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Статья посвящена сравнительно-правовому анализу реализации принципа равенства 
прав и возможностей мужчин и женщин в трудовом праве России и Японии. Авторы 
исследуют системные барьеры, препятствующие достижению гендерного равнопра-
вия, через призму законодательства, судебной практики и социокультурных факто-
ров. В России, несмотря на декларируемые строгие антидискриминационные нормы, 
сохраняются существенные проблемы: профессиональные ограничения для женщин, 
закрепленные в перечне запрещенных профессий, и устойчивое влияние стереоти-
пов о «двойной нагрузке», сочетающей трудовую деятельность с неоплачиваемой до-
машней работой. Эти факторы способствуют сохранению значительного разрыва в 
оплате труда и ограниченному доступу женщин к руководящим должностям. Япония 
демонстрирует иной подход, опираясь на мягкие регуляторные механизмы, такие как 
рекомендательные квоты и обязательную публичную отчетность работодателей. Это 
способствует постепенной интеграции женщин в управленческие структуры, однако 
страна сталкивается с хронически низким уровнем гендерного паритета в доходах и 
карьерном продвижении. Особое внимание в исследовании уделяется анализу рос-
сийских квазизащитных ограничений, которые формально обосновываются заботой 
о здоровье женщин, но фактически воспроизводят дискриминационные практики. 
Параллельно авторами анализируется проблема косвенной дискриминации в япон-
ской судебной практике, где требования к физическим параметрам или обязательству 
переезда создают скрытые барьеры для женской занятости, а суды зачастую избегают 
квалифицировать такие случаи как дискриминацию. Авторы обосновывают необхо-
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димость синтеза лучших практик обеих стран: сочетания жестких правовых гарантий, 
характерных для российской модели запрета дискриминации, с гибкими социокуль-
турными инструментами японского опыта, направленными на трансформацию кор-
поративной культуры и общественных стереотипов. Такой комбинированный подход 
рассматривается как ключевое условие для преодоления декларативности норм и пере-
хода от формального к фактическому равенству возможностей в трудовых отношени-
ях. Проведенное авторами исследование подчеркивает универсальность вызовов ген-
дерного неравенства в сфере труда, несмотря на культурно-правовые различия между 
странами.
Ключевые слова: принцип равенства, гендерное равенство, трудовое право, дискрими-
нация, дифференциация, трудовое право Японии.

1. Введение

Разделение труда по половому признаку, возникшее на заре человечества, 
со временем переросло в устойчивую систему социальных ролей, закрепившую 
гендерное неравенство. Если в древних обществах, как, например, в Египте, 
женщины могли занимать высшие государственные посты, то в других культурах, 
таких как Япония с ее запретом на женское престолонаследие или Саудовская 
Аравия, предоставившая женщинам избирательное право лишь в 2015  г., 
исторические традиции долгое время ограничивали их права. Двадцатый век 
принес формальные гарантии равенства: после Второй мировой войны Устав ООН, 
принятый 26.06.19451, и Всеобщая декларация прав человека, принятая 10.12.1948, 
закрепили принцип недискриминации по полу, а многие страны начали устранять 
правовые барьеры — от доступа к образованию до участия в выборах. 

Однако декларации на международном уровне не стали панацеей: в трудовых 
правоотношениях гендерные диспропорции сохраняются. Так, гендерное 
неравенство в трудовой сфере России остается системным вызовом, несмотря на 
формальное закрепление принципа равенства в трудовом законодательстве. По 
данным Росстата, в 2023 г. женщины получали лишь 69,6 % от средней зарплаты 
мужчин, причем этот показатель не только не улучшился, но и снизился на 4,6 % 
за десятилетие2. Социологическое исследование Федерации независимых профсо-
юзов, охватившее 23,5  тыс. женщин, выявило масштаб скрытой дискриминации: 
26 % респонденток сталкивались с отказом в трудоустройстве из-за пола, 25 % — с 
принуждением к увольнению в связи с беременностью или возрастом, а 34 % — с 
нарушениями прав при оформлении отпусков и больничных. При этом женщины 
в России активно интегрированы в рынок труда (68,9  % занятости) и даже 
преобладают на квалифицированных должностях, однако их представительство 
в топ-менеджменте ограничено 24,3  %, а в советах директоров публичных 

1  Здесь и далее все ссылки на советские, российские и международные нормативные правовые 
акты и судебные решения приводятся по СПС «КонсультантПлюс». URL: http://www.consultant.ru 
(дата обращения: 18.09.2025).

2  Средняя начисленная заработная плата мужчин и женщин по обследованным видам эконо-
мической деятельности // Росстат. Федеральная служба государственной статистики. URL: https://
rosstat.gov.ru/labour_costs (дата обращения: 18.09.2025).
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компаний — 10,6 %3. Эти цифры демонстрируют парадокс: высокий уровень об-
разования и профессиональной вовлеченности женщин не устраняет гендерную 
диспропорцию на рынке труда.

Опыт Японии в этом контексте становится ценным сравнительным кейсом, 
поскольку страна, занимающая 118-е  место в Глобальном индексе гендерного 
разрыва (2024), сталкивается с аналогичными структурными и демографическими 
проблемами. Несмотря на экономическую мощь, гендерный разрыв в доходах здесь 
достигает 43,7  %, а доля женщин на руководящих позициях (17,1  %)  — одна из 
самых низких среди развитых стран. При этом 50,8 % японок работают неполный 
день (против 22,2 % мужчин), что закрепляет их в роли «второстепенной» рабочей 
силы. Однако Япония демонстрирует и признаки прогресса: с 2006 г. доля женщин 
в управлении выросла на 4,6 п. п., а в 2024 г. страна улучшила позиции в рейтинге 
благодаря увеличению числа женщин в правительстве (33,3  % министерских 
должностей)4. Эти изменения, хотя и медленные, указывают на возможность транс-
формации даже в условиях глубокого демографического кризиса.

Сравнение России и Японии подчеркивает универсальность ключевых 
проблем — разрыв в оплате труда, карьерные ограничения,  — но также выяв-
ляет специфику их проявления. Если в России дискриминация часто связана с 
«двойной нагрузкой» (работа и неоплачиваемый домашний труд), то в Японии 
она усугубляется системой пожизненного найма, ориентированной на мужчин-
«кормильцев». Опыт Японии важен для России как пример страны, где правовые 
реформы сочетаются с попытками изменить корпоративную культуру через квоты 
и публичную отчетность. Для науки трудового права такой анализ раскрывает, как 
взаимодействуют правовые нормы, экономические модели и социокультурный 
контекст.

2. Основное исследование

Понимание сути термина «равенство» имеет ключевое значение для 
раскрытия принципа равных прав и возможностей мужчин и женщин в сфере 
трудовых отношений. Какую смысловую нагрузку несет формулировка «равенство 
полов»? Речь идет о полном совпадении правовых гарантий для обоих полов, 
создании равных стартовых условий в профессиональной деятельности или же о 
предоставлении особых преимуществ одной из гендерных групп?

О. Воронина, российский социолог и гендерный исследователь, утверждает, что 
«для реализации женщинами своих прав недостаточно создать законодательные 
нормы и механизмы их соблюдения, реальное равенство и пользование правами 
для женщин во многом зависит от изменения культурных норм и стереотипов» 
(Воронина 2018, 68). М. Нуссбаум, американский философ, в своей работе «Жен-
щины и человеческое развитие» подчеркивает, что «равные стартовые условия 
являются ключевым фактором для раскрытия потенциала как женщин, так и 

3  Женщины в профсоюзах: документы, социология, практика // Федерация независимых про-
фсоюзов России. URL: https://fnpr.ru/documents/dokumenty-federatsii/zhenshchiny-v-profsoyuzakh-
dokumenty-sotsiologiya-praktika.html (дата обращения: 18.09.2025).

4  Global Gender Gap 2024. Insight report. June 2024 // World Economic Forum. URL: https://www.
weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/digest/ (дата обращения: 18.09.2025).
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мужчин. Для достижения этого необходимо гарантировать обоим полам равные 
возможности доступа к образованию, здравоохранению и другим ключевым 
ресурсам уже с первых лет жизни» (Nussbaum 2000, 55).

В современном обществе гендерное равенство подразумевает обеспечение 
равных прав, обязанностей и возможностей для представителей обоих полов, 
когда интересы, потребности и приоритеты женщин и мужчин принимаются 
во внимание без каких-либо предпочтений. Современная трактовка гендерного 
равенства не ставит целью сделать женщин и мужчин абсолютно одинаковыми, а 
гарантирует, что их права, обязанности и перспективы не определяются фактом 
рождения с определенной половой принадлежностью. Этот принцип подразумевает 
не просто запрет дискриминации, но и целенаправленное создание условий, при 
которых каждому человеку, вне зависимости от пола, доступны равные стартовые 
возможности для реализации потенциала.

Равенство прав и возможностей мужчин и женщин в трудовом праве тесно 
связано с другими сферами человеческой жизни: образованием, религией, 
политической обстановкой и т.  д. — поэтому необходимо изучать гендерные 
отношения с точки зрения различных аспектов, чтобы осознать причины той или 
иной сложившейся картины гендерной действительности в трудовом праве.

В 1979 г. Генеральная Ассамблея ООН утвердила Конвенцию об искоренении 
всех форм дискриминации в отношении женщин. Статья  11 этого документа 
регламентирует меры по устранению гендерного неравенства в сфере труда, 
направленные на обеспечение равных прав для мужчин и женщин. В ней 
зафиксирован перечень фундаментальных гарантий, включая: право на труд; 
равный доступ к трудоустройству; свободу выбора профессии; равную оплату за 
работу равной ценности; иные трудовые права, предоставляемые вне зависимости 
от пола. Конкретизация содержания и реализация этих прав осуществляются на 
внутригосударственном уровне.

Равенство прав и свобод человека и гражданина независимо от пола 
гарантируется Конституцией РФ (ч.  2 ст.  19). Равенство прав и возможностей 
мужчин и женщин прямо установлено ч.  3 ст.  19 Конституции РФ. В трудовом 
законодательстве Российской Федерации также закреплен принцип равенства прав 
и возможностей работников и запрет дискриминации вне зависимости от пола 
(ст. 2, 3 Трудового кодекса РФ, ТК РФ). Важно отметить, что Российская Федерация 
признает общепринятые принципы и международные нормы в области трудового 
права.

В Конституции Японии также упомянут принцип гендерного равенства 
в трудовом праве. Так, ст.  27 Конституции Японии предусмотрены право 
и обязанность всех трудиться, без акцентирования внимания на половой 
принадлежности работников5. Обязанность трудиться не предполагает наложение 
санкций в случае добровольного отказа от трудовой деятельности, но подчеркива-
ет важность труда для японской нации.

Трудовое законодательство Японии разделено на несколько нормативных 
актов, в частности Закон о трудовых стандартах (1947), Закон о страховании по 

5   Конституция Японии: принята парламентом 07.10.1946. — Здесь и далее все ссылки на нор-
мативные правовые акты Государства Японии приводятся по СПС E-Gov. URL: https://laws.e-gov.
go.jp/ (дата обращения: 18.09.2025).
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производственному травматизму (1947), Закон о безопасности труда и охране 
здоровья на производстве (1972), Закон о контроле за рабочей средой (1975) и 
некоторые другие. Статья 4 Закона о трудовых стандартах устанавливает принцип 
равной оплаты труда мужчин и женщин за равноценную работу6. Особого вни-
мания заслуживает Закон о равных возможностях и справедливом отношении 
в трудовой сфере), принятый в 1972  г.7 Изначально он был назван Законом о 
благосостоянии работающих женщин, что отражало его ограниченный фокус на 
защите прав работниц, не закрепляя при этом их равный статус с работниками-
мужчинами.

В 1985  г. вышло Постановление Министерства труда Японии №  28, которое 
преобразовало Закон о благосостоянии работающих женщин в Закон о содействии 
благосостоянию трудящихся женщин, включая обеспечение равных возможностей 
и обращения с мужчинами и женщинами в сфере занятости. Тем не менее смена 
названия не сопровождалась сменой содержания: акт все еще сохранял характер 
законодательства, направленного на «благосостояние» трудящихся женщин. 
Использование в наименовании слова «благосостояние» акцентирует внимание на 
том, что равенство является частью благосостояния, а не неотъемлемым правом 
человека. Х. Накакубо отмечает, что «доказательством такого вывода является, к 
примеру, “положение об обязанности прилагать усилия” (то есть положение, не 
имеющее обязательной силы), которое обязывало работодателей лишь прилагать 
усилия для предоставления женщинам равных возможностей при найме, 
трудоустройстве, размещении и продвижении по службе» (Nakakubo 2022, 18).

В 1997  г. в Закон о содействии благосостоянию трудящихся женщин были 
внесены изменения, направленные на гарантию равных условий и отношения к 
работникам независимо от пола. В содержательном смысле таким изменением стал 
переход от норм, призывавших работодателей предоставлять женщинам равные 
возможности в трудовой деятельности, к запрету дискриминации по гендерному 
признаку. Стоит заметить, что в данном Законе все равно остались проблемные 
моменты, усложняющие защиту от дискриминации по гендерному признаку. Во-
первых, запрет на дискриминацию сформулирован таким образом, что касался 
запрета дискриминации только в отношении женщин. Во-вторых, сама суть 
антидискриминационных мер осталась неизменной — запрет на дискриминацию 
де-факто имеет рекомендательный характер, и в каждом конкретном случае 
факт дискриминации и непринятие работодателем соответствующих мер 
должен доказываться работником. И лишь в ходе поправок, осуществленных в 
2006  г., этот нормативный акт превратился в Закон о равных возможностях при 
трудоустройстве, предоставляющий одинаковые гарантии в сфере занятости как 
женщинам, так и мужчинам.

В рамках обсуждаемой проблематики, как уже подчеркивалось, дискрими-
нация лишь один из множества аспектов. Гендерное равенство подразумевает не 
только устранение дискриминационных практик, но и комплексный подход к обе-

6  労働基準法[Закон № 49 от 28.03.1947]. 
7  雇用の分野における男女の均等な機会及び待遇の確保等に関する法律 [Закон № 113 от 

16.06.1972]. 
8  雇用の分野における男女の均等な機会及び待遇の確保等に関する法律施行規則 [Приказ 

Министерства труда № 2 от 27.01.1986]. 
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спечению справедливости. При этом оценка масштабов дискриминации в реаль-
ной трудовой среде выступает ключевым критерием для определения эффектив-
ности политики, направленной на достижение гендерного равенства в профессио-
нальной деятельности. Важно, однако, четко разделять дискриминацию и диффе-
ренциацию: последняя подразумевает введение ограничений через специальные 
правовые механизмы, цель которых — создание равных условий для реализации 
трудовых прав. В отличие от дискриминации, дифференциация представляет со-
бой явление положительное, является одним из главных инструментов борьбы с 
неравенством по половому признаку. Дифференцированные нормы должны уста-
навливаться исключительно уполномоченными на это органами, быть основан-
ными на субъективных и объективных характеристиках труда и не должны по 
своему содержанию противоречить основным принципам трудового законода-
тельства.

Трудовой кодекс РФ содержит запрет дискриминации в трудовых отношениях, 
а также указание на возможность установления дифференцированных норм в 
отношении определенных категорий работников (ст. 3). В первую очередь стоит 
отметить, что в силу положений ст. 43 Конституции РФ за каждым гражданином 
признается право на образование. Доступ к обучению той или иной профессии 
доступен абсолютно для всех вне зависимости от пола, что напрямую связано с 
возможностью реализовать принцип равенства прав и возможностей работников. 
Однако это вовсе не означает, что любое лицо может быть допущено к любой 
работе. Как нами упоминалось выше, законодательство Российской Федерации 
дозволяет устанавливать дифференцированные нормы для обеспечения разумного 
и оправданного распределения трудовых ресурсов. Так, существует перечень 
производств, работ и должностей с вредными и (или) опасными условиями труда, 
на которых ограничивается применение труда женщин9. Данный перечень заменил 
собой советский аналогичный перечень, введенный Постановлением Госкомтруда 
СССР от 25.07.1978 № 240 и Президиума ВЦСПС от 25.07.1978 № п10-3 и называе-
мый списком производств, профессий и работ с тяжелыми и вредными условиями 
труда, на которых запрещается применение труда женщин10. Список профессий с 
1978 по 2021 г. сократился в 4,5 раза, что наводит на мысль о том, что содержание 
перечня зависит не столько от неизменных показателей, сколько от результатов но-
вых экономических условий, а также правовых, технологических и медицинских 
исследований.

Показательными в вопросе соответствия практики ограничения женского 
труда принципу гендерного равенства в трудовом праве являются доводы 
Конституционного Суда РФ, изложенные в определении от 22.03.2012 по жалобе 
гражданки Клевец: «Реализация принципа юридического равенства не может осу-
ществляться без учета общепризнанной социальной роли женщины в продолже-
нии рода, что обязывает государство устанавливать дополнительные гарантии 

9  Приказ Минтруда России от 18.07.2019 № 512н «Об утверждении перечня производств, ра-
бот и должностей с вредными и (или) опасными условиями труда, на которых ограничивается при-
менение труда женщин».

10  Постановление Госкомтруда СССР от 25.07.1978 № 240, Президиума ВЦСПС от 25.07.1978 
№ п10-3 «Об утверждении списка производств, профессий и работ с тяжелыми и вредными услови-
ями труда, на которых запрещается применение труда женщин». 
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для женщин, в том числе в сфере трудовых отношений, направленные на охрану 
материнства»11. Однако такой подход вызывает дискуссии в контексте избиратель-
ности защиты: применим ли он к женщинам с бесплодием или осознанно отказы-
вающимся от материнства? А также почему перечень работ с вредными (опасными) 
условиями труда содержит избирательные запреты исключительно на женский 
труд, хотя рискам подвержены все работники? Вредные условия труда точно так 
же воздействуют на мужской организм, как и на женский, а здоровье будущих 
поколений зависит от состояния здоровья как матери, так и отца.

Ярким примером дискуссионного подхода к запрету профессий для женщин 
в России стало дело «Светлана Медведева против Российской Федерации», 
рассмотренное Комитетом ООН по ликвидации дискриминации в отношении 
женщин. В своем решении Комитет подчеркнул, что включение должности 
моториста-рулевого в перечень запрещенных для женщин видов деятельности 
не имеет научного обоснования. Особое внимание было обращено на отсутствие 
доказательств связи между высоким уровнем шума и угрозой репродуктивному 
здоровью женщин, что ставит под сомнение правомерность таких ограничений. 
Вместе с тем Комитет считает, что «введение такой законодательной нормы отражает 
стойкие стереотипы, касающиеся роли и обязанностей женщин и мужчин в семье 
и обществе, которые консервируют традиционные представления о женщине как 
жене и матери и подрывают ее социальный статус и перспективы образовательного 
и карьерного роста»12.

В японском трудовом праве отсутствует список запрещенных для женщин 
профессий. Тем не менее законодательство Японии содержит норму, согласно ко-
торой работодатель вправе устанавливать определенные ограничения при приеме 
на работу, если это необходимо по объективным причинам и оправдано выполне-
нием должностных обязанностей (ст. 7 Закона о равных возможностях при трудо-
устройстве). Однако в ст. 2 вышеупомянутого Постановления Министерства тру-
да Японии № 2 содержатся меры, которые могут быть восприняты как косвенная 
дискриминация и попытка работодателя скрыть дискриминационную практику в 
отношении определенных кандидатов. Подобными мерами являются меры, кото-
рые устанавливают: 1) требования к росту, весу или физической силе работников; 
2) требование «возможности осуществления перевода на другую работу, который 
влечет за собой смену места жительства» в отношении найма, приема на работу, 
продвижения по службе и перевода на другую работу; 3) требование наличия «про-
шлого опыта перевода на другую работу» в качестве критерия для продвижения 
по службе. Список данных мер является закрытым, что заставляет задуматься об 
эффективности антидискриминационной политики Японии.

Суды Японии порой неохотно интерпретируют эпизоды демонстрации 
неравенства в трудовом коллективе в качестве дискриминации. Если 
дискриминация неочевидна, суды должны выявлять ее на основе косвенных 

11  Определение Конституционного Суда РФ от 22.03.2012 № 617-О-О «Об отказе в принятии к 
рассмотрению жалобы гражданки Клевец Анны Юрьевны на нарушение ее конституционных прав 
частями первой и третьей статьи 253 Трудового кодекса Российской Федерации и пунктом 374 раз-
дела XXX Перечня тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выпол-
нении которых запрещается применение труда женщин».

12   Мнение Комитета ООН по ликвидации дискриминации в отношении женщин от 25.02.2016 
по делу «Светлана Медведева против Российской Федерации» (сообщение № 60/2013). 
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доказательств, что требует системы обнаружения скрытой предвзятости. Как 
отмечает Х.  Накакубо, «решение Высокого суда Хиросимы по делу об отказе в 
повышении женщины-сотрудницы демонстрирует нежелание судей признавать 
дискриминационные мотивы работодателей. Суд согласился с наличием 
гендерного разрыва в продвижении по службе, но не нашел доказательств 
умышленной дискриминации, несмотря на высокие оценки эффективности 
истицы» (Nakakubo 2022, 18).

Гендерное равенство в трудовом праве Японии предусмотрено только в 
определенных Законом о равных возможностях при трудоустройстве сферах. 
Согласно ст.  6 указанного Закона, работодателям запрещена дискриминация 
сотрудников по гендерному признаку в следующих аспектах трудовых 
отношений: 1)  назначение на должности (включая распределение обязанностей 
и делегирование полномочий), повышение, понижение в должности, а также 
профессиональное обучение; 2) предоставление жилищных кредитов и иных льгот, 
регламентированных Приказом Министерства здравоохранения; 3) корректировка 
вида деятельности или трудового статуса работника; 4) стимулирование досрочного 
выхода на пенсию, установление обязательного пенсионного возраста, расторжение 
или продление трудовых договоров.

Одной из особенностей японского трудового законодательства является 
выделение некоторых норм, которые в других странах обычно рассматриваются 
в качестве проявлений дискриминации, в отдельные положения. Так, запрет 
на неблагоприятное обращение по причине брака, беременности и родов 
находится обособленно от общих положений о запрете дискриминации по 
половому признаку. В соответствии со ст.  9 Закона о равных возможностях 
при трудоустройстве, беременность и роды не должны являться основанием 
для ухудшения отношения к женщине в рабочей среде. Наоборот, женщине 
предоставляется больше гарантий в связи с рождением ребенка: работодатель 
не вправе относиться к работнице хуже вследствие ее беременности; увольнять 
женщину по причинам, связанным с беременностью и родами, а если все же 
увольнение произошло во время беременности работницы или в течение одного 
года после родов, оно является недействительным, но только если работодатель 
не докажет, что увольнение произошло не по причине беременности или родов. 
Однако в реальности сообщения об увольнении женщин, отказе в продлении 
срочных контрактов или других притеснениях в связи с беременностью или 
родами по-прежнему распространены.

Не менее важным в рамках данного вектора рассмотрения гендерного 
равенства в трудовом праве Японии является вопрос соответствия положений о 
гарантиях женщинам-работницам в связи с беременностью и родами принципу 
равенства независимо от пола. Мужчинам не предоставлены такие же гарантии в 
связи с рождением ребенка, а японское законодательство делает акцент на защите 
материнства, но не отцовства.

В России довольно строго регулируется вопрос, связанный с отцовством и 
материнством. Как указано в ст. 64 ТК РФ, «запрещается отказывать в заключении 
трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или 
наличием детей». Кроме того, согласно ст.  261 ТК РФ, «расторжение трудового 
договора по инициативе работодателя с беременной женщиной не допускается, за 
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исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности 
индивидуальным предпринимателем». Аналогичные гарантии предусмотрены и 
для отцов (или опекунов) детей, воспитывающих их без матери (ст. 264 ТК РФ). 
Игнорирование гарантий, предоставляемых ввиду появления у работника ребенка, 
влечет привлечение работодателя к уголовной ответственности (ст. 145 Уголовного 
кодекса РФ от 13.06.1996 № 63-ФЗ).

Здесь необходимо отметить, что японское трудовое законодательство носит в 
основном рекомендательный для работодателя характер. К примеру, Закон о рав
ных возможностях при трудоустройстве содержит положения о предоставлении 
советов, указаний или рекомендаций директорами префектурных бюро по 
трудоустройству (ст.  17), примирении Комиссией по урегулированию споров 
(ст.  18) и публичном обнародовании названия компании-нарушителя (ст.  30). 
Тем не менее указанный Закон не имеет обязательной силы, и в итоге работники 
должны самостоятельно вести гражданские дела в суде. По мнению японского 
ученого Х.  Накакубо, «это связано с историческими особенностями отношения 
японцев к своим обязательствам» (Nakakubo 2022, 17).

3. Выводы

Полное соблюдение принципа равенства прав и возможностей мужчин и 
женщин возможно только в идеальной картине мира. Россия и Япония, приняв-
шие на себя обязательство соблюдать этот принцип, демонстрируют как успехи, 
так и неудачи в его правовой реализации. Так, российская правовая система, 
обладая строгими антидискриминационными гарантиями (запрет увольнения 
беременных, защита работающих родителей), сталкивается с проблемой декла-
ративности норм в условиях ограничений профессионального выбора женщин. 
Японский опыт, несмотря на фрагментарность правового регулирования, пред-
лагает инструменты мягкого воздействия в данном вопросе: рекомендательные 
квоты, механизмы публичной отчетности работодателей и поощрение прозрач-
ности в кадровой политике. 

Для российской правовой науки и законодателя ключевым вектором заим-
ствования становится интеграция «гибких» мер, направленных на трансформацию 
социокультурных установок, — таких как образовательные программы, медийные 
кампании и стимулирование работодателей к добровольному соблюдению стан-
дартов равенства. Одновременно требуется переосмысление устаревших профес-
сиональных ограничений для женщин через призму международных правовых 
стандартов, исключающих квазизащитную дискриминацию. Важным аспектом 
является развитие судебной практики по выявлению косвенной дискриминации, 
где японский подход к толкованию скрытых предубеждений может быть дополнен 
российскими нормами о запрете дискриминации де-юре. Взаимодействие жестких 
законодательных рамок (российская модель) и мягкого регулирования (японский 
опыт) способно создать комплексную систему, где формальное равенство транс-
формируется в фактическое через сочетание правовых, экономических и культур-
ных механизмов.
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The article is devoted to a comparative legal analysis of the implementation of the principle of 
equal rights and opportunities for men and women in labour law in Russia and Japan. The au-
thors examine systemic barriers to achieving gender equality through the prism of legislation, 
judicial practice and socio-cultural factors. In Russia, despite the declared strict anti-discrimi-
nation norms, significant problems remain: professional restrictions for women, enshrined in 
the list of prohibited professions, and the persistent influence of stereotypes about the “double 
burden” of combining work with unpaid domestic work. These factors contribute to the per-
sistence of a significant pay gap and limited access for women to leadership positions. Japan 
demonstrates a different approach, relying on soft regulatory mechanisms such as advisory 
quotas and mandatory public reporting by employers. This contributes to the gradual integra-
tion of women into management structures, but the country faces chronically low levels of 
gender parity in income and career advancement. The study pays particular attention to the 
analysis of Russian quasi-protective restrictions, which are formally justified by concern for 
women’s health but in fact reproduce discriminatory practices. At the same time, the authors 
analyse the problem of indirect discrimination in Japanese judicial practice, where physical re-
quirements or relocation obligations create hidden barriers to female employment, and courts 
often avoid classifying such cases as discrimination. The authors justify the need to synthesise 
the best practices of both countries: combining the strict legal guarantees characteristic of the 
Russian model of prohibiting discrimination with the flexible socio-cultural instruments of 
the Japanese experience aimed at transforming corporate culture and social stereotypes. This 
combined approach is seen as a key condition for overcoming the declarative nature of norms 
and moving from formal to actual equality of opportunity in labour relations. The authors’ re-
search highlights the universality of gender inequality challenges in the labour sphere, despite 
cultural and legal differences between countries.
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