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MEHNAT VA MASHG‘ULOTLAR SOHASIDA
KAMSITISHNI TAQIQLASH PRINSIPINING
AYRIM JIHATLARI

Raximov Miryoqub Aktamovich,
Toshkent davlat yuridik universiteti
Mehnat huquqi kafedrasi dotsenti,

yuridik fanlar bo‘yicha falsafa doktori (PhD)
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e-mail: miryoqub.rahimov@gmail.com

Annotatsiya. O‘zbekiston Respublikasining yangi Mehnat kodeksida yakka tartibdagi mehnatga oid
munosabatlar va ular bilan bevosita bog‘liq bo‘lgan ijtimoiy munosabatlarni huquqiy jihatdan tartibga
solishning asosiy prinsiplari mustahkamlab qo'yildi. Xususan, mehnat huquqlarining tengligi, mehnat
va mashgulotlar sohasida kamsitishni taqiqlash prinsipida yangicha g‘oyalar aks etdi. Maqolada
mazkur prinsipning mazmun-mohiyati, kamsitishning oldini olish maqsadida qabul qilingan qonun
hujjatlari, xalqaro standartlar tahlil gilingan. To‘g‘ridan to‘g‘ri va bilvosita kamsitish tushunchasi,
uning oziga xos jihatlari, xodimlarning “ishchanlik sifatlari” va “mehnat natijalari” terminlari ochib
berilgan. Bundan tashqari, kamsitishning darajalari sifatida bilvosita kamsitish, bevosita kamsitish
hamda milliy darajadagi kamsitish kategoriyalari tadqiq qilingan. Shu bilan birga, O‘zbekiston huquq
tizimiga yaqin bo‘lgan xorijiy mamlakatlar (Qozog‘iston, Qirg'‘iziston, Tojikiston, Turkmaniston, Rossiya
Federatsiyasi, Belarus, Ukraina) qonunchiligining oziga xos tomonlari ochib berilgan. Kamsitishga oid
nizolar yuzasidan xodimlarning sudga murojaat qilish tartibi, mavzuga oid sud amaliyoti hujjatlari tahlil
qilingan. Maqolada mehnat sohasida kamsitish uchun javobgarlik masalalari ham tavsiflangan. Shu
bilan bir gatorda mavjud muammolar yechimi bo‘yicha taklif va tavsiyalar ishlab chigilgan.

Kalit so‘zlar: to'gridan to'g‘ri kamsitish, bilvosita kamsitish, tizimli kamsitish, ishchanlik sifatlari,
mehnat natijalari, sud orqali himoyalanish, jinoiy javobgarlik

HEKOTOPBIE ACIIEKTbI ITPUHIIUIIA 3AIIPEINEHUA ITUCKPUMHWHALIMH
B C®EPE TPYJIA U 3AHATUHA

PaxumMoB Mupéky6 AKTaMOBHUY,

JOKTOp duiocoduu no wpuandeckum Haykam (PhD),

JIOIIEeHT Kadepbl «TpyZ0BO€E MPaBO»

TalKeHTCKOTO roCy/1IapCTBEHHOT0 OPUAUIECKOTO YHUBEPCUTETA

AnHomayusi. B Hosom Tpydosom Kodekce Pechybauku Y3bekucmaH 3aKpen/ieHbl OCHOBHbIE
NPUHYUNbI NPABO8O20 pe2yAuposaHusl UHOU8Udya1bHblX Mpydosblx OMHOWEHUU U HenocpedcmeeHHO
CB8513AHHbIX C HUMU 06WecmeeHHbIX OmHoweHull. B yacmHocmu, Hosvle udeu HAWAU OmpaxceHue
8 npuHyune paseHcmea mpydoswvlX npas, 3anpema OuckpumuHayuu e cgepe mpyda u 3aHsmuil. B
cmambe NpoaHaau3upo8aHo codepicaHue daHHO20 NPUHYUNGA, 3aKoOHodame 1bHble AKMbl, NPUHSIMble 8
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e UN Ne“

yesasix HedonyweHusl JuckpumuHayuu, mexcdyHapooHble cmaHdapmul. Packpbimo noHsimue npamoi u
KocgeHHOll duckpumuHayuu, eé cneyuduka, mepMuHbsl «de/108ble Ka4ecmaa» U «pesyabmamsl mpyoa»
pabomuukos. Kpome mozo, 8 kayecmee kamezopull JUCKpUMUHAYUU OblLAU UCCA€008AHbI KOCBEHHAS,
npsamas OQuckpuMmuHayuu U OUCKPUMUHAYUSL HA HAYUOHA/ALHOM yposHe. I[lpu 3moM 8bls16/1eHbl
cheyuguyeckue achekmsl 3aKoHodamebCcmea 3apybexcHblx cmpaH, 6AU3KUX K npasosoll cucmeme
Y36ekucmana (KazaxcmaH, Kwipeviscman, Tadxcukucman, TypkmeHucmad, Poccuiickas ©Dedepayus,
Benaapycs, Ykpauwa). IpoaHaausuposaHbl nopsidok obpauwjeHusi pabomHukoe 8 cyd no cnopam o
duckpumuHayuu, doKyMeHmubl cydebHOol npakmuKu no daHHoOMy npedmemy. B cmambe makice onucaHbl
sonpocsbl omeemcmeeHHocmu 3a duckpumuHayur e cgpepe mpyada. [lapasseabHo paspabameliearomest
npedioxceHus U pekomeHdayuu no peweHuro cyujecmayrowux npob.iem.

Kaiouesvie caoea: npsamas OuckpumuHayusi, KOCEEHHAsE OUCKPUMUHAYUs, CUCMEeMHas
duckpumuHayus, Oeso8ble Kadecmea, pe3yabmambsl mpyda, cydebHas 3awuma, Y20/108Has
0meemcmeeHHOCMb

SOME ASPECTS OF THE PRINCIPLE OF PROHIBITION OF DISCRIMINATION
IN THE FIELD OF WORK AND TRAINING

Rakhimov Miryoqub Aktamovich,
Associate Professor at the
Department of Employment Law,
Tashkent State University of Law,
Doctor of Philosophy in Law (PhD)

Abstract. The new Labor Code of the Republic of Uzbekistan enshrines the basic principles of legal
regulation of individual labor relations and related other public relations. In particular, the new ideas
are reflected in the principle of equality of labor rights, prohibition of discrimination in the field of work
and occupation. The article analyzes the content of this principle, legislative acts aimed at preventing
discrimination, as well as international standards in this area. The concepts of direct and indirect
discrimination, their features, as well as the terms “business qualities” and “work results” of employees
are considered. In addition, the categories of direct and indirect discrimination, as well as discrimination
at the national level, have been studied as levels of discrimination. The specific aspects of the legislation
of foreign countries (Kazakhstan, Kyrgyzstan, Tajikistan, Turkmenistan, Russian Federation, Belarus, and
Ukraine) close to the legal system of Uzbekistan are described. The procedure for employees to apply to
the court for discrimination disputes is analyzed, as well as documents of judicial practice are considered.
The article also describes issues of liability for discrimination in the field of labor. Along with this,
proposals and recommendations have been developed to address existing problems.

Keywords: direct discrimination, indirect discrimination, systemic discrimination, business qualities,
labor results, judicial protection, criminal liability

Kirish uchun teng munosabatlar va teng imkoni-

Mamlakatimizda so‘nggi yillarda kam- yatlar: oilaviy majburiyatlarga ega xodim-
sitishga qarshi kurash va gender tenglikni lar to‘g'risidagi 156-sonli konvensiyalarini
ta'minlash bo‘yicha muhim chora-tadbir- ratifikatsiya qildi. Bundan tashqari, mehnat
lar amalga oshirilmoqda. Jumladan, Xalqa- sohasida kamsitishni bartaraf etish maqgsadi-
ro hamkorlik doirasida O‘zbekiston Xalqa- da O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi
ro Mehnat Tashkilotining (XMT) Teng haq hamda Mehnat kodeksida asosiy prinsiplar
to'lash to‘grisidagi 100-sonli, Mehnat va mustahkamlab qo‘yildi. Aynigsa, “Xotin-qizlar
ish turlari sohasida kamsitish to‘grisidagi va erkaklar uchun teng huquq hamda imkoni-
111-sonli, Ishlayotgan erkaklar va ayollar yatlar kafolatlari to‘g'risida”’gi Qonun kamsi-
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tishga qarshi kurashda muhim gadam bo’ldi.
Shu bilan birga, “Xotin-qizlarning mehnat hu-
quqlari kafolatlarini yanada kuchaytirish va
tadbirkorlik faoliyatini qo‘llab-quvvatlashga
oid chora-tadbirlar to‘grisida”gi Prezident
qarori bilan ayollar mehnatini qo‘llashga
nisbatan ilgari belgilangan cheklovlar, ya’'ni
muayyan soha yoki kasblarda ishlashga
go‘yilgan taqiqlar bekor qilindi. Bu qaror
ayollar mehnatini kengaytirishga va ularning
iqtisodiy faolligini oshirishga xizmat qiladi.

Olib borilayotgan ishlar mehnat va
mashg‘ulotlar sohasida kamsitishning oldini
olishda muhim asos bo‘lib xizmat gilmoqda.
Shu bilan bir qatorda ijtimoiy munosabat-
larning o‘zgarishi huquqiy qarashlarga ham
ta’sir gilmay qolmaydi. Natijada kamsitish-
ning oldini olishga garatilgan tadqiqot ishla-
rini tashkil etishga asos bo‘ladi. Tanlangan
mavzuning dolzarbligi haqida so‘z yuritar
ekanmiz, mehnat va mashg‘ulotlar sohasi-
da kamsitishni taqiglash prinsipi zamonaviy
huquqiy tizimlarning ajralmas asoslaridan
biri bo‘lib, inson huquqlarini himoya qilish
va ijtimoiy adolatni ta’'minlashda hal giluvchi
ahamiyatga ega. Kamsitish bu tenglikni bu-
zishdir. Tadqiq etilayotgan prinsipning asosiy
magqsadi - har bir insonning mehnat bozorida
teng huquq va imkoniyatlarga ega bo‘lishini
ta’'minlashdir. O‘zbekiston xalq shoiri A. Ori-
pov tenglikning mohiyatini o'z satrlarida qu-
yidagicha ochib beradi:

Birimiz oqdirmiz, birimiz qora,

Birimiz bug‘doyrang, shundoqmiz, xullas.

Taroq tishlaridek tengmiz va sara,

Bir xildir hamisha orzu va havas.

("Oddiy haqgiqat”, 2009-yil)

Ishga kirish, lavozimga ko‘tarilish, meh-
natga haq to‘lash, mehnat shartnomasini be-
kor qilish va shu kabi boshqa jarayonlardagi
kamsitish faqatgina individual darajada za-
rar yetkazmaydi, balki jamiyatda iqtisodiy
tengsizlik va ijtimoiy adolatsizlik ham sabab
bo‘ladi. Kamsitish natijasida iqtidorli shaxs-
lar imkoniyatlardan mahrum bo‘ladi, jamiyat-
ning salohiyati to‘liq rivojlanmaydi. Ogibatda
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nafagat mehnat bozori, balki butun iqtiso-
diy va ijtimoiy rivojlanish jarayonlari zarar
ko‘radi. Kamsitishga qarshi kurashish mu-
nosib mehnatni ragbatlantirishning muhim
qismidir. Bu jabhadagi erishilgan yutuqlar
mehnat munosabatlaridan tashqari sohalarda
ham seziladi.

Xalgaro mehnat standartlari yondashuvi
doirasida fikr bildirgan tadqiqotchi ]J. Begatov-
ning sozlariga ko‘ra, mehnat va kasbda kam-
sitishlarga barham berish XMT tomonidan hal
etiladigan eng muhim masalalardan biridir.
XMTning ko‘plab hujjatlarida kamsitishning
eng xavfli sotsial hodisa sifatida baholanganli-
gi tasodifiy emas [1, 4-9-b.]. XMT tomonidan
tayyorlangan adabiyotlarda gayd etilishicha,
kamsitish insonni boshqgalarga nisbatan no-
qulay ahvolga solib qo‘yadi, uning ishga joyla-
shish va martaba olish imkoniyatlarini chek-
laydi, shuningdek, ish joyida teng munosabat-
larga zarar yetkazadi [2, 8-10-b.].

Inson huquglari himoyasi bo‘yicha pro-
fessor, yuridik fanlar doktori M. Usmonova
kamsitishga quyidagicha ta’rif beradi: meh-
nat qilish huquqglarini amalga oshirilishi so-
hasida tengsizlikka yo‘l qo'yilishi kamsitish
deb nomlanib, inson huquqlarini eng qo‘pol
shaklda poymol etilishi sifatida xalqaro qo-
nunchilikda ham davlatlarning milliy huquq
tizimlariga oid qonunchilik normalarida ham
qattiq qoralanadi va qonunbuzarlik sifatida
baholanadi [3, 194-199-b.]. Diskriminatsiya
turli shakllarda bo‘lishi mumkin, ularning har
biri jabrlanuvchining hayotiga turli yo‘llar bi-
lan ta'sir qiladi. Mehnat sohasida kamsitish
tizimli, kompaniya darajasida yoki individu-
al darajada bo‘lishi va diskriminatsiyaning
har bir shakli ishchi, kompaniya va umuman
jamiyat uchun salbiy oqibatlar olib kelishi
mumkin [4, 8-12-b.].

[jtimoiy adolat yondashuvi doirasida ay-
tilgan fikrlarga ko‘ra, ayrimlar “agar siz kuch-
li kadr bo‘lsangiz, istagan joyda ishingizni
topa olasiz” mazmunida izohlar bildirishadi.
Ammo shuni ham unutmaslik kerakki, ham-
ma odamda turli mehnat potensiali, qobiliyat
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va shu potensialga erishish uchun sharoitlar
bo‘ladi. Kishilarni mehnat potensialiga ko‘ra
ajratib qo‘yish ham ijtimoiy diskriminatsi-
yaning bir ko‘rinishidir[5]. Amerikalik olim
M. Bendikning fikriga ko‘ra, mehnat sohasi-
dagi kamsitish 0z qurbonlari ongida tengsiz-
lik va kuchsizlik hissini keltirib chigaradi, bu
esa milliy ijtimoiy birdamlikka tahdid soladi
[6,17-39-b.].

Munosib mehnat yondashuvi doirasi-
da oz fikrlarini ilgari surgan B. Hepplning
ta’kidlashicha, tenglik “munosib mehnat”
tushunchasining asosida yotadi [7, 1-2-b.].
S. Matkarimovaning ta’kidlashicha, mehnat
sohasidagi kamsitish fuqarolarning mehnat
huqugqlari va erkinliklarining buzilishiga olib
keladi, shu bilan birga, xodimlarning sha’ni
va gadr-qimmatini jinsi, ijtimoiy kelib chiqi-
shi, ularning xizmatlari va ushbu ish uchun
qo‘yilgan talablar bilan bog'liq bo‘lmagan
boshqga jihatlariga qarab kamsitadi. Bu o0z
navbatida, ishchilarning ongini buzadi, meh-
nat munosabatlari sohasida keskinlikni kelti-
rib chiqaradi, ba’zi ishchi guruhlarning bosh-
qalariga nisbatan dushmanligini ko‘rsatadi
[8, 314-320-b.]. Ushbu fikrlardan anglashi-
ladiki, kamsitish nafagat uning qurbonini
muayyan huquq va imtiyozlardan mosuvo
etadi, balki xodimlar o‘rtasida birining ta-
savvurida boshqasiga nisbatan salbiy hislar
uyg‘onishiga sabab bo‘ladi.

Gender tenglik yondashuvi bo‘yicha jinsga
doir masalalarni tadqiq qilgan S. Muradova
ayollar ustunlik qiladigan kasblarda (masa-
lan, ofis menejeri va call-markaz operatori)
erkaklar, erkaklar ustunlik giladigan kasb-
larda esa ayollar kamsitilgan [9, 10-14-b.].
K. Aliyevaga ko‘ra, mehnat munosabatlarida
kamsitishlarga barham berish fagat huqu-
qiy yoki siyosiy masala emasligini tan olish
kerak, bu inson huqugqlari va ijtimoiy taraqg-
giyotning mohiyatini anglatuvchi axloqiy ta-
labdir [10, 35-39-b.]. Muallif kamsitishning
oldini olishda qonun normalari bilan chek-
lanmasdan, jamiyatdagi qarashlar hamda mu-
nosabatni o‘zgartirishga ham urg‘u beradi.
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Teng bo‘lmagan muomala doktrinasi (Dis-
parate Treatment Doctrine) vakili Tristan K.
Green ish beruvchining xodimga yoki xodim-
lar guruhiga ularning mehnatining natijalari-
ga emas, balki muayyan himoyalangan toifa
a'zosi bo‘lgani sababli gasddan noxolis muno-
sabatda bo‘lishini anglatadi [11, 111-b.].

Teng bo‘lmagan ta’sir doktrinasi (Dispa-
rate Impact Doctrine) doirasida L. Sleiman
diskriminatsiya bilan kurashish va mehnat
sohasida tenglikka erishish uchun muhim va
kuchli vositadir. Teng ishga joylashish imko-
niyatlaridagi to‘siglarni olib tashlash jamiyat
uchun hayotiy maqsaddir [12, 2728-b.].

Dushmanona ish muhiti doktrinasi (Hos-
tile Work Environment Doctrine) to‘g‘risida
fikr yuritgan Sharon T. Branfordning fikri-
cha, bunday muhitda ishchi diskriminatsi-
ya sababli ishdan bo‘shatilgan yoki ish joyi-
da dushmanona muhitda ta’qibga uchragan
bo‘lsa, uning ko‘rgan zararlarini (masalan,
ruhiy yoki emotsional zararlari) qoplash yoki
kelgusi diskriminatsiyaning oldini olish maq-
sadida biror-bir moliyaviy kompensatsiya
yoki jazolovchi zararlar qoplab berilmaydi
[13,1630-b.].

Qasos doktrinasi (Retaliation Doctrine)
ta’limotiga ko‘ra, ish beruvchi xodimning dis-
kriminatsiya bo‘yicha shikoyat qilganligi mu-
nosabati bilan ta’qib qilishi yoki qasos olishi
tushuniladi. D. Shervinning fikricha, gasos
olish holatlarini an’anaviy diskriminatsiya
holatlariga qaraganda isbotlash osonroqdir
[14, 479-b.].

Material va metodlar

Magqgolada foydalanish uchun asosiy ma-
teriallar sifatida quyidagilar Kkeltiriladi:
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi
va mehnat sohasida kamsitishni taqgiglovchi
normativ-huquqiy hujjatlar muhim manba-
lar sifatida xizmat qiladi. Shuningdek, XMT
konvensiyalari, xususan, xorijiy mamlakatlar
gonunchiligi tajribasi va talablari tahlil qili-
nadi. Bandlik va mehnat munosabatlari vazir-
ligining statistik ma’lumotlariga ko‘ra gender
va ijtimoiy toifalar bo‘yicha kamsitishga doir
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ko‘rsatkichlar o‘rganiladi. Ilmiy maqolalar
va ekspert tadqiqotlari, sud amaliyotiga oid
ma’lumotlar tadqiq etiladi. Bundan tashqari,
kamsitishni taqgiqlashga doir doktrinalar ha-
qidagi tavsifiy xulosalar tahlil gilinadi.

Tadqiqot uchun tanlangan asosiy metod-
lar gatoriga huquqiy tahlil metodi, milliy va
xalqaro me’yorlarni taqqoslash uchun solish-
tirma-huquqiy metod, statistik ma’lumotlar
yordamida tahlil gilish uchun statistik metod,
sud qarorlari va amaliyotlar asosida huqu-
qly muammolarni aniglash uchun amaliyot
tahlili, shuningdek, soha ekspertlari bilan
o‘tkazilgan suhbatlar asosida bilimlarni bo-
yitish uchun intervyu metodi kiradi. Ushbu
metodlar yordamida kamsitishga oid mehnat
gonunchiligining qo‘llanishi va samaradorligi,
muammolar va yechimlar o‘rganiladi.

Tadqiqot natijalari

Ma'lumki, yangi Mehnat kodeksi 2023-yil
30-apreldan kuchga kirdi. O‘zbekiston Res-
publikasining Kambag'allikni qisqartirish va
bandlik vazirligi ma’lumotlariga ko‘ra, eski
Mehnat kodeksi 1995-yilda qabul qilingan
bo‘lib, o‘sha davrda iqtisodiyotdagi xususiy
sektor ulushi atigi 21 foiz bo‘lgan, bugungi
kunda esa 83 foizdan oshgan. Ya'ni ish be-
ruvchilarning ko‘p qismi xususiy sektorga
to‘gri kelmoqda. Bu esa o'z navbatida, yangi
mehnat instrumentlari hamda mehnat mu-
nosabatlari shakllarining kengayib borayot-
ganidan dalolat beradi. Shu bilan birga, yangi
Mehnat kodeksida mehnat sohasida kamsi-
tishni taqiqlash prinsipining ifodalanishi bi-
lan bog‘liq bir qator o‘ziga xosliklar aks ham
etdi:

a) kamsitish kategoriyasi va terminologi-
yasi kengaydi

Eski Mehnat kodeksining 6-moddasida
(Mehnatga oid munosabatlarda kamsitishning
taqiqlanishi) kamsitishni taqiqlash “mehnat-
ga oid munosabatlar” doirasida cheklangan
bo‘lsa, yangi Mehnat kodeksining 4-modda-
sida (Mehnat huquqlarining tengligi, meh-
nat va mashg‘ulotlar sohasida kamsitish-
ni taqiqlash prinsipi) bu atama “mehnat va
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mashg‘ulotlar sohasida” shaklida kengayti-
rildi. Mazkur o‘zgarish milliy qonunchilikni
xalgaro standartlarga moslashtirishga xizmat
qildi. Zero, XMTning 111-sonli hujjati Meh-
nat va mashg‘ulotlar sohasidagi kamsitish-
lar to‘g'risidagi konvensiya deb nomlanadi.
Ushbu konvensiya ishchilarni kamsitishdan
himoya qilishda mehnatga oid munosabat-
lardan tashqari, bandlik va mashg‘ulotlar so-
hasidagi nohagqliklarga qarshi kurashni ham
0‘z ichiga oladi. Yangi Mehnat kodeksi ushbu
xalqaro hujjatni hisobga olgan holda ishlab
chiqgilgan bo‘lib, mehnat va bandlik jarayon-
larida xodimlarning huqugqlarini kengroq
himoya qilish imkonini beradi. Shu tariqa,
O‘zbekiston qonunchiligi xalqaro me’yorlar
bilan uyg‘unlashtirilib, milliy mehnat bozo-
rida kamsitishlarga qarshi kurashda yanada
samarali vositalar yaratiladi;

b) to‘g‘ridan to‘q‘ri va bilvosita kamsitish
shakllari alohida ajratildi

Eski Mehnat kodeksida mehnatga oid mu-
nosabatlar sohasida xodimlarning ishchan-
lik qobiliyatlariga va mehnat natijalariga
alogador bo‘lmagan boshqga jihatlariga qa-
rab har qanday cheklashlar yoki imtiyozlar
kamsitish deb hisoblanadi. Bunda kamsitish-
ning shakli yoki turi (to‘gridan to‘g'ri yoki
bilvosita) ko‘rsatilmagan. Yangi Mehnat ko-
deksida cheklovlar va imtiyozlarning shakli
ko‘rsatilgan bo‘lib, kamsitish fagat to‘g‘ridan
to‘g'ri emas, balki bilvosita amalga oshirili-
shi ham ta’kidlangan. Kamsitish tushunchasi
yanada kengaytirilgan, ya’'ni fagat ochigdan
ochiq kamsitish emas, balki bilvosita (ya’ni
yashirin) shakllari ham qamrab olingan. So-
haga oid O‘zbekiston Respublikasining “Xo-
tin-qizlar va erkaklar uchun teng huquq
hamda imkoniyatlar kafolatlari to‘g'risida”gi
O‘RQ-562-sonli Qonunida jins bo‘yicha be-
vosita kamsitish va jins bo‘yicha bilvosita
kamsitish tushunchalariga huquqiy ta’rif be-
rib o'tildi. To‘gridan to‘g'ri kamsitish aniq
belgilangan diskriminatsion harakatlarni oz
ichiga oladi, bilvosita kamsitish esa mehnat-
ga oid jarayonlar orqali turli guruhlar uchun
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nomutanosib ta’sir ko‘rsatuvchi qoidalar yoki
amaliyotlarni qamrab oladi. Qonunchilikda-
gi mazkur o‘zgarish yashirin yoki ko‘rinmas
kamsitish holatlarini aniglash va bartaraf
etishga imkon yaratadi;

d) kamsitishga asos bo‘luvchi jihatlar doi-
rasi kengaydi.

Eski Mehnat kodeksida jins, yosh, irq, mil-
lat, til, ijtimoiy kelib chiqish, mulkiy holat,
mansab mavqeyi, dinga bo‘lgan munosabat,
e'tiqod, jamoat birlashmalariga mansublik
kabi tugal bo‘lmagan 11 holat nazarda tutil-
gan edi. Yangi kodeksda esa bu ro‘yxat 12- va
13-jihatlar - “yashash joyi, qarindoshlarida
sudlanganlikning mavjudligi” bilan kengay-
tirildi. Buni ta’bir joiz bo‘lsa, hududiy kam-
sitishlarning oldini olishga yo‘naltirilgan
muhim qadam deyish mumkin. Eski Mehnat
kodeksining 80-moddasida shunday norma
mavjud edi: ishga kirayotgan shaxs vaqtin-
cha yoki doimiy propiskasiz yoxud yashash
joyi bo‘yicha ro‘yxatga olinmagan bo‘lsa, ish-
ga qabul qilish rad etilishi mumkin. “Ishga
gabul qilish rad etilishi mumkin” shaklidagi
me’yor amalda “Ishga qabul qilish rad etila-
di” mazmunida qo‘llangan. Sababi mansabdor
shaxslar vaqtincha yoki doimiy propiskasiz
yashab turgan fuqarolarni ishga gabul qil-
ganlik uchun O‘zbekiston Respublikasining
ma'muriy javobgarlik to‘grisidagi kodeksi
223%-moddasi asosida eng kam ish haqining
besh baravaridan o‘n besh baravarigacha
miqdorda jarima bilan jazolangan. Asosan
Toshkent shahrida 2019-yil 9-yanvargacha
bo‘lgan davrda qo‘llangan kamsituvchi tar-
tiblar, o‘sha vaqtda kuchda bo‘lgan shaxsning
bir joydan ikkinchi joyga ko‘chish (28-mod-
da), mehnat qilish (37-modda) kabi konsti-
tutsiyaviy huquqglari hamda mehnat bozori
gonuniyatlariga mutlaqo zid bo‘lgan.

Qarindoshlarida sudlanganlikning mav-
judligi sababli kamsitishni taqiglanishi za-
ruratini davlat rahbari Sh. Mirziyoyevning
so‘zlari bilan ifodalaymiz: “Nima sababdan
bir jinoyat uchun butun avlod javob berishi
kerak? Otasining qilmishi uchun nega far-
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zandlari yoki aka uchun uka javob berishi
lozim? Bunday adolatsiz “tizim”dan endi bu-
tunlay voz kechamiz. Chunki xalgimizga nis-
batan sobiq tuzum davrida, ayniqgsa, o‘tgan
asrning 30-yillaridagi siyosiy qatag‘onlarning
0‘zi yetarli emasmi?! Shu bois, Konstitutsiya-
mizga “Shaxsning sudlanganligi va undan ke-
lib chigadigan huquqiy oqibatlar uning garin-
doshlari huquqlarini cheklashga asos bo'lishi
mumkin emas”, deb qat’iy yozib qo‘yishimiz
kerak”;

e) kamsitishga oid norma yangi shaklda
ifodalandi

Amaldagi Mehnat kodeksi 3-moddasida
mehnat huquglarining tengligi, mehnat va
mashg‘ulotlar sohasida kamsitishni tagiqlash,
mehnat erkinligi va majburiy mehnatni ta-
qiqlash, mehnat sohasidagi ijtimoiy sheriklik,
mehnat huquglari ta’'minlanishining va meh-
nat majburiyatlari bajarilishining kafolatlan-
ganligi, xodimning huquqiy holati yomonla-
shishiga yol qo'yilmasligi asosiy prinsiplar
sifatida mustahkamlandi. Eski Mehnat ko-
deksida mohiyatan prinsiplar mavjud bo‘lsa-
da, moddalarning nomlanishida “prinsip”
atamasi qo‘llangan edi. Prinsiplarning mav-
judligi 4-moddadan 8-moddagacha bo‘lgan
oraligdagi normalar mazmunidan anglashili-
shi lozim edi. Bu o‘quvchiga biroz qiyinchilik
tug'dirgan. Eski Mehnat kodeksining 6-mod-
dasi esa “Mehnatga oid munosabatlarda kam-
sitishning taqiqlanishi” deb atalgan bo'lib,
unda prinsip termini qo‘llanmagan edi. Yangi
Mehnat kodeksining 4-moddasi “Mehnat hu-
quglarining tengligi, mehnat va mashg‘ulotlar
sohasida kamsitishni taqgiqlash prinsipi” deb
nomlandi. Yangi nom mehnat huquqlari teng-
ligi va kamsitishning oldini olish bir-biridan
ajralmas bir butun tushunchalar ekanligini
ifodaladi.

Kamsitishni taqiqlash bo‘yicha possovet
mamlakatlari qonunchiligi

Kamsitishni tagiqlash possovet davlatla-
ri mehnat huquqining asosiy tamoyillaridan
biri sanaladi. Mazkur davlatlar qonunchiligi
huquqiy ildizlari bir-biriga yaqin, biroq kam-
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sitishga qarshi kurashish masalasida har bir
davlatning oz yondashuvi bor. Mamlakatlar
ijtimoiy va huquqiy ehtiyojlariga mos ravish-
da kamsitish sabablari va ularga qarshi kura-
shish choralarini belgilab olgan.

Masalan, = Rossiya  Federatsiyasining
2001-yildagi Mehnat kodeksining 3-moddasi
“Mehnat sohasida kamsitishlarni taqiqlash”
deb nomlanadi. Normada kamsitishga sa-
bab bo‘luvchi 10 ta aniq jihat sanab o‘tilgan.
Xodimning teri rangi, oilaviy holati, ijtimoiy
guruhlarga mansubligi kabilar O‘zbekiston
gonunchiligida mavjud emas. Shu bilan bir-
ga, xodimlarning ishchanlik sifatlari bog'liq
bo‘lmagan boshqa holatlar bo‘yicha kamsitish
ham taqiqlangan.

Qozog'istonda 2015-yilda qabul qilingan
Mehnat kodeksi 6-moddasining nomi “Meh-
nat sohasida kamsitishlarni taqiqlash”dir.
Unda kamsitishga sabab bo‘luvchi 8 ta jihat
ko‘rsatilgan. Jismoniy nuqsonlar mavjudligi-
ga kora xodimni kamsitishning taqiqlani-
shi qozoq mehnat qonunchiligining o‘ziga
xosligidir. Yuqoridagi 8 ta jihat qat'iy emas,
qo‘shimcha boshqa jihatlar ham kamsitishga
sabab bo‘ladi. Biroq boshqa jihatlar qanday
mezon bo‘yicha shakllantirilishi O‘zbekiston
va Rossiyada bo‘lgani kabi aniglashtirilma-
gan.

2016-yildagi Tojikiston Mehnat kodek-
sining 7-moddasi “Mehnat munosabatlarida
kamsitishni tagiqlash” deb nomlangan. Tojik
mehnat qonunchiligining o‘ziga xos tomoni
shundaki, unda kamsitishga sabab bo‘luvchi
jihatlar soni 10 ta va hisob tugaldir. Norma-
da xodimlarning ishchanlik sifatlari va meh-
nati natijalari bilan bog‘liq bo‘lmagan boshqga
jihatlariga qarab kamsitishning taqiqlanishi
haqidagi masala ko‘tarilmagan. Xodimlarning
ma’lumoti va siyosiy e’tiqodiga ko‘ra kamsi-
tishning taqiqlanishiga alohida e’tibor qara-
tilgan.

Qirg'iz  Respublikasining 2004-yildagi
Mehnat kodeksining 9-moddasi “Mehnat so-
hasida kamsitishlarni taqiqlash” deb ataladi.
Unda ham kamsitishga sabab bo‘luvchi 10 ta
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jihat aks etgan. Bundan tashqari, xodimlar-
ning ishchanlik sifatlari va ularning mehnati
natijalari bilan bog‘liq bo'lmagan boshqa ji-
hatlarga qarab kamsitish tagiqlangan. Sanab
o‘tilganlar orasidagi siyosiy e’tiqodiga ko‘ra
kamsitishning taqiqlanishi e’tiborga molik.
Bundan tashqari, Qirg‘izistonda ham bizda
bo‘lgani kabi sudlanganlik holati (mehnat mu-
nosabatlari sohasidagi qonun hujjatlarida na-
zarda tutilgan cheklovlar bundan mustasno)
bo‘yicha xodimlar huquqlarining buzilishiga
yo‘l qo‘yilmaydi.

2009-yildagi Turkmaniston Mehnat ko-
deksining 7-moddasida “Mehnat munosabat-
larida kamsitishni taqgiglash” mustahkamlan-
gan. Unda sanab o‘tilgan 10 ta jihat orasida
milliy qonunchiligimizda mavjud bo‘lmagan,
xodimning terisi rangi, siyosiy e’tiqodi va par-
tiyaga mansubligi bo‘yicha kamsitish taqgiqla-
nishi ko‘rsatilgan. Bundan tashqari, xodimlar-
ning ishchanlik sifatlari va mehnati natijalari
bilan bog‘liq bo‘lmagan boshgqa jihatlariga qa-
rab kamsitish tagiqlangan.

Belarus Respublikasining 1999-yilda qa-
bul gilingan Mehnat kodeksining 14-moddasi
“Mehnat munosabatlari sohasida kamsitishni
tagiglash” deb nomlanadi. Mazkur normada
kamsitishga sabab bo‘luvchi 12 ta jihat aks
ettirilgan. Tegishli mehnat majburiyatlarini
bajarishga xalaqit bermaydigan, xodimdagi
jismoniy yoki ruhiy kamchiliklari, shuningdek,
xodimlarning kasaba uyushmalaridagi ish-
tirokiga oid farqlashlar kamsitish sanaladi.
Shuningdek, xodimlarning ishchanlik sifatlari
va mehnat funksiyasining o‘ziga xos xususi-
yatlari bilan bog'liq bo‘lmagan boshqa holat-
lar bo‘yicha kamsitish tagiqlangan.

1971-yilda qabul qilinib, hozirga qadar
amalda bo‘lgan Ukrainaning Mehnat haqida-
gi qonunlar kodeksi 2 (1)-moddasi “Ukraina
fugarolarining mehnat huqugqlarining teng-
ligi, mehnat sohasida kamsitishning oldini
olish” deb nomlanadi. 16 ta kamsitishga sa-
bab bo‘luvchi jihat ko‘rsatilgan mazkur nor-
ma nafagat taqqoslanayotgan mamlakatlar
gonunchiligidan keskin farglanadi. Xususan,
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xodimning terisi rangi, siyosiy e’tiqodi, etnik va
xorijiy kelib chiqishi, sog‘lig‘i, nogironligi, gen-
der identifikatsiyasi, jinsiy oriyentatsiyasi, OIV
/ OITS kasalligi yoki kasallik haqida shubha-
ning mavjudligi, oilaviy holati, oilaviy majburi-
yatlari, kasaba uyushmasiga a’zoligi, ish tash-
lashda ishtirok etishi munosabati bilan kamsi-
tish tagiqlangan. Bundan tashqari, xodimning
0z huquqlarini himoya qilish yoki boshqa xo-
dimlarga alogqa huqugqlarini himoya qilishda
yordam berish uchun sudga yoki boshqa or-
ganlarga murojaat qilishi yoki murojaat qilish
niyati mavjudligi, korrupsiya yoki korrupsiya
bilan bog‘liq huquqbuzarliklar, Ukrainaning
“Korrupsiyaning oldini olish to'grisida’gi
Qonuni  normalarining buzilish  holatlari
to‘grisida xabar berganlik, shaxslarga bunday
xabarni yetkazishda ko‘maklashganlik uchun
ish beruvchi xodimni kamsitishi qonunga zid-
dir.

Tadqiqot natijalari tahlili

Kamsitish  tushunchasining mohiyati-
ni ochib berishda xodimlarning “ishchanlik
sifatlari” va “mehnat natijalari” terminlari
ahamiyatini to‘gri anglash muhimdir. Saba-
bi ishchanlik sifatlari va mehnat natijalariga
bog‘liq bo‘lmagan holatlar asosida xodimlar-
ga nisbatan nohaq cheklovlar yoki imtiyozlar
belgilanishi kamsitish hisoblanadi. E’tiborli
jihati shundaki, amaldagi Mehnat kodeksida
“ishchanlik sifatlari” tushunchasiga ta'rif be-
rilmagan. Turli qonun hujjatlari “ishchanlik
sifatlari” tushunchasi ma’nosiga yaqin ter-
minlar qo‘llangan. Masalan, “Aholi bandli-
gi to‘grisida’gi Qonunning 109-moddasiga
asosan, oliy ma’lumotli, talab gilingan mu-
taxassislik yoxud diplomidagi mutaxassislik
bo‘yicha kamida besh yillik ish tajribasiga ega
bo‘lgan, O‘zbekiston Respublikasida mehnat
faoliyatiga jalb etish shartlarida yiliga o‘ttiz
ming AQSh dollari ekvivalentidagi summadan
kam bo‘lmagan miqdorda ish haqi (mukofot
puli) olishi nazarda tutilgan chet ellik fugaro-
lar “malakali mutaxassislar” hisoblanadi. Bi-
roq bu ishchanlik sifati tushunchasi bilan bir
ma'noni anglatmaydi. Shuni ham ta’kidlash
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kerakki, gqonunchilikda “ishchanlik sifatlari”
va “mehnat natijalari” terminlariga berilgan
aniq ta’rifni uchratmaymiz.

S. Filchakovaning fikriga ko‘ra, Rossiya
Federatsiyasi Mehnat kodeksining 3-mod-
dasi 2-qismi va 64-moddasi 2-qismida, shu-
ningdek, “Aholi bandligi to‘grisida”gi Qo-
nunning 25-moddasi 6-qismida “ishchanlik
sifatlari” atamasi aniqlashtiruvchi belgilarsiz
go‘llangan. Boshqa huquqiy hujjatlarda kas-
biy, shaxsiy fazilatlar, ish tajribasi, mutaxas-
sisligi, sog‘liq holati kabi xususiyatlar “ish-
chanlik sifatlari” kategoriyasi bilan bir qa-
torda qo‘llanadi. Ammo ular ushbu atamani
belgilaydigan tarkibiy elementlar emas. Shu
bilan birga “ishchanlik sifatlari” toifasining
mazmuni ham ochib bermaydi [15, 27-b.].

M. Filipova “ishchanlik sifatlari” tushun-
chasining tarkibiy elementini quyidagicha
ifodalaydi: 1) kasbiy sifatlar (ish tajribasi,
ta’lim turi, kasbiy bilim va ko‘nikmasi, bir
nechta xorijiy tillarni bilishi); 2) shaxsiy si-
fatlar (sog'lig holati yuzasidan bajarayotgan
ishiga loyiqligi); 3) alohida formal-yuridik si-
fatlar (Rossiya fuqaroligining mavjudligi); 4)
ish beruvchi tomonidan belgilangan qoidalar
asosida bajariladigan ishning xususiyatidan
kelib chiqadigan maxsus sifatlar (M. Drachuk-
ning maqolasidan olindi) [16, 149-b.].

Yana bir ta’rifda xodimning ishchanlik si-
fatlari deganda, uning kasbiy va malakaviy
fazilatlarini (masalan, unda ma’lum bir kasb,
mutaxassislik, malakaning mavjudligi), bun-
dan tashqari, xodimning shaxsiy fazilatlarini
(masalan, sog'liq holati, ma’lum bir ma’lumot
darajasi, ushbu mutaxassislik bo‘yicha ish taj-
ribasi) hisobga olgan holda sanoat tarmoqlari
ma’lum bir mehnat funksiyasini bajarish qo-
biliyatini tushunish kerak.

Bizning fikrimizcha, xodimlarning ish-
chanlik sifatlari - xodimning ish jarayonida
ko‘rsatadigan individual va kasbiy xususiyat-
lari bo‘lib, uning samarali mehnat qilish qobi-
liyatiga bevosita ta’sir ko‘rsatadi.

Ishchanlik sifatlari quyidagi omillarni o‘z
ichiga olishi mumkin: intizom va vaqtni bosh-
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qarish - ishga vaqtida kelish, topshiriglarni
belgilangan muddatlarda bajarish; mas’uliyat
- o'z vazifalariga jiddiy yondashish va majbu-
riyatlarni to‘liq bajarish; tashabbuskorlik -
yangi fikrlar kiritish va tashabbuslarni ilgari
surish qobiliyati; jamoada ishlash qobiliyati
- boshga hamkasblar bilan yaxshi hamkorlik
qilish, kommunikativlik; ish sifati - vazifa-
larni bajarishda aniq, sifatli va puxta ishlash;
moslashuvchanlik - yangi vaziyatlarga yoki
o‘zgaruvchan sharoitlarga tezda moslasha
olish; qobiliyatlar - texnik yoki kasbiy bilim-
lar, malaka va mahorat darajasi; tushunuv-
chanlik va yangiliklarni o‘zlashtirish - yangi
bilim va ko‘nikmalarni tezda o‘rganish va
amalda qo‘llay olish. Bu sifatlar xodimning
ishdagi samaradorligini va kasbiy muvaffaqi-
yatini ta’'minlaydi.

Ta’kidlash joizki, rossiyalik olimlar xo-
dimning ishchanlik sifatlari tushunchasi us-
tida mulohaza va bahslar olib borgan, biroq
xodimlarning mehnat natijalari tushunchasi
yuzasidan alohida to‘xtalmagan. Buning sa-
babi Rossiya Mehnat kodeksidagi kamsitish-
ni taqgiqlashga oid normada fagat xodimning
ishchanlik sifatlari haqida gap ketadi.

Nazarimizda, xodimlarning mehnat natija-
lari - xodimning ish faoliyati davomida erish-
gan aniq yutuqlar va ko‘rsatkichlar bo‘lib,
ular xodimning ishchanligi va mehnatining
samaradorligini aks ettiradi.

Mehnat natijalari quyidagi ko‘rinishlarda
namoyon bo‘lishi mumkin: ish hajmi - belgi-
langan vaqt ichida bajarilgan ishning miqdori
yoki ishlab chigarilgan mahsulotlar soni; ish
sifati - bajarilgan ishning aniqligi, puxtaligi
va sifat ko‘rsatkichlariga mos kelishi; mud-
dati - topshiriglarni belgilangan vaqt ichida
yoki undan tezroq bajarish; innovatsiyalar
va yangiliklar - yangi usullar, texnologiyalar
yoki mahsulotlarni yaratish, taklif etish; moli-
yaviy natijalar - kompaniyaga yoki tashkilot-
ga qo‘shgan iqtisodiy hissasi, masalan, daro-
madlarni oshirish, xarajatlarni kamaytirish;
mahsulot yoki xizmatlar - ishlab chiqarilgan
mahsulot yoki ko‘rsatilgan xizmatlarning si-
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fatli bo‘lishi va mijozlar talabiga mos kelishi;
xavfsizlik va ekologiya - ish joyida xavfsizlik
va ekologik talablar buzilmasdan ish faoliya-
tini olib borish; ijodiy yondashuv - muam-
molarni hal qilishda ijodkorlik ko‘rsatish va
samarali yechimlarni taklif etish. Xodimning
mehnat natijalari uning professional faoliya-
tining samaradorligi va tashkilotga qo‘shgan
hissasini o‘lchash imkonini beradi.

Bizning fikrimizcha, xodimlarning ish-
chanlik sifatlari va mehnati natijalari katego-
riyasi bo‘yicha yagona mezonni shakllantirish
imkonsizdir. Chunki turli kasblar va muta-
xassisliklar bo‘yicha talablar turlicha bo‘lib,
ular doimo o‘zgarib turadi. Biroq umumiy
qoidalar asosida mazkur tushunchalarning
ta’rifini normativ-huquqiy hujjatlar yoki Oliy
Sud plenumi qarorlarida aks ettirishga za-
rurat bor deb hisoblaymiz. Sababi xodimlar-
ning ishchanlik sifatlari va mehnat natijalari
bilan bogliq bo‘lmagan boshqa jihatlar ish
beruvchining harakatlarida kamsitish mav-
judligini aniglashda mezon sanaladi. Bundan
tashgari, Mehnat kodeksining 167-modda-
si bo‘yicha texnologiyaning, ishlab chiqarish
va mehnatni tashkil etishning o‘zgarishiga,
ishlar (mahsulot, xizmatlar) hajmining qis-
garishiga bog'liq holda tashkilot, yakka tar-
tibdagi tadbirkor xodimlarining soni (shtati)
o‘zgarganligi munosabati bilan mehnat shart-
nomasi kodeks 161-moddasi ikkinchi qismi-
ning 2-bandi bo‘yicha bekor qilinganda ishda
goldirishga doir imtiyozli huquq malakasi va
mehnat unumdorligi yuqoriroq bo‘lgan xo-
dimlarga berilishi belgilangan. Aynan mazkur
jarayonda ham yuqorida nazarda tutilgan ka-
tegoriyalarning mohiyatini tushuntirib berish
muhimdir.

Kamsitishning darajalari

Amaldagi Mehnat kodeksining 4-mod-
dasidan anglashiladiki, unda sanab o‘tilgan
mezonlar va xodimlarning ishchanlik si-
fatlari va mehnati natijalari bilan bog'liq
bo‘lmagan boshqga jihatlariga qarab mehnat
va mashg‘ulotlar sohasida biror-bir to‘g‘ridan
to‘g'ri yoki bilvosita cheklovlar belgilash,
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xuddi shuningdek, biror-bir to‘g‘ridan to‘g'ri
yoki bilvosita imtiyozlar berish kamsitish sa-
naladi.

Norma  mazmunidan  mehnat va
mashg‘ulotlar sohasida kamsitishni ikki katta
guruhga ajratish mumkin. Ular bevosita kam-
sitish hamda bilvosita kamsitish. Normada
aks etmagan, biroq mehnat munosabatlarida
uchraydigan tizimli kamsitish turi ham mav-
jud.

1. Bevosita kamsitish - mehnat munosa-
batlarida xodimlarning huqugqlari hamda er-
kinliklarni tan olmaslikka qaratilgan har gan-
day tarzda farqlash, istisno etish yoki chek-
lash.

Kamsitishning mazkur ko‘rinishi o0z nav-
batida to‘g'ridan to‘g'ri cheklovlar belgilash
hamda to‘g'ridan to‘gri imtiyozlar berish
shaklida namoyon bo‘ladi. To‘g'ridan to‘g'ri
yoki bevosita kamsitish bir yoki bir nechta
asoslarda aniq farq, afzallik yoki istisno qilin-
ganida yuzaga chiqgadi. Masalan, “ishga faqat
erkaklar gabul qilinadi” shaklidagi e’lonlar
to‘g'ridan to‘g‘ri kamsitishning ko‘rinishi sa-
naladi.

To‘g'ridan to‘g'ri  kamsitish  odatda
zo‘ravonlik xarakteriga ega emas, lekin u
shaxsning ishga qabul qilish yoki ishda rivoj-
lanish qobiliyatiga zarar yetkazishi mumkin
[17, 10-14-b.]. Jurnalist D. Elamanova ishga
kirish bo‘yicha tanlovdan eng yuqori ball bi-
lan o‘tganligini aytadi. Keyinroq ish beruvchi
uning turmush qurganligi va homiladorligi
haqida xabar topgach, ishga qabul qilish ha-
qidagi fikridan qaytib, unga qaytib qo‘ng‘iroq
gilmaganligini yozgan [18.]. Bu mehnat so-
hasidagi bevosita kamsitishga misol bo‘ladi.
Telegram messenjeridagi bir milliondan ortiq
obunachiga ega “Ishbor” kanalida berib bori-
ladigan e’lonlardan ayrim misollarni keltira-
miz. Masalan, o‘yinchoq ishlab chiqarish sexi
ishchisi uchun 30 yoshdan yuqori bo‘lgan
ayollar, bodroq sotuvchiligi uchun 18-40
yoshdagi faqat erkaklar, yuk tashuvchilikka
18-30 yoshdagi talaba bo‘lmagan erkaklar,
fotomodellik uchun 18-30 yosh oralig‘idagi
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qizlar, telefon aksessuari sotuvchisi uchun
toshkentlik 17-25 yoshdagi shaxslar ishga
qabul qilinishi belgilangan. E’lonlarning aksar
gismida yosh va jins bo‘yicha to‘g'ridan to‘g'ri
(bevosita) cheklov hamda imtiyozlarni kuza-
tish mumkin.

2. Bilvosita kamsitish - bir xodimni boshqa
xodimga nisbatan noqulayroq holatga tushi-
rib qo‘yadigan vaziyatlar, holatlar va mezon-
larni yaratish, muayyan xodimlar uchun sal-
biy oqibatlarga olib kelishi mumkin bo‘lgan
shart-sharoitlar yoxud talablar belgilash.

Bilvosita kamsitish tashqi tomondan neyt-
ral bo‘ladi. Aslida esa ma’lum bir guruhdagi
shaxslarga salbiy ta’sir ko‘rsatadigan vazi-
yatlar, choralar yoki amaliyotlarni Kkeltirib
chiqarish uchun joriy qilinadi. Ushbu diskri-
minatsiya turining yashirin tabiati tufayli u
bilan kurashish qiyin. Bunga shakliy jihatdan
kamsitish uchun mo‘ljallanmagan, lekin ado-
latsiz munosabatga olib keladigan ish joyiga
xos qarorlar, harakatlar yoki siyosatlar kira-
di. Masalan, avtomobil boshqarish xodimning
mehnat majburiyatiga kirmasa-da, undan
haydovchilik guvohnomasini talab qilish, no-
gironligi bo‘lgan shaxsga nisbatan bilvosita
kamsitishdir.

[jtimoiy himoya sohasidagi xizmatlar
gamrovini yanada kengaytirish bo‘yicha
ustuvor vazifalar yuzasidan o‘tgan videose-
lektor yig‘ilishida Prezident Sh. Mirziyoyev
quyidagilarni ta’kidlagandi: 500 mingdan
ortig korxona va tashkilotning bor-yo‘g‘i
43 mingtasida nogironligi bo‘lgan shaxslar
ishlaydi. Ayrim vazirlik, idoralar va viloyat
hokimliklarida nogironligi bo‘lgan birorta
odam ishga olinmagan. Yana boshqa misol,
ish beruvchi ingliz tilini bilish talab etilmay-
digan kasb yoki lavozim uchun, mazkur til-
ni bilish shartligi talabini qo‘yadi. Bu talab
tashqi tomondan neytral ko‘rinsa-da, aslida
mazkur holat ish izlovchilarni irqiy yoki ijti-
moiy kelib chiqish jihatdan kamsitishga olib
kelishi mumkin [19, 23-24-b.]. Bilvosita
kamsitish odatda yashirin shaklda muayyan
toifadagi shaxslar uchun maxsus cheklovlar
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belgilash yoki imtiyozlar berishda namoyon
bo‘ladi.

3. Tizimli kamsitish - davlat darajasida
gabul gilingan qonunlar va siyosatlar orqali
ma’lum bir guruh fuqarolarning huquqlarini
cheklash va ularning ma’lum sohalarda ishla-
shini taqiqlashdir.

Bunday kamsitish (milliy kamsitish ham
deb nomlanadi) insonlarning millati, dini,
jinsi yoki boshga himoyalangan xususiyatlari
asosida mehnat huqugqlari yoki boshqa fuqa-
rolik huqugqlarini cheklash shaklida namo-
yon bo‘ladi. Tizimli kamsitish oz mohiyatiga
ko‘ra, butun davlat siyosati va qonunchiligiga
singdirilgan bo'lib, jamiyatda adolatsizlik va
tengsizlikka sabab bo‘ladi.

1. Masalan, eski tahrirdagi Mehnat ko-
deksida tizimli kamsitishning yoshga doir
shakli ham mavjud edi. Xususan, O‘zbekiston
Respublikasining 2010-yil 22-dekabrdagi
0‘RQ-272-sonli Qonuniga muvofiq, kodeks-
ning 100-moddasi 7-band bilan to‘ldirilgan.
Unga kora xodimning pensiya yoshiga
to‘lganligi, qonun hujjatlariga muvofiq yosh-
ga doir davlat pensiyasini olish huquqi mav-
jud bo‘lganda, u bilan mehnat shartnomasi-
ni ish beruvchining tashabbusi bilan bekor
qilishga asos hisoblangan. Natijada pensiya
yoshiga to‘lgan xodimlarning mehnat qilish
huquqgi cheklanib ular kamsitilgan. Maz-
kur tizimli kamsitish 2019-yil 7-martdagi
PQ-4235-sonli qaror bilan ayollar uchun qis-
man bartaraf etildi. Unga ko‘ra, ayollarning
pensiya yoshiga to‘lganligi yoki qonun huj-
jatlariga muvofiq yoshga doir davlat pensi-
yasini olish huquqi vujudga kelganligi sabab-
li ular bilan tuzilgan nomuayyan muddatli
mehnat shartnomasini 60 yoshga to‘lgunga
gadar yoki muddatli mehnat shartnomasini
muddati tugagunga qadar ish beruvchining
tashabbusiga ko‘ra bekor qilish taqiqlan-
gan. Ma'lumot o‘rnida “Yagona milliy meh-
nat tizimi”’dan olingan ma’lumotlarga ko‘ra,
2024-yil 27-avgust holatiga rasman ishlayot-
gan pensionerlar soni 583 785 nafarni tash-
kil etmoqda (https://t.me/mehnatvazirli-
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gi/17508). Yangi Mehnat kodeksining gabul
qilinishi bilan pensiya yoshidagi xodimlar-
ning mehnat huquqlarini tizimli kamsitishga
chek qo'yildi. Ish beruvchi xodimni pensiyaga
chigganligini asos qilib u bilan tuzilgan meh-
nat shartnomasini bekor qila olmaydi.

Kamsitish uchun javobgarlik

Amaldagi mehnat qonunchiligida meh-
nat va (yoki) mashg‘ulotlar sohasida o‘zini
kamsitilgan deb hisoblagan shaxs kamsitilish
fakti ustidan belgilangan tartibda shikoyat
qilishi, shu jumladan, kamsitishni bartaraf
etish hamda o‘ziga yetkazilgan moddiy za-
rarning o‘rnini qoplash va ma’naviy ziyon-
ning kompensatsiya qilinishi to‘g'risidagi
ariza bilan sudga murojaat qilishi mumkin.
Mehnat kodeksining 558-moddasiga asosan,
o‘zini mehnat qilish va mashg‘ulotlar soha-
sida kamsitilishga uchragan deb hisoblayot-
gan shaxslarning shikoyatlari fuqarolik ish-
lari bo‘yicha sudlarda ko‘rib chiqiladi. Biroq
fuqarolik ishlari bo‘yicha sudlar tomonidan
internet tarmog‘ida e’lon qilingan qarorlar
(https://public.sud.uz/report/CIVIL) ora-
sida kamsitish turkumiga xos sud qarorlari
joylashtirilmagan. Biroq ishga qabul qilish-
ni g‘ayriqonuniy ravishda rad etganlik bilan
bog'liq da’vo ishlari tarkibida ishga qabul qi-
lishdagi kamsitish holatlari uchraydi. Asosan
aholining ijtimoiy ehtiyojmand toifalarini ish
beruvchi tomonidan ishga qabul qilmaslik
holatlari mavjud.

Xususan, fugarolik ishlari bo‘yicha Kar-
mana tumanlararo sudi 2023-yil noyabr
oyining 3-kuni da’'vogar Navoiy shahar
kambag‘allikni qisqartirish va bandlikka
ko‘maklashish bo‘limi Davlat mehnat huquq
inspektorining fuqaro O.R.ning manfaati-
da javobgar Navoiy shahar 7-umumiy o‘rta
ta’lim maktabiga nisbatan ishga qabul qi-
lish majburiyatini yuklash hamda ma’naviy
zararni undirish haqidagi da'vo arizasi
bo‘yicha 2-2101-2303/14001-sonli fuqaro-
lik ishini ko‘rib chigqan. Ish yakuniga ko'ra,
da’vogarning vajlari qanoatlantirilib, ish be-
ruvchiga ishga qabul qilish va ma’naviy za-
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rarni to‘lash majburiyati yuklangan. Bunga
fugaro O.R. Vazirlar Mahkamasining 965-son-
li qarori bilan tasdiglangan “Ijtimoiy muho-
fazaga muhtoj, ish topishda giynalayotgan va
mehnat bozorida teng shartlarda raqobatla-
sha olmaydigan shaxslarni ishga joylashtirish
uchun ish o‘rinlarining eng kam sonini belgi-
lash va zaxiraga qo‘yish tartibi to‘g'risida”gi
Nizomga asosan, ijtimoiy muhofazaga muh-
toj, ish topishda giynalayotgan va mehnat
bozorida teng shartlarda raqobatlasha ol-
maydigan shaxslar toifasiga kirganligi sabab
bo‘lgan.

O‘rganilgan yuqoridagi va boshga sud
ishlari bo‘yicha xulosa qilish mumkinki, ish
beruvchi odatda oilaviy vazifalarni bajarish
bilan band bo‘lgan shaxslar, voyaga yetma-
ganlar, nogironligi bo‘lgan shaxslar, homi-
lador ayollar va boshga xodimlarni aynan
ularning huquqiy holati sababli emas, balki
ish orinlari yo‘qligi bahonasi bilan ishga qa-
bul gilmagan. Ish beruvching harakatlariga
kamsitish elementlari mavjud bo‘lgan. Aksar
kopchilik hollarda xodimlar bilvosita kam-
sitilgan. Shuni qayd etish kerakki, jamiyatda
uchrab turgan kamsitish holatlarini 0z nomi
bilan atamayapmiz, balki ishga qabul qilish-
ni g‘ayriqonuniy rad etish, ishdan noqonu-
niy bo‘shatish yoki bosh mehnat sohasidagi
huqugbuzarliklar shaklida ifoda etyapmiz.
Amaliyotni o‘rganish asnosida fuqarolik
ishlari bo‘yicha sudlar tomonidan internet
tarmog‘ida e’lon qilingan qarorlar orasida
kamsitish turkumiga xos sud qarorlarini por-
talga joylashtirish lozim deb hisoblaymiz. Bu
mehnat munosabatlarida kamsitishni taqiq-
lashga doir sud ishlari amaliyotining umum-
lashuviga xizmat qiladi.

Mehnat sohasidagi kamsitishlarga qarshi
kurashning samarali huquqiy modelini yara-
tish uchun bir qator masalalarni hal qilish ke-
rak: kamsitishni isbotlashni soddalashtirish
modelini yaratish, mehnat qonunchiligiga
rioya etilishini nazorat qilish sifatini oshirish,
ish beruvchiga shikoyat qilgan xodimlarning
kafolatlarini oshirish va boshqalar. Shu bi-
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lan birga, mehnat sohasidagi kamsitish tu-
shunchasini aniqlashda va uni qonuniy farg-
lash, boshqa harakatlardan ajratishda aniqlik
bo‘lmaguncha kamsitishga qarshi tartibga
solishning sanab o‘tilgan jihatlaridan hech
biri xodimni kamsitishdan to‘liq himoya qila
olmaydi [20, 1043-b.].

Mehnat huquqlarining tengligi, mehnat
va mashg‘ulotlar sohasida kamsitish uchun
gonunchilikda  javobgarlik  belgilanma-
gan. O‘zbekiston Respublikasining 2023-yil
31-oktabrdagi 0‘RQ-874-sonli Qonuni bi-
lan Ma’'muriy javobgarlik to‘g'risidagi ko-
deksi jins bo‘yicha kamsitishni targ‘ib qilish
bo‘yicha 189%-moddasi bilan to‘ldirildi. Unga
asosan, jins bo‘yicha kamsitishni targ‘ib qi-
lish, shu jumladan, xotin-qizlar va erkaklar
teng huqugliligini ochiqdan ochiq inkor etish,
ushbu mazmundagi qarashlar, g‘oyalar yoki
chagiriglarni tarqatish, xuddi shuningdek,
bunday xatti-harakatlarni omma oldida oq-
lash va (yoki) rag‘batlantirish, bazaviy hisob-
lash miqdorining o‘n baravaridan yigirma ba-
ravarigacha miqdorda jarima solishga sabab
bo‘ladi. Mazkur norma jins bo‘yicha kamsi-
tish uchun javobgarlikni nazarda tutadi.

Bundan tashqari, Jinoyat kodeksining
148-moddasida  ayolning  homiladorligi
yoki shaxsning yosh bolani parvarish qila-
yotganligini bila turib, uni ishga olishdan
g‘ayrigonuniy ravishda bosh tortish yoki ish-
dan bo‘shatish, bazaviy hisoblash miqdori-
ning yigirma besh baravarigacha miqdorda
jarima yoki uch yilgacha muayyan huquqdan
mahrum qilish yoxud uch yilgacha axloq tu-
zatish ishlari bilan jazolanadi. Ushbu nor-
mada ayolning homiladorligi yoki shaxsning
yosh bolani parvarish qilayotganligi sababli
xodimni kamsitish uchun javobgarlik belgi-
langan.

Yuqorida ta’kidlangan har ikkala kodeks-
da diskriminatsiyaning muayyan turlari, jins,
homiladorlik yoki shaxsni yosh bolani par-
varish qilayotganligi munosabati bilan kam-
sitganlik uchun javobgarlik nazarda tutilgan.
Biroq boshqa jihatlar xodimning yoshi, irqi,
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millati, tili, ijtimoiy kelib chiqishi, qarindosh-
larida sudlanganlikning mavjudligi, mulkiy
holati va mansab mavqeyi, yashash joyi, din-
ga bo‘lgan munosabati, e’tigodi, jamoat bir-
lashmalariga mansubligi bo‘yicha jinoiy yoki
ma’'muriy javobgarlik belgilanmagan.

Xulosalar

Mehnat huquglarining tengligini
ta’'minlash, mehnat va mashg‘ulotlar sohasi-
da kamsitishni taqiglash sohasida jahonda
Teng bo‘lmagan muomala doktrinasi (Dis-
parate treatment doctrine), Teng bo‘lmagan
ta’sir doktrinasi (Disparate Impact Doctrine),
Dushmanona ish muhiti doktrinasi (Hostile
Work Environment Doctrine), Qasos doktri-
nasi (Retaliation Doctrine), Vijdonli kasbiy
malaka doktrinasi (Bona Fide Occupatio-
nal Qualification Doctrine), Ijobiy harakat-
lar doktrinasi (Affirmative Action Doctrine),
maqgbul moslashuv (Reasonable Accommo-
dation Doctrine)va Teng ish haqi doktrinasi
(Equal Pay Doctrine) kabi turli ilmiy yonda-
shuvlar mavjud.

O‘rganilgan xorijiy mamlakatlar mehnat
bozorida xodimlarni himoya qilishga qaratil-
gan umumiy tamoyillarga amal qgilsa-da, kam-
sitish sabablari va ularni taqiqlashga bo‘lgan
yondashuv turlicha. Ayrim mamlakatlar meh-
nat qonunchiligida nafaqat klassik kamsitish
omillari, balki xodimning OIV/OITS kasalligi,
ish tashlashlarda ishtirok etganlik, sudga mu-
rojaat qilish orqali huquqini himoya qilganlik,
korrupsiyaviy huqugbuzarliklar haqida xabar
berganlik kabi o‘ziga xos jihatlarni ham kam-
sitish sifatida e’tirof etilgan.

Bevosita kamsitish mehnat munosabatla-
rida xodimlarning huquqlari va erkinliklarini
tan olmaslik orqali farqlash, istisno etish yoki
cheklash shaklida namoyon bo‘ladi. Bu kam-
sitish turi to‘gridan to‘g'ri cheklovlar yoki
imtiyozlar orqali amalga oshiriladi. Kamsi-
tishning bu turi O‘zbekiston tajribasida aso-
san yosh, jins, oilaviy holat kabi mezonlar
asosida ishga qabul qilish jarayonida ko‘p ku-
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zatiladi. Masalan, faqat erkaklar yoki ma’lum
yosh oraligidagi shaxslarni ishga olish ha-
qidagi e’lonlar bu turdagi kamsitishga misol
bo‘ladi.

Bilvosita kamsitish bu ish joyida ma’lum
bir xodimni boshqa xodimlarga nisbatan no-
qulayroq holatga tushirishga olib keladigan
shart-sharoitlar va talablar belgilash orqa-
li amalga oshiriladi. Ushbu kamsitish shakli
tashqi tomondan neytral ko‘rinsa-da, aslida
ma’lum bir guruhdagi shaxslarga salbiy ta’sir
ko‘rsatishi mumkin. Masalan, nogironligi
bo‘lgan shaxslarni ishga olishda yuzaga kela-
digan cheklovlar yoki mehnat majburiyatlari-
ga aloqasi bo‘lmagan talablarni qo‘yish, ko‘p
hollarda yashirin, ammo muammoli natijalar
sabab bo‘ladi.

Tizimli kamsitish davlat darajasida qa-
bul qilingan qonunlar va siyosatlar orqali
ma’'lum bir guruh odamlarning huqugqlari-
ni cheklashni nazarda tutadi. Bu kamsitish
shakli milliy, diniy, jinsiy yoki boshqa himo-
yalangan xususiyatlar asosida mehnat hu-
quglari yoki fugarolik huquglarini cheklash-
ga olib keladi. Tizimli kamsitish, 0z mohiya-
tiga ko‘ra, butun davlat siyosati va qonun-
chiligiga singdiriladi. Mamlakatimizda yangi
Mehnat kodeksining gabul qilinishi pensiya
yoshidagi xodimlarning mehnat huqugqlarini
tizimli kamsitishga chek qo‘yib, ish beruvchi-
lar uchun kamsituvchi talablardan qochish
imkoniyatini yaratdi.

Kamsitish  tushunchasining mohiyatini
aniglashda xodimlarning “ishchanlik sifatla-
ri” va “mehnat natijalari” terminlarini to‘g‘ri
talgin qilish muhim ahamiyatga ega. Bu ikki
termin xodimlarning ishga bo‘lgan munosa-
batini, malakasini va mehnat faoliyatining sa-
maradorligini o‘lchashda asosiy mezon bo‘lib
xizmat qiladi. Zero, nohaq cheklovlar yoki
imtiyozlar xodimning ishchanlik sifatlari va
mehnat natijalariga bog‘liq bo‘lmagan holat-
larda amalga oshirilsa, bu kamsitish deb hi-
soblanadi.

2024-YIL 3-SON

VOLUME 4 / ISSUE 5 / 2024 IS5N: Z1BH-1338




(ENT
—

2.00.05 - MEHNAT HuQUAI.

P2
JTIMDIY TA'MINDT HUQUEI é%

e UN Ne“

REFERENCES

1. Begatov ].N. Mehnat munosabatlarida kamsitishni taqiqlash prinsipining nazariy-huquqiy
asoslari [Theoretical and legal foundations of the principle of prohibition of discrimination in labor
relations]. Scholar, 2023, vol. 1, no. 17, pp. 4-9.

2.Equality and Human Rights Commission. Protected Characteristics, 2023. ILO, Business,
Non-discrimination and Equality, 2023.

3. Usmonova M. Inson huqugqlari tizimida mehnat qilish huquqgining o‘rni [The role of the right
to work in the system of human rights]. Eurasian Journal of Law, Finance and Applied Sciences, 2023,
vol. 3, no. 2, pp. 194-199.

4. Workplace Discrimination, a Picture of Hope and Concern. 2023. Martin Searle Solicitors,
Employee Discrimination & Harassment Advice. ILO, 2023.

5.Elamanova D. Moddiy qiyinchilik yomonrogmi yoki ruhiy? [Is financial hardship worse
or mental?]. Available at: https://www.xabar.uz/uz/post/moddiy-qiyinchilik-yomonroqmi-
yoki-ruhiy?category=tahlil

6. Bendick Jr.M. Situation testing for employment discrimination in the United States of America.
Horizons Stratégiques, 2007, no. 3, pp. 17-39.

7. Hepple B. Equality and empowerment for decent work. Int’l Lab. Rev., 2001, vol. 140, p. 1.

8. Matkarimova S.D. Diskriminatsiya zhenshchin v trudovykh otnosheniyakh [Discrimination
against women in labor relations]. Economy and Society, 2023, vol. 1/1/104, pp. 314-320.

9. Muradova S., Seitz, W., 2021. Gender Discrimination in Hiring: Evidence from an Audit
Experiment in Uzbekistan, World Bank, Washington, DC. United States of America. Available at:
https://coilink.org/20.500.12592 /2p3sxk

10. Kamola A. Discrimination of Women and People with Disabilities in Labor Relations:
Unraveling Challenges and Pursuing Equity in Uzbekistan. American Journal of Public Diplomacy and
International Studies, 2023, vol. 1. no. 6, pp. 35-39.

11. Green T.K. Discrimination in workplace dynamics: Toward a structural account of disparate
treatment theory. Harv. CR-CLL Rev., 2003, vol. 38, p. 111.

12. Sleiman L. A Duty to Make Reasonable Efforts and a Defense of the Disparate Impact Doctrine in
Employment Discrimination Law. Fordham L. Rev., 2003, vol. 72, p. 2728.

13. Bradford S.T. Relief for Hostile Work Environment Discrimination: Restoring Title VII's
Remedial Powers. The Yale Law Journal, 1990, vol. 99, no. 7, p. 1630.

14. Sherwyn D., Heise M., Eigen Z.]. Experimental evidence that retaliation claims are unlike other
employment discrimination claims. Seton Hall L. Rev., 2014, vol. 44, p. 479.

15. Fil'chakova S.Yu. Delovyye kachestva v trudovom prave [Business qualities in labor law].
Siberian Law Bulletin, 2021, vol. 3/94, p. 27.

16. Drachuk M.A. Upravlencheskiye resheniya rabotodatelya v otsenke delovykh kachestv
rabotnika [Management decisions of the employer in assessing the business qualities of the employee].
Bulletin of Omsk University. Series Law, 2011, no. 1, p. 149.

17. Work Wise Youth: A guide to youth rights at work, Geneva: International Labour Office, 2024.
Available at: https://adestra.ilo.org/c/111Dtk]bszxj6uvPeSBULQpDOHOY

18. Elamanova D. Homiladorligimni aytdim. Shundan keyin men bilan umuman bog‘lanishmadi -
Homiladorligi sabab ishga olinmagan ayol hikoyasi. [I told you I was pregnant. After that, they didn’t
contact me at all - the story of a woman who was not hired because of her pregnancy]. Available at:
https://xabar.uz/uz/jof2

19. Code of Good Practice and Employment Discrimination. Available at: https://www.ilo.
org/dyn/travail/docs/2208/Code%200f%20Good%20Practice%20and%20Employment%20
Discrimination%20-%20s109%20Industrial%20Relations%20Act.pdf

20. Lyutov N.L. Opredeleniye diskriminatsii v sfere truda: mezhdunarodnyye trudovyye standarty i
rossiyskiy podkhod [Definition of discrimination in the sphere of labor: international labor standards and
the Russian approach]. Bulletin of St. Petersburg University of Law, 2022, vol. 13, no. 4, pp. 1041-1057.

2024-YIL 5-SON
ISSN: 2181-1938 VOLUME 4 / ISSUE 5 / 2024 YURISPRUDENSIYA ” ‘



YURISPRUDENSIYA

HUQUQIY ILMIY-AMALIY JURNALI

2024-YIL 5-SON

VOLUME 4 / ISSUE & / 2024
DOI: 10.a1788/tsul jurisprudence.4.5.

A W e




