заяви проти кожної з цих країн.
Європейський суд з прав людини розглядав багато заяв про ґендерну дискримінації 
у користуванні правами, гарантованими Європейською конвенцією та протоколами 
до неї.

ПРИКЛАД рішення Європейського суду з прав людини у справі Карвальї Пінту 
де Соуза Мораїс (Carvalho Pinto de Sousa Morais) проти Португалії, заява № 
17484/15, рішення від 25 липня 2015 року 
 
ПУ віці 50 років заявниця перенесла гінекологічну операцію, під час якої було 
пошкоджено її лівий пудендальний (головний статевий) нерв. Після цієї операції 
вона почала відчувати сильний біль, мала труднощі при сидінні та ходьбі, з’явилися 
симптоми депресії та суїцидальності, вона втратила чутливість у піхві та не могла 
мати статевих стосунків. У провадженні першої інстанції суд присудив їй 80 тис. євро 
відшкодування моральної шкоди та 92 тис. євро відшкодування матеріальної шкоди, 
з яких 16 тис. євро припадало на послуги покоївки, що її заявниці довелося найняти, 
щоб допомагати їй у домашніх справах. Верховний адміністративний суд Португалії 
зменшив ці суми на третину, пояснюючи своє рішення, зокрема, заявою про те, що 
заявниці, «ймовірно, потрібно було лише піклуватися про свого чоловіка, враховуючи 
вік її дітей», і що на час операції їй було вже 50 років, вона мала двох дітей і що її вік 
був «віком, коли сексуальні стосунки не так важливі, як у молоді роки».

Європейський суд з прав людини встановив, що була скоєна дискримінація і що 
припущення про те, що сексуальність не настільки важлива для 50-річної жінки 
та матері двох дітей, як для молодих людей, відображає традиційне уявлення 
про жіночу сексуальність як таку, що пов’язана з дітородними цілями. Водночас, 
ідея, що жінка несе відповідальність за піклування про свого чоловіка, є 
відображенням глибоко патріархальних уявлень про ґендерні ролі. Суд вказав на 
наявність шкідливих ґендерних стереотипів у португальській судовій системі, що 
він проілюстрував, посилаючись на дві інші справи за участю двох чоловіків 55 і 
59 років, які втратили статеву функцію після операції – у цих справах ця ситуація 
розглядалася як обставина, яка вплинула на їхнє життя, самооцінку та призвела 
до «величезного та сильного психічного потрясіння та сильного душевного болю», 
незалежно від їхнього віку та від того, чи були у них діти чи ні. Європейський суд 
чітко вказав на наявність сексизму та ейджизму в аргументації національного 
суду та визначив наявність дискримінації, вказуючи на дискримінаційні ґендерні 
стереотипи та сексизм, поширений у судовій системі Португалії.

http://hudoc.echr.coe.int/eng?i=001-175659
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ПРИКЛАД рішення Європейського суду з прав людини у справі X проти 
Колишньої Югославської Республіки Македонія, заява № 29683/16, рішення від 
17 квітня 2019 року

Заявник X був громадянином Північної Македонії (на момент розгляду спору 
назва країни була Колишня Югославська Республіка Македонія). При народженні 
заявник був зареєстрований як дівчина з явно жіночим ім’ям. З раннього віку X 
став ідентифікувати себе як чоловіка, тому в 2010 році звернувся до спеціалізованої 
клініки в Белграді, де йому поставили діагноз «транссексуальність». За 
рекомендацією лікаря заявник почав приймати гормони для підвищення рівня 
тестостерону. У червні заявник подав заяву про зміну свого імені та прізвища. Заява 
була задоволена, і Міністерство внутрішніх справ зареєструвало заявника під явно 
чоловічим ім’ям та видало заявникові нове посвідчення особи. Однак позначка 
статі та цифровий персональний код залишилися незмінними. У липні 2011 року X 
подав заявку на виправлення позначки статі та цифрового персонального коду в 
своєму свідоцтві про народження. Цю заяву було відхилено з поясненням, що немає 
офіційного документа, який свідчить про зміну статі X. X звернувся до Міністерства 
юстиції, стверджуючи, що не існує законодавчої норми, яка б регулювала це питання, 
що операцію зі зміни статі на його батьківщині провести було неможливо, і якщо 
він подав би про це запит, його піддали би небажаному лікуванню та стерилізації. 
Він стверджував, що йому вже було діагностовано транссексуальність, і цього 
було достатньо, щоб отримати законне визнання зміни статі. Мін’юст відхилив 
апеляцію Х у 2011 році, але в лютому 2013 року адміністративний суд скасував 
рішення міністерства. У червні 2013 року Х переніс подвійну мастектомію (видалення 
грудей) і продовжив гормональну терапію. У повторному провадженні органи влади 
доручили Інституту судових експертиз провести експертизу X. На підставі цієї 
експертизи було встановлено, що X слід надати документ, що підтверджує його нову 
стать. Однак у грудні 2014 року Міністерство юстиції знову відхилило запит X про 
зміну позначки статі, наполягаючи, що досі немає «доказів фактичної зміни статі», 
тому X був змушений оскаржити це рішення до Адміністративного суду знову, і на 
момент ухвалення рішення ЄСПЛ провадження досі тривало.

У заяві, надісланій до ЄСПЛ, X зазначив, що тривала процедура розгляду його 
клопотання про юридичне визнання ґендерної ідентичності мала негативні 
наслідки для його психічного здоров'я та повсякденного життя. Заявник скаржився 
за статтею 8 Європейської конвенції (право на повагу до приватного та сімейного 
життя) на відсутність національної нормативної бази для юридичного визнання його 
ґендерної ідентичності та на вимогу, щоб він переніс операцію на статевих органах (у 
той час, як така вимога не мала підґрунтя у національному законодавстві).

ЄСПЛ встановив, що мало місце порушення права трансґендерного заявника на 
повагу до його приватного життя через відсутність швидких, прозорих та доступних 
процедур у національному законодавстві, які б дозволяли змінювати позначку 
статі в публічних реєстрах. Згідно з ЄСПЛ, національна нормативно-правова база 
щодо законодавчого визнання статі залишає без відповіді низку важливих питань, 
наприклад, питання про те, які вимоги має виконати заявник, щоб змінити позначку 
статі в офіційних документах. Це залишило заявника в ситуації постійної тривожної 
невизначеності щодо його приватного життя та визнання його ідентичності.

Виконуючи рекомендації ЄСПЛ, держава виплатила заявнику компенсацію для 
справедливої​​сатисфакції, а Державна комісія наказала Реєстру змінити позначку 
статі в офіційних записах. Держава також розпочала виконання рекомендації 
ЄСПЛ щодо створення нормативно-правової бази, яка регулює умови та 
порядок юридичного визнання статі відповідно до стандартів Ради Європи, 
зокрема рекомендації Комітету міністрів – CM/Rec (2010) 5 про заходи боротьби 
з дискримінацією за ознакою сексуальної орієнтації або ґендерної ідентичності. 
Уряд створив комісію з підготовки проєкту закону про внесення змін до закону 
про реєстрацію актів цивільного стану, який дозволить реєструвати нову стать, а 
на засіданні представників Ради Європи та Міністерства юстиції було погоджено 
дорожню карту виконання рішення ЄСПЛ.

4.1.3. Захист у Суді Європейського Союз

Застосування антидискримінаційного законодавства ЄС в першу чергу є обов’язком 
національних судів його держав-членів, але Європейський суд наділений певними 
повноваженнями щодо захисту від дискримінації, що випливає з його повноважень 
із забезпечення дотримання законодавства ЄС. Суд може реалізувати ці 
повноваження двома способами: шляхом розгляду апеляцій та шляхом ухвалення 
попередніх рішень.

Суд ЄС має юрисдикцію приймати рішення за п’ятьма видами прямих позовів і, на 
запит національних судів, також може приймати попередні рішення щодо точного 
значення або чинності права ЄС, яке має застосовуватися під час розгляду справи 
в національному суді.
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Країни Західних Балкан перебувають на різних етапах процесу вступу до ЄС, і 
Суд Європейського Союзу не має юрисдикції щодо прямих позовів та запитів на 
вирішення попередніх рішень від країн, що не входять до ЄС. З огляду на те, що 
всі країни Західних Балкан перебувають на стадії гармонізації своєї нормативно-
правової бази з acquis сommunautaire ЄС, прецедентна практика Суду ЄС також 
актуальна для цих країн.

Суд ЄС у багатьох випадках займав позицію щодо порушень антидискримінаційного 
законодавства ЄС, у тому числі у справах, пов’язаних із ґендерною дискримінацією.

ПРИКЛАДИ рішень Суду Європейського Союзу: 
 
Установа пенсійного страхування проти Крістіне Кляйст (Christine Kleist), 
C-356/09, рішення від 18 листопада 2010 року

У цій справі Європейський суд ухвалив попереднє рішення у справі, яка 
розглядається Верховним судом Австрії. Провадження ініціювала жінка, трудові 
відносини якої припинено Австрійською установою пенсійного страхування 
згідно з її стандартною практикою для всіх працівників після досягнення 
пенсійного віку. Відповідно до чинних австрійських правил, це становило 
60 років для жінок і 65 років для чоловіків. Пані Кляйст, яка була головною 
лікаркою закладу, хотіла працювати до 65 років, але була змушена піти на пенсію. 
Посилаючись на попереднє рішення у справі Маршалла (C-152/84), Суд підтримав 
свою позицію, що припинення роботи працівниці виключно через те, що вона 
досягла встановленого пенсійного віку, якщо для чоловіків передбачено іншу 
умову, є прямою дискримінацією за ознакою статі.

Таня Крайл (Tanja Kreil) проти Федеративної Республіки Німеччини,  
C-285/98, рішення від 11 січня 2000 р.

Таня Крайл, яка отримала освіту з електроніки, подала заявку на добровільну 
службу в Збройних силах Німеччини (Бундесвері) з проханням доручити їй 
роботу з обслуговування військової електроніки. Призовний центр відхилив 
її заяву на підставі того, що відповідно до тогочасного законодавства, жінкам 
заборонялося служити на військових посадах, пов'язаних із застосуванням зброї 
– посади, на які могли претендувати жінки, обмежувалися лише медичними та 
військово-музичними службами. Суд Європейського Союзу вирішив, що таке 
виключення, яке стосувалося майже всіх військових посад у Бундесвері, не може 
розглядатися як захід, виправданий специфічним характером відповідних посад 

або особливим контекстом, у якому несеться ця служба. За цих обставин, навіть 
беручи до уваги дискреційні повноваження органів влади щодо можливості 
збереження такого виключень, Суд постановив, що національні органи влади 
не можуть прийняти загальну позицію, згідно з якою склад усіх збройних 
формувань у Бундесвері повинен бути доступним лише для чоловічої статі. При 
цьому влада порушила принцип пропорційності.

4.2. Захист у судах країн Західних Балкан
Захист від ґендерної дискримінації, сексуальних домагань та насильства також 
забезпечується незалежними правозахисними установами та компетентними 
судами. 

4.2.1. Захист у незалежних правозахисних установах

Сучасний розвиток прав людини відзначається тенденцією появи незалежних 
правозахисних установ (НПЗУ) – спеціальних державних органів, відповідальних за 
моніторинг, утвердження та захист прав людини, які створюються та фінансуються 
державою, але діють незалежно від уряду та інших органів державної влади. 
Часто будучи так званими «неприємними партнерами» для урядів у своїх країнах, 
національні установи із утвердження та захисту прав людини суттєво сприяють 
реалізації міжнародних стандартів прав людини на державному рівні. З метою 
покращення інституційної спроможності для боротьби з дискримінацією багато 
країн створили спеціальні органи з питань рівності, а деякі країни вирішили 
довірити захист від дискримінації правозахисній установі, що має широкий мандат.

У Боснії і Герцеговині та Чорногорії за розгляд скарг щодо дискримінації 
відповідають незалежні правозахисні установи із широким мандатом, тоді як 
Північна Македонія та Сербія створили спеціальні установи для захисту рівності. 

У Боснії і Герцеговині інститут Уповноваженого з прав людини (незалежної 
установи, що займається захистом прав фізичних та юридичних осіб) відповідає 
за розгляд скарг про дискримінацію відповідно до Конституції Боснії і Герцеговини 
та міжнародних договорів, доданих до Конституції. Відповідно до Закону про 
Уповноваженого з прав людини Боснії і Герцеговини («Офіційний вісник Боснії і 
Герцеговини», № 19/2002, 35/2004 і 32/2006), цей інститут складається з трьох 
уповноважених: по одному від кожного трьох конституційних народів – сербів, 
хорватів і боснійців. Закон про заборону дискримінації в БіГ надає інституту 

https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=83840&pageIndex=0&doclang=en&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=6312531
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=83840&pageIndex=0&doclang=en&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=6312531
https://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?%2520language=en&num=C-285/989
https://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?%2520language=en&num=C-285/989
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Уповноваженого статус «центральної установи, що відповідає за захист від 
дискримінації». Відповідно до положень ЗЗД, уповноважені мають низку різних 
компетенцій, у тому числі розглядати скарги осіб, які стверджують, що є жертвами 
дискримінації.

Боснія і Герцеговина – єдина країна в регіоні, де створено інститут парламентського 
військового комісара. Цей інститут було засновано відповідно до Закону про 
парламентського військового комісара Боснії і Герцеговини від 2009 року 
(«Офіційний вісник Боснії і Герцеговини», № 49/09) з метою зміцнення верховенства 
права, захисту прав і свобод людини військовослужбовців і курсантів у Збройних 
силах БіГ і Міноборони БіГ, як це гарантується Конституцією БіГ і міжнародними 
договорами. Закон передбачає, що військовий комісар має співпрацювати з 
МО БіГ, Генеральною інспекцією МО БіГ, Збройними силами БіГ та інституцією 
Уповноваженого з прав людини БіГ у виконанні завдань, що належать до його/її 
компетенції.

Парламентський військовий комісар є незалежним уповноваженим Парламентської 
асамблеї БіГ і працює виключно на експертній основі. Здійснюючи парламентський 
контроль за роботою та іншими питаннями у сфері захисту прав і свобод 
військовослужбовців і курсантів Збройних сил і МО БіГ, військовий комісар 
відповідає за аналіз конкретних питань відповідно до інструкцій Парламентської 
асамблеї БіГ та Об'єднаного комітету з оборони та безпеки БіГ. Військовий комісар 
бере участь у сесіях Парламентської асамблеї БіГ або Об’єднаного комітету з 
оборони та безпеки БіГ, може вимагати звіти від Міністра оборони БіГ, а під час 
проведення дисциплінарного провадження може отримати доступ до необхідних 
даних.

Парламентський військовий комісар подає щорічний звіт Парламентській асамблеї 
БіГ і може в будь-який час подавати спеціальні звіти Парламентській асамблеї БіГ 
або Об'єднаному комітету з оборони та безпеки БіГ. 5 січня 2010 р.

5 січня 2010 р. було ухвалено Зведення правил про співпрацю парламентського 
військового комісара БіГ з МО, Головною інспекцією МО БіГ та Збройними силами БіГ 
(№ 01, 02-34-6-1428/09), яким регулюються процеси взаємної координації, співпраці 
та спільні дії Генеральної інспекції МО БіГ і парламентського військового комісара 
БіГ. 

У системі захисту від дискримінації в Чорногорії центральну роль відіграє Захисник 
прав і свобод Чорногорії, який представляє національний інституційний механізм 

захисту від дискримінації. Діяльність Захисника у цій сфері регулюється Законом 
про Захисника прав і свобод Чорногорії («Офіційний вісник Чорногорії», № 42/11, 
32/14 та 21/17). Одним із основних правових повноважень Захисника є провадження 
у справах про дискримінацію, розгляд скарг чи порушення проваджень за власною 
ініціативою.

У Республіці Північна Македонія функції із захисту від дискримінації покладаються 
на Комісію із захисту від дискримінації. Це незалежний орган, заснований Законом 
про запобігання та захист від дискримінації, складається з семи членів, які 
обираються та звільняються Асамблеєю Республіки Північна Македонія. Комісія має 
широкий мандат у сфері утвердження прав, захисту та запобігання порушенням 
принципу рівності, прав людини та недискримінації. Серед іншого, Комісія розглядає 
отримані скарги на дискримінацію та має повноваження діяти ex officio у випадках 
дискримінації. Щодо розвитку судової антидискримінаційної практики важливо, 
що Комісія має повноваження порушувати судові провадження щодо захисту від 
дискримінації, а також виступати у цих провадженнях на стороні обвинувачення.

У Республіці Сербія центральну роль у боротьбі з дискримінацією та сприянні 
рівності відіграє Уповноважений із захисту рівності – незалежний державний 
орган, за своїми функціями подібний до омбудсмана, який має виключний мандат 
на захист лише одного права людини – права на недискримінацію. Діяльність 
Уповноваженого регулюється Законом про заборону дискримінації та Регламентом, 
в якому визначено порядок діяльності Уповноваженого («Офіційний вісник 
Республіки Сербія», № 34/2011). Однією із функцій Уповноваженого є провадження 
за отриманими скаргами на дискримінацію, які можуть подаватися фізичними та 
юридичними особами та об’єднаннями громадян, що займаються захистом прав 
людини. Уповноважений також має право висувати кримінальні обвинувачення 
та обвинувачення у скоєнні проступків, а також ініціювати «стратегічні судові 
процеси» щодо захисту від дискримінації. 

Метою кожного з незалежних органів, які розглядають скарги на дискримінацію 
(незалежно від їх правового статусу) є надання експертного висновку про те, 
чи є діяння в конкретному випадку актом дискримінації, надання відповідних 
рекомендацій щодо запобігання подальшій дискримінації та сприяння усуненню 
ситуації та наслідків дискримінації. У цьому сенсі незалежні органи не можуть 
видавати накази чи мати репресивні повноваження, а також визначати права 
та обов’язки юридичних осіб. Вони скоріше виконують свою правову роль, дають 
висновки та рекомендації, подають звіти, вносять законодавчі ініціативи тощо. Хоча 



їхні думки та рекомендації не є обов'язковими для виконання, їхні дії та рішення 
обґрунтовуються авторитетом самої установи та аргументами, які їх підтверджують.

На практиці ці незалежні установи, відповідальні за розгляд скарг, вже мають досвід 
успішного вирішення багатьох випадків ґендерної дискримінації за ґендерною 
ознакою, включаючи справи, пов’язані з актами дискримінації в секторі оборони.

Приклад найкращої практики: Рекомендація Уповноваженого з прав 
людини Боснії і Герцеговини щодо ґендерних домагань з боку ЗМІ у справі  
Ž-BL-06-981/18 P-311/18 від 18 грудня 2018 року

Уповноважений з прав людини ініціював процедуру ex officio у справі, коли на 
телешоу було запрошено гостя, якого ведучий представив як бізнесмена, діяча 
спорту та культури, радника Президента, людини, яка думає про повсякденне 
життя дуже конкретно і прямо, має предметні пропозиції. У той час ця людина 
перебувала на виборній посаді радника в Асамблеї міста Баня-Лука і була членом 
Сенату Республіки Сербської. Говорячи на шоу про позицію роботодавців – зокрема, 
про обов’язок роботодавців платити працівникам зарплату під час хвороби, він 
зазначив: «Не може такого бути, щоб жінка стала годувальницею сім’ї [...] жінки 
мають проблеми, не кажучи вже про те, що їх чоловіки б’ють, але їх почали бити і 
діти, вони хочуть п’ять марок, хочуть 10 марок на кишенькові витрати [...] У мене 
працівники молоді, у мене багато вагітних, зараз у нас 67 вагітних і жінок, які 
нещодавно народили. Я думав купити протизаплідні таблетки. Я закрию фабрику, 
моя фабрика під загрозою, робота моєї фабрики під загрозою... Дівчина після сексу 
бере лікарняний. За часів Тіто за два місяці її починали називати вагітною. Зараз їх 
називають якось дивно – я навіть не знаю, як це називається. І з нею поводяться 
так, ніби вона порізала палець, ніби в неї болить горло [...] Навіщо мені фінансувати 
підвищення народжуваності, це не місія фабрики, гінекологи найгірші лікарі. Я вам 
кажу, що на взуттєвій фабриці «Бема» 65% роботи можуть виконувати діти: писати, 
малювати, клеїти на стрічки. Приготувати вдома обід важче, ніж працювати на 
фабриці. Ні, у неї йде кров, вона відразу бере лікарняний [...] Але вона не дурна. У неї 

одразу народжується друга дитина. Так вона не працювала 9 місяців, не працювала 
один рік, відразу друга дитина, інша вагітність, ще 9 місяців, рік. У мене є сім жінок, 
у яких одразу народилася третя дитина».

Уповноважений з прав людини встановив, що це був випадок ґендерних 
домагань, які представляють собою небажану поведінку, пов’язану з ґендерними 
характеристиками особи – поведінку, яка принижує чи ображає особу як чоловіка 
чи жінки, вчинену через ґендерні ролі жінок і чоловіків у суспільстві – тобто, ролі, 
які, як вважається, мають виконувати жінки і чоловіки. Уповноважений надіслав 
рекомендацію Президенту Республіки Сербської вжити заходів для запобігання 
неналежних публічних виступів членів Сенату Республіки Сербської, які 
заохочують до дискримінації та ґендерних домагань, та забезпечити притягнення 
до відповідальності за такі виступи. Також Уповноважений звернувся до міської 
асамблеї Баня-Луки, щоб вона вжила всіх необхідних заходів негайно після 
отримання рекомендації – зокрема, прийняла Кодекс етики щодо поведінки 
радників. Окрім цього, Уповноважений також закликав Спілку роботодавців 
Республіки Сербської вжити заходів для запобігання ґендерним домаганням з боку 
роботодавців. Усі адресати мали 30 днів, щоб повідомити Уповноваженого про те, 
як вони виконуватимуть відповідні рекомендації.
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Приклад найкращої практики: висновок Захисника прав  
і свобод Чорногорії № 01-150/17 від 30 червня 2017 року  
у справі про дискримінацію жінок за ознакою віку

За власною ініціативою Захисник провів розслідування можливого порушення 
права на рівну оплату за рівну працю, постраждалими від якого були жінки, що 
працювали старшими наглядачками тюремної поліції та старшими офіцерами 
поліції 1 класу у Бюро виконання кримінальних покарань – адміністративному 
органі Міністерства юстиції. Це можливе порушення було пов'язане з ухваленням 
Рішення про виплату спеціальної допомоги («Офіційний вісник Чорногорії», № 
61/16). Предметом перевірки було встановлення факту вчинення дискримінації за 
ознакою належності до жіночої статі у сфері трудових прав, які включають право на 
справедливу заробітну плату та рівну оплату за рівну працю. Захисник встановив, 
що у вищезгаданому Рішенні не було визначено спеціальної надбавки для жінок, які 
працювали старшими наглядачками тюремної поліції та старшими офіцерами поліції 
1 класу в департаменті внутрішньої безпеки у Центрі ув'язнення та реабілітації 
жінок у Подгориці, а також для жінок, які служили старшими наглядачками тюремної 
поліції 1 класу у департаменті внутрішньої безпеки у слідчому ізоляторі для жінок 
у Подгориці. Згідно з позицією Захисника, у Рішенні про виплату спеціальної 
допомоги було застосоване неоднакове (несприятливе) ставлення до працівниць 
Бюро виконання кримінальних покарань у частині грошової компенсації, оскільки 
жінок, які старшими наглядачками тюремної поліції та старшими офіцерами поліції 
1 класу, не було включено до переліку тих, хто мають право на спеціальну надбавку 
до основного окладу в розмірі 15% – тобто, їм було відмовлено в праві на таку 
надбавку. До таких жінок було застосоване нерівне ставлення за ознакою статі 
(порівняно з працівниками протилежної статі, які виконували ті ж обов’язки, що й 
працівниці департаменту внутрішньої безпеки у Центрі ув’язнення та реабілітації 
та у слідчому ізоляторі Подгориці). Захисник рекомендував Міністерству фінансів 
уряду Чорногорії запропонувати внести зміни до Рішення про виплату спеціальної 
допомоги та прирівняти жінок до старших наглядачів тюремної поліції та старших 
офіцерів тюремної поліції I класу департаменту внутрішньої безпеки у Центрі 
ув'язнення та реабілітації жінок та у слідчому ізоляторі у Подгориці до чоловіків, 
що працювали старшими наглядачами тюремної поліції та старшими офіцерами 
тюремної поліції I класу департаменту внутрішньої безпеки у Центрі ув'язнення та 
реабілітації чоловіків та у слідчому ізоляторі у Подгориці, відповідно до встановленої 
спеціальної надбавки за виконання конкретних завдань у справах про організовану 
злочинність, корупцію, відмивання грошей, тероризм та воєнні злочини.

Приклад найкращої практики: висновок Комісії із захисту від 
дискримінації Республіки Північна Македонія у справі про дискримінацію 
за ознакою статі, Річний звіт Комісії із захисту від дискримінації за 2015 
рік, с. 13.

Комісія із захисту від дискримінації отримала скаргу від особи, яка 
стверджувала, що вона зазнала дискримінації за ознакою статі у сфері 
праці та умов праці у відділенні ProCredit Bank AD у Скоп’є, де ця особа 
працювала. У скарзі зазначається, що скаржниця, повідомивши начальству 
про те, що вона вагітна, була змушена підписати додаток до трудового 
договору, згідно з яким її було переведено на нову посаду в м. Струмиця. 
Через місяць після вступу на нову посаду в Струмиці вона подала висновок 
лікаря-гінеколога про те, що подорожі є ризикованими для її вагітності і що 
їй потрібно оформити лікарняний. Одразу після цього, у перший же день, 
їй зателефонувала колега з відділу кадрів, яка намагалася переконати 
її підписати угоду про звільнення. Через декілька днів вона отримала 
рішення про повернення на свою початкову посаду в Охриді. Їй також 
усно повідомили, що їй не підвищать зарплату і що в перший день після 
повернення з відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами їй «запропонують» 
таку отримати дві-три місячні зарплатні і звільнитися з банку, а якщо вона 
на це не погодиться, її переведуть назад до Струмиці. 

З метою встановлення фактів Комісія з питань захисту від дискримінації 
в установлений законом строк повідомила про скаргу особі, проти якої її 
було подано, запропонувавши їй відповісти на твердження зі скарги. Комісія 
дослідила надані скаржницею докази та відповідь особи, обвинуваченої 
у вчиненні дискримінації. Виходячи з встановлених фактів, Комісія 
дійшла висновку, що скаржниця зазнала дискримінації за ознакою статі, 
а банку ProCredit AD Skopje була видана рекомендація не застосовувати 
дискримінацію, не виключати та не обмежувати працівників за ознакою 
статі – на підставі вагітності або будь-яких інших підстав, які можуть 
призводити до позбавлення права, порушення або обмеження рівного 
визнання чи користування правами людини та основними свободами 
порівняно з поводженням з іншими особами, які перебувають у такій або 
подібній ситуації. Також було зазначено, що при переведенні працівників 
на іншу посаду, особливо у випадку вагітних жінок і матерів, їм завжди 
потрібно дозволяти поєднувати сімейні та професійні обов’язки.
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Приклад найкращої практики: висновок Уповноваженого з питань захисту 
рівності у справі І.К. проти військової гімназії

Висновок було прийнято в ході провадження щодо скарги особи X на військову 
гімназію в Белграді щодо набору цивільних кандидатів до військової гімназії 
у 2013/2014 навчальному році, яка передбачала умову, що кандидати мають 
бути чоловіками. Уповноважений зайняв позицію, що встановлення цієї умови 
перешкоджає вступу дівчат до військової гімназії, що означало акт прямої 
дискримінації за ознакою статі щодо всіх потенційних кандидаток.

Уповноважений відкинув як неприйнятні аргументи Міністерства оборони Сербії 
про те, що кількість кандидатів визначається відповідно до потреб служби та 
виражається відповідно до відповідної кількості та статі. На думку Уповноваженого, 
незрозуміло, за якими критеріями оцінювали відсутність необхідності вступу дівчат 
до військової гімназії, особливо з огляду на те, що умови для вступу жінок до вищих 
військових навчальних закладів були створені.

Міністерству оборони Республіки Сербія було рекомендовано узгодити текст 
оголошення про набір кандидатів з антидискримінаційними правилами, прибравши 
умову, що забороняє дівчатам вступати до військової гімназії на наступний 
навчальний рік, а також забезпечувати дотримання норми Закону про заборону 
дискримінації та іншого антидискримінаційного законодавства при визначенні умов 
зарахування до військових навчальних закладів у майбутньому. Цю рекомендацію 
було виконано, і з 2014 року військова гімназія набирає дівчат.

На той момент Міністерство оборони пояснювало неспроможність військової 
гімназії приймати дівчат відсутністю належних можливостей для розміщення дівчат 
в інтернаті. Щойно ці умови були створені, військова гімназія розпочала набір дівчат. 

Порівняно з випадками ґендерної та інших форм дискримінації, про сексуальні 
домагання та насильство над представниками міністерств оборони та збройних 
сил країн Західних Балкан досі повідомляється рідко. Тим не менш, деякі випадки 
сексуальних домагань були успішно вирішені.

Приклад найкращої практики: Успішно вирішений випадок сексуального 
домагання щодо учасниці підготовки кандидатів на військову службу до 
Збройних сил Боснії і Герцеговини48

Провадження у справі про сексуальні домагання було розпочато за повідомленням 
учасниці навчання кандидатів на військову службу, яка зазначила, що певний 
старший офіцер неналежним чином звернувся до неї та її колег в присутності інших 
кандидатів, а також коли інших не було поруч. Крім того, вона заявила, що той самий 
старший офіцер надсилав їй повідомлення невідповідного змісту у Viber протягом 
попередніх 3-4 тижнів. У повідомленнях, надісланих їй старшим офіцером, останній 
пропонував «допомогти» їй, натякаючи на те, що взамін очікує від неї «послуги за 
послугу». За словами заявниці, ці повідомлення, на які вона не відповіла, становили 
сексуальні домагання. У скарзі також зазначалося, що старший офіцер декілька 
разів переслідував скаржницю під час перерви із зони кухні до її кімнати, просячи 
пояснити, чому вона не відповідала на його повідомлення. Він також запрошував її 
до себе в кабінет, щоб поговорити.

Заявниця подала скаргу до інспектора, парламентського військового комісара 
БіГ, а також за ланцюгом командування. Отримавши скаргу, генеральний 
інспектор розпочав досудове розслідування, парламентський військовий комісар 
з помічниками виїхав на місце для розгляду ситуації щодо скарги одразу після її 
надходження, а компетентний старший офіцер підрозділу підготовки кандидатів 
для вступу на військову службу також розпочав провадження.

У межах провадження було підтверджено факт неналежної поведінки та порушення 
військової дисципліни старшим офіцером, який був притягнутий до дисциплінарної 
відповідальності та переведений з частини для підготовки кандидатів до військової 
служби. До завершення всіх процедур цей випадок перебував на контролі 
Генеральної інспекції МО БіГ та Парламентського військового комісара БіГ.

48  Джерело: Архів парламентського військового комісара БіГ та Генеральної інспекції МО БіГ.
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4.2.2. Судовий захист 

Суди відіграють провідну роль у захисті від ґендерної дискримінації, сексуальних 
домагань і насильства. Відповідні закони передбачають різні форми захисту у 
межах цивільних, кримінальних проваджень, проваджень за проступками та 
конституційних судових проваджень.

Цивільно-правовий захист від дискримінації є формою безпосереднього 
захисту права на недискримінацію. Він забезпечує не лише встановлення факту 
дискримінації, а й запобігання подальшій дискримінації, тобто повторення 
дискримінації, а також відповідне відшкодування шкоди (завданих збитків) та 
оприлюднення вироку в ЗМІ.

Провадження за проступками регулюються кваліфікацією різноманітних діянь, які 
становлять дискримінацію, як проступків, із застосуванням штрафів для фізичних, 
юридичних осіб, що відповідають за акти дискримінації.

Кримінально-правовий захист від дискримінації регулюється кримінальним 
законодавством, яке передбачають різні кримінальні правопорушення, пов'язані із 
дискримінацією, сексуальними домаганнями і насильством.

Конституційні суди здійснюють захист права на недискримінацію шляхом контролю 
за конституційністю законів та інших загальних нормативно-правових актів з точки 
зору заборони дискримінації, а також шляхом прийняття рішень за конституційними 
скаргами.

Законодавство дозволяє одночасно і послідовно проводити декілька проваджень 
щодо одного акту дискримінації, хоча в деяких ситуаціях остаточне рішення чи 
відкриття одного провадження виключає можливість іншого провадження щодо 
того самого акту дискримінації.

Основною формою судового захисту від ґендерної дискримінації є цивільно-
правовий захист. Хоча практика судів у країнах Західних Балкан у цій галузі права 
досі недостатньо розвинена, вона поступово формується за участі незалежних 
правозахисних установ, практика яких у сфері антидискримінаційного права 
значно багатша.

Приклад найкращої практики: Рішення Кантонального суду в Зеніці, 
№ 43 0 Rs 113133 16 Rsž від 11 квітня 2016 року, яким встановлено факт 
дискримінації за ознакою вагітності49

У рішенні другої інстанції Кантональний суд у Зеніці підтвердив рішення суду першої 
інстанції, яке встановило, що відповідач дискримінував позивачку – тобто, порушив 
її право на рівне ставлення та право на працю, коли він не продовжив її строкового 
трудового договору та зняв з обліку з пенсійного страхування та страхування по 
інвалідності під час перебування позивачки у відпустці у зв'язку з вагітністю, 
водночас продовживши контракти з іншими працевлаштованими жінками. Суд 
зобов’язав відповідача відновити позивачку на посаді за строковим контрактом 
та забезпечити всі її трудові права, виплатити позивачці компенсацію в розмірі 2 
000,00 кун за моральну шкоду, відображену в душевних болях, зазнаних внаслідок 
порушення її прав і свобод як особистості, тобто права на рівне ставлення, та за 
власний кошт опублікувати рішення у друкованих та електронних засобах масової 
інформації. На думку суду, у цій справі вагітність позивачки була її особистою 
характеристикою порівняно з іншими кандидатками, тобто працівницями, з якими 
відповідачем продовжено строкові трудові договори. «Компараторами» були інші 
працівниці, які не були вагітні.

Приклад найкращої практики: Рішення Вищого суду в Подгориці Gž. № 
1005/18-10 від 24 квітня 2019 року, яким встановлено факт дискримінації

Рішенням Вищого суду в Подгориці було підтверджено рішення суду першої 
інстанції м. Котор, яким встановлено, що відповідач-роботодавець дискримінував 
позивачку, виплачуючи позивачці нерівну заробітну плату – тобто, нерівну оплату 
за рівну працю. Компаратором у цій справі був працівник чоловічої статі, який мав 
таку саму кваліфікацію, працював на тій самій посаді та виконував ту саму роботу, 
що й позивачка – адміністратор/ка у сфері страхування. Якщо в трудовому договорі 
позивачки було встановлено коефіцієнт оплати 6,20, то у чоловіка – 9,10. Виходячи 
з цього, позивачці було нараховано нижчу заробітну плату, яка не залежала від 
обсягу та результатів виконаної роботи. Своїм рішенням суд заборонив відповідачу 
повторювати зазначені дії дискримінації та зобов’язав відшкодувати позивачці 
матеріальну шкоду за вчинену дискримінацію шляхом сплати 3 897,03 євро.

49  Джерело: Jovanović, M. Trlin, D. „Istraživanje sudske prakse u area antidiskriminacijske protection", u: Suzbi-
janje diskriminacije: role pravosuđa, editor Srđan Dvornik, Sarajevo: Heinrich Böll Foundation, Office for Bosnia and 
Herzegovina, Albania & North Macedonia , С. 34-35.
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Приклад найкращої практики: Рішення Основного суду у Скоп’є від 7 
серпня 2014 року, яким встановлено факт порушення права на рівне 
поводження та віктимізацію позивача

Рішенням суду встановлено, що позивач був відновлений на посаді після 
скасування судом рішення про звільнення з роботи за попереднім позовом, 
а також переведений на роботу до відповідача за рішенням юридичної особи, 
яка є засновником відповідача-роботодавця. Після повернення позивача на 
роботу відповідач-рободавець порушив трудові права позивач, не виплативши 
позивачу заробітну плату та не сплативши за нього обов’язкові страхові внески. 
У провадженні встановлено, що законний представник відповідача не звернувся 
до юридичної особи, яка є засновником відповідача, про перерахування позивачу 
коштів у вигляді виплати заробітної плати позивача. За оцінкою суду, причиною 
такого упущення стало повідомлення позивача в Комісію з питань захисту від 
дискримінації. Суд дійшов висновку, що у цій справі позивач зазнав шкідливих 
наслідків, тобто був поставлений у невигідне становище внаслідок вжиття заходів 
щодо захисту від дискримінації. Таким чином, на думку суду, щодо позивача було 
здійснено віктимізацію, що передбачено як особливий вид дискримінації Законом 
про запобігання та захист від дискримінації.

Приклад найкращої практики: Стратегічний судовий процес 
Уповноваженого з питань захисту рівності у справі про дискримінацію за 
ознакою статі, Апеляційний суд у Белграді, Gž. № 5012/13, рішення від 19 
липня 2013 року

Уповноважений подав до суду на мережу піцерій через проблемну рекламу на 
території піцерії: «Хочеш стати частиною команди C.? Потрібні дівчата на роботу 
за прилавком». Це оголошення було розміщено в період з березня до травня 
2012 року в трьох місцях. Після появи проблемної реклами було проведено 
ситуаційне тестування в усіх трьох пунктах Белграда. Чоловіку, який брав участь у 
добровільному тестуванні, повідомили, що він не може бути працевлаштований, 
оскільки політика компанії полягала в тому, що через попередній невдалий досвід 
роботи з чоловіками наймати тільки жінок, тоді як жінці, яка проходила тестування, 

роботу запропонували. Уповноважений у позові зазначив, що, оприлюднивши 
вказане оголошення про роботу, відповідач прямо дискримінував зацікавлених 
кандидатів чоловічої статі. Відповідач заперечував ці звинувачення, стверджуючи, що 
жінки є найбільш вразливою групою на ринку праці т що таким чином він «здійснював 
позитивну дискримінацію, яка не підлягає санкції». Суд першої інстанції відхилив 
позов Уповноваженого як необґрунтований (Рішення 63. Р. 16956-12 від 7 березня 2013 
року), мотивуючи своє рішення тим, що у цій конкретній справі не було дискримінації, 
оскільки загальновідомим фактом є те, що чоловіки «мали незрівнянно більшу 
кількість вільних робочих місць, при цьому роботодавці набагато частіше наймали 
чоловіків через те, що жінка має ​​природну репродуктивну функцію, і що у цьому 
конкретному випадку відповідач не відмовляв йому (чоловікові-кандидату на посаду) 
у можливості отримати роботу в харчовому секторі своєї компанії».

Апеляційний суд скасував це рішення (Рішення Gž. № 5012/13 від 19 липня 2013 
року) і встановив, що відповідач вчинив пряму дискримінацію за ознакою статі 
у сфері праці. На думку суду, опублікувавши проблемне оголошення, відповідач 
здійснив розрізнення за статтю, запропонувавши роботу лише жінкам, вчинивши 
таким чином акт прямої дискримінації. Суд не прийняв доводи про виправданість 
такого поводження. Суд також не погодився з позицією відповідача про те, що він 
вживає спеціальні заходи, оскільки, на думку суду, ці заходи «не можуть бути вжиті 
роботодавцями на власний розсуд, а лише відповідно до конкретного документа 
державного органу, який визначає ґендерне співвідношення чи структуру зайнятості 
представників різної статі на певних роботах». Нарешті, суд особливо врахував, що 
дискримінація була здійснена через саму публікацію оголошення про роботу, яке 
було написано таким чином, щоб пропонувати роботу тільки жінкам. Відповідачу було 
заборонено будь-яким чином у межах своєї підприємницької діяльності повторювати 
акт дискримінації за ознакою статі чи будь-яких інших особистих характеристик в 
оголошеннях про вакансії та під час найму працівників, а також він був зобов’язаний 
оплатити оприлюднення рішення у щоденній газеті з національним тиражом.

Верховний касаційний суд (ВКС) відхилив скаргу на вирок апеляційного суду та 
залишив у силі рішення другої інстанції (рішення ВКС Rev. 872/2014 від 11 лютого 2015 
року).50

50  Джерело: Керівництво для стратегічного судочинства, Белград; Уповноважений з питань захисту рівності 
(Guidelines for Strategic Litigation, Belgrade; Commissioner for the Protection of Equality), 2018, с. 37-38
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4.3. Внутрішній захист від дискримінації в 
секторі оборони
У кожному робочому колективі стосунки між людьми під час роботи та повсякденне 
спілкування у робочому середовищі супроводжуються різноманітними сварками 
та конфліктами. Нерідко мають місце дії, що порушують права окремих осіб, 
викликають емоційні та інші форми переживань. Це явище характерне і для 
стосунків між військовослужбовцями Збройних сил. Явищами, які викликають 
особливо тяжкі наслідки як для окремих осіб, так і для груп осіб, є ґендерна та інші 
форми дискримінації та різноманітні форми сексуальних домагань і насильства. 
Для боротьби з цими явищами необхідно забезпечити належні внутрішні механізми 
реагування всередині системи. Цього можна досягти шляхом створення системи 
внутрішнього захисту від дискримінації. Досвід показує, що ефективні внутрішні 
процедури мають превентивний ефект і з часом призводять до зменшення всіх форм 
ґендерної дискримінації, сексуальних домагань і насильства. 

Загалом внутрішній захист від ґендерної та іншої дискримінації, сексуальних 
домагань та насильства в системах оборони країн Західних Балкан складається 
з двох видів процедур: 1) неформальних процедур, які спрямовані на усунення 
порушення, запобігання подальшим або повторним порушенням, усунення наслідків 
порушення та надання допомоги та підтримки особі, яка постраждала від порушення; 
2) формальні процедури, які проводяться для встановлення дисциплінарної 
відповідальності та накладення відповідних заходів дисциплінарного впливу 
(дисциплінарних процедур).

4.3.1. Механізми внутрішнього захисту від дискримінації в 
секторі оборони Боснії і Герцеговини

У Міністерстві оборони та Збройних силах БіГ не існує можливості неформального 
вирішення випадків ґендерної дискримінації та сексуальних домагань. Будь-яка 
підозра щодо інформації, що вказує на ґендерну дискримінацію чи сексуальні 
домагання, про які може повідомити будь-яка особа, яка вважає, що він або вона 
зазнає ґендерної дискримінації чи сексуальних домагань, або третя сторона 
(анонімно), або яку може самостійно виявити керівництво, є підставою для 
порушення компетентним органом процедури відповідно до встановлених правил.

Існують три процедури, які використовуються у справах про ґендерну дискримінацію 
та сексуальні домагання: механізм повідомлення про випадок контактній особі 
з питань ґендерної рівності, процедура, яку проводить Генеральна інспекція, та 
дисциплінарна процедура.  

Механізм повідомлення про випадок контактній особі з питань ґендерної рівності 
регулюється Стандартними операційними процедурами щодо звернення до 
контактних осіб з питань ґендерної рівності, призначених у Збройних силах Боснії 
і Герцеговини (2017). В обов’язки контактних осіб входить проведення інтерв'ю, 
консультування, моніторинг, вивчення та проведення процедури встановлення 
факту порушення прав у сфері ґендерної рівності та пропонування подальших 
заходів у межах компетенції командування. Дізнавшись або отримавши 
повідомлення про будь-які види домагань, контактні особи з ґендерних питань 
повинні негайно та без зволікання повідомити командира/ку, який/а після цього 
повинен/на провести відповідні процедури у межах своїх повноважень. У випадках 
ґендерної дискримінації контактні особи співпрацюють з інспектором, юристами та 
психологами на місці або в найближчому до них підрозділі та ведуть облік випадків, 
пов’язаних із порушенням прав у сфері ґендерної рівності, та вжитих заходів. 
Відповідальність за послідовне застосування відповідних стандартів та операційних 
процедур покладається на компетентних старших офіцерів (командирів батальйонів, 
командирів бригад та осіб вищого рівня) у ланцюжку командування та контролю в 
Збройних силах БіГ та на саму контактну особу. 

Генеральна інспекція МО БіГ є органом, який забезпечує виконання Кодексу 
та стандартів поведінки для осіб, які служать в МО БіГ та Збройних силах БіГ. 
Її найважливіші обов’язки полягають у тому, щоб розпочинати, проводити та 
здійснювати моніторинг і контроль за інтерв’ю та розслідуваннями щодо звинувачень 
у неналежній поведінці професійних військових у МО БіГ та Збройних силах БіГ, а 
також надавати консультації Міністру оборони БіГ щодо усунення обставин, які 
завдають шкоди моральному духу, ефективності та репутації Збройних сил БіГ. 
Щодо захисту від дискримінації, особливе значення має повноваження Генеральної 
інспекції проводити попередні та повні розслідування у процесі встановлення 
фактів. Слідча функція інспектора/ки включає два способи встановлення фактів: 

1.	 розслідування, що проводиться інспектором для встановлення фактів, 
які стосуються звинувачень, проблем або несприятливих обставин, 
щоб надати органу, за поданням якого проводиться розслідування, 
перевірену інформацію для прийняття рішень та вжиття дій. Цей 
вид розслідування затверджується письмовим наказом Міністра 
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оборони або Генерального інспектора МО БіГ, або компетентного 
командира/ки підрозділу Збройних сил для інспекторів у підрозділах;. 

2.	 попереднє розслідування – менш формальний процес встановлення фактів, 
який інспектори використовують для збору інформації, необхідної для перевірки 
звинувачень у неправомірній поведінці особи. Ця процедура не передбачає 
залучення органу, за поданням якого проводиться розслідування, але немає 
перешкод для того, щоб такий орган розпорядився про початок попереднього 
розслідування.

Будь-хто може подати скаргу або звернутися за допомогою до будь-якого 
інспектора в ЗС з питань, що цікавлять МО та ЗС БіГ. Особи, які подають скарги, 
можуть безпосередньо звертатися до Генеральної інспекції МО БіГ, щоб попросити 
допомоги або подати скаргу, але їм, безумовно, рекомендується спочатку 
звернутися за рішенням до інспектора нижчого рівня.

Щоб заохотити повідомляти про порушення в роботі МО БіГ та Збройних силах 
БіГ та ефективно боротися з ними, МО БіГ вперше в БіГ заснувало електронний 
канал зв’язку «гаряча лінія з питань етики», що дозволяє кожному/ій працівнику/
ці та іншим зацікавленим сторонам повідомляти про будь-які порушення в роботі 
МО БіГ та Збройних сил БіГ. Гаряча лінія з питань етики була створений у 2013 році 
і стала результатом зусиль щодо реформування внутрішньої системи звітності 
та усунення порушень у роботі МО БіГ, а також створення ефективних механізмів 
контролю, які гарантують адекватне реагування на навіть найменші прояви 
нерівності. Інформація, що подається через гарячу лінію, не може бути видалена або 
змінена, а повідомлення та докази зловживань, надіслані через неї, обробляються 
Генеральною інспекцією МО БіГ.

Для покращення доступності Генеральної інспекції МО БіГ у середині 2019 року 
було запущено та опубліковано на веб-сайті МО БіГ додаток «Мій інспектор». Метою 
цього проєкту є надання допомоги, насамперед, військовослужбовцям Збройних 
сил БіГ, для перегляду чинних правил у сфері етики та професійної поведінки, а 
також інших нормативно-правових стандартів МО та Збройних сил БіГ. Додаток 
дає змогу зв’язуватися з інспекторами в системі МО та Збройних сил БіГ, а також 
отримати доступ до інформації про компетенцію та функції Генеральної інспекції 
МО БіГ. Додаток «Мій інспектор» наразі доступний для мобільних телефонів з 
операційною системою Android. Для того, щоб якомога більше правил і процедур 
(особливо тих, які є предметом інтересу найбільшої кількості працівників МО 
та військовослужбовців Збройних сил БіГ) були доступними та реалізованими, 

інформація та документи публікуються всіма трьома офіційними мовами в БіГ.

Дисциплінарна процедура – це процедура, яка проводиться у випадках порушення 
військової дисципліни відповідно до Правил про військову дисципліну та 
дисциплінарний порядок у Збройних силах БіГ («Офіційний вісник БіГ», № 96/10). 
Відповідно до пункту 1 статті 6 Правил дисциплінарним проступком є ​​діяння, яке 
порушує гідність підлеглих або осіб нижчого рангу або є дискримінаційним за 
ознаками статі, раси, кольору шкіри, релігії чи національності, зокрема сексуальні 
домагання чи насильство або будь-які дії, які порушують права, які надаються цим 
людям відповідно до нормативних актів. Зловживання службовим становищем або 
перевищення службових повноважень також кваліфікується як дисциплінарний 
проступок – тобто, як неналежна поведінка, що завдає шкоди репутації Міністерства 
оборони Боснії і Герцеговини.

Усі військовослужбовці Збройних сил зобов’язані повідомляти про дисциплінарні 
правопорушення, свідками яких вони стали або про які їм стало відомо в будь-який 
спосіб. Після отримання пропозиції про відкриття дисциплінарного провадження 
командир/ка бригади або командир/ка такого ж чи вищого звання протягом 
семи днів виносить рішення про відкриття дисциплінарного провадження. 
Сама дисциплінарна процедура є строго формальною та прозорою, ґрунтується 
на стандартах справедливого ставлення, а особа, щодо якої проводиться 
дисциплінарна процедура, має чітко регламентовані права та обов’язки, у тому 
числі право на захисника. Професійний/а військовослужбовець звільняється 
від служби під час притягнення до дисциплінарної відповідальності, якщо буде 
визнано, що його/її перебування на службі шкодить інтересам служби. Оскарження 
рішення не зупиняє його виконання.
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Приклад найкращої практики: Успішно розв’язаний випадок ґендерної 
дискримінації щодо умов розміщення солдаток – Боснія і Герцеговина

Шість жінок піхотного батальйону з піхотної бригади подали заяви до інспекторів 
системи інспекторів МО та Збройних сил БіГ щодо нібито неналежних умов 
розміщення солдаток, які задіяні в охороні об'єктів – тобто, проходять службу 
як охоронці. За їх словами, вони служать в одному з піхотних батальйонів 
та виконують такі ж завдання, як й їхні колеги-чоловіки, але звертаються за 
допомогою до інспектора, щоб з’ясувати факти щодо того, «чи є умови для несення 
служби з охорони об'єктів у цьому місці відповідними до встановлених умов для 
жінок і чоловіків». У своїх заявах вони зазначили, що вони можуть використовувати 
ванну кімнату та душ для особистої гігієни, лише пройшовши через чоловічий 
гуртожиток, оскільки це була єдина ванна кімната поза межами приміщення, якою 
могли користуватись усі військовослужбовці – навіть для того, щоб просто вимити 
обличчя чи руки або почистити зуби, і що вони можуть ходити у туалет чи душ, 
лише коли вони впевнені, що в цей момент туалетом чи душем не користується 
ніхто з колег-чоловіків. Оскільки чергування на об'єкті тривало сім днів поспіль для 
всіх членів піхотного батальйону зі складу піхотної бригади, яка охороняла об'єкт, 
заявниці вважали, що умови особистої гігієни були незадовільними.

На підставі встановлених фактів виявлено, що їх заява є обґрунтованою. Це було 
підтверджено звітом командира бригади, відповідального за забезпечення 
безпеки в підрозділі. У звіті було зазначено, що умови розміщення на цьому 
об'єкті, перевірені інспекторами, були менш сприятливими для жінок у порівнянні 
з іншими об'єктами, оскільки душ і туалет для жінок були розташовані окремо від 
їх кімнат і місця несення служби, і тому для того, щоб скористатися душем або 
туалетом, їм доводилося виходити зі свого гуртожитка. Командиру рекомендували 
призупинити залучення жінок-військовослужбовців до охорони об'єкту до моменту 
створення належних умов для розміщення жінок-військовослужбовців на об'єкті та 
забезпечити створення таких належних умов у найближчий період через ланцюг 
командування. Рекомендації інспектора були затверджені командиром вищої ланки 
і згодом були реалізовані. Результатом розслідування та успішної координації 
у ланцюжку командування стало облаштування компетентними підрозділами 
матеріально-технічного забезпечення належних умов на об'єкті: бойлера, душових 
кабін, туалету, умивальників.

4.3.2. Механізми внутрішнього захисту  
від домагань в секторі оборони Чорногорії

У випадках мобінгу в Чорногорії застосовуються положення Закону про заборону 
домагань на робочому місці 2012 року («Офіційний вісник Чорногорії», № 30/12 і 
54/16), а також Правила поведінки роботодавців і працівників щодо запобігання і 
захисту від домагань на робочому місці («Офіційний вісник Чорногорії», № 56/12), 
де Міністерство оборони (орган державної влади) є роботодавцем. Відповідно до 
цих нормативних актів, у випадках мобінгу працівник/ця МО ініціює процедуру 
внутрішнього захисту шляхом подання письмового звернення для відкриття 
процедури захисту посереднику/ці або роботодавцю, якщо посередник/ця не 
визначений/а. Медіатор/ка має розпочати процедуру медіації протягом трьох днів 
з дня отримання запиту. Процедура медіації має бути завершена протягом восьми 
днів з дня її початку в такому порядку: шляхом укладення письмової угоди між 
сторонами, шляхом визнання медіатором/кою, що спроби медіації були невдалими, 
або за заявою сторін про відмову від будь-якої подальшої процедури.

У процедурі медіації можуть брати участь представник/ця профспілки та 
представник/ця працівників. Процедура медіації закрита для громадськості, 
а інформація, зібрана під час медіації, може бути доведена лише до учасників 
процедури та органів, відповідальних за захист від мобінгу. Якщо роботодавець 
не вжив тимчасових заходів, працівник/ця, який/а зазнає мобінгу, має право 
припинити роботу до закінчення процедури медіації, якщо, на думку лікаря/ки 
компетентного закладу охорони здоров’я, існує безпосередня небезпека для його/
її здоров'я чи життя.

Якщо працівник/ця не задоволений/а результатом процедури захисту від мобінгу 
на рівні роботодавця, він/вона може ініціювати процедуру захисту в Агентстві з 
мирного вирішення трудових спорів, оскільки спори, розпочаті згідно з цим Законом, 
мають характер трудових спорів. Також він/вона може ініціювати провадження у 
компетентному суді.

Процедура в Агентстві з мирного вирішення трудових спорів регулюється Законом 
про мирне вирішення трудових спорів («Офіційний вісник Чорногорії», № 16/07, 53/11, 
11/15, 42/15 і 55/16). У процедурі мирного вирішення колективних та індивідуальних 
спорів бере участь посередник/ця або арбітр.

Відповідно до цивільно-процесуального законодавства («Офіційний вісник 
Республіки Чорногорія», № 22/04, 28/05 і 76/06, «Офіційний вісник Чорногорії», 
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№ 73/10, 47/15, 48 /15, 51/17, 75/17, 62/18, 34/19, 42/19 та 76/20), суд зобов’язаний 
повідомити сторони на попередньому судовому засіданні (або на першому засіданні 
основного слухання, якщо попереднє слухання не було проведено) про можливість 
вирішення спору шляхом медіації або інших альтернативних варіантів вирішення 
спорів, причому одним із альтернативних варіантів вирішення трудових спорів є 
Агентство мирного вирішення трудових спорів.

Внутрішній механізм захисту від ґендерної дискримінації, включаючи сексуальні 
домагання та сексуальне насильство щодо та з боку працівників Міноборони та 
військовослужбовців Збройних сил Чорногорії, є дисциплінарною процедурою.

Закон про Збройні сили Чорногорії регулює порядок встановлення дисциплінарної 
відповідальності за дисциплінарні проступки. Ці проступки включають, серед 
іншого, будь-яку поведінку, яка ображає гідність осіб, що служать у Збройних 
Силах, зокрема сексуальне насильство або домагання або будь-яку поведінку, яка 
є дискримінаційною за ознакою статі, раси, кольору шкіри, релігії, національності чи 
іншої особистої характеристики (стаття 157, абзац 1, п. 18).

Дисциплінарне провадження розпочинається рішенням про порушення 
дисциплінарного провадження, яке приймається безпосереднім начальником в 
ЗС Чорногорії, тобто начальником Генерального штабу для найближчих підлеглих. 
Дисциплінарну процедуру проводить військово-дисциплінарна комісія, яка після 
цього та розгляду фактів пропонує рішення начальнику Генерального штабу, а 
він приймає остаточне рішення (стаття 169). Правила дисциплінарної процедури 
забезпечують прийняття правильних і законних рішень з повною повагою до права 
на захист та інших стандартів справедливого поводження.

Залежно від оцінки тяжкості дисциплінарного проступку на особу, яка вчинила 
проступок, може бути накладено дисциплінарне стягнення. Особа, на яку накладено 
дисциплінарне стягнення, має право подати апеляційну скаргу протягом восьми 
днів з дня отримання рішення. Рішення за цією скаргою приймається Міністром/
еркою оборони, і це рішення може бути оскаржено в адміністративному порядку.

Відділ інспекцій Міноборони проводить внутрішній контроль за всіма формами 
неетичної та протиправної поведінки працівників МО та військовослужбовців ЗС 

Чорногорії, включаючи моніторинг заходів, вжитих у випадках мобінгу.

4.3.3. Механізми внутрішнього захисту від домагань  
в секторі оборони Республіки Північна Македонія

Механізм внутрішнього захисту у випадках домагань на службі працівників 
Міністерства оборони та військовослужбовців Збройних сил Республіки Північна 
Македонія регулюється Інструкцією щодо захисту працівників Міністерства 
оборони та військовослужбовців Збройних сил від домагань на службі. В Інструкції 
визначено порядок ініціювання та проведення внутрішньої процедури для захисту 
від домагань на службі для працівників та кандидатів на роботу в Міністерстві 
оборони та військовослужбовців (і кандидатів) Збройних сил. Внутрішня процедура 
не виключає можливості дисциплінарного чи судового розгляду.

Повідомлення про домагання може бути подано будь-якою особою, яка вважає, 
що вона зазнала домагань, або третьою особою за згодою особи, яка, як 
повідомляється, зазнала домагань. Повідомлення про домагання може бути подано 
в письмовій формі Міністру оборони, уповноваженій Міністром оборони особі або 
безпосередньому начальнику. Повідомлення також можна подати за спеціальною 
формою, електронною поштою, або зателефонувавши уповноваженій особі.

Перш ніж подати повідомлення, особа, яка вважає, що вона зазнала домагань, 
повинна зв’язатися з особою, яка скоїла домагання, безпосередньо (особисто), 
письмово або телефоном та повідомити її про те, що її поведінка є небажаною, 
образливою, принижує гідність або впливає на його/її роботу, і що він/вона буде 
шукати правового захисту, якщо така небажана поведінка не припиниться негайно. 
Особам, які вважають, що вони зазнали домагань, рекомендується документувати 
час, спосіб і зміст будь-якого такого спілкування.

Якщо особа, яка зазнала домагань, не бажає контактувати з особою, яка вчиняє 
домагання, або якщо такий контакт не призводить до припинення небажаної 
поведінки, може бути розпочата внутрішня процедура захисту від домагань.
Внутрішня процедура захисту від домагань включає неформальні та формальні 
процедури.

Неформальна процедура полягають у наданні консультацій та допомоги особі, 
яка вважає, що зазнала домагань у казармі/військовій базі, які надаються 
представником/цею з ґендерних питань, обраним/ою уповноваженою особою або 
особою, яка вважає, що зазнала домагань. Загалом у лавах МО та ЗС призначено 36 
представників з ґендерних питань. Такі представники мають надавати консультації 
та допомогу особі, яка вважає, що зазнала дискримінації, у визначенні виду 
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домагань, та надавати їй інформацію щодо подання повідомлення про домагання 
на службі. 

Формальну внутрішню процедуру проводить уповноважена особа з питань захисту 
від домагань на службі в МО та Збройних силах, яка ініціює подання рапорту про 
домагання. Рапорт можна подати протягом шести місяців після небажаної дії, тобто 
з моменту останнього вчинення небажаної дії, якщо домагання вчинялося повторно.
На підставі даних рапорту та доказів уповноважена особа оцінює проведення 
внутрішньої процедури, повідомляє сторони про їхні права та обов’язки, а також про 
порядок дій після отримання рапорту. Уповноважена особа протягом 30 днів з дня 
отримання рапорту зобов’язана надати особі, яка подала рапорт, інформацію про 
вжиті заходи та повідомити про те, що вона може знову звернутися за допомогою, 
якщо домагання не припиниться.

Уповноважена особа зобов’язана попередити особу, проти якої подано рапорт, 
про те, що вчинені нею дії є небажаними для особи, на яку вони були спрямовані, 
та вимагати від неї припинити їх вчинення, а також зберігати в таємниці дані та 
документи, які використовуються у межах внутрішньої процедури, яка є закритою 
для громадськості. Уповноважена особа також має повідомити особу, проти якої 
подано рапорт, що вона має право надати пояснення щодо своєї поведінки. 

Невід'ємною частиною внутрішньої процедури є медіація, до якої уповноважена особа 
залучає як особу, яка подає рапорт, так і особу, проти якої подано рапорт, що вони 
можуть домовитися про призначення спільного/ої посередника/ці зі списку медіаторів 
протягом восьми днів з дня отримання повідомлення від уповноваженої особи.

Якщо особа, яка подає рапорт, і особа, проти якої подано рапорт, обирають 
посередника/цю і посередництво пройшло успішно, а домагання усунено, внутрішня 
процедура буде успішно завершена. У будь-якому випадку, коли сторони не обирають 
посередника/цю або медіація не вдається, уповноважена особа повідомляє обидві 
сторони про те, що для захисту від домагань можна звернутися до суду.

Після завершення внутрішньої процедури проводиться моніторинг, під час якого 
уповноважена особа постійно контролює виконання Інструкції, пропонує заходи та 
веде облік усіх відповідних справ і матеріалів, включаючи заходи, вжиті відповідно 
до нормативних актів.

Положення, що містяться в Інструкції щодо захисту працівників Міністерства оборони та 
військовослужбовців Збройних сил від домагань на службі», а також положення Закону 

про захист від домагань на робочому місці доводяться до відома усіх працівників та 
кандидатів на роботу в МО та військовослужбовців (кандидатів) Збройних сил.

Особи, що вчинили сексуальні домагання та домагання на службі щодо працівників 
МО та військовослужбовців ЗС притягуються до дисциплінарної відповідальності. 
Відповідно до Закону про службу в армії Республіки Північна Македонія, до 
дисциплінарних проступків віднесені наступні діяння: образлива або насильницька 
поведінка, яка спричиняє або може спричинити наслідки для майна, осіб та 
служби в армії, а також для життя і здоров'я людей та навколишнього середовища; 
сексуальні домагання, що виражаються через вербальну, невербальну або фізичну 
поведінку сексуального характеру, що порушує гідність військовослужбовців та 
цивільного персоналу та викликає страх або створює неприємну, принизливу чи 
образливу ситуацію; та психологічні домагання на службі (мобінг)  (стаття 131, абзац 
2, пункти 16 і 26). За ці та інші дисциплінарні проступки можуть застосовуватися 
передбачені законом стягнення (стаття 132).

Дисциплінарне провадження проводиться відповідно до положень Закону про 
службу в армії Республіки Північна Македонія», Положення про відкриття та 
проведення дисциплінарного провадження для встановлення дисциплінарної 
відповідальності військовослужбовців та цивільних осіб, які проходять службу 
в армії Республіки Північна Македонія та Порядку роботи комісій з проведення 
дисциплінарного провадження для встановлення дисциплінарної відповідальності 
(«Офіційний вісник Республіки Македонія», № 8/2013).

Дисциплінарне провадження може бути ініційоване будь-якою особою з 
числа дійсних військовослужбовців або цивільних осіб, які працюють в армії. 
Дисциплінарна відповідальність встановлюється на відповідному засіданні комісії, 
а особі, щодо якої воно проводиться, надається можливість прокоментувати 
будь-які звинувачення та докази. У разі порушення військової дисципліни, яке 
може закінчитися дисциплінарним стягненням у вигляді звільнення зі служби, 
припинення військової служби та/або втрати звання, дисциплінарне провадження 
проводить Головна військово-дисциплінарна комісія. 

Пропозиція дисциплінарної комісії подається особі, відповідальній за накладення 
заходів дисциплінарного стягнення, яка може прийняти пропозицію комісії або 
відповідно до своїх повноважень винести відповідне рішення.
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4.3.4. Механізми внутрішнього захисту від  
дискримінації в секторі оборони Республіки Сербія

Внутрішній захист у Міністерстві оборони Республіки Сербія включає неформальну 
та офіційну процедури, які проводиться для встановлення дисциплінарної 
відповідальності. 

Неформальна процедура – це процедура, що проводяться довіреними особами та 
особами, що надають підтримку. 

Довірені особи – це особи, які відповідають за надання первинної рівноправної 
підтримки у формі консультування, посередництва, вжиття заходів щодо вирішення 
конкретних спорів у сфері ґендерної рівності в організаційних підрозділах51. Їх 
обирають члени організаційного підрозділу МО та ЗС шляхом таємного голосування. 
Вибрані довірені особи повинні пройти підготовку, щоб мати можливість виконувати 
завдання в межах своєї компетенції, а організація такого навчання є функцією 
радника/ці Міністра оборони з питань реалізації НПД щодо виконання Резолюції РБ 
ООН 1325 «Жінки , мир, безпека» в Республіці Сербія. 

При вирішенні конкретного питання у сфері ґендерної рівності та дискримінації 
компетентна довірена особа проводить співбесіди, надає консультації, виступає 
посередником та вживає конкретних заходів на прохання особи, яка звертається за 
допомогою, або за власною ініціативою, коли помічає конкретне питання, пов’язане 
із забезпеченням ґендерної рівності.

Якщо довірена особа не може вирішити конкретне питання шляхом консультацій, 
вона направляє особу до відповідних професійних служб МО та ЗС (психологічних, 
юридичних, кадрових тощо) або до інших механізмів захисту відповідно до 
законодавства (Рис. 5).

51  Інструкція Міністра оборони про вибори та функції довірених осіб, «Офіційний військовий вісник», № 1/18

Довірена особа зобов'язана зберігати конфіденційність відомостей, що стали їй 
відомі під час надання допомоги та підтримки, за винятком даних про вчинення 
кримінальних правопорушень. Довірена особа може звернутися за допомогою до 
радника/ці Міністра оборони з питань реалізації НПД щодо виконання Резолюції РБ 
ООН 1325.

Принципи роботи довіреної особи: захист гідності, приватності та недоторканості 
осіб, які звертаються до них за допомогою; професіоналізм у роботі (збереження 
приватності, повага до волі особи), збереження та постійне підвищення особистої 
та професійної доброчесності, репутації та довіри військовослужбовців; повага 
до різноманітності, не засудження людей чи способу життя, знання та повага до 
правил і норм на службі; толерантність, наполегливість, уникнення конфлікту 
інтересів, неупередженість, нейтральність; поєднання теорії та практики, постійне 
вдосконалення та отримання нових знань; доступність як для колег-чоловіків, так 
і для колег-жінок, поширення знань, виявлення порушень, покращення реалізації 
принципів ґендерної рівності та недискримінації тощо.

Бажані знання, риси та навички для довірених осіб: консультування, посередництво 
та вжиття відповідних заходів; гнучкість, визнання та прийняття різноманітності; 

Рисунок 5: Дії довіреної особи
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наполегливість; емпатія; комунікативні навички – вербальні та невербальні 
(активне слухання, надання та отримання зворотного зв’язку); консультування – 
конструктивне вирішення проблем без нав’язування готових рішень; посередництво; 
управління конфліктами тощо.

Окрім забезпечення рівноправної підтримки у вирішенні питань, пов’язаних 
із ґендерною рівністю, довірені особи відіграють значну превентивну роль у 
забезпеченні представленості та важливості рівності серед військовослужбовців, 
у роботі над створенням недискримінаційного робочого середовища, в якому 
забезпечується повага до ґендерної рівності та існує покарання за дискримінацію, 
а також в інформуванні персоналу та керівників з питань у сфері ґендерної рівності 
та запобігання дискримінації. Інша важлива роль – це внесок у збір даних, аналіз 
повідомлень та визначення можливостей покращення ситуації у сфері ґендерної 
рівності та запобігання дискримінації. 

Особи, що надають підтримку – це механізм, призначений для надання порад і 
підтримки особі, яка може зазнати домагань на службі. Цей механізм регулюється 
Законом про запобігання домаганням на робочому місці від 2010 року («Офіційний 
вісник Республіки Сербія», № 36/2010) та Правилами поведінки роботодавців і 
найманих працівників щодо запобігання та захисту від домагань на робочому місці 
(«Офіційний вісник Республіки Сербія», № 62/2010), в якому детально визначено дії 
роботодавця у випадках домагань на робочому місці.

Співробітник/ця, який/а вважає, що зазнав/ла домагань, має перед поданням 
позову до суду спочатку шукати захисту від домагань через внутрішню процедуру 
на рівні роботодавця. Однак це правило не застосовується у випадках підозри на 
домагання або сексуальні домагання з боку компетентного військовослужбовця 
вищої ланки, коли співробітник/ц може подати позов про захист від насильства без 
попереднього розгляду процедури захисту роботодавця. 

Співробітник/ця, який вважає, що він/вона зазнавав/ла домагань, має зв’язатися 
з особою, що надає підтримку, або особою, призначеною роботодавцем (або іншою 
компетентною особою), щоб подати запит про захист від домагань, щоб описати 
проблему та отримати поради, як діяти та вирішити цю проблему. Особа, що 
надає підтримку, має вислухати заявника/цю, пропонувати поради, направляти 
та інформувати його/її, а також надавати підтримку для вирішення проблеми. 
Якщо після розмови з такою особою заявник/ця вирішив/ла це зробити, він/вона 
може подати вмотивовану вимогу про відкриття процедури захисту від домагань 
своєму/їй безпосередньому/ій керівнику/ці. Таке клопотання може бути подано 

також особою, уповноваженою на подання заяви про захист від домагань, за 
письмовою згодою працівника/ці, який/а вважає, що зазнав/ла домагань. Перш ніж 
розпочати процедуру захисту від домагань, працівник/ця, який вважає, що зазнав/
ла домагань, має, якщо це можливо в конкретному випадку, дати зрозуміти особі, 
яка, як він/вона вважає, вчинила домагання, що така поведінка є неприйнятною і 
що він/вона буде шукати правового захисту, якщо така поведінка не припиниться 
негайно.

Невід'ємною частиною внутрішнього захисту від домагань на робочому місці є 
медіація, і роботодавець зобов'язаний запропонувати її (стаття 15 Закону про 
запобігання домаганням на робочому місці). У разі невдалої медіації та наявності 
обґрунтованої підозри у вчиненні домагань роботодавець повинен розпочати 
процедуру встановлення відповідальності особи, яка вчинила домагання, за 
недотримання трудової дисципліни або за порушення трудових обов’язків. 
Це є початком офіційної процедури. Якщо співробітник/ця не задоволений/а 
результатом процедури медіації або порядком встановлення відповідальності 
особи, яку звинувачують у домаганнях, співробітник/ця може подати позов до суду.

Іншою процедурою, що має характер неформального механізму захисту, є 
процедура, яку проводить уповноважена особа – особа, призначена рішенням 
Міністра оборони Республіки Сербія для отримання інформації та проведення 
процедур щодо викриття інформації. Викриття інформації – це розголошення 
інформації щодо: порушення нормативно-правових актів, порушення прав людини, 
здійснення владних повноважень всупереч меті, для якої ці повноваження були 
надані, загрози життю, здоров’ю, безпеці населення, довкіллю, попередження 
масштабної шкоди. Уповноважені особи зобов’язані невідкладно діяти за 
відомостями, наданими викривачами, та вжити заходів, передбачених Положенням 
про порядок викриття інформації в МО та Збройних силах («Офіційний військовий 
вісник», № 34/2015). Процедура внутрішнього викриття має бути проведена без 
зволікань, при цьому мають бути отримані всі докази, необхідні для правильного та 
повного встановлення фактів.

Якщо в результаті розпочатою за фактом викриття інформації процедурою 
встановлено порушення або дії, що призвели до шкоди, зазначені викривачем, 
уповноважена особа у рапорті має також запропонувати заходи щодо їх усунення. 
Починаючи із заходів, запропонованих уповноваженою особою, роботодавець 
відповідно до своїх повноважень розпоряджається вжити необхідних заходів для 
припинення порушень, про які повідомляється, та усунення їх наслідків. 
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Формальна процедура регулюється положеннями Закону про Збройні сили 
Сербії, що стосуються військово-дисциплінарних судів, і Правилами про військову 
дисципліну («Офіційний військовий вісник», № 9/2016 та 16/2016). Порушення 
військової дисципліни можуть бути незначними (дисциплінарні проступки) і 
більш тяжкими (дисциплінарні правопорушення). Дисциплінарними проступками 
є порушення військової дисципліни, передбачені положеннями статті 148 
Закону про Збройні сили Сербії, а також порушення військової дисципліни 
військовослужбовцями, які проходять військову службу, а дисциплінарними 
правопорушеннями є порушення військової дисципліни, передбачені положеннями 
статті 149 Закону про Збройні сили Сербії.
Одним із дисциплінарних правопорушень, передбачених пунктом 5 статті 149 
Закону про збройні сили Сербії, є «діяння, яке порушує гідність підлеглого 
персоналу, особливо з точки зору статі, релігійних переконань чи національності, 
або порушення прав, які надаються їм за законом».

При розгляді дисциплінарних правопорушень у першій інстанції безпосереднє 
керівництво зобов’язане негайно після того, як воно дізналося про дисциплінарне 
правопорушення свого/єї підлеглого/ої, розпочати провадження та усунути 
правопорушення не пізніше восьми днів. Якщо керівник/ця вважає, що 
дисциплінарне правопорушення вимагає застосування дисциплінарного стягнення, 
він/вона має не пізніше двох днів з дня надходження справи передати справу 
з необхідною інформацією до свого/єї керівника/ці для прийняття відповідного 
рішення. Якщо керівник/ця, який/а здійснює встановлення дисциплінарної 
відповідальності, вважає, що було вчинено дисциплінарне правопорушення, він/
вона має діяти відповідно до положення про встановлення відповідальності за 
дисциплінарні правопорушення.

Відомості до військового дисциплінарного суду першої інстанції подає військовий/а 
дисциплінарний/а прокурор/ка. Апеляційні скарги на рішення військових 
дисциплінарних судів першої інстанції вирішує Вищий військово-дисциплінарний 
суд, а обвинувачення у Вищому військово-дисциплінарному суді представляє 
Вищий/а військово-дисциплінарний/а прокурор/ка. 

4.4. Використання посередництва (медіації) у межах 
внутрішнього захисту від дискримінації

У секторі оборони країн Західних Балкан медіація є невід’ємною частиною 
неформальних процедур, які використовуються у випадках ґендерної та інших 
форм дискримінації, сексуальних домагань та домагань на службі. Усі країни 
Західних Балкан створили правову базу для медіації, яка також використовується 
у внутрішніх механізмах захисту від дискримінації, сексуальних домагань та 
домагань на службі (Табл. 18).

Усі відповідні закони про медіацію регулюють медіацію як процедуру, за якої третя 
нейтральна особа допомагає сторонам спору досягти мирного вирішення спору 
шляхом переговорів. Це альтернативний метод позасудового вирішення спорів, суть 
якого полягає в тому, що сторони за допомогою медіаторів розглядають проблему 
більш конструктивно та представляють та обговорюють різні варіанти вирішення 
спору для пошуку взаємоприйнятного рішення. На відміну від більшості інших 
методів і прийомів альтернативного вирішення спорів, метою медіації є не лише 
спроба вирішення поточної проблеми, а й збереження відносин між сторонами та 
запобігання майбутнім конфліктам і порушенням.

Медіація є неформальним процесом, і тому регулюється лише в широких 
межах шляхом визначення її основних принципів, найважливішими з яких є: 
добровільність, конфіденційність, приватність, рівність сторін і нейтральність, 
незалежність і неупередженість медіатора/ки52.

52  Додаткову інформацію про медіацію як альтернативний метод вирішення спорів див. у: Paths of Mediation 

БОСНІЯ І 
ГЕРЦЕГОВИНА ЧОРНОГОРІЯ

РЕСПУБЛІКА 
ПІВНІЧНА 
МАКЕДОНІЯ

РЕСПУБЛІКА  
СЕРБІЯ

Закон про медіацію 
«Офіційний вісник 
БіГ», № 37/2004

Закон про 
альтернативне 
вирішення спорів 
«Офіційний вісник 
Чорногорії», № 
77/20

Закон про медіацію 
«Офіційний 
вісник Республіки 
Македонія», № 
188/2013

Закон про 
посередництво у 
вирішенні спорів 
«Офіційний вісник 
Республіки Сербія», 
№ 55/2014

Таблиця 18: Правові основи медіації в чотирьох країнах Західних Балкан, які охоплюються Посібником
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Медіація, розпочата у справах про дискримінацію, сексуальні домагання, насильство 
та інші порушення, має певні особливості, які відрізняють її від стандартної медіації. 
Зокрема, стандартна медіація призначена для вирішення спорів (конфліктів). Такі 
ситуації є випадками розбіжностей, коли сторони мають певні взаємовиключні 
інтереси. У цих ситуаціях використовується стандартна медіація, під час якої 
медіатор/ка допомагає сторонам розглянути їх початкові вимоги, інтереси та 
потреби та шукати можливі рішення, на основі яких медіатор/ка спрямовує сторони 
на пошук взаємоприйнятного рішення.

У випадках травми/шкоди (емоційної, соціальної, фізичної тощо), спричиненої 
дискримінаційним поводженням, сексуальними домаганнями, насильством 
тощо, одна особа/група осіб завдала шкоди іншій особі/групі осіб, тому не існує 
презумпції, що сторони поділяють відповідальність за заподіяну шкоду; навпаки, 
відповідальність лежить виключно на особі або особах, яка/які завдала/и шкоди. 
Якби в таких випадках застосовувалася стандартна медіація, це по суті призвело б 
до вторинної віктимізації особи, яка зазнала шкоди. Оскільки суперечка (конфлікт) і 
шкода як причини медіації є різними, і владні відносини сторін, які беруть участь у 
відповідних видах медіації, також є різними, процеси медіації відрізняються. 

Медіація, що проводиться у справах про травму, має характеристики так 
званої відновної медіації, яку також називають «медіацією між жертвою та 
правопорушником/цею». Відновна медіація пов’язана з поняттям відновного 
правосуддя. На відміну від ретрибутивного правосуддя, яке прагне дати відповідь 
на питання, яка норма була порушена, хто її порушив і як покарати правопорушника, 
яка можна прирівняти до карального підходу, відновне правосуддя також 
фокусується на потребах жертви протиправного діяння і спрямоване на усунення 
скоєної несправедливості шляхом усунення шкідливих наслідків (відшкодування 
шкоди). У той час як ретрибутивне правосуддя досягає відплати винному за 
певний вчинок, коли жертва не включена до процесу і не може сказати, що він/
вона вважає справедливим і яка сатисфакція йому/вона потрібна, щоб виправити 
несправедливість, відновне правосуддя надає потерпілій особі таку можливість.

in Bosnia and Herzegovina (ed. Adnan Novo), Sarajevo: IFC, 2009; Pažin, Z. Đuranović, D. Lutovac, M. Božović, R. 
Martinović, N. Priručnik za obuku medijatora – posrednika, Podgorica: Centar za posredovanje Crne Gore, 2009; So-
tiroski, Lj. Priračnik za obuka na medijatori, Skopje: Ministerstvo za pravda na Republika Makedonija, 2011; Džamonja 
Ignjatović, T. Medijacija, principi, proces, primena, Beograd: Centar za primenjenu psihologiju, 2014; Petrušić, N. 
Ćuk Milankov, D. Despotović Stanarević, V. Džamonja Ignjatović, T. Jovanović, V. Priručnik za primenu medijacije 
u okviru službe Poverenika za zaštitu ravnopravnosti (ur. Dragana Đuk Milankov), Beograd: Poverenik za zaštitu 
ravnopravnosti, 2012.

Відповідно до концепції відновного правосуддя, відновна медіація передбачає, 
що особа, яка імовірно вчинила порушення, приймає на себе відповідальність за 
вчинене порушення та наслідки, які воно спричинило для особи, яка зазнала 
порушення. Відновна медіація дає можливість жертві та правопорушнику зустрітися 
в присутності медіатора/ки, який/а має вести їх діалог. У принципі, жертва та 
правопорушник/ця обговорюють відповідне порушення, наслідки його для їхнього 
життя та те, як вони зараз ставляться до скоєного діяння. У центрі уваги медіації є 
встановлення діалогу, заохочення обміну думками, розуміння та співпереживання 
між жертвою та правопорушником/цею. Діалог також може призвести до 
взаємоприйнятної угоди про те, як правопорушник/ця має відшкодувати шкоду, 
заподіяну жертві. Компенсація може бути грошовою або символічною; це може 
включати вибачення, волонтерську роботу в місцевій громаді або будь-що інше, що 
дає жертві відчуття справедливості.

Відновна медіація пропонує численні переваги як для особи, яка зазнала травми, 
так і для особи, яка її завдала. Медіація надає особі, яка зазнала травми, можливість 
дати іншій особі усвідомити, що вона відчувала в цій ситуації, отримати розуміння, 
прийняття та зміцнити впевненість у собі, а також почути від відповідальної 
сторони, чому він/вона/вони скоїв/ла/ли дію(-ї), які спричинили травму, що 
зазвичай дуже важливо для емоційного відновлення потерпілих. Відповідно, особа, 
яка завдала травми, має можливість сказати особі, яка зазнала травми, що їй шкода 
за її вчинок, а це може бути дуже важливим для подолання почуття. Відновна 
медіація дає сторонам можливість відновити або встановити стосунки, що може 
бути вирішальним у ситуаціях, коли людям доводиться контактувати один з одним 
у повсякденному житті, як, наприклад, у випадку відносин з колегами.

Відмінності між стандартною та відновною медіацією, яка використовується у 
випадках травм, узагальнено в Табл. 19.53

53   Petrušić, N. Ćuk Milankov, D. Priručnik za primenu medijacije u okviru Ministarstva unutrašnjih poslova Repub-
like Srbije, Beograd: Ministarstvo unutrašnjih poslova RS, 2020.
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5. МОНІТОРИНГ ТА 
АНАЛІЗ СИТУАЦІЇ 

Основною передумовою успішного досягнення ґендерної рівності та ефективної 
політики боротьби з ґендерною дискримінацією є систематичний збір 
ґендерночутливих інституційних та операційних даних, а також даних про кількість, 
структуру та характеристики випадків ґендерної дискримінації. Аналіз зібраних 
даних забезпечує моніторинг тенденцій зростання або зниження різних форм 
ґендерної дискримінації як в окремих підрозділах, так і на рівні всієї системи 
збройних сил. Отримані дані та уявлення гарантують, що процеси розробки та 
оцінки очікуваних результатів заходів у сфері запобігання та протидії ґендерній 
дискримінації ґрунтуються на фактах, а також що органи влади в цій сфері 
приймають обґрунтовані рішення.

Системи оборони країн Західних Балкан мають дуже фрагментовані та складні 
системи збору та аналізу даних, а плани дій з реалізації Резолюції РБ ООН 1325 
значно сприяють такій ситуації. 

ЕЛЕМЕНТИ 
ПРОЦЕДУРИ

КОНФЛІКТ (СТАНДАРТНА 
МЕДІАЦІЯ) ТРАВМА (ВІДНОВНА МЕДІАЦІЯ)

Мета процедури Угода, яка рівною мірою 
задовольняє інтереси обох 
сторін

Зосереджено на причинах 
конфлікту

Відновний результат – вибачення, 
усунення ризику травм у 
майбутньому з угодою про 
відшкодування шкоди  або без неї
Орієнтована на наслідки травми 
та попередження нових травм

Основний фокус 
медіації

Розв’язання конфлікту – 
інтегративне «безпрограшне» 
рішення (позитивний результат 
для обох сторін)

Визнання травми та відповідних 
почуттів і прийняття 
відповідальності, вибачення, 
припинення дискримінації

Характер потреб 
та інтересів, які є 
центром медіації

Причина конфлікту Наслідок травми

Позиція сторін Сторони розглядаються 
однаково; рівний внесок 
у конфлікт, спільна 
відповідальність

Відповідальність сторони, яка 
завдала шкоди

Роль медіатора/ки Нейтральний/а щодо рішення, 
неупереджений/а щодо сторін

Не морально нейтральний/а 
щодо поведінки, яка призвела до 
травми

Процес •	 окремі зустрічі не є 
обов'язковими

•	 хто говорить першим – не 
має значення, вибір чи 
баланс

•	 відображення 
незадоволених потреб, які 
спричинили конфлікт

•	 обов'язкові окремі підготовчі 
зустрічі перед спільною зустріччю

•	 хто говорить першим – порядок 
дуже важливий і узгоджується 
заздалегідь

•	 відображення потреб, що 
виникають внаслідок заподіяної 
шкоди

Результат Угода, яка передбачає 
залучення всіх сторін

Відновний результат, 
який передбачає вжиття 
правопорушником/цею заходів 
для усунення наслідків травми

Таблиця 19: Відмінності між стандартною та відновною медіацією

5
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5.1. Система звітності в Міністерстві оборони 
та Збройних силах Боснії і Герцеговини 

Міністерство оборони та Збройні сили БіГ ведуть електронну базу даних 
інформації про військовослужбовців, яка включає первинні записи особового 
складу, інформацію про службові обов'язки, особові справи військовослужбовців, 
а також інформацію про військовослужбовців, які більше не перебувають на 
службі (відповідно до Правил обліку інформації про військовослужбовців у 
Міністерстві оборони та Збройних силах БіГ). Усі дані, які збираються, фіксуються та 
обробляються, розподілені за статтю.

Звітність про стан ґендерної рівності в МО та Збройних силах БіГ готується та 
надається як органам і установам всередині сектору оборони, так і назовні.

Звітність, що надається за межі сектору оборони, включає такі звіти та інформацію:

•	 щорічний звіт про виконання програмних заходів МО БіГ за Програмою заходів 
«Моніторинг, аналіз ситуації та впровадження заходів у сфері ґендерної 
рівності»;

•	 подання інформації до Агентства з питань ґендерної рівності для складання 
річного звіту про реалізацію Плану дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 
«Жінки, мир, безпека» у межах повноважень МО БіГ та річного звіту про 
реалізацію Плану дій з ґендерних питань у межах повноважень МО БіГ;

•	 щорічний аналіз кадрових питань у МО, який, крім інших питань, містить огляд  
діяльності у сфері ґендерної рівності;

•	 звіт про виконання Цілі партнерства 0013 (Ґендерні перспективи) разом із 
звітами про виконання інших Цілей партнерства, що подається до штаб-
квартири НАТО в Брюсселі;

•	 звіт Комітету НАТО з ґендерних питань.

Регулярне звітування в рамках Міністерства оборони та Збройних сил системи 
БіГ включає звітування контактних осіб з ґендерних питань, призначених 
компетентними командирами до рівня батальйону включно. Кожна контактна особа 
з ґендерних питань подає звіти щоквартально (31 березня 30 червня 30 вересня і 31 
грудня) контактній особі з ґендерних питань найближчого наступного командного 
рівня, яка обробляє звіти. Таким чином звіти збираються від рівня батальйону до 
рівня Об’єднаного штабу Збройних сил БіГ.

Квартальний звіт складається з восьми пунктів. Інформація у перших шести 
пунктах представлені в цифровому вираженні з розподілом на професійних 
військовослужбовців та цивільних осіб, причому дані про професійних 
військовослужбовців розподілені за категоріями (офіцери, не- офіцери, солдати), і 
інформація про кожну категорію подається в цифрах за званнями. Всі дані, включені 
в звіт, розподілені за статтю (на чоловіків та жінок) і включають наступне: 1) кількість 
персоналу у підрозділі (чоловіки та жінки); 2) навчання військовослужбовців 
Збройних сил БіГ у країні та за кордоном; 3) участь в операціях з підтримки 
миру, миротворчих місіях ООН, військово-дипломатичних місіях; 4) заохочення та 
винагороди; 5) просування по службі; 6) повідомлення про випадки дискримінації, 
проведені дисциплінарні процедури, накладенні дисциплінарні заходи та 
стягнення; 7) співпраця з міжнародними організаціями та місцевими громадами; і 
8) отримані уроки.

При необхідності зібрати інформацію про конкретні обставини та події готуються 
позачергові звіти.
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5.2. Система звітності в Міністерстві оборони 
та Збройних силах Чорногорії

У посадовій інструкції координатора/ки з питань ґендерної рівності в управлінні кадрів 
зазначено, що координатор/ка готує та подає періодичні та річні звіти та рекомендації щодо 
досягнення ґендерної рівності. У підготовці окремих звітів бере участь також радник/ця 
начальника/ці Генерального штабу Збройних сил Чорногорії з ґендерних питань.

За період, який було проаналізовано для цілей підготовки Посібника, підрозділи 
ґендерної рівності (ґендерні механізми) та з кадрових питань подали звіти щодо:

•	 виконання заходів з Програми реалізації Плану дій щодо досягнення ґендерної 
рівності в Чорногорії;

•	 реалізації Плану дій з виконання Резолюції РБ ООН 1325 «Жінки, мир, безпека» 
(прийнятого Урядом у січні 2019 року);

•	 здійснення політики щодо ґендерної рівності НАТО, ОБСЄ та інших організацій та 
ініціатив (щорічно);

•	 реалізація політики ґендерної рівності в межах компетенції МО та Збройних 
сил Чорногорії відповідно до пріоритетів Комітету з питань ґендерної рівності 
Парламенту Чорногорії;

•	 представництва жінок у Збройних силах Чорногорії та секторі оборони, у т.ч. 
статистичні звіти, які подаються до Статистичного управління;

•	 реалізації політики ґендерної рівності для забезпечення участі співробітників у нарадах.

Звітність є централізованою – тобто, всі запити щодо ґендерної рівності подаються 
та обробляються підрозділом з кадрових питань у співпраці з ґендерними 
механізмами Збройних Сил або самостійно.

Відповідні дані отримуються з інформаційної системи даних про персонал і 
часто містять розподіл за статтю, і використовуються для різних видів аналізу та 
складання звітів та інших документів, що готуються в МО та ЗС Чорногорії.

Розподіл даних за статтю є стандартною процедурою, яка використовується 
для обліку кандидатів, що подають документи на службу до Збройних Сил 
або на навчання у військових академіях, стипендіатів, військовослужбовців на 
добровільній військовій службі, учасників проєктів тощо.

5.3. Система звітності в Міністерстві оборони та 
Збройних силах Республіки Північна Македонія

1. У Міністерстві оборони координація виконання завдань, що належать до 
компетенції Міністерства оборони та Збройних сил Республіки Північна Македонія 
щодо забезпечення рівних можливостей, є прерогативою координатора/ки та 
заступника/ці координатора/ки з питань рівних можливостей. Вони зобов’язані 
один раз на рік, не пізніше 31 березня поточного року, готувати та подавати річний 
звіт про забезпечення рівних можливостей жінок і чоловіків у попередньому році. 
Звіт має бути опублікований на сайті МО, що дозволяє чітко та прозоро публічно 
представляти звітність на тему ґендерної рівності та ґендерного мейнстрімінгу 
в Міністерстві оборони та Збройних силах Республіки Північна Македонія на 
державному рівні.

2. Орган з координації, моніторингу та оцінки реалізації другого НПД, створений 
при Міністерстві оборони, щомісяця організовує зустрічі та семінари для 
моніторингу діяльності та прогресу у виконанні оперативних планів установ, а 
також щодо координації майбутніх кроків. Двічі на рік (кожні шість місяців) цей 
орган повинен звітувати перед відповідними установами для обміну інформацією 
та підтвердження висновків щодо прогресу. Раз на рік орган подає обов’язкові звіти 
всім зацікавленим сторонам. Ці звіти використовуються для підготовки аналізу 
для щорічного звіту про прогрес, який подається до парламентського комітету 
з питань рівних можливостей жінок і чоловіків, з метою здійснення фактичного 
демократичного контролю за діяльністю. 

3. На Робочу групу з ґендерного мейнстрімінгу, створену Міністерством оборони 
та Збройними силами Республіки Північна Македонія, покладено завдання 
проаналізувати найкращі практики та політики шляхом звітування про конкретні 
приклади ґендерного мейнстрімінгу в секторі оборони, розробку механізмів для 
підвищення його ефективності та інформування компетентних органів про прогрес, 
досягнутий у сфері ґендерного мейнстрімінгу в секторі, а також про співпрацю із 
зовнішніми партнерами у цій сфері. 

4. Міністерство оборони та Збройні сили Республіки Північна Македонія беруть 
участь у Регіональній мережі сертифікованих інструкторів з ґендерних питань, яка 
була створена за підтримки SEESAC та до якої входять представники міністерств 
оборони та збройних сил країн Західних Балкан. Ця мережа дає змогу обмінюватися 
досвідом, інформацією та набутими уроками, а також сприяє підвищенню 

https://www.mod.gov.mk
http://www.mod.gov.mk/wp-content/uploads/2020/10/Second-NAP-North-Macedonia_MKD.pdf
https://www.seesac.org/News-Gender-in-Security-Sector/The-Network-of-Gender-Military-Trainers-in-the-Western-Balkans-as-a-Vehicle-for-Change_2/
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обізнаності щодо ґендерної рівності та досягненню домовленостей щодо майбутніх 
кроків для більш успішного впровадження комплексного ґендерного підходу 
шляхом навчання працівників МО та ЗСУ Республіки Північна Македонія. 

5. У МО призначено відповідальну особу за захист від домагань на службі та 
її заступника/цю. У підрозділах МО, а також у командуваннях і підрозділах ЗС 
Північної Македонії є перелік посередників у справах про домагання, ґендерних 
представників або контактних осіб з ґендерних питань. Вони готують звіти, 
аналітичні огляди та інформацію, що стосуються сфери їхньої роботи. 

6. У 2018 році Міністерство оборони долучилося до 3-річного проєкту із 
впровадження ґендерно-орієнтованого бюджетування на 3 роки з Бюджетною 
програмою 6 – «Військова академія».

Для впровадження ґендерного бюджетування було сформовано робочу групу, і МО 
ініціювало включення ґендерної складової в процес бюджетного планування. Річні 
звіти про виконання заходів подаються до Мінпраці та соціальної політики, а також 
до Мінфіну.

7. Звіт про прогрес у досягненні ґендерної рівності є невід'ємною частиною анкети, 
яку МО заповнює у співпраці із ЗС Республіки Північна Македонія та яка потім 
подається до Військового комітету НАТО (Резюме національних звітів). Цей звіт 
подається до НАТО щороку.

5.4. Система звітності в Міністерстві оборони 
та Збройних силах Республіки Сербія

У Міністерстві оборони та Збройних силах Сербії дані збираються через три 
механізми: 

•	 радника/цю з питань реалізації НПД;

•	 аналітичну групу з аналізу реалізації НПД щодо виконання Резолюції  
РБ ООН 1325; 

•	 довірених осіб як механізм забезпечення ґендерної рівності. 

Зобов'язання трьох згаданих механізмів щодо звітності встановлені та випливають 
з цілей та заходів, визначених на рівні Міністерства оборони Національним планом 
дій. Дані збираються та обробляються на основі показників, встановлених у НПД.

Радник/ця з питань реалізації НПД звітує про виконання завдань, покладених на 
неї рішенням Міністра оборони, до Міністра оборони.

Аналітична група Міністерства оборони та Збройних сил Сербії проводить 
ґендерний аналіз та готує регулярні піврічні та річні звіти. Регулярні піврічні звіти 
Аналітичної групи публікуються на веб-сайті Міністерства оборони та Збройних 
сил Сербії, що робить їх загальнодоступними для всіх зацікавлених сторін. Перед 
оприлюдненням звіти підлягають розгляду радником/цею з питань реалізації НПД. 
Звіти готуються на основі даних, які надають такі організаційні підрозділи (через 
службу радника/ці з ґендерних питань)54:
 
Сектор бюджету та фінансів подає дані про заплановані та витрачені кошти, виділені 
з бюджету на здійснення заходів відповідно до встановлених у законодавстві вимог 
щодо ґендерного бюджетування.

Управління кадрів надає таку інформацію: дані про частку жінок у загальній 
чисельності співробітників МО та військовослужбовців ЗС з розподілом за 
категоріями особового складу, віком та рівнем освіти, командним рівнем, рангом 
та строком служби; дані представництво жінок з числа співробітників МО та 

54  Примітка: Періодичний звіт аналітичної групи МО та ЗС не охоплює всі дані, що подаються організаційними 
підрозділами, але враховує основні показники та має на меті забезпечити порівнянність даних.

http://www.mod.gov.mk/?page_id=47191
http://www.mod.gov.mk/wp-content/uploads/2021/04/Godisen-izvestaj-za-rodovo-odgovorno-budzetiranje-12.04.2021.pdf
http://www.mod.gov.mk/wp-content/uploads/2021/04/Godisen-izvestaj-za-rodovo-odgovorno-budzetiranje-12.04.2021.pdf
https://www.mod.gov.mk/%25D1%2581%25D1%2582%25D1%2580%25D0%25B0%25D1%2582%25D0%25B5%25D1%2588%25D0%25BA%25D0%25B8-%25D0%25B4%25D0%25BE%25D0%25BA%25D1%2583%25D0%25BC%25D0%25B5%25D0%25BD%25D1%2582%25D0%25B8/
https://www.mod.gov.mk/%25D1%2581%25D1%2582%25D1%2580%25D0%25B0%25D1%2582%25D0%25B5%25D1%2588%25D0%25BA%25D0%25B8-%25D0%25B4%25D0%25BE%25D0%25BA%25D1%2583%25D0%25BC%25D0%25B5%25D0%25BD%25D1%2582%25D0%25B8/
http://www.mod.gov.rs/multimedia/file/staticki_sadrzaj/dokumenta/akcioni_planovi/2017/Zakljucak%20Vlade%20o%20usvajanju%20NAP%20za%20primenu%20R_1325%20SB%20UN%20u%20R_Srbiji.pdf
http://www.mod.gov.rs/multimedia/file/staticki_sadrzaj/dokumenta/akcioni_planovi/2017/Zakljucak%20Vlade%20o%20usvajanju%20NAP%20za%20primenu%20R_1325%20SB%20UN%20u%20R_Srbiji.pdf
http://www.mod.gov.rs/multimedia/file/staticki_sadrzaj/dokumenta/akcioni_planovi/2020/Izvestaj_analiticke_grupe_prvi_deo_2020.pdf
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військовослужбовців ЗС у радах директорів компаній оборонної промисловості, 
дані про представництво жінок у радах науково-дослідних підрозділів та груп у МО 
та ЗС, а також дані про діяльність тренерів з питань ґендерної рівності в Міністерстві 
оборони.

Управління з питань традицій, стандартів та ветеранів кадрової служби надає дані 
про кількість зареєстрованих випадків мобінгу та насильства щодо жінок у МО та 
ЗС та про кількість осіб, притягнутих відповідальності за ці випадки. Департамент 
військових обов’язків Управління кадрів надає дані про кількість і частку чоловіків і 
жінок, які проходять добровільну військову службу в Збройних силах Сербії.

Юридичний відділ Апарату МО надає інформацію про внесення змін до нормативних 
документів у межах повноважень МО та ЗС, які включають ґендерну перспективу та 
заходи щодо захисту жінок з числа співробітників МО та військовослужбовців ЗС. 

Департамент міжнародного військового співробітництва Сектору оборонної 
політики надає дані про кількість учасників та статевий склад делегацій МО та ЗС, 
які брали участь у заходах міжнародного військового співробітництва у Республіці 
Сербія та за кордоном, про кількість і частку жінок-керівників делегацій МО та ЗС, 
які брали участь у заходах міжнародного військового співробітництва та про заходи 
міжнародного військового співробітництва, пов'язані із забезпеченням ґендерної 
рівності.. 

Усі організаційні підрозділи Міністерства оборони та Апарату Генерального штабу 
Збройних сил Республіки Сербія надають дані про кількість зареєстрованих 
випадків мобінгу та насильства щодо жінок та про притягнення до відповідальності 
за такі випадки.

Управління кадрів (J-1) Генерального штабу збройних сил Республіки Сербія надає 
дані про частку жінок у загальній чисельності військовослужбовців ЗС за категоріями 
особового складу, віком та рівнем освіти, командним рівнем, про частку цивільних 
жінок за категоріями у загальній чисельності цивільного персоналу, про категорії 
військовослужбовців ЗС, про діяльність інструкторів з питань ґендерної рівності у ЗС 
Республіки Сербія, а також про діяльність Генерального штабу ЗС Республіки Сербія 
щодо ґендерного мейнстрімінгу в організаційних підрозділах ЗС Республіки Сербія.

Центр операцій з підтримання миру Оперативного управління (J-3) Генерального штабу 
Збройних сил Республіки Сербія надає дані про участь жінок у миротворчих операціях, 
про випадки можливих порушень прав жінок у багатонаціональних операціях за участю 

представників МО та ЗС; табельний огляд результатів підготовки у сфері ґендерної 
рівності з даними про теми, кількість та частку осіб (з розподілом за статтю), які 
відвідали навчальні заняття, а також кількість та частку осіб (з розподілом за статтю), які 
проводили навчальні заняття.

Управління підготовки та доктрини (J-7) Генерального штабу Збройних сил 
Республіки Сербія надає дані про навчання, заплановані на основі Інструкції з 
підготовки співробітників МО та військовослужбовців ЗС з питань ґендерної рівності 
в командуваннях, частинах та установах Збройних Сил Республіки Сербія, а також в 
організаційних підрозділах МО.

Відділ цивільно-військової співпраці (J-9) Генерального штабу Збройних сил 
Республіки Сербія надає дані про заходи щодо ґендерної рівності, реалізовані з 
організаціями громадянського суспільства та органами місцевого самоврядування.

Університет оборони подає дані про кількість і частку жінок: тих, хто навчається 
на всіх формах навчання у Військовій академії, Військово-медичній академії, 
Військовій гімназії, а також дані про кількість та теми заходів з підготовки з питань 
ґендерної рівності, проведені у Військовій академії, Військово-медичній академії та 
Військовій гімназії.

Окрім регулярних звітів, Аналітична група МО та ЗС готує позачергові звіти, а 
також дослідження та аналітичні огляди на вимогу Апарату Міністра, Державного 
секретаря, радника/ці з питань реалізації НПД, Урядового оперативного органу, 
наглядових органів – комітетів з контролю за реалізацією НПД у Національній 
асамблеї Республіки Сербія та Асамблеї АП Воєводини, а також Політичної ради 
уряду.

Довірені особи як механізм забезпечення ґендерної рівності готують регулярні 
піврічні та (за потреби) позачергові звіти, які містять обґрунтування та опис 
суті конкретного питання щодо надання первинної підтримки за принципом 
«рівний рівному», інформацію про дату, місце та час проведення співбесід для 
посередництва та консультування, запропоновані та вжиті заходи щодо вирішення 
питань та пропозиції щодо покращення стану ґендерної рівності. Довірені особи 
подають звіти керівнику/ці організаційного підрозділу, в якому вони призначені, 
і на підставі цього звіту керівники звітують перед своїми керівниками на рівні 
організаційного підрозділу МО та ЗС відповідно до пункту 3 Інструкції про обрання 
та функції довірених осіб як механізму забезпечення ґендерної рівності в МО та ЗС 
Сербії.
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ПІСЛЯМОВА

Цей Посібник є результатом об’єднання знань і досвіду представників міністерств 
оборони Боснії і Герцеговини, Північної Македонії, Сербії та Чорногорії за підтримки 
Інформаційного центру Південно-Східної та Східної Європи з контролю над 
стрілецькою зброєю та легкими озброєннями (SEESAC) Програми розвитку ООН 
(ПРООН), наданої в межах регіонального проєкту «Посилення регіонального 
співробітництва із запровадження комплексного ґендерного підходу в реформу 
сектору безпеки на Західних Балканах». Усі чотири країни зобов’язуються 
просувати принципи ґендерної рівності у збройних силах шляхом виконання 
Резолюції 1325 РБ ООН та інших резолюцій, що сприяють реалізації порядку денного 
«Жінки, мир, безпека».

Відданість меті досягнення ґендерної рівності і, таким чином, подолання ґендерної 
дискримінації, є не лише декларативною. Усі чотири системи оборони активно 
працюють над просуванням ґендерної рівності, що виражається у збільшенні 
представництва жінок у збройних силах, включаючи на посадах, пов’язаних 
з прийняттям рішень, та керівних посадах у військах. Усі чотири міністерства 
оборони відіграють ключову роль у розробці та реалізації національних планів 
дій щодо виконання Резолюції РБ ООН 1325. Окрім того, усі чотири міністерства 
оборони створили внутрішні механізми для запобігання та боротьби з ґендерною 
дискримінацією.

Проте, незважаючи на помітний прогрес і позитивні тенденції, ґендерна 
дискримінація залишається важливою проблемою. Її значення ще більше зростає зі 
збільшенням частки жінок у збройних силах та більш рівноправною участю чоловіків 
і жінок у різних аспектах структури та діяльності збройних сил. Ґендерночутливу 
політику необхідно підтримувати належною освітою та підготовкою, щоб 
забезпечити наявність та збереження компетенцій для ефективного ґендерного 
мейнстрімінгу. Процес триває, але для досягнення мети потрібно зробити ще 
багато. Боротьба з ґендерною дискримінацією не може чекати, оскільки вона 
відіграє вирішальну роль не лише у реалізації прав людини, а й у залученні та 
утриманні представників недостатньо представленої статі у збройних силах, а 

також у створенні сучасної установи, де всі співробітники (як чоловіки, так і жінки) 
можуть повністю розкрити свій потенціал. Люди, які відповідають за запобігання 
дискримінації у збройних силах та притягнення до відповідальності за неї, часто 
стикаються з конкретними проблемами: наприклад, як правильно оцінювати окремі 
випадки та як покращити процедуру повідомлення про дискримінацію, оскільки 
кількість зареєстрованих випадків у всіх чотирьох системах оборони залишається 
відносно низькою – відтак,  кількість випадків, в яких порушників було притягнуто 
до відповідальності та відповідних покарань, також залишається низькою.

Посібник розроблено, щоб допомогти виявляти ґендерну дискримінацію та 
забезпечувати реагування на неї. Він призначений для людей, які на своїй службі 
стикаються з явищем дискримінації в міністерствах оборони та збройних силах. 
Посібник складений таким чином, щоб до нього можна було звертатися знову 
і знову, оскільки він містить практичні поради та інформацію, які мають сприяти 
вдосконаленню підходів і практик щодо запобігання, виявлення, звітування про 
ґендерну дискримінацію та притягнення до відповідальності за неї. Користуючись 
цим Посібником, читачі можуть краще усвідомити відповідні законодавчі основи 
(як міжнародні, так і національні), а також основні правові терміни та визначення, 
що має дозволити їм відрізнити ґендерну дискримінацію від іншої незаконної або 
соціально небажаної поведінки. Вигадані приклади дискримінації, а також приклади 
найкращих практик з сектору оборони чотирьох країн, охоплених Посібником, 
мають на меті більш детально проілюструвати весь обсяг і діапазон цього складного 
питання, і таким чином сприяти якнайкращому розумінню цієї ключової теми.

Посібник має на меті представити концепцію ґендерної дискримінації для всіх 
осіб, які працюють або служать у секторі оборони: як військовослужбовців, так 
і цивільних осіб – і продемонструвати, що всі вони мають відігравати роль у її 
викоріненні. Нульова толерантність до дискримінації сприяє ґендерній рівності, 
яка є важливою частиною реформи системи оборони та передумовою готовності 
збройних сил реагувати на складні виклики безпеці, з якими стикається людство, і 
з якими людство стикатиметься у ХХІ столітті та надалі.
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