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Annotatsiya. Bugungi kunda raqamlashtirish, axborot kommunikatsiya texnologiyalarining
rivojlanishi, iqtisodiy rivojlanishning yangi bosqichiga o‘tish va boshqa bir qator ijtimoiy-sotsiologik,
geografik, iqtisodiy omillar natijasida mehnat munosabatlarida o‘zgarishlar, yangilanishlar yuzaga
kelmoqda. Xususan, an’anaviy mehnat munosabatlaridan farq qiluvchi notipik mehnat munosabatlari,
bandlikning zamonaviy shakllari tobora keng miqyosda ommalashib, mehnat bozoridan mustahkam
o'rin egallamoqda. Shu sababli an’anaviy mehnat munosabatlarini notipik mehnat munosabatlaridan
farqlash, bandlikning notipik shakllarida ishlayotgan xodimlarning mehnatini huquqiy jihatdan tartibga
solish oldimizda turgan muhim vazifalardan biri hisoblanadi. Ushbu maqolada mehnat munosabatlari
o'zgarishining nimalarda namoyon bo‘lishi, bandlikning zamonaviy, notipik turlarining paydo bo‘lishi va
ommaviylashuvi o‘rganilgan. Notipik mehnat munosabatlari yuzasidan Xalqaro mehnat tashkiloti hamda
Turmush va mehnat sharoitlarini yaxshilash bo'yicha Yevropa jamg‘armasining tadgqiqotlari, hisoboti
tahlil qilingan. Rivojlangan mamlakatlarda mavjud bo‘lgan bandlikning notipik turlari hamda milliy
qonunchiligimizdan o‘rin olgan notipik xususiyatlarga ega bo‘lgan, an’anaviy bandlikdan farq qiluvchi
bir qator masofaviy mehnat, sekondment (xodimni vaqtincha boshqa ish beruvchiga xizmat safariga
yuborish), autstaffing, bir martalik ish kabilar taqqoslangan holda o‘rganilgan.

Kalit so‘zlar: raqamlashtirish, globallashuv, notipik mehnat, vaqtinchalik ish, bir martalik ish,
masofaviy mehnat, autstaffing, sekondment.

TPAHC®OPMALIUA TPYAOBbIX OTHOINEHWIH U HETUITUYHBIE TPYJAOBBIE
OTHOLIEHUS B IU®POBOM 3KOHOMMKE

Kassmmera 'ysi1o1a AGAypaxuM KU3H,
6a30BbIN JOKTOPAHT TalIKeHTCKOTO0
roCyZJapCTBEHHOT'0 IOPUIUYECKOTO YHUBEPCUTETA

AHHomayusa. Cezo0Hsi 8  pesyabmame  yugposusayuu, pazeumusi  UHPOPMAYUOHHO-
KOMMYHUKAYUOHHbIX MeXHO/102Ull, hepexodd HA HOBblll 3man 3KOHOMUYECK020 pa3eumusi, d Mmakdxice
psida dpyeux 06UjeCmBEHHO-COYUO/A02UYECKUX, 2eo2paduyeckux, ISKOHOMUYECKUX ¢dakmopos
npoucxodsim 3HavyumesibHble U3MEHEeHUsl 8 Mmpydo8blX OmHOWeHusx. B yacmnocmu, HemunuuHble
mpyodogble OMHOWEHUSs, omauvaruuecss om mpaduyuoOHHbIX, COBPEMEHHble (OPMbl 3aHIMOCMU
cmaHogsimcsi 8cé 60s1ee NONYJASPHLIMU U 3AHUMAOM NPOYHOE Mecmo HA pbiHke mpyoda. [loamomy
00HOIl U3 8AXCHBIX 3aday, cmosiyjux heped HAMU, S8/15emcsl pa3zpaHuveHue mpaduyuoHHbIX MpPYydosbIX
OMHOWEHUU 0m HemMuNnUYHbLX, 3dKOHOOame/IbHoe pesy/uposaHue mpyda pabomHukos, pabomarouwux
8 HeMUNUYHbIX gopmax 3aHsimocmu. B danHoli cmambe paccmampugaromcesi meHoeHyuu 8 mpydossix
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OMHOWEHUSX, Nosie/leHue U NnonyaAspusayusi COBPEeMEHHbIX, HemunuyHsvlx Gopm 3aHsIMOCMu.
IIpoanaausuposaHbsl cywecmayoujue uccaedo8aHuss U omuémst MexcdyHapodHoll opeaHudayuu mpyoda
u Esponelickozo ¢ponda yayuweHus ycaosull Hu3Hu u mpyda omHocuUmMeNbHO Hemunu4HbsIX mpydosbix
omHoweHutll. CpagHUMeENbHO U3y4eHbl HemunuyHble OpMbl 3aHAMOCMU, cyuecmsyowue 8 pa3eumsix
cmpaHax, yoanéHHas paboma, cekoHdMeHm (8pemeHHoe Hanpas/ieHue pabomHuka 8 KOMaHoupoeKy K
dpyzomy pabomodameio), aymcmagpuHe, pasoeasi paboma u m. 0.

Kawouesvwle cnosa: yugpposuzayus, enobasusayus, Hemunu4Has 3aHIMocms, 8pemMeHHass paboma,
pasosas paboma, yoanénHas paboma, aymcmagpduHe, cekoHOMeHm.

TRANSFORMATION OF LABOR RELATIONS AND ATYPICAL LABOR RELATIONS IN THE
DIGITAL ECONOMY

Javliyeva Gullola Abdurakhim Kkizi,
Doctoral Student of
Tashkent State University of Law

Abstract. Today, as a result of digitalization, the development of information and communication
technologies, the transition to a new stage of economic development, as well as a number of other
sociological, geographical, and economic factors, changes are occurring in labor relations. In particular,
atypical labor relations are different from traditional labor relations; modern forms of employment
are becoming increasingly popular and occupy a strong place in the labor market. Therefore, the
differentiation of traditional labor relations from atypical labor relations and legislative regulation of the
labor of workers working in atypical forms of employment is one of the important tasks facing us. This
article examines the manifestations of changes in labor relations and the emergence and popularization
of modern, atypical types of employment. Research and reports from the International Labour
Organization and the European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
were analyzed regarding atypical labor relations. Atypical types of employment existing in developed
countries, such as remote work, secondment (temporarily sending an employee on a business trip to
another employer), outstaffing, one-time work, etc., which have atypical features included in our national
legislation and differ from traditional employment, have been studied in comparison.

Keywords: digitization, globalization, atypical work, temporary work, one-time work, remote work,

outstaffing, secondment.

A A

Kirish

Ragamlashtirish - mehnat munosabatlari-
ning tabiatiga va turli davlatlar va mintaqa-
larda bandlik holatiga bevosita ta’sir ko'r-
satadigan eng yorqin zamonaviy tendensi-
yalardan biridir. Raqamli iqtisodiyot raqamli
texnologiyalarga asoslangan, elektron biznes,
elektron tijorat bilan bog‘langan, ragamli to-
var va xizmatlar ishlab chigarayotgan hamda
taqdim etayotgan iqtisodiy faoliyatdir [1].

Hozirgi vaqtda dunyodagi mehnat bo-
zori global o‘zgarishlarni boshdan kechir-
moqda, xususan, kasblarning ayrim turlari
(mashinistlikning ba’zi turlari, telefonist-
kachi, shtampchi) allaqachon yo‘q bo‘lib ket-
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gan yoki yo‘qolib ketish xavfi ostida, sababi
ular robotlar yoki kompyuter dasturlari bi-
lan almashtirilmoqda. An’anaviy kasblar va
lavozimlar o‘rniga mehnat bozorida mutlaqo
yangi mobil hamda moslashuvchan mehnat
turlari funksiyalari paydo bo‘ldi. Ular kom-
paniyaning profili va faoliyatidagi o‘zga-
rishlarga, tovarlar, ishlar, xizmatlar, kapital
bozorda yuzaga keladigan iqtisodiy vazi-
yatga qarab osongina o‘zgarib bormoqda
[2]. Bu esa, oz navbatida, mutaxassislar va
ishchilarning bilimlari va konikmalari ko‘p
girrali hamda yangi mehnat shartlari va sha-
roitlariga moslashuvchan bo‘lishi kerakligini
taqozo etadi.
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Sh.Ismoilovning ta’kidlashicha, ragam-
lashtirish katta hajmdagi axborot bilan tez
va qulay, ishonchli ishlash imkonini bergan-
ligi sababli iqtisodiy o‘sishni ta’'minlashda
muhim omilga aylanib ulgurdi. Mehnat mu-
nosabatlarini raqamlashtirish raqamli iqti-
sodiyotning tarkibiy qismi sifatida endi ortga
gaytmas jarayonga aylanib, mehnat sohasida
yaqin istigbolda ham asosiy tendensiyalar-
dan biri sifatida saqlanib qoladi [3].

0. Uzaqovning fikriga ko‘ra, raqamli iqti-
sodiyotga o‘tish sharoitida ish bilan bandlik
sohasida jiddiy o‘zgarishlar sodir bo‘layot-
ganligi zamonaviy bilim va malaka ko‘nik-
malariga ega bo‘lgan mutaxassislarga talab
muntazam ravishda ortib borayotganligi-
ning isbotidir. Bunda xodimlarning ish joy-
lari va mehnat sharoitlarida ham o‘zgarish-
lar yuzaga kelmoqda. Ragamli iqtisodiyotga
o‘tish ish bilan bandlik tarkibining o‘zgari-
shi, xodimlar intellektual salohiyatidan sa-
marali foydalanish hamda innovatsion ja-
rayonlar samaradorligini oshiruvchi omillar
ta’sir darajasining kengayishini yuzaga kel-
tirmoqda [4].

Ayni paytda, axborot texnologiyalarining
joriy etilishi, raqamlashtirishning bir qator
sohalarga keng kirib borishi natijasida shu
sohada bandlik darajasi yildan yilga o‘zga-
rib bormoqda. Xususan, iqtisodiy rivojlan-
gan mamlakatlarda sanoat, ishlab chigarish
sohalaridagi bandlik xizmat ko‘rsatishdagi
bandlik bilan o‘rin almashmoqda. Rivojlan-
gan mamlakatlarning bu boradagi ko‘rsat-
kichlariga qaraydigan bo‘lsak, 2021-yilda
Yevropa Ittifogida mehnatga layoqatli aho-
lining 73 foizi xizmat ko‘rsatish sohasida,
23 foizi sanoatda, 4 foizi esa qishloq xo‘jaligi-
da band bo‘lgan. Solishtirish uchun 2000-yil-
da bu ko‘rsatkich xizmat ko‘rsatish sohasida
65 foizni, sanoatda 27 foizni, gishloq xo'-
jaligida 9 foizni tashkil etgan [5]. Amerika-
da 2021-yilda mehnatga layoqatli qatlamn-
ing 79,15 foizi xizmat ko‘rsatish sohasida,
19,18 foizi sanoatda va 1,66 foizigina gishloq
xo‘jaligida band bo‘lgan [6].
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O‘zbekistonda ham bugungi kunda
mehnatga layoqatli aholining 40 foizi xizmat
ko‘rsatish sohasida band hisoblanadi [7].
YIMning 47,1 foiz qismi bugungi kunda xiz-
matlarga to‘g'ri keladi.

Qishloq,

o'rmon va

izmatlar

2094
baliqchili
89.1

Sanoat —
116,8

(trin.so’mda)

Rasm. 2023-yil sentabr holatiga ko‘ra
O‘zbekistonda YIM ko‘rsatkichi [8]

Material va metodlar

Tadqgiqot davomida quyidagi savollarga
javob berishga harakat qilindi:

raqamli iqtisodiyot, mehnat munosabat-
lari transformatsiyasi va bunga sabab bo‘lgan
omillar o‘rganildi. Bugungi kunda bandlik-
ning zamonaviy va notipik turlari dunyo taj-
ribasidan kelib chiqib tahlil qilindi va milliy
gonunchilik bilan taqqoslandi. Employee
sharing, Job Sharing, Coworking, ICT based
mobile work, Casual work, Crowd sourcing,
Autstaffing kabi bir gator bandlik turlari tah-
lil qilindi.

Ushbu tadqiqot ishida tahlil qilish, xolislik,
giyoslash, taqqoslash, tizimlilik, statistik va
umumlashtirish kabi ilmiy metodlardan foy-
dalanildi.

Tadqiqot natijalari

Mehnat qonunchiligini tartibga solishning
an’anaviy yondashuvlari tranformatsiyasi-
ga globallashuv, migratsiya, ishchi kuchining
qarishi, urbanizatsiya, platformalashtirish,
raqamlashtirish, iqlim o‘zgarishi, yaqindagi-
na bolib o‘tgan COVID-19 pandemiyasi va
boshga omillar bevosita va bilvosita ta’sir
o‘tkazadi [9]. Bugungi kunda dunyo miqyosi-
da mehnat munosabatlarining transformatsi-
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yasi, ya'ni o‘zgarayotganligini quyidagilarda
ko‘rishimiz mumkin:

1. Standart (Klassik) bandlikdan no-
tipik bandlikka o‘tish orqali mehnat
shartnomalaridagi o‘zgarishlar: vaqtincha-
lik ishlarda, masofaviy ishlarda band bo‘lish,
to‘ligsiz ish vaqtida va moslashuvchan jad-
vallarni o'z ichiga olgan ish tartibida ishlash,
muddatli mehnat shartnomalari asosida ish-
lash hamda o‘rindoshlik asosida ikki va un-
dan ortiq ishlarda band bo'lish kabi notipik
bandlik shakllari sezilarli darajada o‘sdi.

2. Texnologiya va avtomatlashtirishning
ta’siri natijasida yuzaga keladigan o‘zgarish-
lar: texnologiya, avtomatlashtirish va sun’iy
intellektning integratsiyasi ishning tabiati-
ga ta’sir ko‘rsatmoqda, bu esa muntazam
vazifalarni avtomatlashtirishga, ya’ni ba’zi
mehnat turlarining texnikalar, robotlar to-
monidan bajarilishi oqibatida yangi (ush-
bu texnika va robotlarni boshqarish, ax-
borot texnologiyalari bilan ishlashga oid) ish
turlarining yaratilishiga olib keld.i.

3. Raqamli platformalar joriy etilishi va
erkin daromad iqtisodiyoti (gig economy)
ommaviylashuvi natijasida yuzaga keladigan
o‘zgarishlar: ragamli platformalar ishchilarni
qisqa muddatli vazifalar yoki loyihalar bilan
birlashtirish orqali gig iqtisodiyotini rivojlan-
tirishga yordam berdi (Gig iqtisod - doimiy,
to‘liq ish vaqtida ishlaydigan xodimlar emas,
balki mustaqil pudratchilar va frilanserlar
hamda vagqtinchalik va yarim kunlik (to‘ligsiz
ish vaqti) lavozimlarga tayanadigan mehnat
bozori) [10].

4. Globallashuv hamda tashkilotlar ta-
biatining o‘zgarishi: globallashuv autsorsing
va autstaffing xizmatlarining ommalashuviga
olib keldi, bu esa ish o‘rinlarining tagsimlani-
shiga va global migyosda mehnat bozori di-
namikasiga ta’sir ko‘rsatdi. Shuningdek, ba’zi
tashkilotlar kamroq iyerarxik qatlamlarga
ega bo‘lgan tuzilmalarga o‘tishdi, bu ham
an’anaviy mehnat munosabatlariga ta’sir qi-
luvchi holatdir. Fikrimizni yanada aniqroq
ifodalaydigan bo‘lsak, hozirda korxona,

YURISPRLDENSIYA

tashkilotlar o‘zlariga asosiy daromad kel-
tiruvchi jabha, aytaylik, ishlab chigarishga
diqqat-e’tiborini garatib, ikkilamchi korxo-
naning ish yurituvi uchun kerak bo‘lgan xiz-
matlarda (masalan, buxgalterlik, yuristlik,
oshpazlik v.h.da) boshqa tashkilotlarning
yordamidan (autsorsing xizmatlaridan) foy-
dalanmoqda.

Ishning o‘zgaruvchan landshaftini bosh-
garish ham ish beruvchilar, ham xodimlar
tomonidan doimiy moslashishni talab qiladi.
Yuqorida sanab o‘tilgan o‘zgarishlar natijasi-
da taraflarning ishga bo‘lgan munosabati-
da ham o‘zgarishlar kuzatildi. Hozirda ish
va hayot muvozanatiga, shuningdek, ishdan
gonigishga e’tibor kuchaymoqda, bu esa xo-
dimlarning oz ishlarini qanday qabul qilish-
lari va ishtirok etishlariga ta’sir giladi. Rivoj-
langan mamlakatlarda rahbar va bo‘ysunuv-
chi munosabatlari dinamikasi o‘zgartirilib,
hamkorlik va jamoaviy ishlarga e’tibor
kuchaymoqda. @ Mehnat  qonunchiligida-
gi o‘zgarishlar ish beruvchilar va xodimlar
o‘rtasidagi kuchlar muvozanatiga ta’sir qil-
mogqda va natijada tashkilotlar xodimlarning
ovozi va qarorlarni qabul qilish jarayonlari-
dagi ishtiroki muhimligi tan olinib, ushbu
huquglar ta’'minlanmoqda. Shuningdek, bu-
gungi kunda ish beruvchilar tashkilotlarda
inklyuziv va xilma-xil ish joylarini yaratishga
ko‘proq €e’tibor garatmoqda.

2019-yilda Xalgaro mehnat tashkilotining
yubiley sessiyasiga Mehnat kelajagi bo‘yicha
global komissiyaning “Yorqin kelajak uchun
ishlash” (Work for brighter future) hisoboti
tayyorlandi. Unda shunday deyiladi: “Tex-
nologik yutuglar - sun’iy intellekt, avtomat-
lashtirish va robototexnika - yangi ish o‘rin-
larini yaratadi. Biroq bu o‘tish davrida avval-
gi ishini yo‘qotganlar yangi imkoniyatlardan
foydalanishga, yangi bandlik turlarida ish-
lashga yetarli darajada tayyor bo‘lmasliklari
mumkin. Bugungi kunda talab qilinadigan
ko‘nikmalar ertangi ish bilan mos kelmaydi
va yangi olingan ko‘nikmalar tezda eskirib
ketishi mumkin [11].
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Komissiya takliflarining aksariyati u
yoki bu ma’noda axborot texnologiyalari-
ning mehnat dunyosiga ta’siri bilan bog'liq.
XMT hisoboti mualliflari ishchilarni o‘zgaruv-
chan mehnat dunyosiga moslashtirish (hayot
davomida qayta tayyorlash, o‘tish davrida
qo‘llab-quvvatlash, ijtimoiy himoya gamro-
vini oshirish va h.k.) bilan bog‘liq chora-tad-
birlardan tashqari, mehnat faoliyati shakli-
dan qat'i nazar, ishchilarning, shu jumladan,
norasmiy bandlik, yakka tartibdagi tadbir-
korlarda yollanib ishlaydigan shaxslar va on-
layn platformalar orqali ishlayotganlarning
mehnat huquglarini himoya qilishni kengay-
tirish zarurligiga alohida e’tibor qaratishlari
kerakligini ta’kidlaydilar. XMT yondashuv-
larida taklif etilayotgan o‘zgarishlarning bun-
day ta’kidlanishi tasodifiy emas, balki klassik
mehnat munosabatlarining o‘zgarishi fenome-
ni bilan bog'liq [12].

Klassik yollanma mehnatga nisbatan
mehnat munosabatlari tobora kamroq uni-
versal bo‘lib bormoqda. Natijada mehnat bo-
zorida notipik mehnat munosabatlarining
ommaviylashuvi kuzatilmoqda.

2016-yil Jenevada Xalqaro mehnat tashki-
loti tomonidan bandlikning nostandart shakl-
lari bo‘yicha ekspertlar yig'ilishi natijalariga
ko‘ra hisobot tuzildi, unda bandlikning to‘rtta
nostandart shakli aniglandi [13]:

a) vaqtincha ish bilan ta’'minlash: muddat-
li mehnat shartnomalari asosida ishlash, shu
jumladan, bir martalik topshiriq bo‘yicha ish
loyihalari, mavsumiy ish, bir kunlik ish;

b) to'ligsiz ish vaqtida ishlash, shu jum-
ladan, so‘rov bo‘yicha ish (on-call working),
“nol soatlik” shartnomalar (zero-hours con-
tracts);

d) ikki yoki undan ortiq tomonlar bilan
mehnat munosabatlari: vaqtinchalik xususiy
agentlik mehnati, subpudrat shartnomalari
bilan ishlash va boshqalar;

e) yashirin bandlik yoki 0‘z-0‘zini ish bilan
ta’'minlash: mehnat shartnomalarining o‘rni-
ga fuqaroviy-huquqiy shartnomalar tuzish
orqali ishlash, frilanserlik.
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Shuni ta’kidlab o‘tish kerakki, notipik
bandlik turlari turli davrlarda turlicha bo‘lib,
bunda faoliyat turlarining tipik-notipikka
ajratilishida shu davlatning iqtisodiy rivojlan-
ganlik darajasi, mehnatga layoqatli aholi tarki-
bi (yosh va jins xususiyatidan kelib chiqib) va
boshqga bir qator hududiy-geografik, ekologik
omillar muhim ahamiyat kasb etadi.

Notipik mehnat munosabatlari doirasi bu-
gungi kunda axborot texnologiyalari inqilobi
natijasida paydo bo‘layotgan “yangi” mehnat
shakllari hisobiga ham kengayib bormoqda,
deyishimiz mumkin.

2015-yilda Turmush va mehnat sharoitla-
rini yaxshilash bo‘yicha Yevropa jamg‘armasi
(Yevrofond) bandlikning yangi notipik shakl-
lari deb ataladigan tadqiqotni e’lon qildi [14].
Ushbu yangi shakllarga quyidagilar kiradi:

Employee sharing, ya'ni xodimlarni ula-
shish, tagsimlash, bunda ish beruvchilar gu-
ruhi bir vaqtning o‘zida ishchi yollaydi va
ular oldida birgalikda javobgar bo‘ladi. Mux-
tasar qilib aytganda, bu bir ishchining bir
nechta ish beruvchi bilan birgalikda ishlashi
degan ma’'noni anglatadi. Bunda rasmiy ish
beruvchi aslida ish haqi va boshga imtiyoz-
larni to‘lash uchun qonuniy javobgar bo‘lgan
“ish beruvchilar guruhi” hisoblanadi [15]. Xo-
dim guruhning har bir ish beruvchisi uchun
ular tomonidan kelishilgan jadvalga muvofiq
navbatma-navbat ishlaydi [16].

Job sharing, work sharing, ya’ni birgalikda
ishga joylashish (ishni tagsimlash) - bir ish
beruvchining umumiy ish kunida ishlayotgan
bir necha (odatda ikkita) ishchini birgalikda
bitta ish funksiyasini bajarish uchun yollashi
bilan bog'liq mehnat munosabatlari [17]. Ish
almashish u ikki kishiga bitta to‘liq ish kuni-
dagi mas’uliyatni bo‘lishish imkonini berib,
odatda jalb qilingan ikki kishi istalgan mos-
lashuvchanlikka qarab turli smenalarda yoki
kunlarda ishlaydi. Ishni tagsimlashda ishtirok
etish mas’uliyatni tagsimlashning uchta yon-
dashuvini 0z ichiga olishi mumkin: umumiy
javobgarlik (vazifalarni birgalikda bajarib
ketaverish), bo‘lingan javobgarlik (vazifalarni
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aniq bo‘lib olish) va bog‘liq bo‘lmagan javob-
garlik (turli xil, bir-biri bilan bog‘liq bo‘lma-
gan ishlarni bajarish) [18].

Interim management - vaqtinchalik bosh-
qaruv. Bu korxona ishchilarni boshqa kom-
paniyalarga vaqtincha va muayyan mag-
sadda “ijjaraga” beradigan bandlik shaklini
tavsiflaydi. Ishchilarni bunday ijaraga berish
ish beruvchi kompaniyaning asosiy vazifa-
sidir, ammo vaqtinchalik ish bilan ta’'minlash
agentligidan farqgli olaroq, uning xodimlari
ma’lum bir boshqaruv yoki texnik muam-
molarni hal qilish yoki igtisodiy qiyin payt-
larda yordam ko‘rsatish uchun mezbon kom-
paniyalarga yuboriladigan yuqori ixtisoslash-
gan mutaxassislar bilan cheklangan bo‘ladi
[14].

Ict based mobile work - Axborot-kom-
munikatsiya texnologiyalariga (AKTga) asos-
langan mobil ish - gisman, lekin muntazam
ravishda, ish beruvchiga tegishli bo‘lgan
“bosh ofis”dan tashqarida yoki maxsus jihoz-
langan alohida uy binolaridan tashqarida,
AKTga ulanish uchun internetdan foydalan-
gan holda amalga oshiriladigan mehnat mu-
nosabatlaridir [14]. Bunda AKT orqali joy va
vaqt nuqtayi nazaridan moslashuvchanlikni
ta’'minlash orqgali ishni tashkil etish va ish
muhiti osonlashtiriladi. Ushbu rivojlanish
natijasida ish joyi virtualizatsiya qilinadi [19].

Crowdsourcing, crowd employment - olo-
mon ish, olomon bandligi - ishni bajaruvchi
shaxs va mijoz o‘rtasidagi aloga uchun max-
sus onlayn platformadan foydalaniladigan
bandlik [20].

Casual work - bir martalik ish (tasodifiy
ish) - bu ish barqarorligi va davomiyligiga
ega bo‘lmagan ish turi, bunda ish beruvchi
xodimni muntazam ravishda ish bilan ta’'min-
lashi shart emas, ammo kerak bo‘lganda xo-
dimni chaqirish huquqiga ega. Yevrofond
bir martalik ish bilan ta’minlashning ikki-
ta sxemasini ko‘rsatib o‘tgan: intervalgacha
ish (intermittent work) va talab bo‘yicha ish
(on-call work) yoki nol soatlik shartnomalar
(zero - hours contracts). XMTning so‘zlariga
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ko‘ra, Buyuk Britaniya, Ispaniya, Finlandi-
ya va Fransiyadagi ishchi kuchining qariyb 7
foizi 2004-yil holatiga ko‘ra bunday bir mar-
talik ish doirasida ishlagan [12].

Yevrofond tadqiqotiga ko‘ra, mehnatning
yana boshga voucher asosidagi ish (vouch-
er-based work), portfolio ishi (portfolio
work), birgalikda bandlik (collaborative em-
ployment), kovorking [14] kabi bir gancha
shakllari mavjud bo‘lib, ular odatda bandlik-
ning yangi shakllari deb tasniflanadi.

Tadqiqot natijalari tahlili

Mamlakatimizda mehnat munosabatlari-
ning o‘zgarishi va bandlikning yangi shakllari
paydo bo‘lish bu bilan bogliq muammolari
boshga mamlakatlardan kam emas. Amalda,
axborot texnologiyalari inqilobi bilan bog'liq
munosabatlar hagiqatda rivojlanmoqda. Xu-
susan, ICT based mobile work (AKTga asos-
langan mobil ish) turi milliy mehnat qonun-
chiligimizda “Masofaviy mehnat” sifatida tar-
tibga solingan. Huqugshunoslar tomonidan
masofaviy mehnat ish beruvchining hududi-
dan tashqarida bajarilishi va klassik mehnat
gonunchiligidan farq qiluvchi yondashuvda
huqugqiy tartibga solinishi nuqtayi nazaridan
notipik mehnat munosabatlari sifatida o‘r-
ganiladi [21].

Mamlakatimizda COVID-19 pandemiyasi
davrida masofaviy mehnatga alohida e’tibor
qaratila boshlandi va dastavval masofaviy
mehnatni vaqtinchalik tartibga soluvchi O‘z-
bekiston Respublikasi bandlik va mehnat mu-
nosabatlari vazirining 2020-yil 25-martdagi
9-2020/B-son buyrugi bilan tasdiglangan
“Karantinga oid choralar amal qilish davrida
xodimlarni masofaviy ish usulida, moslashuv-
chan ish grafigida yoki uyda ishlashga o‘tka-
zishning vaqtinchalik tartibi to‘g‘risida”gi ni-
zom qabul qilindi. Ushbu nizom masofadan
turib ishlaganda ish beruvchi xodim munosa-
batlarini tartibga solish orgali mamlakatda
iqtisodiy inqirozni bartaraf etishga xizmat
qildi.

Huqugshunos M. Raximovning fikriga
ko‘ra, masofaviy mehnat faoliyatining rivojla-
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nishi bilan ishsizlikning sezilarli oldi olinishi
mumKkin, chunki u ish bilan band bo‘lish im-
koniyatlarini kengaytiradi. Masofaviy mehnat
karantin sharoitida nafaqat ishsizlikning oldi-
ni olishga, balki mavjud ish o‘rinlarini saqlab
qolishga ham xizmat qildi. Mamlakatimizda
masofaviy texnologiyalar joriy qilinishi nati-
jasida 10 mingdan ziyod ta’lim muassasala-
rida 7 million o‘quvchi va 500 ming talabaga
onlayn dars berish yo‘lga qo'yildi [22].

Keyinchalik 2022-yilning 28-oktabrida
“O‘zbekiston Respublikasining Mehnat ko-
deksini tasdiglash to‘g'risida”’gi O‘RQ-798-
son Qonuni va yangi tartibda Mehnat kodeksi
qabul qilindi. Ushbu yangi Mehnat kodeksi-
ning 26.3-bobi 452-464-moddalarida maso-
faviy mehnatni huqugqiy tartibga solishning
o‘ziga xususiyatlari oz aksini topdi hamda
masofaviy mehnat tushunchasiga huquqiy
ta’rif ishlab chiqildi. Mehnat kodeksining
452-moddasiga ko‘ra masofadan turib ish-
lash mehnat shartnomasida belgilangan
mehnat vazifasini ish beruvchi joylashgan
yerdan, tashkilotning alohida tuzilmasidan
(shu jumladan, boshqa yerda joylashganlari-
dan) ish beruvchining bevosita yoki bilvosi-
ta nazoratida bo‘lgan statsionar ish joyidan,
hududdan yoki obyektdan tashqarida baja-
rishdan iborat bo‘lib, bunda mazkur mehnat
vazifasini bajarish hamda uni bajarish bilan
bog‘liq masalalar bo‘yicha ish beruvchi bilan
xodim o‘rtasida hamkorlikni amalga oshirish
uchun axborot-telekommunikatsiya tarmogq-
laridan, shu jumladan, Internet jahon axborot
tarmog‘idan foydalanish shart bo‘ladi.

Shuni aytib o‘tish kerakki, bugungi kunda
masofadan turib ishlash biz uchun nisbatan
yangi tushuncha bo‘lganligi tufayli bu borada
rivojlangan mamlakatlar tajribasini o‘rganish,
masofaviy xodimlar mehnatidan foydalanish
bo‘yicha samarali mexanizmlarni o‘rganishga
ehtiyoj mavjud.

Bandlikning interim management - vag-
tinchalik boshqaruv turi milliy qonun-
chiligimizda aynan bo‘lmasa-da, shunga biroz
o‘xshash bo‘lgan “Xodimni boshqa ish beruv-
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chiga vaqtincha xizmat safariga yuborish”
nomi bilan o‘rin olgan. Dunyo miqyosida u in-
terim management tushunchasi bilan birga-
likda xodimni boshqga ish beruvchiga xizmat
safariga yuborish “sekondment” (ingl se-
condment - xizmat safariga yuborish) atamasi
nomi ostida ham o‘rganiladi.

Bunda xodim bir ish beruvchidan boshqa
ish beruvchiga turli maqgsadlarda, masalan,
tajriba almashish, xodimlarni o‘qitish, qo‘sh-
ma loyihalarni amalga oshirish yoki bo‘sh la-
vozimni vaqtincha to‘ldirish uchun xizmat sa-
fariga yuboriladi. I. Yusupovning fikriga ko‘ra,
sekondment xodimlar rotatsiyasining bir turi
bo‘lib, kompaniya ichida ham, tashqarisida
ham amalga oshiriladi. Britaniya bandlikni
o‘rganish instituti (Institute for Employment
Studies) uchun o‘tkazilgan joriy tadqiqotlar
sharhida sekondment xalqaro korporatsi-
yalarda xodimlarning karyerasini rivojlanti-
rish uchun eng kop qo‘llanadigan amaliyot-
dan biri ekanligi aytilgan [23].

An’anaviy mehnat munosabatlaridan farg-
li o'laroq, bunda xodim uchun ikkita ish be-
ruvchi bo‘ladi, ya’ni xodim jo‘natuvchi kom-
paniya uchun ham va qabul qiluvchi kom-
paniya uchun ham ishlaydi. Notipiklik yana
shundaki, ishga jo‘natish xodim, jo‘natuvchi
va qabul qiluvchi korxona o‘rtasida tuzilgan
uch tomonlama shartnoma orqali amalga
oshiriladi.

Qonuniy asosga nazar soladigan bo‘lsak,
Mehnat kodeksining 147-moddasiga ko'ra
xodimni boshqa ish beruvchiga vaqtincha xiz-
mat safariga yuborish fagat uning yozma ro-
ziligi bilan bir yildan kop bo‘lmagan muddat-
ga yuborilishi mumkin va bu xodim vaqtincha
xizmat safariga yuborilgan ish beruvchi bilan
tuziladigan alohida muddatli mehnat shart-
nomasi asosida amalga oshiriladi. Avvalgi
ish joyida tuzilgan mehnat shartnomasining
amal qilishi xodim vaqtincha xizmat safariga
yuborilgan davrda to‘xtatib turiladi. Xizmat
safari muddati tugashi bilan xizmat safariga
yuborgan ish beruvchi xodimga avvalgi ishini
(lavozimi) taqdim etadi.
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Casual work - bir martalik ish tushun-
chasi Mehnat kodeksida aniq yoritib o‘tilma-
gan bo‘lsa-da, milliy qonunchiligimizda bir
martalik ishlarda band bo‘lgan fuqarolarning
mehnat faoliyatini tartibga solish, ularning
mehnat faoliyatini samarali tashkil etish-
ga oid me’yorlar O‘zbekiston Respublikasi
Prezidentining “2021-yilda yangi ish o‘rinla-
rini tashkil etish va aholi bandligiga ko‘mak-
lashish bo‘yicha davlat dasturi to‘g'risida”gi
qarori hamda O‘zbekiston Respublikasi Va-
zirlar Mahkamasining “Vaqtincha, mavsumiy
va bir martalik ishlarda band bo‘lgan fuqa-
rolarning mehnat faoliyati samaradorligini
oshirish chora-tadbirlari to‘g'risida”gi qarori-
dan o‘rin olgan.

Job sharing shaklidagi mehnat turini
milliy qonunchiligimizda Mehnat kodek-
sining 186-moddasida belgilangan tartibda
“to‘ligsiz ish vaqti” tartibi orqali tashkil etish,
amalga oshirish mumkin.

Autstaffing (out staff - shtatdan tash-
qarida) bu bir korxona xodimining boshqa
korxona tashkilot tomonidan shtatga gabul
gilmasdan ijaraga olinishi hisoblanadi. Aut-
staffing xizmatini ko‘rsatuvchi tashkilot xo-
dimlarining mehnati ham bugungi kunda
notipik mehnat munosabatlari hisoblanadi.
Bunda uch tomonlama munosabat mavjud
bo‘lib, buyurtmachi yuridik shaxs, autstaffing
kompaniyasi va xodim o‘zaro munosabatga
kirishadi. Xodim buyurtmachi tashkilotda
mehnat vazifalarni bajarsa-da, rasmiy ravish-
da autstaffing kompaniyasi xodim uchun ish
beruvchi bo‘lib qoladi.

S.Muxtoraliyevning fikriga ko‘ra, auts-
taffingda autstaffingchi kompaniya o‘zida-
gi xodimlarning bir qismini buyurtmachi
kompaniya ixtiyoriga beradi. Bajariladigan
ishlarning joyi, vaqti va ish hajmini autstaf-
fing shartnomasiga muvofiq buyurtmachi
kompaniya ko‘rsatadi. Ya'ni xodimlar rasman
bir tashkilot (autstaffingchi)ni shtatida bo‘l-
gani holda, aslida boshqga korxona ixtiyorida
bo‘ladi va o‘sha korxonaning ishlarini bajara-
di. Autsorsingdan farqli ravishda autstaffing-
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da xodimlar odatda buyurtmachi kompaniya
joylashgan joyda faoliyat yuritadi [24].

Autstaffing bugungi kunda qonunchilik
bilan to‘laqonli tartibga solinmagan. “Aholi
bandligi to‘grisida”’gi Qonunning 16-mod-
dasiga ko‘ra, autstaffing ish beruvchi tomoni-
dan oz xodimlarini ularning roziligi bilan
boshga yuridik shaxslarga ushbu xodimlar
tomonidan ish beruvchi va uning xodimi
o‘rtasida tuzilgan mehnat shartnomalarida,
shuningdek, jamoa kelishuvlarida belgilan-
gan mehnat vazifalarini bajarish uchun vaq-
tinchalik yuborish yo‘li bilan ko‘rsatiladigan
xizmatlar turidir. Hozirda autstaffing xizma-
tini tashkil etish, tartibga solish yuzasidan
“Autstaffing xizmatlarini ko‘rsatish tartibi
to‘g'risida”gi nizom loyihasi ishlab chiqilgan.

Milliy gonunchiligimizda yuqorida
sanab o'tilganlar bilan bir gatorda mav-
sumiy ishlarda ishlash (Mehnat kodeksi
28.2-bob, 491-494-moddalar), vaqtincha-
lik ishlarda ishlash (Mehnat kodeksi 28.3-
bob 495-499-moddalar), muddatli mehnat
shartnomalarida ishlash (Mehnat kodeksi
111-113-moddalar) kabi notipik mehnat
munosabatlarining bir qator shakllari ham
mehnat qonunchiligi bilan tartibga solingan.

Xulosalar

Xulosa qilib aytadigan bo‘lsak, mehnat mu-
nosabatlarining o‘zgarishi iqtisodiy, texnologik,
ijtimoiy va madaniy omillar ta’sirida yuzaga
keladigan ko‘p qirrali va doimiy jarayondir.
Zotan, raqamlashtirish natijasida ham mehnat
munosabatlari o‘zgarib, bandlikning bir qator
yangi va notipik turlari yildan yilga ommaviy-
lashib bormoqda. Milliy qonunchiligimizda
e’'tibor allagachon mehnat qonunchiligini yan-
gi ragamli haqiqatga moslashtirish zarurligiga
qaratilgan. Jumladan, ragamli texnologiyalar-
ning keng joriy etilishi munosabati bilan ish-
chilarning mehnat sharoitlarini o‘zgartirish-
ning asosiy yo‘nalishlari bo‘lgan:

- elektron hujjat aylanishiga o'tish (shu jum-
ladan, ish beruvchilar va xodimlar o‘rtasida);

- yuqori texnologik nazorat vositalaridan
foydalangan holda xodimlarning mehnat maj-
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buriyatlarini bajarishi ustidan ish beruvchi
nazoratini ragamlashtirish;

- ayrim funksiyalarni murakkab komp-
yuter dasturlariga (yordamchi dasturlar yoki
virtual ragamli yordamchilar, chat botlari)
topshirish orqali ish jarayonlarini avtomat-
lashtirish [25];

- ish joylariga robototexnika vositalarini
joriy etish orqgali ish jarayonlarini avtomat-
lashtirish (ishlab chiqarish sexlari va ombor-
larni sanoat, shu jumladan, ishchilar bilan
bevosita alogada bo‘lish uchun mo'‘ljallangan
hamkorlik robotlari bilan jihozlash va xizmat
ko‘rsatish sohasiga professional xizmat ko‘r-
satish robotlarini joriy etish) ishlari bosqich-
ma-bosqgich amalga oshirilmoqda.

Mana shu jarayonlarni amalga oshirish
davomida Xalqaro mehnat tashkilotining
tavsiyalari inobatga olinishi va o‘zgaruvchan
mehnat bozori sharoitida ishchilarni qayta
tayyorlash va qayta o‘qitish, ragamlashti-
rishga oid bilim va ko‘nikmalarini doimo yan-
gilab borish, shuningdek, avtomatlashtirish
natijasida ishchilarning ommaviy ravishda
ishdan bo‘shatilishi va ishsizlikning kucha-
yishiga yo‘l qo‘ymaslikka oid chora-tadbirlar
ko‘rilishi zarur.

Bugungi kunda maqolada sanab o'tilgan
bandlikning zamonaviy, notipik turlarini
gonunchilik bilan gamrab olish, tartibga so-

lish ishlari ham olib borilmoqda. Biroq shuni
ham ta’kidlash kerakki, amaliyotda va qonun-
chilikda notipik mehnat munosabatlarining
u yoki bu ko‘rinishlari mavjudligiga qara-
may, aynan “notipik mehnat munosabatlari”,
“notipik bandlik” degan tushuncha milliy
gonunchiligimizda mavjud emas. Ushbu tu-
shunchani qonunchilikka kiritish shu toifaga
kiruvchi munosabatlarni tartibga solishga sa-
marali ta’sir ko‘rsatadi.

Notipik mehnat munosabatlari hisob-
lanuvchi masofaviy mehnat, autstaffing, se-
kondment kabilarning bugungi mehnat bo-
zorida to‘laqonli qo‘llanishi, bu kabi bandlik
shakllaridagi xodimlarning mehnat huqugqlari
an’anaviy mehnat munosabatlarida band
bo‘lgan xodimlarning huquqlari bilan teng
tarzda amalda bo'‘lishi uchun sohaga oid nor-
mativ huquqiy hujjatlarni takomillashtirish
maqgsadga muvofiq hisoblanadi.

Mehnat qonunchiligida notipik mehnatga
oid mavjud norma va tartiblar bilan chegara-
lanib golmasdan, maxsus mehnat qonun-
chiligi normalarini rivojlangan mamlakatlar
tajribasi, xususan, Xalgaro mehnat tashkiloti-
ning maxsus tavsiyalari doirasida uyg‘un-
lashtirish, muvofiglashtirish va qo‘llash
amaliyotini o‘rganishni davom ettirish kerak
hamda huqugqiy tartibga solishning eng mu-
vaffaqiyatli modellarini ishlab chiqish zarur.
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