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Резюме
1. Центр изучения правовых проблем является негосударственной некоммерческой организацией, зарегистрированной в форме общественного объединения 16 февраля 2001 года Управлением юстиции г. Ташкента. Учредителями Центра являются  ряд известных ученых-юристов и экономистов республики (Академик, д.ю.н. проф. Рахманкулов Х., главный редактор газеты «Налоговые и таможенные вести» к.э.н. Перпер М., доктор права Асьянов Ш.М., декан юридического факультета Национального Университета Ташкента профессор Анартаев И., д.ю.н. профессор Зарипов З., к.э.н. Корсун Г.В. и др.).
Целью Центра изучения правовых проблем является функционирование на некоммерческой основе постоянно действующей организации юристов и экономистов Узбекистана, объединяющей лучших ученых и практиков республики для решения задач разработки законопроектов и других нормативно-правовых актов, проведения независимых экспертиз актов законодательства, аналитических и исследовательских работ в области экономики и права, а также подготовки молодых ученых в области права и обучения их основам законодательной работы. 
Центр активно сотрудничает с Комитетами Законодательной Палаты Олий Мажлиса, Министерством Юстиции, Торгово-Промышленной Палатой, ВУЗами республики, другими министерствами, ведомствами и общественными организациями. Центр пользуется поддержкой ряда общественных объединений и международных организаций (ОБСЕ, ЮСАИД, ЮНИСЕФ, Фонда Ф. Эберта, Германского общества по техническому сотрудничеству, и др.). Ведущие специалисты Центра, в частности,  И. Анартаев, Ш. Асьянов являются экспертами комитетов Олий Мажлиса РУз, они разрабатывали Гражданский, Семейный кодексы Узбекистана, проекты Законов о собственности, о банкротстве, о залоге, о страховании, о реформировании госслужбы и децентрализации государственного управления в Узбекистане и другие. 
Вебсайт: www.lprc.uz;

E-mail:   asyanov.shamil@gmail.com ;

Телефон: 
     +998 71 2526974;
Тел/факс:        +998 71 252 74 84
2. Центр Поддержки Гражданских Инициатив  (ЦПГИ),  является негосударственной некоммерческой организацией, зарегистрированной в форме общественного объединения 25 августа  2004 года Министерством юстиции Республики  Узбекистан. ЦПГИ осуществляет   свою деятельность на территории Республики Узбекистан, и имеет региональные отделения  в Республике Каракалпакстан, Андижанской,  Ферганской, Ташкентской  областях и городе Ташкенте.
С 2005 г. ЦПГИ  является членом Национальной Ассоциации негосударственных некоммерческих организаций республики.

ЦПГИ работает по нижеследующим приоритетным направлениям: 
· продвижение вопросов равных прав и равных возможностей, повышение гендерной чувствительности гражданского общества;

· охрана материнства и детства, защита репродуктивных прав и репродуктивного здоровья женщин, укрепление института семьи;

· реализация, отчетность и мониторинг Конвенции ООН «О ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин» - CEDAW, обеспечение социального партнёрства и консолидации государственных и общественных организаций республики в вопросах  равных  прав и равных возможностей   женщин и мужчин республики;

· расширение экономических прав и возможностей женщин;

· оказание  содействия  работе на национальном уровне по подготовке мобилизации национальных партнеров на местном уровне для участия в диалогах и пропаганде вопросов примирения, толерантности  и соблюдения обязательств по правам женщин согласно Резолюции СБ ООН 1325, 1820, 1888, 1889.

Основная деятельность  ЦПГИ: 

· организация и проведение тренингов,   семинаров, круглых столов,  консультаций, подготовке  Национальных экспертов по вопросам реализации, отчетности и мониторинга  CEDAW, подготовке национальных экспертов по гендерным вопросам, гендерная экспертиза действующего законодательства Республики Узбекистан.

· Подготовлена Гендерная экспертиза Трудового и Семейного кодекса Республики Узбекистна;

· Совместно с национальными и международными партнерами подготовлены и изданы статистические сборники «Женщины и Мужчины Узбекистана», 2005, 2007, 2010;

· Подготовлен и опубликован альтернативный отчет в Комитет ООН по CEDAW «Мониторинг выполнения Республикой Узбекистан положений Конвенции о ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин CEDAW»? 2006 год;
· Участие 2009 по 2014 год в реализации  трех проектов, которые финансировались Европейским Союзом, в рамках  IBPP, по повышению поте5нциала НПО в вопросах оказания качественных услуг и расширению экономических возможностей уязвимых женщин.

ЦПГИ  активно сотрудничает с Комитетом женщин Узбекистана,   Советом Федерации  профсоюзов Узбекистана, Министерством труда и социальной защиты населения,  другими министерствами, ведомствами и общественными организациями по вопросам расширения прав и возможностей женщин. 
ЦПГИ также активно сотрудничает и  пользуется поддержкой ряда общественных объединений и международных организаций (ОБСЕ,  АБР, ЮНФПА, ООН Женщины, Комиссия Европейского Союза и другие). Ведущие специалисты Центра, в частности,  Д. Кабулова  является членом Совещательной рабочей группы при ООН Женщины Центральной Азии, участвовали в составе рабочей группы по подготовке проекта Закона Республики Узбекистан «О социальном партнерстве» и других.

Вебсайт: www.cisc.uz;
E-mail:    cisc.2004@yandex.ru;

Телефон: +998 71 227 1929;

Факс:        +998 71 227 35 02

Альтернативный доклад

О выполнении Международного пакта об экономических, социальных и культурных правах в Республики Узбекистан
Право на труд

(гендерные аспекты)

Введение
Конституционный принцип равноправия прав и свобод женщин и мужчин и равных возможностей для их осуществления реализуется в различных сферах общественной жизни в национальном законодательстве и последовательно закреплен в кодексах Республики Узбекистан.

Конституция Республики Узбекистан в ст.18 определяет, что все граждане Республики Узбекистан имеют одинаковые права и свободы и равны перед законом без различия пола, расы, национальности, языка, религии, социального происхождения, убеждений, личного и общественного положения. Закрепляя принцип недопустимости ограничения кого бы то ни было в трудовых правах и свободах, получения кем-либо преимуществ, законодатель в Трудовом кодексе дополнил вышеуказанный перечень такими обстоятельствами как «возраст», «имущественное и должностное положение», «принадлежность к общественным объединениям».

Важным показателем признания гендерного равенства в сфере труда является статья 6 Трудового Кодекса Республики Узбекистан, которая гласит: «Все граждане имеют равные возможности в обладании и использовании трудовых прав. Установление каких-либо ограничений или предоставление преимуществ в области трудовых отношений в зависимости от пола, возраста, расы, национальности, языка, социального происхождения, имущественного и должностного положения, отношения к религии, убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а также других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников и результатами их труда, недопустимо и является дискриминацией.

Не являются дискриминацией различия в сфере труда, обусловленные свойственными данному виду труда требованиями или особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной защите (женщины...)».

В этой же статье определен механизм защиты граждан от дискриминации. Так, лицо, считающее, что оно подверглось дискриминации в сфере труда, может обратиться в суд с заявлением об устранении дискриминации и возмещении нанесенного ему материального и морального вреда.

Положительно оценивая полноту и содержательность норм правового регулирования, закрепленных в статье 6 Трудового кодекса, хотелось бы отметить о некоторых пробелах, снижающих эффективность реализации конституционного принципа равноправия женщин и мужчин в сфере трудовых отношений. 
Представляется существенным упущением отсутствие упоминания семейного положения в перечне обстоятельств, не связанных с деловыми качества работника и результатами их труда, по которым никто не может быть ограничен в трудовых правах и свободах или получать какие-либо преимущества. Известно, что работники с семейными обязанностями, в особенности женщины, выполняющие или желающие выполнять оплачиваемую работу, могут подвергаться дискриминации, испытывают большие затруднения в реализации своего права на свободный выбор работы и в продвижении по работе.

В этой связи требуется уточнить толкование признака «пол», указанного в статье 6 ТК. В сфере трудовых отношений сегрегация женщин, скрытая и явная дискриминация осуществляется не по признаку пола вообще, а, главным образом, по признаку материнства. Наличие таких обстоятельств, как «беременная женщина», «женщина с ребенком», «мать одиночка» могут приводить к скрытой и явной дискриминации в сфере трудовых отношений. Очевидно, что это обстоятельство не может быть обойдено законодателем при уточнении перечня тех основных обстоятельств, по которым реально существуют ограничения трудовых прав и свобод граждан.

Принцип равенства также закреплен в статье 58 Трудового кодекса, которая гарантирует реализацию права на труд, обеспечение каждому равенства возможностей в получении профессии и работы, условиях труда и занятости, оплате труда, продвижении по службе.

Наряду с принципом равенства полов Трудовой кодекс предусматривает систему гарантий и льгот, предусмотренных только для женщин. К таковым относятся:

· запрет отказывать в приеме на работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, соответственно по мотивам их беременности или наличия детей;

· недопустимость прекращения трудового договора с беременными женщинами и женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, кроме случаев полной ликвидации предприятия, когда прекращение трудового договора допускается с обязательным   трудоустройством;

· недопустимость предварительного испытания при приеме на работу беременных женщин, женщин, имеющих детей до трех лет;

-
перевод на более легкую работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до двух лет с сохранением им среднего заработка по прежней работе;

-
недопустимость применения труда женщин на работах с неблагоприятными условиями труда, а также на подземных работах, привлечения к работам в ночное время, сверхурочным работам и работам в выходные дни и направление в командировку беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет без их согласия;

· право женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет и работающих в учреждениях и организациях, финансируемых из бюджета, на сокращенную продолжительность рабочего времени, которое не должно превышать 35 часов неделю;

· право беременной женщины, женщины, имеющей ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида - до шестнадцати лет), в том числе находящегося на ее попечении, на неполный рабочий день или неполную рабочую неделю;

· льготы женщинам при установлении очередности предоставления ежегодных отпусков;

· дополнительные отпуска женщинам, имеющим двух и более детей в возрасте до двенадцати лет или ребенка-инвалида в возрасте до шестнадцати лет;

· отпуска по беременности и родам, отпуска по уходу за ребенком в возрасте до двух и до трех лет;

· перерывы для кормления ребенка.

Наличие указанных норм, направленных на специальную охрану материнства служат своего рода основанием для дискриминации женщин в трудовой сфере.
В последние десятилетия во многих странах идет процесс постепенной отмены юридических актов, устанавливающих специальную охрану труда женщин. Главный довод в пользу такой отмены - отрицательное влияние законодательства об охране труда женщин на их занятость и принципиальная неприемлемость в современных условиях гендерной охраны труда, развивающей в женщинах чувство неполноценности. Акты по специальной охране женского труда либо ослабляются исключениями и оговорками, либо прямо отменяются, либо объявляются судом противоречащими законам о запрещении дискриминации по признакам пола и лишенными юридической силы. 
Думается, что задача совершенствования трудового законодательства в гендерном аспекте состоит в постепенном, с учетом объективных условий переходе с механизмов позитивной дискриминации на механизмы равной конкурентоспособности, обеспечивая при этом женщинам право на доступ к работе, карьере, повышению квалификации, новым формам экономической активности и другим ресурсам.

 Обеспечение права на труд

Конституция Республики Узбекистан в статье 37 провозглашает, что «каждый имеет право на труд, на свободный выбор работы, на справедливые условия труда и на защиту от безработицы в порядке, установленном законом». Таким образом, Основной закон страны закрепляет свободный характер труда, что означает для каждого право работать или не работать. Свобода труда означает и свободный для гражданина выбор профессии и рода деятельности.

Развитие конституционного принципа свободы труда закрепляется в статье 7 Трудового кодекса Республики Узбекистан, запрещающей принудительный труд, т.е. принуждение к выполнению работы под угрозой применения какого-либо наказания (в том числе в качестве средства поддержания трудовой дисциплины), а также в статье 57 указанного кодекса, предоставляющей каждому исключительное право распоряжаться своими способностями к производительному и творческому труду и осуществлять любую не запрещенную законодательством деятельность. Более того, каждому предоставляется право на свободный выбор места работы путем прямого обращения к работодателю или через бесплатное посредничество органов по труду. Гарантируется также, что добровольная незанятость не может служить основанием для привлечения к ответственности.

Помимо Трудового кодекса (ст. 68) дополнительные гарантии
занятости для отдельных категорий работников установлены также в Законе
Республики Узбекистан «О занятости населения». Действующая редакция
закона является гендерно-нейтральной. Так, статья 7 Закона
предусматривает, что государство обеспечивает дополнительные гарантии:
лицам, нуждающимся в социальной защите, испытывающим
затруднения в поиске работы и не способным на равных условиях
конкурировать на рынке труда, в том числе одиноким и многодетным
родителям, имеющим детей в возрасте до четырнадцати лет и детей-
инвалидов; молодежи, окончившей образовательные учреждения; уволенным
из Вооруженных Сил, войск Министерства внутренних дел, Службы
национальной безопасности, Комитета по охране Государственной границы и
Министерства по чрезвычайным ситуациям Республики Узбекистан;
инвалидам и лицам предпенсионного возраста; лицам, освобожденным из
учреждений,     исполняющих     наказание,
или     подвергавшимся

принудительным мерам медицинского характера по решению суда.

Следует отметить, в ряде государств Европы на законодательном уровне закреплены положения, обязывающие работодателя принимать на работу в обязательном порядке в пределах установленных норм определенные категории работников. К примеру, в Италии к такой категории лиц относятся, наряду с инвалидами, сироты и вдовы погибших на войне или в результате производственной травмы. В других странах, где отсутствует законодательство об обязательном трудоустройстве, вопрос решается в трехсторонних соглашениях.

Одним из механизмов, обеспечивающих право на труд, является запрет дискриминации при найме на работу. Законодательство ряда зарубежных стран предусматривает определенный перечень оснований запрещения дискриминации при приеме на работу.

В трудовом законодательстве Республике Узбекистан, наряду с общей нормой о недопустимости незаконного отказа в приеме на работу (ст.78 Трудового кодекса) содержится статья 224, запрещающая работодателю отказывать в приеме на работу женщин по мотивам беременности или наличия детей, а также некоторый механизм защиты нанимающегося. Работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме. Отказ в приеме на работу может быть обжалован в суде.

Однако на практике в судах редко рассматриваются жалобы на дискриминацию при приеме на работу. Причиной тому является сложность представления доказательств, в результате чего жалобы, которые имели место быть, признаются необоснованными. В этой связи в целях повышения ответственности работодателя за незаконный отказ представляется необходимым возложить на работодателя обязанность не только по возмещению материального и морального вреда, но и принятию в определенных случаях решения, обязывающего работодателя взять на работу лицо, которому было незаконно отказано в приеме.
В Трудовом кодексе Республике Узбекистан содержатся также положения о государственных гарантиях реализации права на труд, к числу которых относятся:

свобода выбора вида занятости, в том числе работы с различными режимами труда;

защита от незаконного отказа в приеме на работу и прекращения трудового договора;

бесплатное содействие в подборе подходящей работы и трудоустройстве;

обеспечение каждому равенства возможностей в получении профессии и работы, условиях труда и занятости, оплате труда, продвижении по службе;

бесплатное обучение новой профессии (специальности), повышение квалификации в местных органах по труду или по их направлению в иных учебных заведениях с выплатой стипендии;

компенсацию, в соответствии с законодательством материальных затрат при приеме на работу в другую местность;

возможность заключения срочных трудовых договоров на участие в оплачиваемых общественных работах.

Вместе с тем объективно существующая в стране безработица больше всего сказывается на женщинах, особенно в сельской местности. Мужчины в поисках работы едут в столицу или на заработки за рубеж (Российскую Федерацию. Казахстан и др.), то женщинам, как правило обременённым семьёй, детьми, ехать некуда. Уровень скрытой безработицы, особенно среди женщин весьма высок. Объективные статистические данные в этой сфере недоступны. Но её уровень можно определить соотносительно к количеству мужчин выезжающих на работу за рубеж, и он не меньше, а на порядок больше, чем среди мужчин. Решение этого сложного вопроса зависит от ряда экономических факторов – развития производства, сельского хозяйства, сферы услуг на селе.
Испытательный срок

Трудовой кодекс Республики Узбекистан предусматривает предварительное испытание как традиционный способ определения пригодности работника. Так, статья 84 регламентирует, что трудовой договор может быть заключен с предварительным испытанием в целях:

-
проверки соответствия работника поручаемой работе;

-
принятия работником решения о целесообразности продолжения работы, обусловленной трудовым договором.

Законом Республики Узбекистан «О внесении изменений и
дополнений в некоторые законодательные акты» N 681-I от 29.08.98 г. в
Трудовой    кодекс    включена    норма,
предусматривающая,    что

предварительное испытание не устанавливается при приеме на работу беременных женщин, женщин, имеющих детей до трех лет, лиц, направленных на работу в счет минимального количества рабочих мест, установленного для предприятия, а также работников, с которыми заключается трудовой договор на срок до шести месяцев.

Развитие трудового законодательства на международном уровне свидетельствует о том, что изменилась сама концепция испытательного срока, целью которой становится не только определение профессиональной пригодности человека, но и для того, чтобы работник мог оценить работу, условия труда, психологическую обстановку, «срабатываемость» с начальником. Кроме того, на законодательном уровне предусматриваются и особые гарантии лицам, проходящим испытательный срок: предупреждение об увольнении, компенсация за неиспользованный отпуск, особые правила для инвалидов и женщин.

Изменение и расторжение трудовых договоров

В действующем трудовом законодательстве (ст. 237 Трудового кодекса) предусмотрены определенные гарантии занятости в виде запрета на увольнение по инициативе работодателя беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до 3 лет. Увольнение перечисленных выше категорий разрешается только при ликвидации организации с обязательным трудоустройством. Трудоустройство указанных женщин осуществляется местным органом по труду с обеспечением в период трудоустройства соответствующих социальных выплат, установленных законодательством. Обязательное трудоустройство женщин указанной категории осуществляется работодателем также и в случаях прекращения трудового договора в связи с истечением его срока. На период трудоустройства за ними сохраняется заработная плата, но не свыше трех месяцев со дня окончания срочного трудового договора. Однако следует признать, что данная гарантия занятости требует еще разработки действенного механизма ее реализации.

Анализ трудового законодательства и трудовых отношений на практике свидетельствует о необходимости установления ответственности работодателя за «спровоцированное увольнение работника», как это имеет место в ряде зарубежных стран. «Спровоцированное увольнение работника» означает, что прекращение трудового договора производится по инициативе работника «добровольно», но фактически по вине работодателя, вынудившего работника своими незаконными действиями на формально добровольное увольнение. К таким случаям, вынуждающим работника прекратить трудовой договор можно отнести:

- невыплату к установленному времени заработной платы, если это не является результатом форс-мажора или непредвиденных обстоятельств, наличие которых должно быть доказано работодателем;

-
необоснованное сокращение заработной платы или понижение в должности; перевод на другую работу, не соответствующую его квалификации, воспринятый работником как унижение, ведущее к профессиональной деградации и т. п.;

· акты дискриминации по отношению к работнику в связи с полом, расой, религией, убеждениями;

· произвольное изменение продолжительности режима рабочего времени;

· аморальные действия в отношении работника и членов его семьи, акты насилия, оскорбление или проявление неуважения к работнику или членам его семьи, необеспечение здоровых и безопасных условий труда и др.

 Рабочее время

Трудовой кодекс содержит традиционные нормы максимальной продолжительности рабочего времени рабочего времени (ст. 115), которая не может превышать сорока часов в неделю. При шестидневной рабочей неделе продолжительность ежедневной работы не может превышать семи часов, а при пятидневной рабочей неделе - восьми часов.

Наряду с этим, отдельным категориям работников с учетом их возраста, состояния здоровья, условий труда, специфики трудовых функций и других обстоятельств в соответствии с законодательными и иными нормативными актами о труде, а также условиями трудового договора устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени без уменьшения оплаты труда. К отдельным категориям работников относятся:

· работники, не   достигшие   восемнадцатилетнего   возраста;

· работники, являющиеся инвалидами I и II групп;

•
работники, занятые на работах с неблагоприятными условиями труда;

•
работники, имеющие особый характер работы.

Данный перечень работников был расширен после введения в Трудовой кодекс изменений и дополнения в соответствии с Законом РУ N 760-I от 14.04.99 г. «О дополнительных льготах женщинам», согласно которому женщинам, имеющим детей в возрасте до трех лет и работающим в учреждениях и организациях, финансируемых из бюджета, также устанавливается сокращенная продолжительность рабочего времени. Так, в соответствии со статьей 2281 женщинам, имеющим детей в возрасте до трех лет и работающим в учреждениях и организациях, финансируемых из бюджета, продолжительность рабочего времени устанавливается не более тридцати пяти часов в неделю. Оплата труда данной категории женщин при сокращенной продолжительности рабочего времени производится в таком же размере, как для работников соответствующих категорий при полной продолжительности ежедневной работы.

Трудовым законодательством сокращенная продолжительность рабочего времени устанавливается также для работников, занятых на работах с неблагоприятными условиями труда, для работников, имеющих особый характер работы.

По соглашению между работником и работодателем согласно положениям Трудового кодекса при приеме на работу, либо впоследствии может устанавливаться неполный рабочий день или неполная рабочая неделя. Вместе с тем, обязательным для работодателя является установление неполного рабочего времени по просьбе беременной женщины, женщины, имеющей ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида - до шестнадцати лет), в том числе находящегося на ее попечении, или лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением. При этом гарантируется, что работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работника каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав и оплачивается пропорционально отработанному времени или в зависимости от выработки.

Еще одной гарантией прав женщин выступает недопустимость применения труда беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до четырнадцати лет (детей-инвалидов - до шестнадцати лет) на ночных, сверхурочных работах, работах в выходные дни и направления в командировку без их согласия. При этом привлечение к ночным работам беременных женщин и женщин, имеющих детей до трех лет, допускается при наличии медицинского заключения, подтверждающего, что такая работа не угрожает здоровью матери и ребенка.

В целях обеспечения принципа гендерного равенства представляется целесообразным наряду с ограничением труда одиноких женщин, установить ограничения труда одиноких мужчин, воспитывающих детей в возрасте до 14 лет (ребенка инвалида до 16 лет) на ночных и сверхурочных работах, работах в выходные дни и направления в командировку без их согласия.
Время отдыха и перерывы

Женщинам, имеющим детей в возрасте до двух лет, предоставляются помимо перерыва для отдыха и питания дополнительные перерывы для кормления ребенка. Эти перерывы предоставляются не реже чем через три часа продолжительностью не менее тридцати минут каждый. При наличии двух или более детей в возрасте до двух лет продолжительность перерыва устанавливается не менее часа.

Перерывы для кормления ребенка включаются в рабочее время и оплачиваются по среднему месячному заработку.

По желанию женщины, имеющей ребенка, перерывы для кормления ребенка могут быть присоединены к перерыву для отдыха и питания либо в суммированном виде перенесены как на начало, так и на конец рабочего дня (рабочей смены) с соответствующим его (ее) сокращением.

Конкретная продолжительность этих перерывов и порядок их предоставления устанавливаются в коллективном договоре, а если он не заключен, - по соглашению между работодателем и профсоюзным комитетом либо иным представительным органом работников.

Отпуска

В соответствии с общим правилом ежегодный основной отпуск за первый рабочий год предоставляется по истечении шести месяцев работы. Наряду с этим трудовое законодательство предусматривает случаи использования отпуска до истечения указанного срока определенной категорией лиц, к числу которых отнесены и женщины - перед отпуском по беременности и родам или после него.

Анализ законодательства зарубежных стран, регулирующего вопросы социальной защиты женщин в период деторождения показывает, что в подавляющем большинстве государств, предоставляются отпуска по беременности и родам продолжительностью в среднем 14-16 недель и выплачиваются пособия за счет средств социального страхования.

В Республике Узбекистан женщинам предоставляются отпуска по беременности и родам продолжительностью семьдесят календарных дней до родов и пятьдесят шесть (в случае осложненных родов или при рождении двух или более детей - семьдесят) календарных дней после родов с выплатой пособия по государственному социальному страхованию. Отпуск по беременности и родам исчисляется суммарно и предоставляется женщине полностью, независимо от числа дней, фактически использованных до родов. (ст. 233 ТК)
По окончании отпуска по беременности и родам по желанию женщины ей предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста двух лет с выплатой за этот период пособия в порядке, устанавливаемом законодательством. В частности установлено, что пособие в этот период выплачивается организацией, где женщина работала до выхода в декретный отпуск. 
С учётом того, что множество организаций частного сектора маломощны, либо закрываются вследствии банкротства, то получение пособия становится большой проблемой. Органы самоуправления граждан, которые должны обеспечивать пособиями неработающих женщин занятых уходом за детьми финансово недееспособны и покрывают потребности в выплате указанных пособий лишь до 20% нуждающихся в нём. Полагаем, что необходимо вернуться к системе полного государственного обеспечения пособиями всех женщин занятых уходом за детьми до 2-ух летнего возраста.
Женщине, по ее желанию, предоставляется также дополнительный отпуск без сохранения заработной платы по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет.

Отпуска по уходу за ребенком могут быть использованы полностью или по частям также отцом ребенка, бабушкой, дедом или другим родственником, фактически осуществляющим уход за ребенком.

По желанию женщины или указанных лиц во время нахождения в отпуске по уходу за ребенком они могут работать на условиях неполного рабочего времени или по соглашению с работодателем на дому. При этом за ними сохраняется право на получение пособия.

В период отпусков по уходу за ребенком за женщиной сохраняется место работы (должность). Эти отпуска засчитываются в трудовой стаж, в том числе и в стаж работы по специальности.

В стаж работы, дающий право на последующий ежегодный оплачиваемый отпуск, время отпусков по уходу за ребенком не засчитывается, если иное не предусмотрено в коллективном договоре, а также в ином локальном акте предприятия либо в трудовом договоре.

Законодательством специально предусмотрены льготы женщинам при установлении очередности предоставления ежегодных отпусков, согласно которым беременным женщинам и женщинам, родившим ребенка, ежегодные отпуска предоставляются, по их желанию, соответственно перед отпуском по беременности и родам или после него либо после отпуска по уходу за ребенком.

Особо следует отметить учет гендерного фактора в положении статей 144, 231 Трудового кодекса РУз, регламентирующих очередность предоставления ежегодных отпусков. Так, отпуск по желанию работника должен предоставляться в летнее или другое удобное для него время:

одиноким родителям (вдовам, вдовцам, разведенным, одиноким матерям) и женам военнослужащих срочной службы, воспитывающим одного или более детей в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида - до шестнадцати лет) и др.

Более того, работающим мужчинам предоставляется право, по их желанию, на использование ежегодного отпуска в период отпуска жены по беременности и родам.

В соответствии с законодательством отпуск без сохранения заработной платы по желанию работника должен предоставляться в обязательном порядке женщинам по уходу за ребенком в возрасте от двух до трех лет; женщинам, воспитывающим двух и более детей в возрасте до двенадцати лет, - до четырнадцати календарных дней ежегодно. 
Однако, на практике возможны случаи, когда одинокий мужчина осуществляет уход за ребенком до двух лет, или вдовец воспитывает двух или более детей до двенадцати лет. Следовательно, предоставление вышеуказанных льгот и для мужчин, фактически осуществляющих уход за ребенком в возрасте от двух до трех лет, либо воспитывающему двух или более детей в возрасте до двенадцати лет явилось бы правильным пониманием социальной значимости как материнства, так и отцовства, равенства социальных ролей в семье.
Женщины, имеющие двух и более детей в возрасте до двенадцати лет или ребенка-инвалида в возрасте до шестнадцати лет имеют право на ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью не менее трех рабочих дней.

 Условия труда

Регулирование труда по условиям сформулировано трудовым законодательством в нескольких направлениях, в том числе и как гендерно нейтральные нормы, и как гендерно активные:

1) К гендерно нейтральным следует отнести:

- льготы и преимущества для всех занятых на тяжелых, вредных и опасных работах, независимо от пола работника (сокращенный рабочий день, дополнительный отпуск, специальное питание, повышенная оплата).

Статья 117 Трудового кодекса предусматривает установление сокращенной продолжительности рабочего времени не более 36 часов в неделю работникам, подвергающимся воздействию в процессе труда вредных для их здоровья физических, химических, биологических и иных производственных факторов. Для работников, занятых на работах с особо вредными     и     особо     тяжелыми     условиями     труда,     предельная продолжительность рабочего времени устанавливается Правительством Республики Узбекистан.

Кроме того, отдельным категориям работников (медицинским работникам, педагогам и другим), работа которых связана с повышенным эмоциональным, умственным, нервным напряжением, то есть имеет особый характер, продолжительность рабочего времени устанавливается не более 36 часов в неделю.

За работу с неблагоприятными условиями труда работникам, подвергающимся воздействию в процессе труда вредных для здоровья физических, биологических и иных производственных факторов, предоставляется ежегодный дополнительный отпуск. Перечень работ, профессий и должностей на предприятиях, дающих право на дополнительный отпуск, порядок и условия их предоставления определяются отраслевыми соглашениями, коллективным договором на основе методики оценки условий труда, утверждаемой Министерством труда и социальной защиты населения Республики Узбекистан и Министерством здравоохранения.

Трудовым законодательством предусматривается предоставление работникам ежегодного дополнительного отпуска за работу в тяжелых и неблагоприятных природно-климатических условиях. Перечень районов с тяжелыми и неблагоприятными природно-климатическими условиями и минимальная продолжительность ежегодного дополнительного отпуска определяются Правительством Республики Узбекистан. Отраслевыми соглашениями, коллективными договорами может предусматриваться предоставление работникам ежегодных дополнительных отпусков и в других районах с тяжелыми и неблагоприятными природно-климатическими условиями.

Законодательством Республики Узбекистан гарантируется обеспечение работников молоком, лечебно-профилактическим питанием, газированной соленой водой, средствами индивидуальной защиты и гигиены. Перечень таких работ, нормы выдачи, порядок и условия обеспечения устанавливаются коллективными соглашениями, коллективными договорами, а если они не заключены, определяются работодателем по соглашению с представительным органом работников.

2) Гендерно активные нормы включают в себя:

-
ограничение труда женщин на ночных работах, сверхурочных работах, работах в выходные дни за исключением производственной необходимости;

-
запрет применения труда женщин на работах с неблагоприятными условиями труда, на подземных работах, подъем и перемещение женщинами тяжестей, превышающих установленные предельные нормы, а также на любых тяжелых, вредных, опасных и ночных работах для беременных женщин и женщин с детьми до двух лет.

Трудовой кодекс закрепляет положение о том, что не допускается привлечение к работам в ночное время, к сверхурочным работам, работам в выходные дни и направление в командировку беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до четырнадцати лет (детей инвалидов -до шестнадцати лет), без их согласия. При этом привлечение к ночным работам беременных женщин и женщин, имеющих детей до трех лет, допускается при наличии медицинского заключения, подтверждающего, что такая работа не угрожает здоровью матери и ребенка.

Традиционное запрещение в Республике Узбекистан занятости женщин в неблагоприятных по условиям труда производствах, исходя из интересов ее репродуктивного здоровья и заботы о здоровье будущего поколения, оформлено трудовым правом в ряде нормативных актов. Так, ст. 225 ТК РУ запрещает труд женщин на работах с неблагоприятными условиями труда, а также на подземных работах, кроме некоторых подземных работ (нефизических работ или работ по санитарному и бытовому обслуживанию). Запрещается также подъем и перемещение женщинами тяжестей, превышающих предельно допустимые для них нормы. Список работ с неблагоприятными условиями труда, на которых запрещается применение труда женщин, и предельно допустимые нормы нагрузок для женщин при подъеме и перемещение ими тяжестей устанавливаются Министерством труда и социальной защиты населения Республики Узбекистан по консультации с Советом Федерации профсоюзов Узбекистана и представителями работодателей.

Тем не менее, потребность общества и государства в улучшении ситуации с воспроизводством населения и заботы о соблюдении прав ребенка на жизнь и здоровье, так или иначе, приводит к ограничению права женщины на профессиональную занятость. Помимо этого, запрет для женщин на работы во вредных и опасных производствах, при одновременном разрешении работать в этих производствах мужчинам дискриминирует последних. Запрещение трудится во вредных условиях, ставит женщину в зависимость от государства, которое принимает решение за женщину, на каких производствах, в какое время, на каких условиях она должна трудиться. В условиях рыночных отношений и конкуренции за рабочие места, запретительные меры государства становятся опасным орудием манипулирования и усиления эксплуатации на рынке труда.

Думается, что противоречие между свободой профессионального выбора женщины и интересом поддержания репродуктивного здоровья может быть разрешено при решении вопросов модернизации производства, обеспечение безопасности труда всех работников путем внедрения новых технологий, направленных на улучшение условий труда.

Вместе с тем, сохранение в действующем трудовом законодательстве списка запрещенных для женщин работ, с точки зрения современных подходов к проблемам гендерного равенства, также не является бесспорным. Так, любые запреты, ограничивающие возможности женщин в сфере труда, противоречат ст.37 Конституции Республики Узбекистан, где закрепляется право каждого на свободный выбор профессии.
Сохранение в действующем трудовом законодательстве Республики Узбекистан гендерно дифференцированной политики, в отличие от ряда зарубежных стран, где отменяется специальная охрана труда женщин, обусловлено:

· отсутствием эффективно действующих антидискриминационных механизмов,

· невысоким уровнем техники и технологий, которые оказывают негативное влияние на здоровье человека,

· несоблюдением законодательства об охране труда отдельными работодателями,

· уменьшением роли профсоюзов в защите прав работников,

· невысоким уровнем экономического развития.

Надомный труд
В Республике Узбекистан особое внимание уделяется проблеме надомного труда, поскольку институт домохозяек является традиционным для нашего общества.

Домашний труд женщин по воспитанию детей и обслуживанию членов семьи не оплачивается, не попадает в национальные счета и не учитывается при расчетах ВНП. Недоучет роли женщин в трудовой сфере, которая все еще понимается как сфера оплачиваемого труда, рождает социально-экономическую проблему, связанную с восприятием женщин как неполноценных и второстепенных работников на рынке труда. И хотя сегодняшняя риторика в отношении незанятых женщин иная, чем раньше, их всячески восхваляют за то, что они наконец-то обрели свое "истинное предназначение" и стали "настоящими женщинами", но на деле это выливается в пренебрежительное отношение к домохозяйкам, а нередко связано и с домашним насилием. Проблемы женщин, их реальные нужды и запросы не учитываются и не попадают в программы социальной и трудовой направленности.

В целях решения задач по обеспечению занятости и устойчивого роста доходов населения республики, а также широкого развития различных форм надомного труда, включая его кооперацию с крупными промышленными предприятиями 5 января 2006 году Президентом Республики Узбекистан был принят Указ «О мерах по стимулированию расширения кооперации между крупными промышленными предприятиями и производством услуг на базе развития надомного труда» №УП -3706 .

Основными задачами развития надомного труда были определены следующие:

-
создание благоприятных условий для широкого вовлечения населения в надомную трудовую деятельность, с учетом совершенствования трудового законодательства, обеспечения социальной защиты и охраны труда надомников;

-
развитие кооперации между промышленными предприятиями и гражданами, осуществляющими производство продукции и услуг по их заказам на дому, в первую очередь, в швейной, галантерейной, шелковой, перерабатывающей, мебельной, электронной промышленности, а также в телекоммуникациях и различных отраслях услуг и сервиса, позволяющих повысить эффективность промышленного производства;

- создание гражданам, работающим по заказам предприятий на дому, стабильных условий со стороны заказчиков по поставкам сырья, материалов и полуфабрикатов, а также в гарантированном сбыте произведенной по заказам продукции.

Установление связей между крупными промышленными предприятиями с надомниками нацелено, прежде всего, на решение важной проблемы -увеличение доходов семейных бюджетов, сокращение численности незанятого населения. Следует особо отметить, что данным Указом было определено, что обеспечивается учет трудового стажа надомников, что дает право на назначение им пенсий и пособий по социальному страхованию.

 рекомендации

Проводимая в Республике Узбекистан политика, направленная на обеспечение социально защитной роли государства на рынке труда позволяет расширить свободу выбора жизненного пути и самореализации личности женщины, способствует усилению равенства возможностей по признаку пола, как к тому стремится все цивилизованное мировое сообщество.

Вопрос о соблюдении гендерного равенства, т.е. равенства возможностей, рассматривается в мире с двух позиций. В ряде государств действует юридическое равенство обоих полов, действует эффективные механизмы административного и судебного его обеспечения, правительством разработаны формы и методы экономической политики, направленные на обеспечение прав женщин на рынке труда.

Анализ Трудового кодекса Республики Узбекистан сквозь призму гендера подтверждает, что в нашем законодательстве содержатся статьи, запрещающие дискриминацию по полу при найме и увольнении в пределах общих норм трудового права. В трудовом законодательстве Республики Узбекистан закреплены гарантии обеспечения выполнения женщинами репродуктивной функции. Установлен комплекс мер, направленных на защиту родительских прав, охрану материнства, отцовства. Это защита беременных женщин от безработицы и обязательное их трудоустройство при возникновении ситуаций, когда сохранить рабочее место невозможно, охрана труда беременных женщин и матерей, имеющих детей грудного возраста, предоставление перерывов в связи с кормлением грудного ребенка, право любого члена семьи на оплачиваемый отпуск по уходу за больным ребенком.

Вместе с тем, формирование рыночных механизмов регулирования труда по-новому заостряют проблемы участия женщин в общественном производстве,   усиливая   дискриминационные   тенденции.   Именно   эта категория населения в настоящее время наиболее уязвима в сфере занятости и трудовых отношений, наименее конкурентоспособна на рынке труда, имеет ряд законодательно установленных трудовых льгот, ставящих женщин в неравное положение с мужчинами и создающих прецедент возникновения неравных возможностей.

Трудовой кодекс устанавливает запреты на направление женщин в командировку, привлечение к ночным, сверхурочным работам и работам в выходные дни женщин, вышедших на работу до достижения ребенком возраста трех лет, тем самым делает их неудобной и невыгодной рабочей силой для работодателя. Поэтому законодательная поддержка государством трудящихся женщин в ответственный период деторождения - объективный фактор реализации признанного обществом их естественного жизненного права на труд и доход. Сохранение гендерного подхода к трудовому праву является необходимым фактором и требует учета особенностей положения и поведения работников - мужчин и женщин на рынке труда и в области занятости, хотя бы из практических соображений эффективного ведения производства и сохранения социального согласия.

Проведенная гендерная экспертиза Трудового кодекса Республики Узбекистан позволяет сделать следующие выводы:

1.
В условиях перехода к рыночным отношениям в Республике
Узбекистан представляется целесообразным сохранить регулирующую роль
государства в социально-трудовой сфере как гаранта прав женщин.

2.
В целях обеспечения защиты прав женщин представляется
необходимым включить в проект Закона «О гарантиях равных прав и возможностей мужчин и женщин» нормы, определяющие понятие "дискриминации в отношении женщин", основой которого может служить определение, данное в ст. 1 Конвенции ООН 1979 г. "О ликвидации всех форм дискриминации в отношении женщин".

3.
Статья 6 Трудового кодекса Республики Узбекистан провозглашает
равноправие прав и свобод женщин и мужчин и устанавливает перечень
обстоятельств, по которым никто не может быть ограничен в трудовых
правах и свободах, получать какие-либо преимущества. Представляется
необходимым дополнить данный перечень таким критерием, как семейное
положение, которое не связанно с деловыми качества работника и
результатами их труда. В трудовой сфере скрытая и явная дискриминация
осуществляется не по признаку пола вообще, а, главным образом, по
признаку материнства. Наличие таких обстоятельств, как «беременная
женщина», «женщина с ребенком», «мать одиночка» гарантируют наиболее
высокий уровень скрытой и явной дискриминации в сфере трудовых
отношений.

4.
Женская рабочая сила является менее привлекательной для
работодателя в силу совмещения женщиной двух функций -
профессиональной и материнской. В этой связи в целях искоренения
дискриминационного характера норм Трудового кодекса представляется
целесообразным предоставить женщинам право самим определять,
пользоваться данными правами или нет. Кроме того, следует изменить
существующие подходы к системе социальных прав и гарантий, предоставляемых женщинам. В частности, следует от понятия «материнства» перейти к понятию «родительства» или "работающие мужчины и женщины с семейными обязанностями". Согласно требованиям Конвенции МОТ № 156 о работниках с семейными обязанностями, адекватных цивилизованной рыночной экономике представляется необходимым по режимам рабочего времени и порядку увольнения объектом регулирования наряду с женщиной, определить и мужчин: имеющих детей до 3-х лет (по ночным работам); до 14 лет (по сверхурочным работам, командировкам, неполному рабочему дню); одиноких отцов (при увольнении, по отпускам без сохранения содержания при наличии двух детей); мужчин в период беременности и родов жены и др. Данные нововведения позволяют объектом трудовых правоотношений определить не только материнство, но и родительство и повысить ответственность обоих родителей за воспитание детей.

5.
Представляется целесообразным организационное и законодательное
содействие созданию новых моделей занятости, которые предоставляли бы
мужчинам и женщинам возможность совмещать профессиональные и
семейные обязанности. Установление права на сокращенный рабочий день и
введение гибких режимов рабочего времени без изменения рабочего места,
усиление социальной защищенности таких групп работников; сокращение
налогов на прибыль для предприятий и организаций за каждый процент
организованных "надомных" и других льготных рабочих мест для лиц,
воспитывающих детей дошкольного возраста даст возможность женщинам и
мужчинам остаться в сфере занятости, продвигаться по служебной лестнице
и выполнять свои семейные обязанности.

6.
В целях усиления социально-защитной функции трудового
законодательства в гендерном аспекте необходимо внести соответствующие
изменения в Трудовой кодекс Республики Узбекистан путем отмены
недействующих норм или норм, ведущих к ухудшению ситуации (например,
запрет применения труда женщин на ночных, тяжелых и вредных работах), и
применять гарантии труда женщин исключительно в период активного
материнства, т.е. в период беременности, кормления, использования отпуска
по уходу за ребенком до двух лет, что обусловлено проблемами
воспроизводства населения, здоровьем будущего поколения, охраной прав
ребенка. В остальном регулировании положения женщины-матери на
производстве представляется необходимым перейти от запретительных мер
к согласительным процедурам.

7.
С учетом того, что женщины, находящиеся в отпуске по уходу за
ребенком до трех лет, после выхода на работу могут стать реальным
объектом для сокращения в связи с отставанием в квалификации,
необходимо организовать систему обязательного повышения квалификации в
организациях и на предприятиях за счет работодателя. Данная мера станет
рычагом повышения ныне недостаточной конкурентоспособности женской
рабочей силы и сыграет ключевую роль в решении проблемы
экономического неравенства мужчин и женщин. В связи с этим следует
законодательно проработать вопрос об организации на предприятиях или в службе занятости непрерывного обучения работников, возвращающихся из отпуска по уходу за ребенком, с цепью максимально возможного закрепления на рабочем месте.

 9.Представляется необходимым разработать систему регулирования продвижения женщин по службе путем введения действенного временного механизма квотирования руководящих кадров; расширение подготовки женских лидеров для предпринимательского и директорского корпуса; применения системы открытых периодических конкурсов на должность с обязательным участием женщин и первоочередностью их приема при равных шансах и т. п.


10.Совершенствование трудового законодательства должно, также включать принципиально новый момент, появившийся ныне в зарубежной юриспруденции. Это - право работника на уважение личного достоинства, на конфиденциальность, на невмешательство в частную жизнь, на защиту от насилия на работе.

11.Трудовой кодекс Республики Узбекистан, запрещая дискриминацию по различным основаниям в сфере труда, предоставляя подвергшимся дискриминации лицам право обратиться в суд о восстановлении нарушенных прав, возмещении материального вреда и компенсации морального вреда, не определяет, на ком лежит обязанность доказывать наличие или отсутствие факта дискриминации и умысла на ее совершение. В этой связи представляется необходимым внести в Трудовой кодекс обязанность доказывать отсутствие умысла на дискриминации работника, в том числе и по мотивам пола, лежит на работодателя.

12.
На основе изучения практики зарубежных стран (Швеции,
Великобритании) в целях усиления позиций женщин на рынке труда и в
других сферах жизнедеятельности, обеспечения соблюдения
конституционного положения о равенстве прав и возможностей мужчин и
женщин, и ликвидации экономической, социальной и иной дискриминации,
необходимо принять в Узбекистане закон "О равных правах и возможностях
мужчин и женщин". В положениях данного закона следует закрепить меры
по реализации политики государства по обеспечению равных прав и свобод,
равных возможностей мужчин и женщин, предотвращению дискриминации
по мотивам пола, определить механизм контроля и надзора за соблюдением
должностными лицами государственных органов, предприятий, организаций
и учреждений, а также предпринимателями положений закона о
равноправии. Именно этот закон призван закрепить понятие гендерного
равенства как равного правового статуса женщин и мужчин и равных
возможностей для его реализации в политическом, социально-
экономическом и культурных процессах. В данном законе следует также
закрепить положения о недопустимости дискриминации, об учете данного
принципа во всех сферах жизнедеятельности государства и общества, в том
числе, при формировании руководящих структур государственных органов
центрального и местного уровня, решении вопросов социально-экономического, социально-трудового характера.

Закон "О равных правах и равных возможностях мужчин и женщин" должен определить государственные гарантии по реализации равных возможностей для лиц обоего пола при поступлении их на государственную службу и ее прохождении, при осуществлении активного и пассивного избирательного права, участии в деятельности политических партий и ННО, органов самоуправления граждан, а также закрепить полномочия органов законодательной, исполнительной и судебной власти по обеспечению равенства прав и равенства возможностей мужчин и женщин. В закон следует внести положения об обжаловании фактов дискриминации по мотивам пола и обязанности государственных органов по формированию статистики и мониторинга в сфере обеспечению равных прав и возможностей мужчин и женщин.

Указать данные организации и подпись ответственного лица 
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