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Annotatsiya. Ushbu ilmiy magqolada rivojlangan mamlakatlarning mehnat munosabatlarida
kamsitishning oldini olish bo‘yicha tajribasi o‘rganildi. Ushbu mamlakatlar tomonidan qabul gilingan
strategiyalar va amaliyotlarni tahlil qilib global ishchi kuchida teng imkoniyatlar va adolatli
munosabatni yaratish masalasi haqida ma’lumot berildi. Maqolada kamsitishlarga qarshi kurashishda
samarali yondashuvlar, qonunchilik asoslari, ijro mexanizmlari va ish beruvchilar amaliyoti ko‘rib
chiqiladi. Turli rivojlangan davlatlar kamsitishlarga qarshi kurashish va ish joyida teng munosabatni
targ'ib qilish bo‘’yicha muhim chora-tadbirlarni amalga oshirmoqda. Har bir davlatning yondashuvi
ularning huquqiy mexanizmi va qonun manbalariga qarab farq qilishi mumkin. Mehnat munosabatlarida
kamsitishning oldini olishning asosiy jihatlaridan biri keng qamrovli qonunchilik mavjudligidir.
Rivojlangan mamlakatlarda irqi, etnik kelib chiqishi, jinsi, yoshi, nogironligi va boshqalar kabi turli
himoyalangan xususiyatlar asosida shaxslarni kamsitishdan himoya qilish uchun mustahkam huquqiy
asos yaratilgan. Bu qonunlar ishga qabul qilish, ishga olish, lavozimga ko‘tarilish, ishdan bo‘shatish va
mehnatga oid boshqa qarorlar qabul gilishda kamsituvchi holatlarning oldini olishga yordam beradi.

Kalit so‘zlar: diskriminatsiya, gender tengligi, huquqiy mexanizm, monitoring, qonunchilik,
strategiyalar, mehnat munosabatlari, davlat siyosati, xalqaro tajriba.

OIIBbIT PA3BUTHIX CTPAH I10 ITPEAOTBPALIEHUIO IUCKPUMHWHAILIUU B TPYJ OBbIX
OTHOLUEHUAX (HA NIPUMEPE CIIA U ATIOHUN)

Beraros Kacyp6ek HymoH>kaHOBH Y,
6a30BbIi JOKTOpaHT MHCTUTYyTa rocyAapcTBa U npasa
AkasieMuu Hayk Pecriy6/Mku Y36eKucTaH

AHHOmMayus. B OdaxHOl Hay4yHOU cmambe paccmampusaemcsi Onblm pa3euUBArWUXCS CMPAH
no npedomepaweHuro JUCKpUMUHAYUU 6 mpydosvix omHouweHusix. [lymém auaauza cmpameezull,
NPUHSMbBIX IMUMU CMPAHAMU, U NpaKmMuKu npedocmasasemcsi uHgopmayusi no 8onpocy co3daHusi
PABHBIX B03MOJXCHOCMEL U Chpagedus8o20 OMHOUWEHUSl K 2/106a/1bHOU pabouell cuse. B cmamobe
paccmampuearomcs agppekmusHvle nodxodvl K 60pbbe ¢ duckpumuHayuell, hpagoeble pPAMKU,
MEeXAHU3Mbl NpPABoONpuUMeHeHUsl U npakmuka pabomodamesell. Pazeumbvle cmpaHbl NnpuHUMarm
8aJKCHbIE Mepbl N0 6opbbe ¢ JUCKpumuHayuell U obecneyeHUr) pPABHO20 OMHOWEHUS HA pabovem
Mmecme. [100x00 kaxcdoli cmpaHbvl Moycem pa3AuvuamsCcsl 8 3a8UCUMOCMU OM UX NPABOBO20 MEXAHU3MA
U ucmovHukog npaea. OOHUM U3 K/A4eB8blX dchekmoge npedomspaujeHusi JUCKpUMUHAYUu 8 cghepe
mpyoa s8asiemcsi HaJauvue KOMNJAeKCHO20 3akoHodamesabcmed. Pazeumbvle cmpdaHbl, KAK npasuso,
uMerm NpPoYHyH hpdeosyr O0CHO8Y 05 3awjumbl jadell om JUCKPUMUHAYUU HA NoY8e pPA3AUYHBIX
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Xapakmepucmuk, makux Kak paca, SmHuYeckasl NPpuHad1excHocms, noJ, 803pacm, UHeaaudHocms, Imu
3aKOHbl nomozarom npedomepamums QUCKPUMUHAYUKO NpU npuéme Ha pabomy, Halime, Npod8uUNCeHUU
no c/ayxicée, ygoibHeHUU U 8 py2Ux CUmMyayusix, C8s13aHHbIX C mpydoycmpolicmeaoM.

Kaioueswlie cnosa: duckpumuHayusi, 2eHdepHoe pageHcmeo, npagosoll MexaHu3M, MOHUMOPUHS, 3aKOHO-
damebcmeo, cmpamezuu, mpydogble OMHOWEHUS], 20CY0apCM8eHHAs1 NOAUMUKA, MeHCOYHAPOOHbLI onbim.

EXPERIENCE OF DEVELOPED COUNTRIES IN PREVENTING DISCRIMINATION IN LABOR
RELATIONS (EXAMPLES OF THE USA AND JAPAN)

Begatov Jasurbek Numonjanovich,
Basic Doctoral Student at the Institute of State and Law
of the Academy of Sciences of the Republic of Uzbekistan

Abstract. This scientific article examines the experience of developing countries in preventing
discrimination in labor relations. By analyzing the strategies and practices adopted by these countries,
information is provided on the issue of creating equal opportunities and fair treatment in the global
workforce. The article examines effective approaches to combating discrimination, legal frameworks,
enforcement mechanisms, and employer practices. Various developed countries are implementing
important measures to combat discrimination and promote equal treatment in the workplace. Each
country’s approach may differ depending on its legal mechanisms and sources of law. One of the key
aspects of preventing discrimination in employment is the existence of comprehensive legislation.
Developed countries generally have a strong legal framework to protect individuals from discrimination
based on a variety of protected characteristics, such as race, ethnicity, gender, age, disability, etc. These

A A

laws help prevent discrimination in hiring, promotion, firing, and other employment-related decisions.
Keywords: discrimination, gender equality, legal mechanism, monitoring, legislation, strategies,

labor relations, state policy, international experience.

Kirish

Mehnatga oid munosabatlarda inson
huquglarini ta'minlash dunyo davlatlari o‘rta-
sida eng dolzarb masalalardan biriga aylanib
bormoqda. Rivojlangan mamlakatlar mehnat
munosabatlaridagi kamsitishlarni bartaraf
etish va ularning oldini olish bo‘yicha muhim
sa'y-harakatlarni amalga oshirib kelmoqda.
Ushbu magqolada rivojlangan mamlakatlar-
ning mehnatga oid munosabatlarda kamsi-
tishga garshi kurashishi hamda muammoni
hal qilish bo‘yicha tajribasini ko‘rib chiqgamiz.

Dastlab xalgaro tashkilotlar hamda ular
tomonidan qabul gilingan normalarga to‘xta-
lib o‘tsak, maqsadga muvofiq bo‘ladi. Sababi
har qanday davlat qonunchiligi uchun xalqa-
ro normalar muhim huquq manbayi hisobla-
nadi. Jumladan, BMTning 1966-yil 7-martda-
gi Irqiy kamsitishning har qanday shakllarini
tugatish to‘grisidagi konvensiyasi a'zo dav-
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latlar zimmasiga barcha ko‘rinishdagi irqiy
kamsitishlarga barham berish, insonning irqi,
millati, terisining rangi, etnik kelib chiqishi va
boshqa belgilaridan qat’i nazar, qonun oldida
tengligini ta’'minlash, shu jumladan, mehnat-
ga oid huqugqlarini amalga oshirish chog‘ida
irqiy yoki boshqa biologik belgilariga ko‘ra
kamsitishga yo‘l qo‘ymaslik majburiyatini
yuklaydi. Mazkur qoida mehnatga oid muno-
sabatlarda eng dolzarb qoidalardan biri ham-
da eng ko‘p poymol qilinadigan huquqlardan
biri hisoblanadi. Mehnat va (yoki) bandlik
sohasida o‘zini kamsitilgan deb hisoblagan
shaxs kamsitilish fakti ustidan belgilangan
tartibda shikoyat qilishi, shu jumladan, kam-
sitishni bartaraf etish hamda o‘ziga yetka-
zilgan moddiy zararning o‘rnini qoplash va
ma’naviy ziyonning kompensatsiya qilinishi
to‘grisidagi ariza bilan sudga murojaat qilishi
mumkKin.
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Qonunchilik mehnat dunyosidagi kamsi-
tish muammosini bevosita tartibga solish va
mehnatdan tashqari masalalarda tenglikni
bilvosita kafolatlash orqali ushbu maqsadga
erishishga yordam beradi. Diskriminatsiya-
ga barham berish yo‘lidagi eng muhim qa-
dam uning gonun bilan taqiglanishi, tartibga
solishning izchilligi va keng qamrovli bo‘lishi
lozim [1].

Mehnatga oid munosabatlarda kamsi-
tishni taqgiqlash bilan bog‘liq masalalar so‘ng-
gi yillarda xalgaro mehnat huqugqi, milliy va
xorijiy qonunchilik, huquqgni qo‘llash amali-
yotida tobora ko‘proq o‘z aksini topmoq-
da. Ularda yuridik fanga, jumladan, mehnat
huquqi faniga e’tibor kuchaymoqda. Xu-
susan, diskriminatsiyani taqiglashni xalqa-
ro huquqiy tartibga solish N.G. Prisekina-
ning “Xalqaro mehnat huquqidagi kamsitish
muammolari”, 0.V. Vashanovaning “Xalqa-
ro huquqgda shaxslarni kamsitishning oldini
olish tamoyili”, S.V. Perederianing “Ishchilar-
ning mehnat huquglarini ta’'minlashning
protsessual vositalari va usullari” nom-
li yuridik fanlar nomzodi ilmiy darajasini
olish uchun yozilgan dissertatsiyalarda max-
sus tadqiqot predmetiga aylandi. Xalgaro va
milliy mehnat qonunchiligida oz aksini top-
gan mehnat siyosatining huquqiy me’yorlari-
dan biri sifatida diskriminatsiyani taqiglash
bo‘yicha K.D. Krilov, LY. Kisilyov, N.N. Se-
menyutalar ilmiy tadqiqot olib borgan. Fuqa-
rolarning ayrim toifalarini kamsitish masa-
lalari bo‘yicha  olimlar L.N. Zavadskaya,
A.G. Osipov, B.R. Karabelnikov va boshqalar
ilmiy izlanishlarini olib borgan.

E.A. Isayeva tomonidan “Mehnat munosa-
batlarida kamsitishning oldini olish: nazariy
jihatlar va huquqiy amaliyot: AQSh tajribasi
misolida” mavzusida tadqgiqot ishi olib bo-
rilgan bo‘lsa-da, ammo mazkur tadqiqot ishi
asosan mamlakatning bir necha guruhlari
tadqiqot obyekti sifatida olingan.

Mehnat qonunchiligining asosiy prinsi-
pi sifatida mehnat bozorida kamsitishlarni
tagiglash va uni mehnat munosabatlarini
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huquqiy tartibga solishni amalga oshirish bi-
lan bog'liq masalalarni nazariy jihatdan har
to, har tomonlama mustaqil o‘rganish bu-
gungi kunga gadar dolzarb masalalardan biri
bo‘lib golmoqda.

Bugungi kunda barcha rivojlangan davlat-
larga xos umumiy tendensiyalar mavjud.

Qonunchilik va huquqiy asoslar. Rivojlan-
gan mamlakatlar mehnat munosabatlarida
kamsitishlarga qarshi kurashish uchun turli
gonun va qoidalar ishlab chiqishgan hamda
faol ravishda amaliyotga joriy etib kelmog-
da. Ushbu qonunlar ko‘pincha irq, jins, yosh,
nogironlik va jinsiy oriyentatsiya kabi omil-
larga asoslangan kamsitishni taqiglaydi. Ular
shaxslarning shikoyat qilishlari, shuningdek,
kamsitishlarga duchor bo‘lishsa, ularni bar-
taraf etishlari uchun mexanizmlarni belgilay-
di. Misol uchun, AQShda 1964-yildagi “Fuqa-
rolik huquglari to‘g‘risida”gi Qonun irqi, ran-
gi, dini, jinsi yoki milliy kelib chigishiga ko‘ra
ishga joylashishni kamsitishni taqiqlaydi.

Teng imkoniyatlar siyosati. Rivojlangan
mamlakatlar ish joyida adolat va inklyuziv-
likni rag‘batlantirishga garatilgan teng im-
koniyatlar siyosatini amalga oshiradi. Maz-
kur siyosat ish beruvchilarni har xil inklyuziv
muhit yaratishga undaydi. Bunday tashab-
buslar kamsitish amaliyotlarini minimallash-
tirish va meritokratiyani rivojlantirishga yor-
dam beradi [2].

Mehnat munosabatlarida o‘qitish tizmi.
Dunyoning aksariyat rivojlangan mamlakat-
larida insonlarning mehnatga oid munosa-
batlarda huquqiy savodxonligini ta’'minlov-
chi oqitish tizimlari mavjud. Qisqa muddatli
o‘qitish tizmi va trening dasturlari ish joyi-
da bag'rikenglik, xilma-xillik va inklyuzivlik
madaniyatini rivojlantirishga yordam beradi.
Odamlarni kamsitishning salbiy ogqibatlari
haqida ma’lumot berish orqali bu harakatlar
yanada adolatli ish muhitini yaratishga yor-
dam beradi.

Ma’lumotlarni to‘plash va monitoring qi-
lish. Mamlakatda mehnatga oid munosabat-
larda tenglikka erishishda bandlik sohasida
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kamsitishning darajasini baholash uchun
ma’lumotlar to‘plash va monitoring qilishni
talab etadi. Dunyoning aksariyat mamlakat-
lari monitoring tizimini belgilagan: ishga
qabul qilish, ko‘tarilish darajalari, ish haqi
va xilma-xillik statistikasi kabi turli band-
lik ko‘rsatkichlari bo‘yicha ma’lumotlarni
to‘playdi.

Majburiy choralar va jazolar. Rivojlan-
gan mamlakatlarda mehnatdagi kamsitishlar
haqidagi shikoyatlarga javob berish uchun ijro
mexanizmlari mavjud. Bu mexanizmlar tergov
organlari, tribunallar yoki sudlarni jalb qilishi
mumkin. Diskriminatsiyaga garshi qonunlar-
ni buzganlik uchun jazo moliyaviy zararni
qoplash, ishni tiklash yoki hatto ekstremal
holatlarda jinoiy javobgarlikka tortishni o'z
ichiga olishi mumkin. Jazoning o‘g'irligi kamsi-
tishni toxtatuvchi ta’sirni yaratishga ko‘mak-
lashadi va kamsituvchi amaliyotlarga yo‘l qo*-
yilmasligi haqida signal beradi [3].

Shuni ta’kidlash kerakki, yuqorida qayd
etilgan chora-tadbirlarning samaradorligi
madaniy, huqugqiy va siyosiy tafovutlar tufayli
turli mamlakatlarda farq qilishi mumkin.

Mehnat sohasida kamsitishning quyidagi
turlari mavjud:

— ishga qabul qilishda;

— ishdan bo‘shatishda;

— lavozimga ko‘tarilishda kamsitish;

— ish hagqini belgilashda va miqdorida.

Yuqoridagi barcha turlar bir-biri bi-
lan chambarchas bog‘liq bo‘lib, ular o‘zaro
bog‘langan kamsitishning yangi turlarini kel-
tirib chiqaradi [4].

Hozirgi kunda mamlakatimizda mehnat-
ga oid munosabatlarda inson huquqlarini
kamsitishni tagiqlash masalasi bo‘yicha xori-
jiy huquqiy tajriba yetarlicha o‘rganilmagan.
O‘zbekiston va xorijiy mamlakatlarda mehnat
munosabatlaridagi  kamsitish ~ muammo-
sini hal qilish yo‘llarini qiyosiy o‘rganish-
ga bag‘ishlangan keng qamrovli ilmiy ishlar
mavjud emas. Shu bilan birga, O‘zbekistonda
mehnatga oid munosabatlardagi muammo-
ning ko‘p jihatlari hali ham zarur darajada
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ishlab chiqilmaganligi sababli ular chuqur
ilmiy tadqiqotlarni talab giladi. Bularga quyi-
dagilar kiradi: mehnat munosabatlarida kam-
sitish tushunchasi, shakllari, turlari va asos-
lari, kamsitish faktini sudda isbotlash me-
xanizmlari va boshqalar.

Mehnat va bandlik sohasidagi kamsi-
tishlarga qarshi kurashish bo‘yicha muay-
yan chora-tadbirlarni amalga oshirish
uchun uning barcha ko‘rinishlarini aniglash
lozim. Diskriminatsiyaning paydo bo‘li-
shi va mavjudligining sabablarini obyek-
tiv (shaxsning shaxsiy xarakteriga bog‘liq
bo‘lmagan) va subyektiv (shaxsning max-
sus xarakteriga bog'liq) ajratish mumkin.
Xalgaro qonunchilik tahlili shuni ko‘rsata-
diki, xalgaro mehnat huquqi quyidagi asos-
lar bo‘yicha kamsitishning o‘n ikki xil ko'ri-
nishini ajratadi: Ular irqji, jinsi, dini, tili, si-
yosiy e’tiqodi, milliy kelib chiqishi, ijtimoiy
mavqeyi, oilaviy majburiyatlari, kasaba
uyushmalaridagi faoliyati, yoshi va nogi-
ronligiga qarab ajratilish mumkin. Tadqiqot
ishida mazkur guruhlarning ayrimlariga
to‘xtalib o‘tamiz.

Diskriminatsiyaga barham berish uchun
mehnatga oid munosabatlarda nafaqat teng-
likni targ'ib qilish, balki Xalgaro mehnat
tashkiloti tomonidan qabul gilingan normativ
hujjatlarga amal qilish masalasi ham muhim
hisoblanadi [5]. Ushbu masalalar XMTning
bir qancha konvensiyalari va tavsiyalarida
ishlab chiqilgan bo‘lib, ulardan eng muhim-
lari quyidagilardir:

— Diskriminatsiya (mehnat va kasb)
konvensiyasi, 1958-yil (111);

— Teng haq to‘lash to‘g'risidagi konven-
siya, 1951-yil (N2 100) va tegishli tavsiyalar.

XMTning 1998-yilgi deklaratsiyasi qoida-
lariga muvofiq, XMTga a’zo davlatlar mehnat
va kasb sohasidagi kamsitishlarni bartaraf
etish tamoyilini hurmat qilishlari, ishlab chi-
qishlari va amalga oshirishlari shart.

Material va metodlar

Mazkur tadqiqot ishida analiz, sintez, in-
duksiya, deduksiya, kuzatish, tarixiylik va

2024-YIL 1-SON

VOLUME & / 1SSUE 1 / 2024 ISSN: Z181-1338




12.00.10 - XALOARD HUQUD

tizimlashtirish, qiyosiy-huquqiy tahlil, man-
tiqiy, germenevtik va ilmiy bilishning boshqa
metodlaridan foydalanildi.

Tadqiqot natijalari

Diskriminatsiya - ijtimoiy va mehnat mu-
nosabatlari subyektlarining huquqlarini bil-
maslik yoki atayin g‘araz maqgsadlarda chek-
lash, ularning mehnat bozorida teng imkoni-
yatlardan foydalanishini inkor etish. Xodim
va ishchilarni turli sabablarga (diniy, irsiy,
millatiga va mulkiga) qarab kamsitish yo‘llari
[6].

Ko‘pgina mamlakatlarda tenglik yoki
kamsitmaslik tamoyilini amalga oshirish,
birinchi navbatda, milliy konstitutsiya bilan
kafolatlanadi, bu ko‘pincha barcha fuqarolar
teng huquqli bo‘lgan tenglikning umumiy qoi-
dasini 0z ichiga oladi.

Diskriminatsiyaga yo‘l qo‘ymaslik prinsi-
pi. Tenglik tamoyilini shakllantirishga bataf-
sil yondashadigan milliy qonunchilikda quyi-
dagilar aks etadi:

- Xodimlarning ishchanlik qobiliyati va
mehnatining natijalariga aloqador bo‘lmagan
(jinsi, yoshi, irqi, millati, tili, ijtimoiy kelib
chiqishi, mulkiy holati va mansab mavqeyi,
dinga bo‘lgan munosabati, e’tiqodi, jamoat
birlashmalariga mansubligi va h.k.) jihatlari-
ga garab har ganday cheklashlarga yoki im-
tiyozlar belgilashga yo‘l qo‘yilmaydi va bular
kamsitish deb hisoblanadi.

- Mehnatning muayyan turiga xos bo‘l-
gan talablar yoki ijtimoiy himoyaga muhtoj
shaxslar (ayollar, voyaga yetmaganlar, no-
gironligi bo‘lgan shaxslar va b.) g‘amxo‘rligi
bilan bog'liq farglash kamsitish deb hisoblan-
maydi [7].

Xalgaro mehnat standartlari mehnatni
xalgaro huquqiy tartibga solishning aso-
siy natijasi bo‘lib, davlatlar o‘rtasidagi ke-
lishuvlar orqgali yollanma mehnatdan foy-
dalanish, mehnat sharoitlarini yaxshilash,
mehnatni muhofaza qilish, xodimlarning
shaxsiy va jamoaviy manfaatlarini himoya
qilish bilan bog‘liq masalalarni tartibga so-
lishdir [8].
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Dunyoning bir qator rivojlangan davlat-
larining mehnatga oid munosabatlarda kam-
sitishni taqgiglash va uni oldini olish bo‘yicha
tajribalarini tahlil qilib chigamiz.

AQSh ish bilan ta’'minlashda diskriminat-
siyaga qarshi choralarni amalga oshirishda
birinchi o‘rinda turadi [9]. AQSh tajribasi-
ning ba’zi muhim jihatlarini tahlil qilib chiqa-
miz.

Qonunchilik: Qo‘shma Shtatlarda mehnat
kamsitishlariga qaratilgan asosiy qonun-
chilik 1964-yildagi “Fuqarolik huqugqlari
to‘g'risida”’gi Qonunning VII bobi hisobla-
nadi. Ushbu qonun irqi, rangi, dini, jinsi va
milliy kelib chigishiga ko‘ra xodimni kamsi-
tishni taqiqlaydi. Yillar davomida odamlar-
ni kamsitishdan himoya qilish bo‘yicha qa-
tor qonunlar gabul gilingan. Masalan, “Ishda
yoshni kamsitish to‘g‘risida”gi Qonun (ADEA)
va “Amerika nogironlari to‘g'risida”gi Qonun
(ADA) [10]. Teng Bandlik Imkoniyatlari
Komissiyasi (EEOC) bandlik munosabatlarida
kamsitishlarni taqiglovchi federal gonunlarni
amalga oshirish uchun javobgardir. Tashkilot
shikoyatlarni tekshiradi, nizolarni hal qilish-
da vositachilik qgiladi va kamsitish holatlarini
hal etishda yordam beradi. EEOC diskrimi-
natsiyaga qarshi qonunlarni qo‘llash va ish
joyida teng imkoniyatlarni targ‘ib qilishda hal
qiluvchi rol o‘ynaydi.

Davom etayotgan muammolar. Mehnatga
oid munosabatlarda kamsitishga garshi ijobiy
natijaga erishganligiga garamasdan AQShda
mehnat munosabatlarida kamsitishning oldi-
ni olishda muammolar saqglanib qolmoqda.
Irqiy tarafkashlik, ish haqi bo‘yicha farglar
va rahbarlik lavozimlarida aholining ayrim
toifalarini egallashiga bo‘lgan salbiy munosa-
bat kabi muammolar tashvishli soha bo‘lib
golmoqda.

AQSh federal tizimga ega, ya'ni alohida
shtatlar ham o‘zlarining kamsitishlarga qar-
shi qonunlarini qabul qilishlari mumkin. Bu,
0‘z navbatida, turli shtatlarda kamsitishlarga
qarshi qonunchilik va ularni qo‘llashning o0zi-
ga xos xususiyatlarida farq qilishi mumkin.
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AQShda mehnatga oid munosabatlar-
da eng katta muammolardan biri xodimlar-
ni ishga qabul qilishda irqiy kamsitish bo‘lib
golmoqda. 2018-yilgi umummilliy so‘rovda
qora tanli amerikaliklarning 56 %i, lotin mil-
latiga mansub respondentlarning 33 %i, tub-
joy amerikaliklarning 31 %i, osiyoliklarning
27 %i va ayollarning 31 %i ariza berishda
kamsitishlarga duchor bo‘lganliklarini aytish-
gan. Ularning irqi, etnik kelib chiqishi, jinsi
yoki jinsiy o‘ziga xosligi tufayli ishga qabul
qilishni rad etishgan [11].

Insonlarning mehnatga oid huquqlarini
yaxshi bilmasligi ko‘plab ishchilar, jumladan,
ayollarni, keksa va nogiron kishilarning kam-
sitishlarga duchor bo‘lishiga olib kelmoqda
[12]. 2018-yilda mamlakatda mehnatga oid
munosabatlarda kamsitish bilan bog‘liq ho-
latlar bo‘yicha milliy so‘rovnoma o‘tkazildi.
Qora tanli amerikaliklarning 57 %i, lotin mil-
latiga mansub respondentlarning 32 %i, tub-
joy amerikaliklarning 33 %i, osiyolik ameri-
kaliklarning 25 %i, ayollarning 41 %i foizi
teng maosh yoki lavozim ko‘tarilishi bo‘yicha
shaxsan kamsitishlarga duch kelganliklarini
ta’kidlashgan.

Amerika Qo‘shma Shtatlarining har bir
shtatida mehnatga oid munosabatlarda alo-
hida qonunchilik va o‘ziga xos xususiyat-
lar mavjud bo‘lib, Kaliforniya shtatining
mehnatga oid munosabatlarda qonunchilik
va ijro mexanizmini ko‘rib chiqamiz. Ishda
yoshga qarab kamsitish ko‘p uchraydigan,
lekin jiddiy e’tibor gilinmaydigan huqugbu-
zarlik hisoblanadi. Masalan, keksa yosh-
li xodimni yangi yosh ishchini olish tufayli
bo‘shatish yoki lavozimini pasaytirish (bun-
da asosan yangi xodim yosh, jismoniy hola-
ti yaxshi bo‘lganligi hamda samaradorligi
yugqoriligi sabab qilib ko‘rsatiladi). Shunday
bo‘lsa-da, yoshga oid kamsitishlarning oldini
olish bo‘yicha bir qator chora-tadbirlar ish-
lab chiqilgan. Masalan, ish beruvchilar yosh-
ga oid imtiyozlar, cheklovlar yoki talablar
bilan ochiq ish o‘rinlarini e’lon gila olmay-
dilar.

YURISPRLDENSIYA

Yaponiya mehnatga oid munosabatlarda
kamsitishning oldini olish bo‘yicha ilg‘or dav-
latlardan biri hisoblanadi. Mazkur davlatni
xotin-qizlar bandligini ta’'minlash va ularni
erkaklar bilan teng sharoitda ishlash bo‘yicha
amalga oshirgan tizimli ishlari hamda ular-
ning natijalari haqida qisqacha tahliliy ma’lu-
motlarni ko‘rib chigamiz.

Yaponiyada 1972-yilda “Ayollarning kas-
biy hayotga faol jalb etilishini rag‘batlanti-
rish to‘g'risida”gi Qonun qabul qilindi. Qonun
ayollarga nisbatan kamsituvchi munosabat-
ni, shu jumladan, jinsiy zo‘ravonlikni tartib-
ga solishga ijobiy ta’sir qilgan bo‘lsa ham,
ayollarning mehnatga faolroq jalb etilishiga
olib kelmadi.

Mazkur qonunda xotin-qizlarning kasbiy
hayotga faol jalb etilishi, mehnat faoliyatini
tanlagan yoki ishlamoqchi bo‘lgan ayollarni
bandlikni faol ta’'minlash orqali kasbiy hayot-
da faol ishtirok etish bo‘yicha gender tafo-
vutlari holatini hisobga olgan holda, 0z im-
koniyatlarini to‘liq namoyon etishlariga im-
kon yaratishni nazarda tutadi (imkoniyatlar,
ta'lim, ish joyida ko‘tarilish va professional
hayot bilan bog‘liqg boshqa imkoniyatlar).

Nikoh, homiladorlik, tug‘ish, bola parva-
rishi yoki shaxsiy hayot bilan bog'liq bosh-
ga sabablarga ko‘ra ishdan ketishga majbur
bo‘lish ko‘plab ayollarning kasbiy hayoti-
ga salbiy ta’sir ko‘rsatishini hisobga olgan
holda, ayollarning kasbiy hayotga faol jalb
qilinishini rag‘batlantirishga jiddiy e’tibor
qaratilmoqda. Davlat tomonidan jinsidan qa-
t'i nazar, barcha odamlarning kasbiy va shax-
siy hayoti o‘rtasida uzluksiz muvozanatni
ta’'minlash, oilali ayollar uchun bola parvarish
qilish kabi oz oilaviy majburiyatlarini baja-
rishga imkon beradigan qo‘llab-quvvatlovchi
mubhit yaratishni ijtimoiy qo‘llab-quvvatlash-
ga harakat qilinmoqda.

Yaponiya hukumati tomonidan milliy
va mahalliy davlat hokimiyati organlariga
mehnatga oid munosabatlarda gender teng-
ligini ta’'minlash bo‘yicha bir qator vazifalar
belgilangan. Jumladan, milliy va mahalliy
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hokimiyat organlari uchta asosiy tamoyilga
muvofiq, ayollarning kasbiy faoliyatga faol
jalb etilishini rag‘batlantirish bo‘yicha zarur
chora-tadbirlarni ishlab chiqishlari va amal-
ga oshirishlari kerak. Milliy hukumat kasb-
ga yo‘naltirish va o'qitish, ishga joylashti-
rish, birinchi marta ishga kiruvchilarni qo‘l-
lab-quvvatlash va boshqga zarur choralarni
ko‘rish lozim. Mahalliy hokimiyat organlari
esa ayollar, ularning oilalari va boshqa te-
gishli shaxslarning so‘rovlariga javob beradi-
lar.

Yaponiyada xodimlar huquqlarini hi-
moya qilish uchun ish beruvchilarga ko‘plab
majburiyatlar yuklatilgan. Jumladan, ish
beruvchilar ayollarning kasbiy faoliyati
uchun yetarli sharoit yaratib berishi hamda
ayollarning kasbiy hayotga faol jalb etilishi-
ni rag'batlantirish bo‘yicha boshqa tashab-
buslarni amalga oshirish talab gilinadi. Shu-
ningdek, ish beruvchilar milliy yoki mahalliy
hukumatlar tomonidan mehnat munosabat-
lari bo‘yicha qabul qilingan normalarning
ijjrosini ta’'minlashi lozim. Yaponiya qonun-
chiligi bo‘yicha 100 dan ortiq doimiy ish-
laydigan ishchilari bo‘lgan korxonalar ish
beruvchining umumiy harakat rejasini ish-
lab chiqishi va Sog‘ligni saqlash, mehnat va
farovonlik vazirligini xabardor qilishi kerak
(MHLW) [13].

Ish beruvchi korxonalar 2022-yildan
boshlab erkaklar va ayollar ish haqi o‘rtasi-
dagi farglar haqidagi ma’'lumotlarni €’lon qi-
lishlari shart (ayollar va erkaklar uchun o‘rta-
cha yillik ish haqining har bir oddiy ishchi va
barcha ishchilar uchun nisbati ko‘rsatilishi
shart). Yaponiyada mehnatga oid munosa-
batlarda kamsitishni taqiqlash magsadida
“Ish bilan ta’'minlash uchun teng imkoniyat-
lar to‘g'risida”gi Qonun gabul qilingan. “Teng
bandlik imkoniyatlari to‘grisida”’gi Qonun-
ning 1-moddasi ishda erkaklar va ayollar o‘r-
tasida teng imkoniyatlar hamda munosabatni
ta’'minlashga ko‘maklashish va boshqa cho-
ra-tadbirlarni qo‘llab-quvvatlashni nazarda
tutadi.
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Yaponiyaning “Bandlik imkoniyatlari-
ning tengligi to‘g'risida’gi Qonuni mehnat
munosabatlarining barcha bosqichlarida,
jumladan, ishga yollash, ishga joylashtirish,
tayinlash (jumladan, vazifalarni tagsimlash
va vakolat berish), lavozimga ko‘tarilish, la-
vozimdan tushirish, o‘qitish, nafaqaga chi-
qgishni rag'batlantirish, majburiy nafaqa
yoshi, ishdan bo‘shatish va mehnat shartno-
masini yangilash masalasi mustahkamlan-
gan. Mazkur qonun nafagat to‘g'ridan to‘g'ri
diskriminatsiyani, balki ba’zi bilvosita kam-
sitishlarni ham taqiqlaydi (7-modda).

Nikoh, homiladorlik, tug‘ish yoki bosh-
ga shunga o‘xshash sabablarga ko‘ra noqu-
lay munosabatda bo‘lish ham tagiqlanadi
(9-modda).

Ish beruvchi tomonidan ayollarni mehnat-
ga oid munosabatlarda taqiglangan xat-
ti-harakatlarga: muddatli shartnomani uzay-
tirmaslik, ishchining ish soatlarini qisqartish,
lavozimni pasaytirish, ish haqini kamayti-
rish yoki noqulay ish muhitiga o‘tkazishni
0z ichiga oladi. Mazkur qonun 2006-yilda
qayta ko‘rib chiqildi hamda qonunga tegishli
o‘zgartirish kiritildi. Natijada qonun jinsidan
gati nazar gender asosidagi kamsitishni
tagiglovchi qonunchilikka aylantirildi [14].

Ish beruvchining ayol xodimlarga homi-
ladorlik, tug‘ish va boshqa sabablarga ko‘ra
kamsitishning oldini olish bo‘yicha choralar
ko‘rish majburiyati yuklatildi. Mehnatga
oid munosabatlarda teng imkoniyat yaratib
berish uchun ish beruvchilardan ish joyida
jinsiy zo‘ravonlikning oldini olish uchun
zarur choralarni ko‘rishni talab qiladi
(11-modda). 2017-yil yanvar oyidan kuch-
ga kirgan “Mehnat imkoniyatlari tengligi
to‘g'risida”gi Qonunga kiritilgan o‘zgartir-
ish ish beruvchilardan homiladorlik, tug‘ish
va boshqa sabablarga ko‘ra noqulayliklar-
ning oldini olish uchun zarur choralarni
ko‘rishni talab qiladi.

Yaponiya mehnat qonunida barcha ayol
xodimlarga homiladorlik paytida himoya qi-
lish chorasi sifatida tugruq ta’tiliga chiqish-
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ga ruxsat beradi. Xususan, agar homilador
ayol ishchi olti hafta ichida tug‘ishi kerak
bo‘lsa (ko‘p homiladorlik holatida 14 hafta),
ish beruvchi uning ishlashiga ruxsat berishi
tagiglanadi. Ta’til muddati tabiiy tug‘ilish-
ning kutilgan sanasiga asoslanadi. Ko‘pincha
bolani parvarish qilish bo‘yicha uzoq mud-
datli ta’tilning cho‘zilishi martaba rivojlanishi
uchun salbiy ta’sir qilishi mumkinligi ta’kid-
lanadi [15]. Iqtisodiy chora-tadbirlar nuqtayi
nazaridan ayollar mehnati ko‘lamini kengay-
tirish uchun Yaponiya hukumati 2016-yil-
da kuchga kirgan “Ayollarning ish joyida
ishtirokini va rivojlanishini rag‘batlantirish
to‘grisida”gi Qonunni qabul qildi. Biroq ba’zi
tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, erkak ishchilar
bilan solishtirganda ayol ishchilar lavozimga
ko‘tarilishga kuchli intilmaydilar [16]. Ayol
ishchilarni rag‘batlantirish va ish joyida ayol
rahbarlar sonini ko‘paytirish uchun ko‘pin-
cha ish vaqti yanada moslashuvchan bo‘lishi
va qo‘shimcha ish vaqtini gisqartirish kerak-
ligi ta’kidlanadi [17].

Yuqoridagilardan kelib chigib, mehnat mu-
nosabatlari sohasida samarali ishlar amalga
oshirilgan bo‘lsa ham, bir gator muammo-
lar saqlanib turibdi. Masalan, agar ayollar
tug’rugdan keyin yangi ish topishga harakat
qilsalar, uzoq muddatli ishga joylashishni qo‘l-
lab-quvvatlaydigan Yaponiya bandlik tizimiga
ko‘ra ularning ko‘pchiligi oddiy ishchiga ayla-
nadi va faqat past darajadagi mehnat sharoit-
laridagi ishlarda ishlashga majbur bo‘ladi.

Tadqiqot natijalari tahlili

Mehnat huquqining tamoyillaridan biri
kamsitishga yo‘l qo‘yilmaslikdan iborat. Jin-
si, yoshi, irqi, millati, tili, ijtimoiy kelib chiqi-
shi, mulkiy holati va mansab mavqeyi, dinga
bo‘lgan munosabati, e’tiqodi, jamoat birlash-
malariga mansubligi, shuningdek, xodimlar-
ning ishchanlik qobiliyatlariga hamda ular
mehnatining natijalariga aloqador bo‘lmagan
boshqa jihatlariga garab mehnatga oid muno-
sabatlar sohasida har ganday cheklashlarga
yoki imtiyozlar belgilashga yo‘l qo‘yilmaydi
va bular kamsitish deb hisoblanadi [17].

YURISPRLDENSIYA

Jamoatchilik munosabatlarining deyar-
li barcha sohalariga ta’sir ko‘rsatgan holda
mehnat munosabatlarida diskriminatsiya
muammosi xalqaro hamjamiyatni normativ
hujjatlarda ham, huquqgni qo‘llash amaliyoti-
da ham kamsitishni bartaraf etishga chorla-
moqda. Shuningdek, diskriminatsiya muam-
mosini nazariy tushunish darajasi huquqiy
amaliyotning mavjud ehtiyojlaridan orqada
golayotganini ta’kidlash lozim [16].

Rivojlangan mamlakatlarda bandlikning
turli jabhalarida kamsitishlarni aniq taqiqlov-
chi keng gamrovli huquqiy baza yaratilgan.
Ushbu qonunlar himoyalangan xususiyatlar-
ning keng doirasini qamrab oladi va shaxs-
larning kamsitish amaliyotida huquqgni hi-
moya qilish uchun asos yaratadi.

Shuni ta’kidlab o‘tish joizki, kamsitishning
oldini olishda samarali ijro mexanizmlari
hal qiluvchi rol o‘ynaydi. Rivojlangan mam-
lakatlarda ko‘pincha kamsitish haqgidagi shi-
koyatlarni tekshirish va ko‘rib chigish uchun
mas’ul bo‘lgan maxsus ijro organlari mavjud
(Mehnat inspeksiyalari, bandlik standartlari
agentliklari, tenglik bo‘yicha komissiyalar
yoki inson huquqlari bo‘yicha komissiya va
boshgalar). Ushbu organlar kamsitishda ayb-
dor deb topilgan ish beruvchilarga nisbatan
jazo yoki sanksiyalar qo‘llash huqugiga ega.

Empirik tahlillar shuni ko‘rsatadiki, ayrim
rivojlangan davlatlar hamda Yaponiyada
kasb faoliyati bilan bog'liq malakalarda gen-
der tafovuti asta-sekin yo‘qolib borayotgan
bo‘lsa-da, farzandli va farzandsiz ayollar o‘r-
tasida malaka darajasi bo‘yicha tafovut osh-
moqda. Doimiy bo‘lmagan (to‘liq bo‘lmagan)
ishlarda ayollarning yuqori ulushi ham Ya-
poniyadagi asosiy muammolardan biri bo‘lib
golmoqda.

Fikrimizcha, ayollar malakasidan yetar-
li darajada foydalanmaslik muammosini
hal qilish uchun ish va hayot muvozanatini
ta'minlovchi qonunlar hamda tizimlarni ish-
lab chiqishning o‘zi kifoya qilmaydi. Ish haqi
bo‘yicha gender tafovutini kamaytirish uchun
ayollarning mehnatdagi ishtirokini shun-
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chaki ragbatlantirishning ozi yetarli emas.
Ayollarga oila va kasbiy faoliyat bilan bog'liq
bo‘lgan moslashuvchan ish muhitini yaratish
lozim.

Yaponiyaning “Erkaklar va ayollar o‘rta-
sida teng mehnat imkoniyatlari to‘g'risida”gi
Qonuni ish beruvchilarni ish joyidagi jinsiy
zo‘ravonlikning oldini olish va ularga javob
berish choralarini ko‘rish majburiyatini yuk-
laydi. Biroq u jinsiy zo‘ravonlikni tagiqlamay-
di yoki jabrlanuvchi qoplashni nazarda tut-
maydi. Fikrimizcha, mazkur qonunga o‘zgar-
tirish kiritish hamda mehnatga oid munosa-
batlarda kamsitishni taqiglash bo‘yicha aniq
belgilangan qoidalarni kiritish lozim.

Yapon ayollarining hozirgi holatini xalqga-
ro miqyosda solishtirganda, Jahon iqtisodiy
forumining 2022-yildagi gender farqi hi-
sobotida Yaponiya 146 ta mamlakat ichida
116-0‘rinni egalladi hamda rivojlangan iqti-
sodiyotlar orasida eng quyi o‘rinni egalladi.
Xususan, iqtisodiy va siyosiy sohalarda gen-
der nomutanosibligi umumiy reytingining
pastligiga sabab bo‘ldi. Oxirgi 35 yil ichida
mamlakatda ayollarning bandligi “miqdori”-
da yaxshilanishlar kuzatilgan bo‘lsa-da,
xalgaro taqqoslashlar “sifat” nuqtayi nazari-
dan muammolar saqlanib qolayotganini ko‘r-
satadi [17].

Mehnat munosabatlarida garama-qarshi
muammolar ularni hal etishga asos bo‘lgan
huquqiy himoyani kuchaytirish, ijro mexa-
nizmlarini takomillashtirish, ijtimoiy xabar-
dorlikni oshirish va mehnat munosabatlarida
kamsitishning oldini olishda yuzaga keladi-
gan muammolarni hal qilish bo‘yicha doimiy
harakatlar zarurligini ta’kidlaydi. So‘nggi yil-
larda diskriminatsiya darajasini o‘lchash va
diskriminatsiyaga garshi kurashish sohasida-
gi yutuglarni baholash uchun Xalgaro Mehnat
Tashkiloti (XMT)ning munosib mehnat ko‘r-
satkichlari va Yevropa Ittifoqining asoslari
kabi yangi baholash metodlari ishlab chiqil-
di. Ushbu yutuqlarga garamay, ma’lumotlar-
ning to‘lig mavjud emasligi va milliy darajada
kamsitish asoslarining aniq ta’rifi yo‘qligini
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hisobga olsak, muammolar saqlanib qolmog-
da [18].

Xulosalar

Diskriminatsiyaga barham berishda na-
fagat mehnatga oid munosabatlarda tenglikni
targ‘ib qilish, balki XMT tomonidan qabul qi-
lingan normativ-hujjatlarga amal qilish ma-
salasi ham muhim hisoblanadi.

Mehnat munosabatlarida inson huqugla-
rini kamsitishni taqiglash bilan bog‘liq ma-
salalar kop qirrali bo‘lib, doimiy e’tibor va
kompleks yechimlarni talab giladi. Yuqorida-
gi keltirilgan davlatlarda mehnatga oid mu-
nosabatlarda kamsitishni taqgiqlash bo‘yicha
tahlillardan kelib chiqib, quyidagilarni tavsi-
ya etamiz:

1. Diskriminatsiyaga qarshi keng qamrovli
gonunchilik tizimini yaratish:

- irqi, jinsi, yoshi, nogironligi, dini, jinsiy
oriyentatsiyasi va boshqgalar kabi himoya-
langan belgilarga asoslanib, ishga qabul qi-
lish, lavozimga ko‘tarilish, kompensatsiya va
mehnat sharoitlarini o'z ichiga olgan holda,
bandlikning barcha jabhalarida kamsitishni
aniq taqiglovchi keng qamrovli qonunlarni
ishlab chiqish, mehnatga oid munosabatlar-
da kamsitish tushunchasiga aniq ta'rif ishlab
chiqish va amaliyotga joriy etish lozim.

2. Kengaytirilgan ijro mexanizmlari:

- kamsitish haqidagi shikoyatlarni sama-
rali tekshirish va ko‘rib chiqish uchun ijro
etuvchi mexanizmlarini takomillashtirish
lozim. Bu tegishli idoralarga puxta tergov o‘t-
kazishga, qonunbuzarliklar uchun jazo qol-
lash va jabrlangan shaxslarga oz huquqlarini
tiklash yo‘llarini taqdim etish huquqini be-
rishni 0z ichiga oladi. Amaldagi qonun hujjat-
lariga o‘zgartirish kiritgan holda huqugbu-
zarlik uchun javobgarlik masalasini kuchay-
tirish va vakolatli davlat organlariga bandlik
sohasidagi aniq vakolatlar tizimini belgilash
magsadga muvofiq bo‘lar edi.

3. Mehnat xodimlari haqgida hisobot va
monitoring tizmi:

- diskriminatsiyaga oid shikoyatlar bo‘-
yicha ma’lumotlarni to‘plash uchun hisobot
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monitoringi tizimlarini yaratish, tendensi-
yalarni, kamsitish mavjud bo‘lgan sohalar-
ni davriy tekshiruvlarni ta’minlash lozim.
Davlat organlari kamsitishlarni aniqlash va
bartaraf etish uchun mehnat munosabatla-
rini monitoring qiladi, tadqgiqot olib boradi,
ma’lumotlarni tahlil qiladi, tizimli muam-
molarni va mavjud kamsitishlarga qarshi
choralardagi bo‘shliglarni aniqlash uchun
dalillar to‘playdi. Mehnat bozorlarini monito-
ring qilish va tegishli ma’lumotlarni to‘plash
orqali davlat organlariga qonunchilikka
o‘zgartirishlar Kkiritish uchun tegishli taklif
kiritishi mumkin.

4. Ish haqi haqidagi ma’lumotlarni har
chorakda oshkor €’lon qilish tizimini yaratish
(Yaponiya tajribasi asosida):

- jinsi, irqi yoki boshqa himoyalangan xu-
susiyatlariga ko‘ra yuzaga kelishi mumkin
bo‘lgan ish haqi bo‘yicha farglarni fosh qilish
hamda teng ish uchun teng ish hagi tamo-
yillarini ta’'minlashda shaffoflikni ta’'minlash
mexanizmlarini amalga oshirish lozim.

5. Mehnatga oid munosabatlarda kamsi-
tishga uchragan insonlarni qo‘llab-quvvat-
lash mexanizmlarini yaratish (AQSh tajribasi
asosida):

- diskriminatsiyaga uchragan shaxslar-
ni qo‘llab-quvvatlashning qulay va samara-
li mexanizmlarini, shu jumladan, huquqiy
yordam, maslahat xizmatlarini, buzilgan

huqugqlarini qayta tiklashga ko‘maklashish
mexanizmini ishlab chiqish hamda amaliy-
otga joriy qilish.

6. Mamlakatimizda gender tengligini
ta’'minlash hamda ayollarga mehnat faoliyati
bilan samarali shug‘ullanishi uchun teng im-
koniyat yaratib berish maqgsadida xotin-qiz-
larni ishga gabul qilish, ular bilan tuzilgan
mehnat shartnomalarini o‘zgartirish va bekor
qilishga oid qoidalar yanada takomillashtir-
ishni talab etadi.

Jumladan, homilador va uch yoshgacha
farzandi bor ayollarga xususiy sektorda ishga
gabul qilish, mehnat shartnomasini o‘zgar-
tirish va bekor qilish bilan bog'liq noqo-
nuniy harakatlar uchun javobgarlik masalasi
Jinoyat kodeksida va Ma’'muriy javobgarlik
to‘g'risidagi kodekslar normalariga kiritilishi
lozim.

Homilador va nogironligi bor ayollarga
masofaviy hamda moslashuvchan ish mubhi-
tini yaratib bergan ish beruvchiga imtiyozlar
ro‘yxatini kengaytirish zarur.

7. Mamlakatimizda mehnatga oid muno-
sabatlarda kamsitishni taqiqlash bo‘yicha
aniq qonun qabul qilinishi lozim.

Yaponiya va AQSh tajribasiga e’tibor ber-
sak, ular kamsitish shakllarini taqiqlovchi
alohida qonun hujjatlarini qabul gilgan hol-
da, huqugbuzarlikka garshi samarali ijro me-
xanizmini yarata olishgan.
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