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Трудовое право регулирует в основном уже 

сложившиеся общественные отношения в сфере 

труда и, выполняя воспитательную функцию, 

стремится закрепить наиболее значимые модели 

поведения участников соответствующих отно-

шений. К таким моделям, несомненно, отно-

сятся свободные от дискриминации действия 

субъектов трудового права. Принцип запрета 

дискриминации является одним из ключевых 

принципов данной отрасли. Согласно ст. 14 Тру-

дового кодекса Республики Беларусь (далее – 

ТК) дискриминация запрещается по любым об-

стоятельствам, не связанным с деловыми каче-

ствами и не обусловленным спецификой трудо-

вой функции работника. Нормы о запрете дис-

криминации распространяются на трудовые и 

коллективные договоры (см. ч. 2 ст. 14, ст. 23 

ТК). Специальные нормы предусмотрены для 

определения способа защиты права на труд в 

случае дискриминации (см. ч. 4 ст. 14, ч. 3 ст. 16, 

п. 4 ч. 3 ст. 241 ТК). Важно обратить внимание 

на удачную конструкцию нормы ч. 4 ст. 14 ТК, 

которая предусматривает возможность обра-

титься в суд с заявлением об устранении самого 

факта дискриминации вне зависимости от нару-

шения конкретного трудового права лица. Од-

нако наличие таких прогрессивных норм не ве-

дет к искоренению фактов дискриминации в 

практике трудовых отношений. 

Объектом исследования в настоящей статье 

являются нормы трудового права о запрете дис-

криминации. Предметом исследования – юриди-

ческие и социальные факторы, препятствующие 

реализации принципа запрета дискриминации в 

трудовых отношениях. 

Одной из форм реализации права является 

соблюдение запрещающих норм. К таковым 

следует отнести и нормы о запрете дискримина-

ции в трудовых отношениях. В силу различных 

обстоятельств юридического и социального 

свойства рассматриваемое правовое предписа-

ние, как представляется, имеет невысокую сте-

пень реализации. В этом же контексте иногда го-

ворят о низкой эффективности правовых норм. 

Как убедительно доказано И.П. Кожокарем, 

провести строгую грань между этими теоре-

тико-методологическими категориями исклю-

чительно сложно1. 

На действенность правовых предписаний 

влияет множество факторов. Нами уже подни-

мался вопрос своеобразного опережающего пра-

вового воздействия запрета дискриминации в 
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сфере труда, когда реализации юридически 

верно сформулированных правовых норм пре-

пятствуют социальные стереотипы, изжить ко-

торые невозможно лишь правовыми сред-

ствами2. Их социальной устойчивости и воспро-

изводимости способствуют детерминированная 

система мышления участников общественных 

отношений, институциональная культурная 

инерция. 

Примечательно, что в судебной практике 

встречаются требования истцов, подвергшихся 

дискриминации, о понуждении нанимателя «ве-

сти борьбу со стереотипами, предрассудками и 

вредными обычаями в отношении людей, под-

вергающихся незаконному ограничению в пра-

вах, путем разработки и реализации плана по ве-

дению информационной работы по формирова-

нию у работников нанимателя уважительного 

отношения к правам и достоинству» таких лю-

дей3. Также истцы требуют публичного призна-

ния нанимателем факта дискриминации в отно-

шении истцов на собрании трудового коллек-

тива. Данные требования не удовлетворяются, 

поскольку, по мнению суда, «императивно и 

нормативно такая обязанность нормами дей-

ствующего национального и международного 

законодательства не предусмотрена»4. 

Вместе с этим очевидно, что право берет под 

охрану те ценности, которые являются наиболее 

значимыми. Поэтому полагаем, что правовые 

гарантии реализации принципа запрета дискри-

минации являются формой сохранения челове-

ческого достоинства, сохранения прав многих в 

лице отдельных индивидов.  

Интересно отметить, что, согласно некото-

рым оценкам, граждане относительно слабо 

знают нормы, но достаточно хорошо – прин-

ципы права5. Однако вопрос о степени воплоще-

ния принципов права по сравнению с обычными 

предписаниями правовых норм в поведении 

участников соответствующих отношений оста-

ется открытым. 

Анализ правовых установлений и судебной 

практики по делам о дискриминации свидетель-

ствует о препятствиях надлежащей реализации 

принципа запрета дискриминации в трудовых 

отношениях. К ним относятся проблемы уста-

новления факта дискриминации и разграниче-

ния её видов (прямая и косвенная); отсутствия 

специальных правил распределения бремени до-

казывания по делам о дискриминации; несогла-

сованности норм ст. 14 и ст. 16 ТК в части при-

знания отказа в заключении трудового договора 

по дискриминационным мотивам необоснован-

ным; наличия пробела в части определения сро-

ков обращения в суд по спорам об отказе в за-

ключении трудового договора, в том числе и по 

дискриминационным мотивам (ч. 3 ст. 241 ТК); 

отсутствия норм, позволяющих работнику оспо-

рить в суде локальный нормативный акт в по-

рядке, установленном для разрешения индиви-

дуальных трудовых споров; распространенно-

сти рекламных объявлений о вакансиях, содер-

жащих дискриминационные критерии, вопреки 

нормам о запрете такой рекламы и наличию от-

ветственности за нее, и ряд иных6.  

Эти и другие правовые вопросы позволяют 

прийти к выводу, что существующее законода-

тельное регулирование рассматриваемых отно-

шений является «лишь формально-юридической 

гарантией защиты от дискриминации»7, что пре-

пятствует надлежащей реализации рассматрива-

емых правовых предписаний. 

Обобщая точки зрения авторов, занимаю-

щихся изучением соответствия правовых пред-

писаний реальному поведению субъектов права, 

можно сделать вывод, что степень такого соот-

ветствия зависит, в частности, от качества нор-

мативного правового акта; уровня правосозна-

ния и правовой культуры. Поэтому при оценке 

такого соответствия кроме юридических пре-

пятствий необходимо учитывать и социальные 

факторы. К существующим социальным про-

блемам в рассматриваемой сфере относятся тер-

пимость к дискриминации; множественные со-

циальные стереотипы и практики, ей способ-

ствующие; пассивность участников соответ-

ствующих отношений или, наоборот, превыше-

ние ими социальных полномочий. В качестве 

иллюстрации последнего тезиса можно приве-

сти деятельность интернет-корпораций, блоки-

рующих аккаунты тех, кто не согласен с един-

ственной превалирующей точкой зрения, даже 

если высказанная позиция пользователя соци-

альной сети не нарушает какие-либо нормы 

права. 

Кроме обозначенных социальных аспектов в 

настоящее время имеет место такое обществен-

ное явление, которое, образно говоря, можно 

назвать социальной «дискриминацией наобо-

рот». Важно отметить, что речь не идет о диф-

ференциации правового регулирования. Это яв-

ление, когда притеснению подвергаются 

группы, обычно не связываемые с понятием 

дискриминации. Так, вместо борьбы с гендер-

ными стереотипами, когда женщины подверга-

ются дискриминации в трудовых отношениях в 

силу двойной занятости или из-за факторов, свя-

занных с семейными обязанностями, в отдель-

ных сообществах возникает другая крайность: 
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объектом дискриминации становятся мужчины, 

получающие неэтичные ярлыки со стороны от-

дельных представительниц фем-сообществ8. В 

частности, в сообщении о поиске сотрудников 

для интернет-издания было указано, что «осо-

бей мужского пола» просьба не беспокоится. Та-

кая ситуация исключает какой-либо социальный 

диалог по проблемам дискриминации, фактиче-

ски являясь оскорблением, углубляя всевозмож-

ные социальные стереотипы. Принцип запрета 

дискриминации призван воспрепятствовать ра-

дикальному проявлению новой формы дискри-

минации по признаку пола. Однако сможет ли 

существующее трудоправовое регулирование 

выполнить возложенные на него функции, про-

гнозировать затруднительно. Положительному 

ответу на этот вопрос препятствует анализ тех 

юридических и социальных факторов, которые 

и в настоящее время снижают степень реализа-

ции рассматриваемого запрета. 

В Республике Беларусь данный пример охва-

тывается понятием неэтичной рекламы, которая 

является разновидностью ненадлежащей ре-

кламы (ст. 2 Закона Республики Беларусь от 10 

мая 2007 г. № 225-З «О рекламе» (с изм. и доп. 

по сост. на 04.01.2021); далее – Закон о рекламе). 

Это реклама, которая содержит текстовую, зри-

тельную и (или) звуковую информацию, нару-

шающую общепринятые нормы морали и нрав-

ственности, в том числе оскорбительные слова, 

сравнения, образы в отношении расы, нацио-

нальности, внешнего вида, возрастной группы, 

пола, языка, профессии, социальной категории, 

религиозных, политических и иных убеждений 

граждан (ст. 26 Закона о рекламе). В законе ука-

зывается, что в случае размещения (распростра-

нения) ненадлежащей рекламы Министерство 

антимонопольного регулирования и торговли 

Республики Беларусь или местный исполни-

тельный и распорядительный орган вправе вы-

нести предписание об устранении выявленного 

нарушения законодательства о рекламе (ст. 30 

Закона о рекламе). Согласно п. 5 ст. 26 Закона о 

рекламе, ненадлежащая реклама запрещается. 

Ответственность за нарушение законодатель-

ства о рекламе предусматривается в ст. 13.9 Ко-

декса об административных правонарушениях 

Республики Беларусь от 06.01.2021 № 91-З.  

В юридической науке принято считать, что от-

сутствие санкции за несоблюдение правового 

предписания приводит к его фактическому без-

действию. Полагаем, этот подход применим к 

оценке степени реализации принципа запрета 

дискриминации в трудовых отношениях. Суще-

ствующая обеспеченность санкциями при нару-

шении принципа запрета дискриминации в тру-

довом праве, на наш взгляд, недостаточна. 

Например, предусмотрено привлечение недоб-

росовестных нанимателей-рекламодателей юри-

дических лиц к административной ответствен-

ности в виде штрафа за размещение рекламы о 

приеме на работу с дискриминационными кри-

териями. Размер этого штрафа составляет от 20 

до 50 базовых величин9. Однако данная мера ад-

министративной ответственности, как показы-

вает практика, неэффективна. 

Еще одним фактором, имеющим, на наш 

взгляд, социально-правовую природу и препят-

ствующим реализации норм о запрете дискри-

минации, предстаёт расширение власти нанима-

теля над работником. Усугубляет ситуацию и 

отсутствие в трудовом законодательстве норм, 

позволяющих работнику оспорить в суде ло-

кальный нормативный акт в порядке, установ-

ленном для разрешения индивидуальных трудо-

вых споров. Общество как сложное целое под-

разделяется на определенные сферы обществен-

ных отношений. Нанимателю делегировано 

право регулировать социально-экономические и 

трудовые отношения в рамках организации, со-

блюдая установленные законодательством пра-

вила. Известно, что такими универсальными 

ограничителями хозяйской власти нанимателя 

выступают принципы и нормы права, а также 

специальные ограничители, обусловленные 

природой трудового правоотношения, т.е. рабо-

чее время и место работы (см. ст. 28 Конститу-

ции Республики Беларусь, ст. 53, ч. 1, 2 ст. 110, 

п. 8 ст. 11 ТК). По справедливому мнению  

А.С. Кудрина, пределы власти работодателя 

объективно определены, кроме указанного, и 

общечеловеческими ценностями, нормами мо-

рали и нравственности10. Тем не менее, как пред-

ставляется, отдельные наниматели взяли на себя 

нетипичные функции регуляторов обществен-

ного поведения, усвоив и переняв ролевую мо-

дель государства, игнорируя устоявшиеся меха-

низмы и пределы своего влияния.  

В связи с этим не могут остаться вне поля 

зрения правоведов такие социальные сдвиги, 

как формирование «новой этики» и «культура 

отмены»11. В частности, речь идет о публичных 

высказываниях работников в социальных сетях 

и следующих за этим увольнениях12. Без-

условно, мы не рассматриваем случаи оскорбле-

ния, клеветы, экстремизма, за которые преду-

смотрены соответствующие виды юридической 

ответственности. Речь идет об обстоятельствах, 

не связанных с охраной труда, рабочими процес-

сами и др. Например, в Великобритании в марте 
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2019 года налоговый консультант Майя Фор-

стейтер потеряла работу. Причина увольнения, 

официально зафиксированная в суде, – это ее 

высказывание: «Половая принадлежность чело-

века – непреложный биологический факт»13. По-

лагаем, что случаи самовыражения в социаль-

ных сетях могут рассматриваться в качестве ос-

нования для прекращения трудового договора 

только тогда, когда это прямо предусмотрено за-

коном. В большинстве известных случаев (за ис-

ключением нарушений правил профессиональ-

ной этики или разглашения коммерческой (иной 

профессиональной) тайны) соответствующих 

норм права нет и, как представляется, не должно 

быть14. Конституция Республики Беларусь га-

рантирует каждому свободу мнений, убеждений 

и их свободное выражение. Поэтому функции 

контроля за поведением гражданина делегиро-

ваны от государства нанимателю в ограничен-

ном объеме – только в целях организации произ-

водственного процесса. Таким образом, право-

вой дискурс о запрете дискриминации в сфере 

труда у́же существующей моральной и социаль-

ной проблемы о том, что такое частная жизнь и 

свобода слова работника. Следствием этого яв-

ляется сложность правовой оценки убеждения в 

качестве основания дискриминации в трудовых 

отношениях. 

Концепция прав человека, по мнению  

Р.А. Мюллерсона, направлена на то, «чтобы от-

стоять права и достоинства личности по отноше-

нию к коллективу и обществу, защитить инди-

вида от злоупотреблений и произвола со сто-

роны государственной власти, равно как и от 

всех, кто располагает возможностями принуж-

дения, а также обеспечить достойное существо-

вание»15. Разделяя такой широкий подход, пола-

гаем, что социальная сторона личности работ-

ника изменяется по мере развития общества не 

только с экономической и политической точек 

зрения, но и с точки зрения формирования но-

вых моральных норм16. Безусловно, нанимателю 

небезразличен общественный резонанс, кото-

рый может быть вызван позицией гражданина, 

являющегося его работником. Однако мораль-

ная оценка такого поведения предусматривается 

законом только по отношению к специальным 

субъектам, в частности к лицам, несущим спе-

циальную дисциплинарную ответственность на 

основании норм законодательства. «Смешивать 

же и тем более подменять моральную оценку 

правовой недопустимо, ибо это ведет к наруше-

нию законности»17. Моральные нормы как раз-

новидность социального регулятора являются 

составной частью оценочного мышления18. Раз-

нообразие оценок может приводить к конфлик-

там, разрешать которые призвано право. Однако 

практика трансформации морального проступ-

ка, закрепленного в локальных актах нанима-

теля, в дисциплинарный иногда получает судеб-

ную защиту19. Как представляется, положения 

таких локальных правовых актов, не находя-

щихся в системной связи с законами, не относя-

щихся к специальной дисциплинарной ответ-

ственности, ведут к неконституционному огра-

ничению прав (см. ст. 23, 22, 33 Конституции 

Республики Беларусь) и, как следствие, к дис-

криминации по критериям, связанными с убеж-

дениями работника. Представляется необходи-

мым предусмотреть в трудовом законодатель-

стве нормы, позволяющие работнику оспорить в 

суде локальный нормативный акт в порядке, 

установленном для разрешения индивидуаль-

ных трудовых споров. 

Основываясь на вышеизложенном, сделаем 

следующие выводы.  

Существующее законодательное регулирова-

ние рассматриваемых отношений является лишь 

формально-юридической гарантией защиты от 

дискриминации, что снижает степень реализа-

ции данных норм. Правовые гарантии реализа-

ции принципа запрета дискриминации в трудо-

вом праве должны являться формой сохранения 

человеческого достоинства, сохранения прав 

многих в лице отдельных индивидов. 

К числу юридических препятствий реализа-

ции принципа запрета дискриминации в трудо-

вом праве относятся отсутствие правового регу-

лирования установления факта дискриминации 

и разграничения её видов (прямая и косвенная); 

отсутствие специальных правил о распределе-

нии бремени доказывания по делам о дискрими-

нации; несогласованность норм ст. 14 и ст. 16 

ТК в части признания отказа в заключении тру-

дового договора по дискриминационным моти-

вам необоснованным; наличие пробела в части 

определения сроков обращения в суд по спорам 

об отказе в заключении трудового договора, в 

том числе и по дискриминационным мотивам 

(ч. 3 ст. 241 ТК); отсутствие норм, позволяющих 

работнику оспорить в суде локальный норма-

тивный акт в порядке, установленном для разре-

шения индивидуальных трудовых споров; рас-

пространенность рекламных объявлений о ва-

кансиях, содержащих дискриминационные кри-

терии, вопреки нормам о запрете такой рекламы 

и наличию ответственности за нее, и ряд других 

проблем.  

При оценке степени реализации норм трудо-

вого права о запрете дискриминации, кроме юри-
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дических препятствий, необходимо учитывать и 

социальные факторы. К существующим социаль-

ным проблемам в рассматриваемой сфере отно-

сятся терпимость к дискриминации; множествен-

ные социальные стереотипы и практики, ей спо-

собствующие; пассивность участников соответ-

ствующих отношений или, наоборот, превыше-

ние ими социальных полномочий. К превыше-

нию социальных полномочий, в частности, отно-

сятся случаи подмены правовой оценки поведе-

ния работника моральной оценкой в локальных 

нормативных актах нанимателя, что ведет к не-

конституционному ограничению прав и, как 

следствие, к дискриминации по критериям, свя-

занным с убеждениями работника. Необходимо 

урегулировать возможность признания в судеб-

ном порядке незаконными локальных правовых 

актов нанимателя, принятых вопреки принципам 

и нормам права в целом и нарушающим запрет 

дискриминации в частности. 
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