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SO‘Z BOSHI

Hozirgi kunda davlatimiz va xalqimiz oldida turgan vazifalar,
ko‘zlangan maqgsadlarimizga erishishda amalga oshirishimiz lozim
bo‘lgan ishlar bisyordir.

O‘zbekiston Respublikasining Prezidenti I.A. Karimov O‘zbekiston
Respublikasi Konstitutsiyasining 19 yilligiga bag‘ishlangan tantanali
marosimda «Bizning yo‘limiz — demokratik islohotlarni chuqurlashtirish
va modernizatsiya jarayonlarini izchil davom ettirish yo‘lidir» nomli
ma’ruzasida ta’kidlaganidek, «Biz mamlakatimizda barqaror rivojlanadi-
gan erkin iqtisodiyotga asoslangan ochiq huquqiy demokratik davlat
qurish va inson, uning manfaatlari, huquq va erkinliklari so‘zda emas,
amalda eng oliy qadriyat bo‘lgan, jahonda hurmat-e’tibor qozongan
jamiyatni shakllantirishga qaratilgan uzoq va mashaqqatli yo‘lning faqat
bir gismini bosib o‘tganimizni o°‘zimizga yaxshi tasavvur etishimiz
zarur'.

Yugoridagilardan kelib chiqib aytish mumkinki, davlatimiz oldida
turgan asosiy vazifalardan biri — bu qabul gilingan qonunlar va huquqiy
normalarning hayotga tatbiq qilinishini tanqidiy ko‘z bilan baholab,
inson huquqglarini himoya qilish bo‘yicha tegishli qonun hujjatlarini
takomillashtirish hamda barcha hokimiyat va sud organlarining bu
boradagi mas’uliyatini oshirishdir.

O‘zbekiston Respublikasi Prezidenti I.A. Karimovning — «Bundan
15 yil oldin gabul qilingan, Kadrlar tayyorlash milliy dasturi deb nom
olgan ta’lim sohasini isloh qilish dasturi mamlakatimizda yangi jamiyat
qurishning bosqichma-bosqich va tadrijiy rivojlanish prinsipiga
asoslangan 1qtisodiy va siyosiy islohotlarning biz tanlagan «o‘zbek
modeli» — o‘z taraqgiyot yo‘limizning ajralmas tarkibiy qismidir»,”
degan fikrlari ta’lim sohasida olib borilayotgan islohotlarning mohiyatini
to‘liq ochib bergan.

: Kapumoe H.A. BU3HMHT WYIUMU3 — JEMOKPATHK HCIOXOTJIAPHU YYKYp-
JAIITHPHUII Ba MOJICPHU3ANNS JKapaCHIApUHNA W3UMJI TaBOM STTUPHII Wyauaup. T.
20. - T. 2012. - B. 69.

2 O‘sha manba . — B.179.



Bosh qomusimiz O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37-
moddasida har bir shaxsning mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli
mehnat sharoitlarida ishlash va qonunda belgilangan tartibda ishsizlikdan
himoyalanish huquqlari mustahkamlangan.

Konstitutsiyaviy prinsiplarga asoslangan mehnat qonunchiligi
nafaqat asosiy ishlab chiqarish kuchlariga ta’sir ko‘rsata oladigan,
balki fuqarolarni ishsizlikdan ham himoya qila oladigan qonun-
chilikdagi yagona sohadir. Shu sababdan mazkur ma’ruzalar kursi
yuqoridagi ulkan vazifalarni amalga oshirishda O‘zbekiston
Respublikasining «Ta’lim to‘g‘risidangi qonuni va Oliy Majlis
tomonidan 1997-yil 29-avgustda gabul qilingan «Kadrlar tayyorlash
milliy dasturinga asosan yuqori malakali huquqshunos kadrlar
tayyorlash masalasida muhim ahamiyatga ega.

Ma’ruzalar kursi O°zbekiston Respublikasi IIV Akademiyasida
belgilangan o‘quv dasturi’ hamda ushbu sohaga oid chop etilgan huquqiy
adabiyotlar® asosida tayyorlanib, unda «mehnat huquqi» tushunchasi,
predmeti, metodlari, vazifalari va tizimi; mehnat huquqining manbalari,
jamoa shartnomalari va kelishuvlari; mehnat munosabatlarini huquqiy
tartibga solishning asosiy prinsiplari, mehnat huquqining subyektlari;
mehnat shartnomasi, ichki ishlar idoralariga xizmatga qabul qilishning
xususiyatlari; boshga ishga o‘tkazish; mehnat shartnomasini bekor qilish,
1chki 1shlar idoralari xodimlarini xizmatdan bo‘shatish tartibi; 1sh va dam
olish vaqtlari, mehnatga haq to‘lash; mehnat intizomi, ichki ishlar
idoralarida intizom; mehnat shartnomasi taraflarining moddiy
javobgarligi; mehnat muhofazasi; mehnat nizolarini ko‘rib chiqish va
davlat ijtimoly sug‘urtasi hamda mehnat qonunchiligiga rioya etilishi
ustidan tekshirish va nazorat qilish singari bir qator masalalar yoritilgan.

O‘zbekiston Respublikasi IIV oliy o‘quv yurtlarining kunduzgi
ta’lim tinglovchilari va kursantlari, shuningdek undan boshga yuridik
oliy o‘quv yurtlarining talabalari ham foydalanishlari mumkin.

' Mexnar xykyku banunas gactyp. — T., 2013.
V36ekucron Pecny6imkacu  Mexnatr —kojekcura mapxjap.  — T,
2008.; Hnosmos A. Y36exucton Pecniy6nukacunuar Mexsat XyKyku: Jlapciuk. —
T., 2002.; Typcynos IO., Yemanosa M. Mexnat xykyku: Japcmuk. — T., 2006.
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I-mavzu
«MEHNAT HUQUQI» TUSHUNCHASI, PREDMETI,
METODLARI, VAZIFALARI VA TIZIMI

1-§. «Mehnat huquqi» tushunchasi va predmeti

Mehnat huquqi huqugshunoslik fanlari orasida yetakchi o‘rin tutadi.
U mehnat bozori faoliyati natijasida yuzaga keladigan yollanma
mehnatni qo‘llash va undan foydalanishni tashkil etish oqibatida paydo
bo‘ladigan ijtimoly munosabatlarni tartibga soladi. Demak, mehnat
huquqi deb, mulkchilikning barcha shaklidagi korxonalar, muassasalar,
tashkilotlarda, shuningdek ayrim fuqarolar ixtiyorida mehnat shartno-
masi (kontrakt) bo‘yicha ishlayotgan jismoniy shaxslarning mehnatga
oid munosabatlarini tartibga solib turuvchi huquq sohasiga aytiladi. Keng
ma’noda mehnat huquqi deb, mehnat bozori faoliyati natijasida yuzaga
keluvchi, yollanma mehnatni qo‘llash va undan foydalanishni tashkil
etish oqibatida paydo bo‘ladigan ijtimoily munosabatlarni tartibga
soluvchi huquq sohasi ekanligini qayd etish mumkin.

Huquq sohasining predmeti deb, huquq sohasining normalari ta’sir
o‘tkazadigan ijtimoiy munosabatlarga aytiladi.

Huquqiy tartibga solish predmeti — huquqiy ta’sir doirasidagi barcha
ijtimoily munosabatlardir, boshgacha aytganda, huquqiy maydon
ko‘lamidagi munosabatlar'.

Shunday qilib, mehnat huquqining predmeti deb, ijtimoiy mehnat
munosabatlarida mehnat kuchlari bilan ishlab chiqarishning bevosita
bog‘lanish jarayoni va shu jarayonga ko‘maklashuvchi mehnat-huquqiy
munosabatlar yig‘indisiga aytiladi.

Mehnat munosabatlarining quyidagi ikki turi mavjud:

1) mehnat shartnomasi (kontrakti) asosida yuzaga keladigan muno-
sabatlar;

2)jamoa xo‘jaligida yoki boshga bir kooperativda a’zolikka
asoslangan mehnat munosabatlari.

! laBnar Ba xyKyK Hazapusicu: Japciauk / X. T.Ogunkopues, U.T.Tynbreer Ba
oomk. — T., 2009. — B.351.



Mehnat huquqi mehnat shartnomasi (kontrakti) asosida yuzaga
keladigan mehnat munosabatlarini tartibga solib turadi. Kooperativ, shu
jumladan jamoa xo‘jaliklariga doir ikkinchi tur mehnat munosabatlari
tegishli gonunlar bilan tartibga solinadi.

Mehnat huquqi yaqin vaqgtlargacha fagat davlat korxona, muassasa
va tashkilotlarida mehnat qilayotgan ishchi va xizmatchilarning mehnat
munosabatlarini tartibga solib turardi. Endilikda davlat korxonalari va
shirkat (jamoa) hamda xususiy mulkka asoslangan korxonalarda mehnat
shartnomasi bo‘yicha ishlayotgan har bir xodimning mehnat mu-
nosabatlarini tartibga solish ham mehnat huquqgining predmeti hisob-
lanadi.

Mehnat 1jtimoty boylik manbai hisoblanadi. Chunki, jami moddiy va
madaniy boyliklar inson mehnati bilan yaratiladi. Mehnat jismoniy va
aqliy kuch-quvvatning sarflanishi emas, balki fuqarolarning ijtimoiy
foydali faoliyatidir.

Mehnat insonning tashqi dunyo predmetlariga ta’sir o‘tkazish
vositasi sifatida har bir fugaroning faoliyatida namoyon bo‘ladi. Bu
jarayon turli ijtimoiy munosabatlarni qamrab olsa-da, hammasi ham
mehnat huquqiga taalluqli bo‘lavermaydi. Masalan: mualliflik huquqi,
pudrat, topshiriq shartnomalari, yuk tashish shartnomasi mehnat bilan
bog‘liq bo‘lsa-da, aslida fugarolik huquqining predmeti hisoblanadi.

Shu o‘rinda mehnat huquqining mehnat bilan bog‘liq boshga huquq
sohalaridan farqini aytib o‘tish joiz. Avvalo, shuni aytish kerakki,
mehnat huquqining ba’zi belgilari fuqarolik huquqida ham uchraydi,
ammo ular o‘rtasidagi farq anchagina. Mehnat huquqiy munosabatlarida,
birinchidan, xodimlar korxona mehnat jamoasi tarkibiga kiradi,
ikkinchidan, xodimlar mehnat jarayonida o‘rnatilgan qoidalarga, ya’ni
mehnat kun tartibiga rioya qiladilar, wuchinchidan, ichki mehnat kun
tartibi buzilganda, xodimlarga nisbatan intizomiy jazo choralari
go‘llaniladi.

Fuqarolik huquqida esa munosabatlar faqatgina shartnoma asosida
o‘rnatiladi, tomonlar teng huquqlidir, shartnoma shartlari buzilganda,
shartnoma umuman to‘xtatiladi yoki yetkazilgan zarar undirib olinadi.

Mehnat munosabatlarini tartibga soluvchi ma’muriy va qishloq
xo‘jalik huquglari ham mehnat huquqidan o‘z predmeti va metodiga
ko‘ra farq qiladi. Ularning o‘rtasidagi farqlar mehnat huquqgining maxsus
qismida o‘rganiladi.



Mehnat huquqining predmetini tashkil etuvchi ijtimoiy munosabatlar
tizimi mehnatga oid munosabatlardan tashqgari, ular bilan muayyan tarzda
bog‘langan boshga munosabatlarni ham o°‘z ichiga oladi. Bu
munosabatlar mehnat munosabatlaridan oldinroq yoki ular bilan bir
vaqtda yoxud mehnat munosabatlaridan keyin vujudga kelishi mumkin.
Shunday munosabatlar jumlasiga quyidagilar kiradi:

1) tashkiliy boshqaruv munosabatlari;

2) 1shga joylashtirishga oid munosabatlar;

3) kasbga tayyorlash va malaka oshirishga oid munosabatlar;

4) mehnat muhofazasi va mehnat qonunlariga rioya etishni nazorat
qilishga oid munosabatlar;

5) mehnat nizolarini hal etishga oid munosabatlar;

6) mehnat munosabatlaridan kelib chiquvchi protsessual munosa-
batlar.

Tashkiliy boshqaruv munosabatlari asosan ish beruvchi va korxona
jamoasi, kasaba uyushmasining o‘rtasida mehnatni tashkil etish hamda
boshqgarish yuzasidan vujudga keladi. Bunday munosabatlar sirasiga
yjtimoiy sherikchilik munosabatlari, ya’ni jamoa shartnomasi va
kelishuvlarini tuzish, uni bajarishga oid munosabatlar ham kiradi.

Ishga joylashtirishga oid munosabatlar fuqaroning ishga joylash-
tirish bo‘limiga ish so‘rab murojaat qilishi bilan paydo bo‘ladi.

Kasbga tayyorlash va malaka oshirishga oid munosabatlar
fugaroning ishlab chiqarishdan ajralmagan holda yakka tartibda, brigada
tarkibida yoki maxsus kurslarda kasbga o‘rgatish, malakasini oshirish
vaqtida yuzaga keladi.

Mehnat muhofazasi va mehnat gqonunlariga rioya etishni nazorat
qilishga oid munosabatlar vakolatli organlarning mehnat qonunlari va
mehnatni muhofaza qilish qoidalari ustidan nazoratni amalga oshirishi
jarayonida yuzaga keladi.

Mehnat nizolarini hal etishga oid munosabatlar xodim bilan ish
beruvchi o‘rtasidagi mehnatga oid nizolarni hal etish bilan bog‘liq
holatlarda vujudga keladi.

Mehnat munosabatlaridan kelib chiquvchi protsessual munosabatlar
mehnat munosabatlarining vujudga kelishi, o‘zgarishi va barham topishi
jarayonidagi protsessual tartibga solish shaklini belgilab beradi.

Mehnat huquqining predmeti bevosita mehnatga oid munosabatlar
bo‘lganligi tufayli u fuqgarolik va qishloq xo‘jalik huquqi; boshqaruv
faoliyatiga bog‘ligligi uchun ma’muriy huquq; ish haqi, mukofotlar
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to‘lashga taallugli bo‘lganligi uchun moliya huquqi; mehnat natijalariga
ko‘ra rag‘batlantirishlarga aloqador bo‘lganligi uchun ijtimoiy ta’minot
va oila huquqi kabi sohalar bilan uzviy bog*liq.

Ammo bu bog‘liglik o‘ta nisbiy bo‘lib, ularning har biri yuridik
fanning mustaqil tarmog‘i ekanligini yorqin namoyish qiluvchi, boshqa
fanlardan farqlashga imkon beruvchi o‘ziga xos xususiyatlarga ega.

2-§. Mehnat huquqining metodlari va vazifalari

Metod tabiat va ijtimoiy hayot hodisalarini o‘rganish, bilish, tadqiq
etish usulidir. Yuridik fanning metodi — davlat va huquqiy voqeliklarni
anglash, yuridik bilimlar hosil giluvchi va ularni jamlovchi usullardan
iborat yuridik metoddir'.

Huquqiy tartibga solish usuli (metodi) — jamiyatdagi mavjud ijtimoiy
munosabatlarga huquq vositasida qo‘llaniladigan usul, vosita va yo‘llar
majmui hisoblanadi’.

Mehnat huquqining metodi deganda, mehnat huquqi munosabatlari
qatnashchilarining ongiga, xulg-atvoriga davlat tomonidan huquq
normalari orqali ta’sir ko‘rsatish usullari va ushbu huquq normalarining
qay darajada maqgsadga erishishi tushuniladi. Masalan:

a) mehnat munosabati ishtirokchilarining huquqiy tengligini ta’min-
lash bilan birga xodimlarni korxona, muassasa, tashkilot ma’muriyatiga
bo‘ysundirish;

b) gonunlar orqgali yo‘l qo‘yilgan hollarda, mehnat munosabatlarini
shartnoma asosida tartibga solish;

d) mehnat sharoitini yaxshilashda, mehnatni muhofaza qilishda,
xodimlarning manfaatlarini himoya qilishda mehnat jamoasi va kasaba
uyushmalarining qatnashishiga imkon yaratish va h.k.

Ushbu metodlarni qo‘llashda mehnat huquqiy munosabat gatnash-
chilarining ongiga ta’sir ko‘rsatib, huquqiy harakatlarni sodir etishga
majburlaydi yoki ularni cheklaydi. Misol uchun, xodimlar ish vaqtidan
tashqari yoki tunda ishlatilganda, O‘zbekiston Respublikasi Mehnat
kodeksining 157, 158-moddalariga ko‘ra ish beruvchidan oshirilgan
miqdorda haq to‘lashni talab qilishga haglidirlar. Yoki ikkinchi misol,

! laBnar Ba xyKyK Hazapusicu: Japciauk / X. T.Ogunkopues, U.T.TynbreeB Ba
oomk. — T., 2009. — B.17.
> O‘sha manba . — B.351.



agarda korxonalar mehnatni muhofaza qilish talablariga javob bermasa,
O‘zbekiston Respublikasining 1993-yil 6-mayda qabul qilingan
«Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risidangi qonunining 9-moddasiga
binoan ushbu korxonalarning ishlashiga ruxsat etilmaydi.

Mehnat huquqining metodi quyidagi o ‘ziga xos belgilarga ega:

1) mehnat huquqi predmeti bo‘lgan ijtimoiy munosabatlarni
markazlashgan va lokal normalar bilan tartibga solishning uyg‘unligi;

2) mehnat huquqi predmeti bo‘lgan ijtimoiy munosabatlarni tartibga
solishda shartnomaviy, tavsiyaviy va imperativ usullardan keng foyda-
lanilishi;

3) mehnat munosabatlarini tartibga solishda mehnat jamoasi, kasaba
uyushmalari va xodimlar boshqa vakillik organlarining faol ishtirok
etishi;

4) mehnat munosabatlarini tartibga solishda xalgaro huquqiy nor-
malar, shuningdek davlatlararo shartnomalar qoidalarining qo‘llanilishi.

Markazlashgan va lokal yo‘l bilan tartibga solishning uyg‘unligi
xodimlarning mehnat shart-sharoitlari belgilab qo‘yilganligini ifodalaydi.

Markazlashgan normativ hujjatlar bilan asosan butun xalq xo‘jaligi
yoxud tarmoq uchun umumiy bo‘lgan mehnat shartlari tartibga solinadi.
Masalan, ishga joylashtirishga o0id munosabatlar O‘zbekiston
Respublikasining «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi 1998-yil 1-
may qonuni bilan, mehnat muhofazasiga oid qoidalar esa O‘zbekiston
Respublikasining «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi 1993-yil 6-
may qonuni bilan tartibga solinadi.

Lokal, ya’ni bir korxona, muassasa va tashkilot doirasidagi hujjatlar
bevosita korxona, muassasa va tashkilotlarda belgilanadigan mehnat
shart-sharoitlarini tartibga soladi. Bunga ish beruvchi, kasaba uyushma
qo‘mitasi yoki xodimlarning vakillik organi bilan birgalikda yoxud u
bilan kelishib, qabul qilinadigan normativ hujjatlar kiradi. Jamoa
shartnomasi va kelishuvi bunga misol bo‘la oladi. Bu hujjatlarda
qo‘shimcha imtiyozlar nazarda tutilishi mumkin. Mehnatga jalb
etishning shartnoma asosida amalga oshirilishi mamlakatimizda mehnat
qilish huquqining erkin ekanligidan kelib chiqadi.

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37-moddasiga ko‘ra,
har bir shaxs mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli mehnat
sharoitlarida ishlash va qonunda belgilangan tartibda ishsizlikdan
himoyalanish huquqglariga egadir. Sud hukmi bilan tayinlangan jazoni
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o‘tash tartibidan yoki qonunda ko‘rsatilgan boshqa hollardan tashqari,
majburiy mehnat tagiglanadi.

Fugarolarning bunday konstitutsiyaviy huquqlari mehnat shartno-
masini ixtiyoriy tuzish orqali amalga oshiriladi.

Har qanday shartnomaning mazmunini uning shartlari belgilaydi.
Mehnat shartnomasining shartlari taraflarning kelishuvi  orqali
belgilanadi. Shartnoma asosida o‘rnatilgan munosabat, uning mazmuni
bir taraf tomonidan o‘zgartirilishi, bekor qilinishi mumkin emas. Bu
haqda 4-mavzuda batafsil bayon qilinadi.

Mehnat munosabatlari tavsiyaviy usulda tartibga solinganida
vakolatli organlar tomonidan mehnat munosabatlari subyektlariga
taallugli tavsiyaviy normalar qabul qilinganligi nazarda tutiladi. Hozirgi
paytda davlatning imperativ normativ hujjatlar vositasida mehnat
munosabatlarining tartibga solinishi ham muhim ahamiyat kasb etmoqda.

Mehnat munosabatlarini huquqiy tartibga solishda imperativ (so‘zsiz
bajarilishi kerak bo‘lgan) va tavsiyaviy xususiyatga ega bo‘lgan huquq
me’yorlarining xususiyatlari e’tiborga olinmog‘i lozim. Imperativ
me’yorlar taqiglovchi yoki majburiyat yuklovchi bo‘lishi mumkin.
Masalan, 18 yoshga to‘lmagan xodimlarni moddiy javobgarlik bilan
bog‘liq bo‘lgan ishlarga gabul qilishning taqiglanishi, xodimlar uchun
eng kam ish haqidan past bo‘lmagan mehnat haqining to‘lanishi va
boshqalar.

Mehnatga oid munosabatlarni tartibga solishda korxona mehnat
jamoasi, kasaba uyushmasi va xodimlarning boshqa vakillik organlari
ishtirok etishi belgilab qo‘yilgan. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat
kodeksining 21-moddasiga asosan, mehnatga oid munosabatlarda xodim-
larning manfaatlarini ifoda etishda vakil bo‘lish va bu manfaatlarni
himoya qilishni korxonadagi kasaba uyushmalari va ularning saylab
qo‘yiladigan organlari yoki xodimlar tomonidan saylanadigan boshqa
organlar amalga oshirishi mumkin. Bu organlarni saylash tartibi,
ularning vakolat muddatlari va son tarkibini mehnat jamoasining
yig‘ilishi (konferensiyasi) belgilaydi. Vakillik qilish hamda manfaatlarini
himoya etishni ishonib topshiradigan organni xodimlarning o‘zlari
belgilaydilar. Barcha vakillik organlari oz vakolatlari doirasida ish olib
boradilar va xodimlar manfaatlarini himoya qilishda teng huquqlardan
foydalanadi. Korxonada boshqa wvakillik organlarining ham bo‘lishi
kasaba uyushmalarining o‘z vazifalarini amalga oshirish borasidagi
faoliyatiga to‘sqinlik qilmasligi lozim.
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Xodimlar va ish beruvchilarning manfaatlarini bitta vakillik organi
ifoda etishi va himoya qilishi mumkin emas. Vakillik organlarining
faoliyati ularni saylagan mehnat jamoasining qaroriga binoan,
shuningdek ular qonun hujjatlariga zid xatti-harakatlar sodir etgan
taqdirda esa, sud tomonidan ham tugatilishi mumkin.

Xodimlarning vakillik organlari quyidagilarga haqglidir:

— muzokaralar olib borish, jamoa shartnomalari va kelishuvlarini
tuzish, ularning bajarilishini tekshirib turish, ish beruvchiga korxonada
mehnat to‘g‘risida normativ hujjatlar tayyorlash yuzasidan takliflar
kiritish;

— korxonani 1jtimoiy-igtisodiy rivojlantirishga doir masalalarni
ko‘rib chiqishda gatnashish;

— mehnat nizolarini ko‘ruvchi organlarda xodimlarning manfaatlarini
himoya qilish;

— ish beruvchi hamda u vakil qilgan shaxslarning qarorlari mehnat
to‘g‘risidagi qonunlar yoki boshqa normativ hujjatlarga zid bo‘lsa yoxud
xodimlarning huquqlarini qonunga zid tarzda buzayotgan bo‘lsa, bu
qarorlar ustidan sudga shikoyat qilish.

Vakillik organlari mehnat munosabatlarida xodimlarning manfaat-
larini himoya qilishga qaratilgan, qonunga zid bo‘lmagan boshga xatti-
harakatlarni ham amalga oshirishlari mumkin.

Mehnat munosabatlarini tartibga solishda xalgaro huquqiy normalar,
shuningdek  davlatlararo  shartnomalar qoidalarining qo‘llanishi
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 10-moddasida nazarda
tutilgan. Unga ko‘ra, agar O‘zbekiston Respublikasining xalgaro shartno-
malari yoki Xalgaro mehnat tashkilotining O°‘zbekiston tomonidan
ratifikatsiya qilingan konvensiyasida xodimlar uchun mehnat to‘g‘risida-
gi qonunlar yoki boshga normativ hujjatlarga nisbatan imtiyozli qoidalar
belgilangan bo‘lsa, xalgaro shartnoma yoki konvensiyaning qoidalari
qo‘llaniladi. O‘zbekiston Respublikasining xalgaro shartnomalari yoki
Xalgaro mehnat tashkilotining O°‘zbekiston tomonidan ratifikatsiya
qilingan konvensiyasining qoidalari mehnatga oid munosabatlar bevosita
gonun hujjatlari bilan tartibga solinmagan hollarda ham qo‘llanadi.

Mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari ish beruvchi bilan tuzilgan
mehnat shartnomasi asosida O°‘zbekiston Respublikasining hududida
ishlayotgan chet el fuqarolari hamda fugaroligi bo‘lmagan shaxslarga
ham tatbiq etiladi. Chet ellik yuridik va jismoniy shaxslarga to‘liq yoki
qisman tegishli bo‘lgan va O‘zbekiston Respublikasining hududida
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joylashgan korxonalarda O‘zbekiston Respublikasining mehnat to‘g‘ri-
sidagi qonun hujjatlari qo‘llaniladi.

Mehnat huquqgi metodining mazmun-mohiyati yuqorida qayd etilgan
0°‘ziga xos xususiyatlarni namoyon etadi.

Mehnat munosabatlari ishtirokchilarining huquqiy mavgeini ularning
o‘zaro tengligi belgilaydi. Bunga kasb turi, mashg‘ulot va ish joyini
tanlash erkinligi fuqarolarning konstitutsiyaviy huquqlari ekanligi,
fugarolar o‘z jismoniy va intellektual salohiyatlaridan o‘z xohishlaricha
foydalanishlart mumkinligi hamda majburty mehnat taqiglanganligi
kabilar asos bo‘la oladi. Shu bilan birga, mehnat jarayonida xodim ish
beruvchiga, uning qonuniy farmoyishlariga, ichki mehnat tartibi
qoidalariga so‘zsiz rioya etishi lozimligi ham mehnat huquqi metodiga
X0s xususiyatdir.

Mehnat huqugqlari va majburiyatlarini belgilash ham mehnat huquqi
metodiga xos xususiyatlar jumlasiga kiradi.

Qabul qilingan normativ-huquqiy hujjatlar aksariyat hollarda,
majburiylik xususiyatiga ega bo‘lsa, ba’zida esa ular tavsiya sifatida
qabul qilinishi mumdkin.

Mehnat huquqi ikkita asosiy funksiyani bajaradi. Birinchi funksiya —
mehnat unumdorligining o‘sishiga, ijtimoiy ishlab chiqarishning
samaradorligini oshirishga ko‘maklashish, u odatda ishlab chigarish
funksiyasi deb ataladi. Ikkinchi funksiya — xodimlarning mehnat
huqugqlarini qo‘riqlash, bu himoya qilish funksiyasi deb ataladi. Har
ikkala funksiya ham bir-biri bilan uzviy bog‘liq va ajralmasdir.

Mehnat huquqining «xizmati» iqtisodiy vazifalarni hal etishga
ko‘maklashuvdan iborat bo‘lib, bu holat ishlab chiqarish funksiyasidan
kelib chiqadi. Ayni vaqtda mamlakatimizda iqtisodiy vazifalarni hal
etish, ishlab chigarishni rivojlantirish xodimlar mehnat huquqlarining har
tomonlama va to‘la ta’minlanishi bilan uyg‘unlashadi, bu holat himoya
funksiyasidan kelib chiqadi.

Ish beruvchilarning manfaatlarini mehnat huquqining ishlab
chiqarish funksiyasi, xodimlarning manfaatlarini esa himoya funksiyasi
aks ettiradi. Mehnat huquqgining eng muhim qonuniyati vazifalarning
garmonik uyg‘unligidan, ularning birligidan iboratdir. Umuman olganda,
mehnat huquqi iqtisodiy, ijtimoiy, siyosiy, g‘oyaviy-tarbiyaviy vazifa-
larni bajaradi. Jumladan:

1) igtisodiy vazifasi — ishlab chigarishga ta’sir o‘tkazish orqali;
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2) siyosiy vazifasi — ishlab chiqarish jarayonida xodimlarning
1jtimoiy - siyosiy faolligining oshishida;

3) ijtimoiy vazifasi — mehnat qilish huquqining erkinligini ta’min-
lashda;

4) g‘oyaviy-tarbiyaviy vazifasi — ijtimoly mehnatning takomilla-
shuvi hamda xodimlarni ma’naviy-ma’rifiy tarbiyalash kabilarda na-
moyon bo‘ladi.

Mehnat qonunchiligining vazifalari O°‘zbekiston Respublikasi
Mehnat kodeksining 2-moddasida nazarda tutilgan bo‘lib, unga muvofiq:
«Mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari xodimlar, ish beruvchilar, davlat
manfaatlarini e’tiborga olgan holda, mehnat bozorining samarali amal
qilishini, haqqoniy va xavfsiz mehnat shart-sharoitlarini, xodimlarning
mehnat huquqglari va sog‘lig’t himoya qilinishini ta’minlaydi, mehnat
unumdorligining o‘sishiga, ish sifati yaxshilanishiga, shu asosda barcha
aholining moddiy va madaniy turmush darajasi yuksalishiga ko‘mak-
lashadi».

3-§. Mehnat huquqining tizimi va mehnat qonunlarining
ichki ishlar organlarida qo‘llanilishi

Mehnat huquqi — bozor iqtisodiyotiga o‘tish sharoitida mehnat
bozorining faoliyatini, mulkchilik shaklidan, xo‘jalik yuritish usulidan
qat’i nazar, barcha korxona, tashkilot, muassasalarda yuzaga keluvchi
jtimoily mehnat munosabatlarini, yollanma mehnatni tashkil etishga oid
munosabatlarni davlat, jamiyat, ayrim shaxslar manfaatlarini uyg‘un-
lashtirgan holda huquqiy tartibga solishga qaratilgan huquqiy me’yorlar
yig‘indisi va tizimidan iborat.

Mehnat huquqi tizimi — mehnat huquqi normalari bilan tartibga
solinuvchi 1jtimolty munosabatlarning tabiati va bu normalarning
ahamiyatiga qarab muayyan izchillikda birlashtirilishidir. Demak,
mehnat huquqining tizimi deganda, mehnat huquqi normalarining ilmiy
asoslangan tarzda joylashish tartibi va tasnifi tushuniladi.

Mehnat huquqining tizimi umumiy va maxsus qismlarga bo‘linadi.
Umumiy qismda «mehnat huquqi» tushunchasi, predmeti, vazifalari,
metodlari, asosiy manba va prinsiplari, subyektlari, mehnatga oid
huquqiy munosabatlar, xodimlar va ish beruvchilarning vakilligi, jamoa
shartnomasi va kelishuvlari kabi masalalarga taalluqli huquqiy normalar
tashkil etadi.
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Maxsus qismda esa mehnatga oid munosabatlarning alohida
jihatlarini  tartibga soluvchi yoki ular bilan bog‘liq ijtimoiy
munosabatlarning ayrim turlarini tartibga solish jarayonida paydo
bo‘lgan masalalar va o‘ziga xos boshga huquqiy normalar tashkil etadi.
Ularga: aholini ishga joylashtirish; mehnat shartnomasi; ish va dam olish
vaqtlari; ta’tillar; mehnatga haq to‘lash; kafolatli va kompensatsiya
to‘lovlari; mehnat shartnomasi taraflarining moddiy javobgarligi; mehnat
intizomi; mehnat muhofazasi; ayrim toifadagi xodimlarga beriladigan
qgo‘shimcha kafolat va imtiyozlar; mehnat nizolari kabi masalalar kiradi.

Davlat ijtimoly sug‘urtasiga oid masalalar 1jtimoly ta’minot
huquqgiga taallugli bo‘lsa-da, ushbu masalalar ham mehnat huquqi
doirasida o‘rganiladi.

Maxsus qism xarakteri jihatdan turlicha bo‘lgan huquqiy normalar,
ya’ni ijtimoiy munosabatlarning aniq turini tartibga soluvchi normalarni
o‘zida birlashtiradi. Masalan: mehnat shartnomasi (kontrakti) degan
institutni tashkil etuvchi normalar mehnat munosabatlarining paydo
bo‘lishi, o‘zgarishi va bekor bo‘lishini, ish haqi institutini tashkil etuvchi
normalar esa xodimlar mehnatiga haq to‘lashning tartibi va miqdorini
tartibga solib turadi va hokazo.

Mehnat qonunchiligi huqugning bir tarmog‘i sifatida O‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksida aks ettirilgan bo‘lim va boblarda
ifodalangan tizimlardan iborat bo‘ladi.

Mehnat huquqining fan sohasi va qonunchilikning tarmog‘i
sifatidagi tizimlari o‘rtasidagi muayyan farglar quyidagicha:

1) mehnat huquqi fan sohasi sifatida qonunchilik amaliyotini
o‘rganish, umumlashtirish, ilmiy xulosa va tavsiyalar berish, mutaxassis
kadrlar tayyorlashga yo‘naltirilgan bo‘lsa;

2) mehnat qonunchiligining tizimi esa mehnatga oid munosabatlarni
tartibga soluvchi barcha normativ hujjatlarni gamrab oladi.

Mehnat huquqgining fan sifatidagi tizimida huquqiy normalardan
tashqari, mehnatni huquqiy jihatdan tartibga solish borasidagi Xalqgaro
mehnat tashkilotining konvensiya va tavsiyanomalari, shuningdek
davlatlararo shartnomalar ham o‘rganiladi.

O‘zbekiston Respublikasi mustaqillikka erishgandan keyin shu
kungacha o‘tgan vaqt davomida bir qancha ijobiy o‘zgarishlar ro‘y berdi.
Ichki ishlar organlari kadrlar apparati o‘z faoliyatini atroflicha tahlil etib,
uni zamon talablariga mos ravishda, yangicha tashkil etdi. Shaxsiy tarkib
bilan 1sh yuritishni takomillashtirish maqsadida ko‘plab me’yoriy

14



hujjatlar ishlab chiqildi va ular bevosita ichki ishlar organlari faoliyatiga
tatbiq etildi.

Hozirgi dolzarb vazifalardan biri me’yoriy-huquqiy bazani
takomillashtirib borib, mavjud sharoitlarni hisobga olgan holda amaldagi
ko‘rsatma va buyruglarga o‘zgartirishlar kiritish, zarur bo‘lganda to‘la
yangilashdan iborat. Negaki hayotimizning barcha jabhalarida islohotlar
amalga oshirilmoqda.

[TV Shaxsiy tarkib bilan ishlash xizmati faqat faoliyat ko‘rsatayotgan
xodimlar bilan ishlash emas, balki safimizga yangi xodimlar qabul qilish
jarayonini ham gayta ko‘rib chiqib, bu borada ham maqbul variantlarni
faoliyatga tatbiq etmoqda. Kelgusida xizmatga qabul qilinayotgan
xodimlar IV o‘quv markazlarida o‘rnatilgan tartibda ko‘rik-tanlovdan
o‘tkaziladi.

Ko‘rik-tanlovda bo‘lajak xodimlarning bilim saviyasi va ishni
uddalab ketish qobiliyati sinab ko‘riladi. Bu, o‘z navbatida, ichki ishlar
organlarini layoqatli kadrlar bilan ta’minlashga yordam beradi.

O‘zbekiston Respublikasining ichki ishlar organlariga gabul qilish
asosan Vazirlar Mahkamasining 1993-yil 8-yanvardagi 16-sonli qarori
bilan qabul qilingan «Ichki ishlar organlarida xizmatni o‘tash haqidagi
muvaqqat Nizom» talablariga muvofiq, tanlov asosida mavsumiy
jamlash orqali amalga oshiriladi.

Ichki ishlar organlariga 18 yoshdan 30 yoshgacha bo‘lgan aqglan
yetuk, ma’naviy pok, gat’ty fikrli, intizomli, jismonan sog‘lom, shaxsiy
dunyoqarashi jithatidan ichki ishlar organlari oldiga qo‘yilgan vazifalarni
bajara olish qobiliyatiga ega va ichki ishlar organlari xizmatiga kirish
xohishi bo‘lgan O‘zbekiston Respublikasining fuqarolari qgabul
qilinadilar. Ichki ishlar organlarining saf tizimlariga bo‘yi jihatidan
erkaklarniki 170 sm dan, xotin-qizlarniki esa 165 sm dan kam
bo‘lmasligi lozim.

Ichki ishlar organlarining tibbiyot, moliya-iqtisod, muhandis-texnik,
ishlab chiqarish, ma’muriy-xo‘jalik tizimlarining o‘rta va katta boshliglar
tarkibiga 35 yoshgacha bo‘lgan fugarolar xizmatga qabul qilinadilar.

«Mustaqil davlatlar ichki ishlar organlarining o‘zaro hamkorlik
qilish bo‘yicha Kelishuvi» to‘g‘risidagi o‘zaro shartnomaga asosan,
MDH davlatlart1 ichki ishlar organlarining xodimlariga boshqga
Respublika ichki ishlar organlariga xizmatga o‘tishiga to‘sqinlik
qilinmaydi.
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Biroqg bunday holatlar hozirgi kun talablaridan kelib chiqib hal
etiladi.  Jumladan, «O°‘zbekiston  Respublikasining  Fugqaroligi
to‘g‘risida»gi qonunining 21-moddasida ko‘rsatilgan talablariga asosan
respublika ichki ishlar organlari xizmatida bo‘lgan, ammo qonun
chigganidan so‘ng, boshqga respublikaning huquqni muhofaza qiluvchi
organlar tarkibida xizmat qilgan fuqarolar qonunning ushbu moddasiga
asosan O‘zbekiston Respublikasi fuqgaroligini yo‘qotadi.

Respublikamiz ichki ishlar organlari xodimlarining MDHning
boshqa davlatlari ichki ishlar organlari xizmatiga o‘tkazilishi ham
«Mustaqil davlatlar ichki ishlar organlarining o‘zaro hamkorlik qilish
bo‘yicha kelishuvi» to‘g‘risidagi shartnomaga asosan amalga oshiriladi.
Birog, bunda xizmatning boshga respublika ichki ishlar organlariga
o‘tkazilishining sabablari atroflicha o‘rganilib, IIV rahbariyatining
roziligiga ko‘ra, biror qarorga kelinganidan so‘nggina amalga oshiriladi.

O‘zbekiston Respublikasining Vazirlar Mahkamasi tomonidan 1993-
yil 8-yanvarda 16-sonli «O‘zbekiston Respublikasi II0da xizmatni o‘tash
tartibi haqidagi muvaqqat Nizom» tasdiglandi. Nizomda asosiy e’tibor
shaxsiy tarkibning xizmatni o‘tash tartibini normativ asosda boshqgarishni
takomillashtirish, kadrlar tanlash sifatini oshirish imkoniyatlarini
o‘rganish, xizmatda o‘sishni rag‘batlantirish, shahodatlash chog‘ida
xodimlarning kasb mahoratlariga xolis baho berilishi, shuningdek oddiy
xodimlar va boshliglarning xizmatda ko‘tarilishi, xizmatdan
bo‘shatilishida qonuniylikka amal qilinishini ta’minlash hamda soha
xodimlarining ijtimoiy himoyasini kuchaytirish masalalariga qaratildi.

Ichki ishlar organlari O‘zbekiston Respublikasining 18 yoshga
to‘lgan, lekin 30 yoshdan katta bo‘lmagan fugarolari tomonidan ko‘ngilli
(shartnomaviy) asosda jamlanadi, bunda ular albatta, ko‘rik-tanlovdan
o‘tadilar. Ular asosan oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlarining
bitiruvchilari, Qurolli kuchlarning zaxiraga bo‘shatilgan harbiy
xizmatchilari bo‘lishlari kerak va o‘z shaxsiy, axloqiy, kasbiy fazilatlari,
sog‘liglari, ma’lumot darajalari bilan ichki ishlar organlari xodimlari
zimmasiga yuklatilgan vazifalarni bajarishga qodir bo‘lishlari shart.

Ichki ishlar vazirligining oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlariga
o‘qishga 17 yoshdan 25 yoshgacha bo‘lgan, o‘rta ma’lumotli, xizmatga
kiruvchi nomzodlarga qo‘yiladigan talablarga to‘liq javob beradigan
fuqarolar, ichki ishlar organlari xodimlari orasidan esa 25 yoshgacha
bo‘lgan O‘zbekiston Respublikasining fugarolari qabul qilinadilar.
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O‘zbekiston Respublikasi Qurolli kuchlari safiga xizmatga
chaqgiriluvchilar ichki ishlar organlariga xizmat qilishga qgabul
qilinmaydilar, IIV tizimidagi oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlariga
o‘qishga qgabul qilish bundan istisnodir.

Savol va topshiriglar

1. Bozor iqtisodiyotiga o‘tish davridagi mehnat qonunchiligining
vazifalari nimalardan iborat?

2. Mehnat huquqi tizimini tushuntirib bering.

3. Bu fanning boshqga huquqiy fanlar bilan bog‘ligligi haqida nimalarni
bilasiz?

4. Mehnat huquqgining predmetiga kiruvchi ijtimoiy munosabatlar
doirasini aniqlang.

5. Mehnat huquqi normalarining amal qilish doirasini tushuntiring.
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2-maviu
MEHNAT HUQUQINING MANBALARI. JAMOA
SHARTNOMALARI VA KELISHUVLARI

1-§. Mehnat huquqining manbalari va ularning tasnifi

Yuridik adabiyotlarda qayd etilishicha, huquq manbai deganda
umumiy ma’noda huqugni ifoda etish shakli tushuniladi. Mehnat
huqugining manbalari mehnatga oid munosabatlar va ular bilan uzviy
bog‘liq bo‘lgan boshga munosabatlarni tartibga soluvchi turli normativ-
huquqiy hujjatlardir.

Normativ-huquqiy hujjatlar muayyan tur va mazmundagi ijtimoiy
munosabatlarni tartibga soladi. Ma’lumki, 2012-yil 24- dekabrda
O‘zbekiston Respublikasining «Normativ-huquqiy hujjatlar to‘g‘risi-
da»gi qonuni yangi tahrirda gabul gilingan. Mazkur qonunda normativ-
huquqiy hujjatlarning tushunchasi, turlari va ularga qo‘yiladigan talablar
belgilab berilgan. Qonunning 3-moddasida normativ-huquqiy hujjat —
umum majburly davlat ko‘rsatmalari sifatida huquqiy normalarni belgi-
lashga, o‘zgartirishga yoki bekor qilishga qaratilgan rasmiy hujjatdir,
deya ta’riflangan.

Ushbu qonunga ko‘ra, O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisining
palatalari, O°‘zbekiston Respublikasining Prezidenti, O‘zbekiston
Respublikasi Vazirlar Mahkamasi, vazirliklar, davlat qo‘mitalari va
idoralari, mahalliy davlat hokimiyati organlari normativ-huquqiy hujjat-
larni qabul qiluvchi organlar yoki mansabdor shaxslar hisoblanadilar.

Normativ-huquqiy hujjatlar davlat hokimiyati va boshgaruv organ-
lari tomonidan gabul qilinadi. Normativ-huquqiy hujjatlarni gabul
qiladigan organlar mavqei, yuridik kuchi, amal qilish hududi, tatbiq
etiladigan shaxslar doirasiga qarab, quyidagi turkumlarga bo‘linadi:

a) O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi;

b) O‘zbekiston Respublikasining qonunlari;

d) O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisi palatalarining qarorlari;

e) O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining farmonlari, garorlari va
farmoyishlari;

f) O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining qarorlari;
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g) vazirliklar, davlat qo‘mitalari va idoralarining buyruqlari hamda
qarorlari;

h) mahalliy davlat hokimiyati organlarining qarorlari.

Umuman olganda, ijtimoiy munosabatlarni, jumladan, mehnatga oid
munosabatlarni tartibga soluvchi normativ-huquqiy hujjatlar ikki turga:
gonunlar va qonun osti hujjatlarga bo‘linadi.

O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi, O‘zbekiston Res-
publikasining qonunlari gonunlar hisoblanadi.

O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining farmonlari, qarorlari va
farmoyishlari, O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining qaror-
lari, vazirliklar, davlat qo‘mitalari va idoralarning buyruqglari hamda
qarorlari, mahalliy davlat hokimiyati organlarining qarorlari gonun osti
hujjatlar sifatida belgilangan.

Ma’lumki, normativ-huquqiy hujjatlar tizimida qonunlar asosiy o‘rin
egallaydi. Qonun — davlat oliy wvakillik organi tomonidan qabul
qilinadigan, eng yuqori yuridik kuchga ega bo‘lgan normativ-huquqiy
hujjatdir. Shu sababli mamlakatimizda O‘zbekiston Respublikasi
Konstitutsiyasi va qonunlarining ustuvorligi so‘zsiz tan olinadi. Konsti-
tutsiya (Asosiy qonun) qonunlar orasida markaziy o‘rin tutadi.

O‘zbekiston Respublikasida O‘zbekiston Respublikasi Konsti-
tutsiyasi va qonunlarining ustuvorligi so‘zsiz tan olinadi.

O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi oliy yuridik kuchga
ega va O‘zbekiston Respublikasining butun hududida qo‘llaniladi.

O‘zbekiston Respublikasining qonunlari va boshga normativ-
huquqiy hujjatlar O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi asosida
va uni 1jro etish uchun gabul qilinadi hamda uning normalari va
prinsiplariga zid kelishi mumkin emas.

Davlat, uning organlari, mansabdor shaxslar, jamoat birlashmalari,
fugarolar O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi va qonunlariga
muvofiq ish ko‘radilar.

O‘zbekiston Respublikasining Prezidenti Islom Karimov ta’kidlab
o‘tganidek, «Jamiyat hayotining mezoni bo‘lgan Konstitutsiyani chuqur
va har tomonlama o‘rganishimiz, uning ma’nosiga yetib borib, amaliy
hayotimizning  doimiy  qo‘llanmasiga  aylantirishimiz ~ darkor.
Konstitutsiyamiz qonun oldida hammaning tengligini ta’minlaydigan,
har bir insonning o‘z fikrini emin-erkin ifoda qilishida, o‘z haq-
huquqlarini talab etishda, burch va mas’uliyatlarini bajarishida bamisoli
qalgon bo‘lib xizmat qilishi kerak».
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1992-yil 8-dekabrda O°‘zbekiston Respublikasi Oliy Kengashining
12-chaqiriq 11-sessiyasida gabul gilingan O‘zbekiston Respublikasining
Konstitutsiyasida milliy davlat va uning ma’muriy-hududiy tuzilishi,
davlat hokimiyati va boshqaruv organlarining tizimi, ichki va tashqi
siyosatni amalga oshirish prinsiplari, fuqarolarning asosiy huquqlari,
erkinliklari va burchlari belgilab berilgan.

Konstitutsiyada ta’kidlanganidek, O°‘zbekiston Respublikasida
demokratiya umuminsoniy prinsiplarga asoslanadi va eng muhimi, inson,
uning hayoti, erkinligi, sha’ni, gadr-qimmati va boshqa daxlsiz huquqlari
oliy gadriyat hisoblanadi. Demokratik huquq va erkinliklar konstitutsiya
va qonunlar bilan himoya qilinadi (O‘zbekiston Respublikasi Kons-
titutsiyasi 13-m.).

O‘zbekiston Respublikasida barcha fuqarolar bir xil huquq va
erkinliklarga ega bo‘lib, jinsi, irqi, millati, tili, dini, ijtimoiy kelib
chiqishi, e’tiqodi, shaxsi va ijtimoly mavqgeidan qat’i nazar, qonun oldida
tengdirlar.

Imtiyozlar fagat qonun bilan belgilab qo‘yiladi hamda ijtimoiy
adolat prinsiplariga mos kelishi shart (O‘zbekiston Respublikasi
Konstitutsiyasi 19-m.). Shuningdek, fuqgarolarning konstitutsiya va
qonunlarda mustahkamlab qo‘yilgan huquq va erkinliklari daxlsizdir,
ulardan sud qarorisiz mahrum etishga yoki ularni cheklab qo‘yishga hech
kim haqli emas (O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi 19-m.).

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37, 38, 39, 40-
moddalari mehnat huquqining asosiy manbalari hisoblanadi. Uning 37-
moddasida ta’kidlanganidek, «har bir shaxs mehnat qilish, erkin kasb
tanlash, adolatli mehnat sharoitlarida ishlash va qonunda ko‘rsatilgan
tartibda ishsizlikdan himoyalanish huquqlariga egadir». Shuningdek,
Konstitutsiyada sud hukmi bilan tayinlangan jazoni o‘tash tartibidan yoki
qonunda ko‘rsatilgan boshqa hollardan tashqari, majburiy mehnat
taqiqlanadi deyilgan.

Ta’kidlash joizki, xalgaro huquqiy hujjatlarda, jumladan Inson
huquglari umumjahon deklaratsiyasi, inson huquqlari to‘g‘risidagi
xalgaro bitim va boshqga hujjatlarda ko‘zda tutilgan mehnat huquqlari
to‘g‘risidagi qoidalar O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasida oz
ifodasini topgan. Asosiy qonunimiz mehnat sohasidagi tenglik,
kamsitishlariga yo‘l qo‘ymaslik, fuqarolarning kasb va ish turini erkin
tanlash huquqining eng muhim kafolati bo‘lib qoladi.
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Ma’lumki, O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasida fuqaro-
larning mehnat qilishi majburty ekani ko‘zda tutilmaydi. Mazkur
qoidaning kiritilishi fugarolarni mehnat qilishga majbur etishni
taqiqlovchi Fuqarolik va siyosiy huquqglar to‘g‘risidagi xalqaro paktga,
shuningdek, Xalgaro mehnat tashkilotining 1930-yildagi 29-sonli
«Majburiy mehnatni taqiglash to‘g‘risida»gi hamda 1957-yildagi 105-
sonli «Majburty mehnatni bekor qilish to‘g‘risida»gi konvensiyalari
mazmuniga mos keladi. Konstitutsiyaning 37-moddasida bayon etilgan
majburity mehnatni taqiqlash haqidagi qoida bir gancha qonun
hujjatlarida ham o‘z aksini topgan. Konstitutsiyaning 38-moddasida
mustahkamlangan dam olish huquqidan mehnat shartnomasi (kontrakt)
asosida mulkchilik va xo‘jalik yuritish shaklidan qat’i nazar, korxona,
muassasa, tashkilotda ishlayotgan xodim, shuningdek ayrim kishilar
ixtiyorida ishlayotgan shaxslar foydalanadilar. Ta’kidlash zarurki,
xodimlar mehnat to‘g‘risidagi qonunlarga binoan nafaqat haq
to‘lanadigan mehnat va ijtimoiy ta’tillar, balki ish kuni davomidagi va
smenalar orasidagi tanaffuslar, dam olish hamda bayram kunlari dam
olish huquqidan foydalanadilar.

Amaldagi qonunlar orasida O‘zbekiston Respublikasining Mehnat
kodeksi muhim o‘rin tutadi. U mehnat huquqgining kodifikatsiya-
lashtirilgan asosiy manbasi sifatida mehnat huquqi sohasining predmeti
doirasiga kiruvchi barcha 1jtimoly munosabatlarni tartibga soladi.
O‘zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksi 1995-yil 21-dekabrda
qabul qilingan bo‘lib, 1996- yil 1-apreldan boshlab amalga kiritilgan.
Uning 1-moddasida ta’kidlanganidek, O‘zbekiston Respublikasida
mehnatga oid munosabatlar mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari, jamoa
kelishuvlari, shuningdek, jamoa shartnomalari va boshqga lokal normativ
hujjatlar bilan tartibga solinadi.

Mulkchilikning barcha shaklidagi korxona, muassasa va tashkilot-
larda, shuningdek 18 yoshga to‘lgan ayrim fuqarolar ixtiyorida mehnat
shartnomasi (kontrakt) bo‘yicha ishlayotgan jismoniy shaxslarning
mehnatga oid munosabatlari mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa
normativ hujjatlar bilan tartibga solinadi.

Mazkur kodeks O‘zbekiston Respublikasining butun hududida amal
qiladi. Uning 12-moddasida qayd qilinishicha, mehnat haqidagi qonun
hujjatlari chet el korxonalarida ham qo‘llanadi. Mazkur moddaning
mazmuni shundan iboratki, chet ellik yuridik va jismoniy shaxslarga
to‘liq yoki gisman tegishli bo‘lgan va mamlakat hududida joylashgan
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korxonalarda O‘zbekiston Respublikasining mehnat to‘g‘risidagi qonun
hujjatlari qo‘llaniladi. Bundan tashgari, mehnat to‘g‘risidagi qonun
hujjatlari ish beruvchi bilan tuzilgan mehnat shartnomasi bo‘yicha
O‘zbekiston Respublikasining hududida ishlayotgan chet el fugarolari va
fugaroligi bo‘lmagan shaxslarga ham tatbiq etiladi (O‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksi 11-m.).

Mehnat kodeksida ish vaqtining eng ko‘p muddati, mehnat va
jjtimoiy ta’tilning eng kam muddatining mustahkamlab qo‘yilgani
fugarolar dam olish huquqining muhim kafolatidir. Qonun bilan
belgilangan bu normalarga rioya etish korxona, muassasa va tashkilotlar
uchun majburiydir.

Ta’kidlash joizki, ish vaqtining eng ko‘p muddati va ta’tillarning eng
kam muddatini huquqiy tartibga solish masalasi doimo Xalgaro mehnat
tashkilotining digqat markazida bo‘lib kelgan. Masalan, XMTning 1935-
yil 22-iyundagi 47-sonli konvensiyasida 40 soatlik ish haftasi prinsipi
mustahkamlab qo‘yildi.

Keyingi yillarda mehnatga oid munosabatlar sohasida ham bir
gancha muhim qonunlar gabul qilindi. Masalan, O‘zbekiston Respubli-
kasining 1998-yil 1-mayda tasdiqlangan «Aholini ish bilan ta’minlash
to‘g‘risida»gi (yangi tahrirda) qonunida har bir kishi o‘zining mehnatga
bo‘lgan qobiliyatini tasarruf etishda mutlag huquqqa ega ekani
ta’kidlanadi.

Yugorida aytilganidek, ixtiyoriy ravishda ish bilan band bo‘lmaslik
fugaroni ma’muriy yoki jinoiy javobgarlikka tortish uchun asos bo‘la
olmaydi. Mazkur qonunda ishni tanlash va ishga joylashishga
ko‘maklashish, yangi kasb va mutaxassislikka o‘rgatish, mahalliy
mehnat organlari orqali malakani oshirish yoki shu tizim yo‘llanmasi
bilan stipendiya to‘lanadigan boshga o‘quv yurtlarida malaka oshirish,
fugarolarning yoshi va xususiyatlarini hisobga olish, tashkil etiladigan,
haq to‘lanadigan jamoat ishlarida qatnashish uchun muddatli
shartnomalar (kontrakt) tuzish imkoniyatini yaratib berish, ishsizlik
nafaqasini to‘lash, ishidan mahrum bo‘lganlarga beriladigan kafolatlar
ko‘zda tutiladi.

Keyingi yillarda qgabul qilingan qonunlar orasida O‘zbekiston
Respublikasining «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi 1993- yil 6-
may qonuni alohida o‘rin tutadi. Mazkur qonun ishlab chiqarish usullari,
mulkchilik shaklidan qat’i nazar, mehnat muhofazasini tashkil etishning
yagona tartibini belgilab beradi. Shu bilan birga, bu qonunning asosiy
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vazifasi fuqarolarning salomatligi va mehnatini muhofaza qilinishini
ta’minlashdan iborat. Ayni chog‘da unda O°‘zbekiston Respublikasi
fuqarolari, chet el fuqgarolari va fuqaroligi bo‘lmagan shaxslar mehnatini
muhofaza qilish huquqi ham mustahkamlab qo‘yilgan. Bu borada yana
1992-yil 3-iyulda O‘zbekiston Respublikasining «Davlat sanitariya
nazorati to‘g‘risidangi, O°zbekiston Respublikasining «Fuqarolar
sog‘lig‘ini saqglash to‘g‘risidangi 1996-yil 29-avgustdagi qonunlari,
shuningdek O°‘zbekiston Respublikasining «Aholini sil kasalligidan
muhofaza qilish to‘g‘risida»gi 2001-yil 11-maydagi qonuni va boshqga
qator qonun hujjatlari gabul qilingan.

Ma’lumki, O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisining qarorlari
O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi va amaldagi qonunlar
asosida, ularni ijro etish uchun gabul gilingan. Aksariyat hollarda bunday
normativ hujjatlar Oliy Majlis tomonidan qabul qilingan qonunlarni
amalga kiritish tartibini belgilaydi. Masalan, O‘zbekiston Respubli-
kasining «Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi 1998-yil 1-maydagi
qonunini amalga kiritish haqida O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisi-
ning 1998-yil I-maydagi va 1995-yil 21-dekabrdagi «O°‘zbekiston
Respublikasining Mehnat kodeksini amalga kiritish tartibi to‘g‘risida»gi
qarorlart  shular jumlasidandir. Shu bilan birga, O°‘zbekiston
Respublikasining Oliy Majlisi ayrim normativ-huquqiy hujjatlarni
tasdiglash haqida ham qarorlar qabul qiladi.

Mehnat huquqining manbalari orasida O°zbekiston Respublikasi
Prezidentining farmonlari alohida ahamiyat kasb etadi. Mazkur
gonunning 10-moddasida ta’kidlanganidek, O‘zbekiston Respublikasi-
ning Prezidenti mamlakat Konstitutsiyasi va qonunlari asosida hamda
ularni 1jro etish uchun tegishli farmonlar shaklida normativ-huquqiy
hujjatlar qabul giladi. Bu qoida konstitutsiyada aniq bayon etilgan.

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 89-moddasida ta’kid-
langanidek, O‘zbekiston Respublikasining Prezidenti davlat boshlig‘idir.
U O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 94-moddasiga muvofiq,
konstitutsiya va gqonunlarga tayangan holda, ularni ijro etish yuzasidan
butun mamlakat hududida majburiy kuchga ega bo‘lgan farmonlar,
qarorlar va farmoyishlar chigaradi. O‘zbekiston Respublikasi Preziden-
tining davlat boshlig‘i sifatida chiqargan farmonlari, qarorlari va
farmoyishlari qonunosti normativ-huquqiy hujjatlar tizimida eng yuqori
kuchga ega bo‘lgan normativ-huquqiy hujjatlar hisoblanadi. Ushbu
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farmonlar, qarorlar va farmoyishlar yuridik kuchi va ahamiyati jihatidan
qonundan keyingi o‘rinda turadi.

Shuni yodda tutish lozimki, Prezidentning faqat normativ tusdagi,
ya’ni huquqiy normalarni belgilovchi farmonlari, qarorlari va
farmoyishlarigina mehnat huquqining manbai sifatida xizmat qilishi
mumkin. Aksincha, Prezidentning o‘z tarkibida normativ qoidalari
bo‘lmagan (masalan, xodimlarni orden, medallar bilan taqdirlash, ularga
turli unvonlar berish haqidagi) farmonlari, garorlari va farmoyishlari
individual xususiyatga ega bo‘lgani uchun mehnat huquqining manbai
hisoblanmaydi. Bunday yondashuv yuridik adabiyotda ham o‘z aksini
topgan. O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 93-moddasining
16-bandiga muvofiq, Prezident respublika boshqaruv organlari, shuning-
dek hokimlar gabul qilgan hujjatlarni to‘xtatish va bekor qilishga haqli.

Ma’lumki, O‘zbekiston Respublikasining hukumat qarorlari orasida
ayrim xodimlarning mehnat sharoitlarini tartibga solishga doir qarorlar
alohida o‘rin tutadi. Bunday qarorlar huquq manbai sifatida davlat organi
hamda ayrim toifa xodimlarining maqomlarini belgilovchi nizomlar
shaklida tasdiqlanadi. Bunga misol tariqasida O‘zbekiston Respublikasi
Vazirlar Mahkamasining 2001-yil 6-apreldagi 162-son qarori bilan
tasdiqlangan «O‘zbekiston Respublikasining Mehnat va aholini ijtimoiy
muhofaza qilish vazirligi to‘g‘risida»gi Nizom (1-ilova) hamda «Tashqi
mehnat migratsiyasi masalalari agentligi to‘g‘risida»gi nizomlarni (2-
ilova) keltirish mumkin. Shuningdek, Ofzbekiston Respublikasi
Konstitutsiyasida qayd etilganidek, Vazirlar Mahkamasi amaldagi
gonunlarga muvofiq qarorlar chiqgaradi. Bu qarorlar ham normativ-
huquqiy hujjat sifatida mehnat huquqining manbai hisoblanadi. Bunday
normativ-huquqiy hujjatlar vazirliklar, davlat qo‘mitalari va idoralari,
davlat boshqaruv organlari tomonidan ham chiqgariladi.

Vazirliklar, davlat qo‘mitalari va organlari hamda mahalliy davlat
hokimiyati organlari o‘z vakolatlari doirasida buyruq va qarorlar
shaklida normativ-huquqiy hujjatlar qabul qiladi. Nizomlar, qoidalar va
yo‘rignomalar tarzida gabul qilinadigan normativ-huquqiy hujjatlar
buyruq hamda qarorlar bilan rasmiylashtiriladi.

Bu organlarning huquqiy hujjatlari O‘zbekiston Respublikasining
Konstitutsiyasi va qonunlari, O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisining
qarorlari, O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining farmonlari, garorlari
va farmoyishlari, O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining
qarorlari asosida hamda ularni ijro etish uchun qabul qilinadi. Bunday
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hujjatlarning ta’sir ko‘lami, harakat doirasi, yuridik kuchi, boshqaruv
organining davlat organlari tizimida tutgan o‘rni va uning vakolatlari
bilan belgilanadi. Vazirliklar, davlat qo‘mitalari va organlari hamda
mahalliy davlat hokimiyati organlarining normativ-huquqiy hujjatlari
amaldagi konstitutsiya va qonunlar, Prezident farmonlari hamda
hukumat qarorlariga zid bo‘lishi mumkin emas.

2-§. Jamoa shartnomasi tushunchasi, mazmuni va tuzilishi

Jamoa shartnomasi — korxonada ish beruvchi bilan xodimlar
o‘rtasidagi mehnat, ijtimoiy-iqtisodiy va kasbga oid munosabatlarni
tartibga soluvchi normativ hujjat. Ta’kidlash joizki, jamoa shartnomasi
korxonada ish beruvchi bilan kasaba uyushmasi yoki xodimlarning
boshqa vakillik organi of‘rtasida birgalikda yoki kelishib qabul
qilinadigan normativ hujjatlar orasida yuridik ahamiyati jihatidan
yuqoriroq o‘rinda turadi.

Buning boisi shundaki, birinchidan, ish beruvchi bilan mehnat
jamoasi o‘rtasida muayyan korxona doirasida amal qiladigan yangi
huquqiy normalar (mehnat huquqining lokal normalari) joriy qilinadi.
Bunday hollarda, jamoa shartnomasi mehnat huquqining manbai sifatida
namoyon bo‘ladi.

Ikkinchidan, jamoa shartnomasini tuzish va qabul qilishda
korxonaning butun jamoasi ishtirok etadi. Demak, jamoa shartnomasi
korxonani boshqgarishda mehnat jamoasi ishtirokining asosiy va muhim
shakli bo‘lib qoladi. O‘zbekiston Respublikasi Kasaba uyushmalarining
harakat dasturida ham mehnatkashlarning korxonalarni boshgarishda
ishtirok etishini ta’minlash zarurligi bejiz ta’kidlanmagan.

Uchinchidan,korxonada gabul qilinadigan huquqiy hujjatlarda faqat
mehnatning ba’zi shartlari va ayrim xodimlar guruhiga oid shartlar
ko‘zda tutilishi mumkin. Jamoa shartnomasi esa amalda mehnat
jamoasining hayoti va faoliyatining barcha jabhalariga taallugli bo‘lgan
keng gamrovli hujjatdir.

To ‘rtinchidan, jamoa shartnomasi orqali unga kiritilgan tadbirlarni
amalga oshirish jarayonida ish beruvchi bilan mehnat jamoasining o‘zaro
harakatlarini bevosita ta’minlashning imkoniyati yaratiladi. Ayni vaqtda,
jamoa shartnomasi taraflarning ijtimoiy-iqtisodiy manfaatlarini muvofiq-
lashtirishga yordam beradi.
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Shunday qilib, jamoa shartnomasining muhim xo‘jalik va huquqiy
hujjat sifatida bozor munosabatlariga o‘tish davrida korxonalar
mustagqilligini  kengaytirish hamda ularning yuridik javobgarligini
kuchaytirish borasidagi ahamiyati tobora ortib bormoqgda. Shu bilan
birga, korxonalarning moliyaviy jihatdan mustaqillikka o‘tgani, iqtisodiy
rag‘batlantirish jamg‘armasidan foydalanish huquqgining berilgani,
mehnat haqi migdori va tizimi, mukofot, qo‘shimcha to‘lov, ustama hagq,
rag‘batlantirish tarzdagi to‘lovlarning asosan jamoa shartnomalarida
belgilanishi korxona faoliyatiga oid ko‘rsatkichlarning yuqori bo‘lishiga
muhim omil bo‘lish bilan birga, xodimlar manfaatdorligining ortishiga
hamda mehnat jamoasi faoliyatining yanada faollashuviga xizmat qiladi.
Qolaversa, bu jamoa shartnomasida qayd etilgan tadbirlarning izchilligi
va samaradorligiga ham ijobiy ta’sir etadi.

Xulosa qilib aytsak, jamoa shartnomasi muhim huquqiy hujjat
bo‘lib, u muayyan korxona doirasida ijtimoiy sherikchilikni amalga
oshirishning samarali  vositasidir. Jamoa shartnomasi mehnat
jamoasining kasaba uyushmalari orqali tadbirkorlar — ish beruvchilar
bilan hamkorlik qilishda asosiy huquqiy hujjat sifatida namoyon bo‘ladi.
Mehnat kodeksining 35-moddasida ta’kidlanganidek, jamoa shartno-
masini tuzish zarurati haqida avvalo tegishli qaror gabul qilinadi. Ish
beruvchi bilan jamoa shartnomasini tuzish zarurati haqida qaror qabul
qilish huquqi kasaba uyushmasiga, xodimlar tomonidan vakolat berilgan
boshga vakillik organiga yoki bevosita mehnat jamoasining umumiy
yig‘ilishiga (konferensiyasiga) berilgan.

Jamoa shartnomasi korxonalar va ularning yuridik shaxs huquqi
berilgan tarkibiy bo‘linmalarida tuziladi. Jamoa shartnomasining taraflari
bo‘lib korxona xodimlari (mehnat jamoasi) hamda mulkchilikning shakli
va idoraviy bo‘ysunuvidan qat’i nazar, ish beruvchi hisoblanadi. Jamoa
shartnomasi, bir tarafdan, xodimlar tomonidan kasaba uyushmasi yoki
o‘zlari vakolat bergan boshqa vakillik organi orqali, ikkinchi tarafdan —
bevosita ish beruvchi yoki u vakolat bergan vakillar o‘rtasida tuziladi.

Shunisi ham muhimki, korxona gqayta tashkil etilayotgan davrda
jamoa shartnomasi o‘z kuchini saglab qoladi. Shundan keyin taraflardan
birortasining tashabbusi bilan gayta ko‘rib chiqilishi mumkin.

Jamoa shartnomasi korxonaning tarkibiy tuzilishi, boshqaruv
organining nomi o‘zgargan, korxona rahbari bilan tuzilgan mehnat
shartnomasi bekor gilingan hollarda ham oz kuchini saqlab qoladi (MK
43-m.). Muhimi, korxonaning mulk egasi o‘zgarganda ham, jamoa
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shartnomasi 6 oy muddat mobaynida o‘z kuchida qoladi. Bu davrda
taraflar yangi jamoa shartnomasini tuzish yoki amaldagisini saqglab
qolish, uni o‘zgartirish va to‘ldirish haqida muzokaralar boshlashi
mumkin.

Jamoa shartnomasi qayta ko‘rib chiqilganda, ilgari gabul qilingan
shartnomada xodimlar uchun nazarda tutilgan imtiyozlar saqlab qolinishi
va boshqa shartlarni bajarish mumkinligiga oid masala hal etilishi shart.

Korxona qonun hujjatlarida belgilangan tartib va shartlar asosida
tugatilayotganida va tugatish ishlari olib borilayotgan butun muddat
davomida jamoa shartnomasi oz kuchini saqlab qoladi.

Ma’lumki, jamoa shartnomasi o0°‘z mazmuniga ko‘ra huquqiy
hujjatdir. Jamoa shartnomasining mazmuni deganda, uni tuzish vaqtida
taraflar kelishgan barcha shartlarning unda aks etishi tushuniladi. Jamoa
shartnomasining mazmuni taraflar tomonidan belgilanadi. Bu shartlar
taraflarning huquq va majburiyatlari va ularni bajarmaganlik uchun
javobgarliklardan iboratdir.

Jamoa shartnomasiga ish beruvchi va xodimlarning quyidagi
masalalarga doir o‘zaro majburiyatlari kiritilishi mumkin:

— mehnatga haq to‘lash shakli, tizimi va miqdori, pul mukofotlari,
nafaqa, kompensatsiya va qo‘shimcha to‘lovlar;

— narxlarning o‘zgarib borishi, inflatsiya darajasi, jamoa shartno-
masida belgilangan ko‘rsatkichlarning bajarilishiga garab, mehnatga haq
to‘lashni tartibga solish mexanizmi;

— xodimlarni ish bilan ta’minlash, gayta o‘qitish, ishdan bo‘shatish
shartlari, ish va dam olish vagqtlari, mehnat ta’tilining muddati, xodimlar,
jumladan ayollar va 18 yoshga to‘lmagan shaxslarning mehnat sharoitlari
va mehnat muhofazasini yaxshilash, ekologik xavfsizlikni ta’minlash;

— korxona va organga qarashli turar-joyni xususiylashtirish vaqtida
xodimlarning manfaatlariga rioya qilish;

— ishdan ajralmagan holda ta’lim olayotgan xodimlar uchun
imtiyozlar;

— ixtiyoriy yoki majburiy tarzda tibbiy va ijtimoiy sug‘urta qilish;

— jamoa shartnomasining bajarilishini tekshirib borish, taraflarning
javobgarligi, 1ijtimoiy sherikchilik, kasaba uyushmasi, xodimlarning
boshga vakillik organi faoliyatiga tegishli sharoit yaratib berish.

Albatta, yuqorida jamoa shartnomasiga kiritilishi mumkin bo‘lgan
barcha masalalar aks ettirilmagani bois, u tavsiyaviy xususiyatga ega.
Shuning uchun jamoa shartnomasida korxonaning iqtisodiy imko-
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niyatlari hisobga olingan holda, boshga shartlar ham ko‘zda tutilishi
mumkin. Chunonchi, qonunlar va boshqa normativ hujjatlarda belgi-
langan norma va qoidalarga garaganda imtiyozliroq mehnat va ijtimoiy-
iqtisodiy shartlar ham kiritilishi mumkin (masalan, qo‘shimcha ta’tillar,
pensiyalarga tayinlanadigan ustamalar, muddatidan ilgari pensiyaga
chiqish, transport va xizmat safari xarajatlari uchun kompensatsiyalar,
xodimlarni ishlab chiqarishda shuningdek ularning maktabdagi va
maktabgacha tarbiya muassasalaridagi bolalarini tekin yoki gisman haq
to‘lanadigan tarzda ovqatlantirish singari qo‘shimcha imtiyoz va
kompensatsiyalar).

Basharti amaldagi qonunlardagi ayrim qoidalar jamoa shartnoma-
larida mustahkamlab qo‘yilishi shart deb ko‘rsatilgan bo‘lsa, bunday
normativ tusdagi qoidalar jamoa shartnomasiga, albatta, kiritiladi.
Masalan, mehnat muhofazasi tadbirlari uchun belgilangan mablag‘lardan
foydalanish tartibi jamoa shartnomasida belgilab qo‘yiladi. Bu qoida
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 216-moddasida aks
ettirilgan.

Jamoa shartnomasining loyihasi korxona bo‘linmalarida muhokama
qilinib, bildirilgan fikr va takliflar asosida gayta ishlanadi va
takomillashtiriladi. Nihoyat, mazkur loyiha mehnat jamoasi umumiy
yig‘ilishining (konferensiyasining) muhokamasiga qo‘yiladi. Bu hol
mehnat jamoasi yig‘ilishi (konferensiyasi) vakolatliligining naqadar
muhim ahamiyatga ega ekanligidan dalolat beradi. O°‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksi 39-moddasining mazmuniga ko‘ra, mehnat
jamoasining yig‘ilishi xodimlarning yarmidan ko‘prog‘i ishtirok etgan
tagdirdagina, vakolatli hisoblanadi. Mehnat jamoasining konferensiyasi
unda delegatlarning kamida uchdan ikki qismi ishtirok etgan
taqgdirdagina, vakolatli hisoblanadi. Jamoa shartnomasini tuzish tartibi
to‘g‘risidagi qonunchilikda belgilangan qoidaga ko‘ra, ushbu shartnoma
jamoa umumiy yig‘ilishida (konferensiyasida) ishtirok etayotganlarning
50 foizidan ko‘prog‘i yoqlab ovoz bergandagina, ma’qullangan
hisoblanadi.

Agar jamoa shartnomasining loyihasi ma’qullanmasa, umumiy
yig‘ilishda (konferensiyada) bildirilgan taklif va istaklarni e’tiborga olib,
loyiha taraflarning vakillari tomonidan gayta ishlab chiqiladi va 15 kun
muddat ichida umumiy yig‘ilish (konferensiya) muhokamasiga tagdim
etiladi.
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Shartnoma umumiy yig‘ilishda (konferensiyada) ma’qullanganidan
keyin, u taraflarning vakillari tomonidan 3 kun ichida imzolanishi lozim.

Jamoa shartnomasi imzolangan vaqtdan e’tiboran kuchga kiradi.
Jamoa shartnomasining o‘zida uning amal qilish vaqti ko‘rsatilishi
mumkin. Shunday ekan, u taraflar belgilagan muddat mobaynida amal
qiladi. Bu muddat tugagach, jamoa shartnomasi taraflar tomonidan yangi
shartnoma tuzilgunga, amaldagi shartnoma o‘zgartirilgunga yoki
to‘ldirilgunga qadar o‘z kuchida goladi. Jamoa shartnomasining amal
qilishi muayyan korxona doirasida belgilanadi. Demak, jamoa
shartnomasi ish beruvchiga va shu korxonaning barcha xodimlariga,
shuningdek, jamoa shartnomasi kuchga kirgandan keyin ishga qabul
qilingan shaxslarga ham tatbiq etiladi.

Qonun talabiga ko‘ra, jamoa shartnomasining bajarilishi muntazam
ravishda tekshirib borilishi kerak. Undagi belgilangan majburiyatlarning
bajarilishini tekshirish va nazorat qilish taraflarning vakillari, mehnat
jamoasi, shuningdek O‘zbekiston Respublikasining Mehnat va aholini
ijtimolty muhofaza qilish vazirligining tegishli organlari tomonidan
amalga oshiriladi.

Qonunga muvofiq, jamoa shartnomasini imzolagan shaxslar har yili
yoki shartnomada ko‘rsatilgan muddatlarda majburiyatlarning bajarilishi
haqida mehnat jamoasining umumiy majlisida (konferensiyasida) hisobot
berib turishlari lozim. Tekshirish olib borilayotgan vaqt mobaynida
taraflar tekshiruvga zarur bo‘lgan barcha ma’lumotlarni taqdim etishlari
shart.

3-§. Jamoa kelishuvi, uning turlari va mazmuni

Ma’lumki, O‘zbekiston mustaqillikka erishganidan keyingi davr
mobaynida iqtisodiyotda bozor munosabatlarini qaror toptirish
jarayonida ijtimoiy sherikchilik prinsiplari yuzaga keldi. Jamoa kelishuvi
jjtimoiy sherikchilikning hayotga tatbiq etilishi vaziyatida vujudga
kelgan hamda milliy qonunchiligimizda yaratilayotgan huquqiy
hujjatning yangi ko‘rinishidir.

Jamoa kelishuvi deganda, korxona doirasidan ancha yuqori
pog‘onada turadigan shartnomani anglash lozim. Jamoa kelishuviari
muayyan kasb, tarmoq, hududga tegishli xodimlar uchun mehnat
shartlari, ish bilan ta’minlash va ijtimoiy kafolatlarni belgilash borasidagi
majburiyatlarni 0‘z ichiga olgan muhim normativ hujjat hisoblanadi.
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Bunday kelishuvlar xodimlar bilan ish beruvchilarning mehnatga oid
munosabatlarini shartnoma asosida tartibga solish va ularning ijtimoiy-
igtisodiy manfaatlarini muvofiqlashtirishga yordam berish maqgsadida
tuziladigan shartnomaning aniq bir turidir.

Jamoa kelishuvining yana bir muhim xususiyati shundan iboratki, u
korxona doirasidan yuqoriroq pog‘onada turgan ish beruvchilar (ularning
uyushmalari) bilan ijtimoiy sherikchilikni amalga oshiradigan markaziy
vakillik organi o‘rtasida tuziladi. Huquqiy hujjat sifatida u xalq
x0‘jaligining barcha sohalarida, hudud va mintaqalarda tatbiq etiladi.

Jamoa kelishuvining turlari Mehnat kodeksining 47-50-moddalarida
aniq ko‘rsatib o‘tilgan. Jumladan, tartibga solinadigan munosabatlar
sohasi, hal qilinishi lozim bo‘lgan masalalarning xususiyatlariga qarab,
bosh kelishuv, tarmoq kelishuvi, hududiy (mintagaviy) jamoa kelishuvi
tuziladi. Ushbu kelishuvlarning har biri o‘zining aniq ishtirokchilariga
ega bo‘lib, amal qiladigan sohasidagi (masalan, soha, hudud, xodimlar
guruhi) munosabatlarni tartibga soladi hamda qonunchilikda belgilab
qo‘yilgan shartlarni o‘rnatadi.

Jamoa kelishuvlari muzokaralarda ishtirok etayotgan taraflarning
kelishuvlariga muvofiq, ikki taraflama va uch taraflama bo‘lishi
mumkin. Kelishuvni tuzish vaqtida taraf sifatida ijroiya hokimiyat organi
ham ishtirok etishi mumkin. Kasaba uyushmasi, xodimlarning boshqa
vakillik organlari ish beruvchilar yoki ish beruvchining vakili bo‘lmagan
yjroitya hokimiyat organidan ular bilan ikki taraflama kelishuv tuzishni
talab etishga haqli emas (MK 47-m.).

Bosh kelishuv O‘zbekiston Respublikasi Kasaba  uyushmalari
federatsiyasi kengashi (xodimlarning boshqa vakillik organlari) va ish
beruvchilarning respublika miqyosidagi birlashmalari o‘rtasida tuziladi.
Taraflarning kelishuviga ko‘ra, O‘zbekiston Respublikasi hukumati bilan
ham bosh kelishuv tuzilishi mumkin. Bosh kelishuv O¢zbekiston
Respublikasida 1jtimoiy-iqtisodiy munosabatlar xususida kelishib siyosat
olib borishning umumiy prinsiplarini belgilab beradi.

Ma’lumki, bosh jamoa kelishuvi 1sh beruvchilar  birlashmasi
(uyushmasi) bilan tuzilishi kerak. Faqat taraflarning taklifi bilangina
hukumat bu hujjatga jalb qilinishi mumkin. Boshgacha qilib aytganda,
bosh kelishuv bu uchta taratning kelishuvidir. Shu bois, bugungi
bosqgichda birdan-bir to‘g‘ri yo‘l — tarmoq kelishuvlarini kuchaytirishdir.

Shuning uchun O‘zbekiston Respublikasi Kasaba uyushmalarining
harakat dasturida ish beruvchilarning respublika birlashmasini tashkil
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etish, ijtimoiy sherikchilikning qonuniy asosini takomillashtirish va
mustahkamlash kabi masalalar asosiy vazifalardan biri deb qayd etilgan.

Tarmoq kelishuvlari tegishli kasaba uyushmalari (xodimlarning
boshga vakillik organlari) va ish beruvchilar (ularning birlashmalari)
o‘rtasida  hamda  taraflarning  taklifiga  binoan  O°‘zbekiston
Respublikasining Mehnat va aholini ijtimoily muhofaza qilish vazirligi
bilan tuziladi (MK 49-m.).

Tarmoq kelishuvlari muayyan tarmoqni ijtimoiy-iqtisodiy jihatdan
rivojlantirishning asosiy yo‘nalishlari, mehnat shartlari va unga haq
to‘lash, tarmoq xodimlarining (kasbdoshlar guruhining) ijtimoiy
kafolatlarini belgilab beradi.

Hududiy (mintagaviy) kelishuvlar tegishli kasaba uyushmalari
(xodimlarning boshqa vakillik organlari) bilan ish beruvchilar (ularning
birlashmalari) o‘rtasida tuziladi. Taraflarning taklifiga ko‘ra, bunday
kelishuv mahalliy ijroiya hokimiyat organi bilan ham tuzilishi mumkin.

Hududiy (mintaqaviy) kelishuv muayyan hududning xususiyatlari
bilan bog‘liqg bo‘lgan dolzarb ijtimoiy-iqtisodiy muammolarni hal
qilishning shartlarini belgilaydi. Bu kabi kelishuvlar alohida xususiyatga
ega huquqiy hujjatdir. Chunki ana shunday kelishuvlar orqali mehnat
qonunchiligi normalari differensiyalanadi.

Jamoa kelishuvlarini ishlab chiqish va tuzish tartibi, muddatlari
taraflarning teng huquqli vakillaridan iborat komissiya tomonidan
belgilanadi va uning garori bilan rasmiylashtiriladi (MK 32-m.).

Xodimlarning tegishli pog‘onadagi wvakillik organlari (ularning
birlashmalari) bir nechta bo‘lgan taqdirda, xodimlar tomonidan
tanlanadigan komissiya a’zolari shu organlar (ularning birlashmalari)
o‘rtasidagi kelishuvga muvofiq belgilanadi. Jamoa kelishuvining loyihasi
komissiya tomonidan imzolanadi. So‘ngra jamoa kelishuvi va uning
ilovalari yetti kun muddat ichida kelishuv ishtirokchilariga yuboriladi.
Shuningdek, bildirish ro‘yxatidan o‘tkazish uchun shu muddatda
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish
vazirligi organlariga yuboriladi. Mehnat kodeksining 52-moddasiga
asoslanib, xulosa qilish mumkinki, jamoa kelishuvlarining matnida
mehnat huquqgining barcha institutlariga oid masalalarni aks ettirish
mumkin. Bu masalalar taraflar tomonidan belgilanadi.

Jamoa kelishuvlarida:

— mehnatga haq to‘lash, mehnat shartlari, uni muhofaza qilish,
mehnat va dam olish tartibi;
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— narxlarning o‘zgarib borishi, inflatsiya darajasi, kelishuvlarda
belgilab qo‘yilgan ko‘rsatkichlarning bajarilishiga gqarab mehnatga haq
to‘lashni tartibga solish mexanizmi;

— eng kam miqdori qonun hujjatlarida nazarda tutiladigan kompen-
satsiya tarzidagi qo‘shimcha to‘lovlar;

— xodimlarning ishga joylashishiga, ularni gayta o‘qitishga ko‘mak-
lashish;

— ekologik xavfsizlikni ta’minlash hamda ishlab chigarishda
xodimlarning sog‘lig‘ini muhofaza qilish;

— xodimlar hamda ularning oila a’zolarini ijtimoiy himoya qilish
bo‘yicha maxsus tadbirlar;

— davlat korxonalarini xususiylashtirish chog‘ida xodimlarning
manfaatlarini himoya qilish;

— nogironlar va yoshlar (shu jumladan, 18 yoshga to‘lmagan
shaxslar) mehnatidan foydalanish magsadida ular uchun qo‘shimcha ish
joylarini tashkil etuvchi korxonalarga beriladigan imtiyozlar;

— ijtimoiy sherikchilik hamda uch taraflama hamkorlikni rivojlan-
tirish, jamoa shartnomalarini tuzishga ko‘maklashish, mehnat nizolari-
ning oldini olish, mehnat intizomini mustahkamlash to‘g‘risidagi
qoidalar aks ettirilishi mumkin.

Jamoa kelishuvlarida mehnat va ijtimoiy-iqtisodiy masalalarga doir
gonun hujjatlariga zid bo‘lmagan boshqa qoidalar ham ko‘zda tutilgan
bo‘lishi mumkin.

Jamoa kelishuviga o‘zgartirish va qo‘shimchalar kiritish tartibi
shundan iboratki, avvalo, unga uning o‘zida belgilangan tartibda,
taraflarning o‘zaro roziligiga asosan o‘zgartirish va qo‘shimchalar
kiritiladi. Agar jamoa kelishuvida bu nazarda tutilmagan bo‘lsa, u holda
Mehnat kodeksida belgilangan tartibda uni tuzish amalga oshiriladi.

Jamoa kelishuvi u imzolangan paytdan yoki kelishuvda belgilangan
vaqtdan boshlab kuchga kiradi. Jamoa kelishuvining amal qilish muddati
taraflar tomonidan belgilanadi va u 3 yildan oshib ketmasligi lozim.

Qonunchilikda jamoa kelishuvining amal qilish doirasi gat’iy qilib
belgilangan. Uch taraflama jamoa kelishuvi tuzilgan bo‘lsa, uning amal
qilishi davlat ijroiya hokimiyat organiga ham taallugli bo‘ladi.

Qonunchilikda jamoa kelishuvlarining bajarilishini tekshirib borish
asosan taraflar vakolatiga kiritilgan. Mehnat kodeksining 56-moddasida
ta’kidlanganidek, barcha pog‘onadagi jamoa kelishuvlarining bajarilishi
bevosita taraflar yoki ular vakolat bergan vakillar tomonidan tekshirib
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boriladi. Shuningdek, O°‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini
jtimoiy muhofaza qilish vazirligi tomonidan ham jamoa kelishuvlarining
bajari- lishi tekshirib turiladi. Tekshirish jarayonida taraflar kerakli
ma’lumotlarni taqdim qilishlari shart.

Jamoa shartnomasi va kelishuvlari to‘g‘risidagi qonun hujjatlari
talablarini buzganlik uchun javobgarlik masalasi Mehnat kodeksining
34-moddasida batafsil bayon etilgan. Ushbu moddaga muvofiq, fagat ish
beruvchining manfaatlarini ifoda etuvchi shaxslarning qanday holatlarda
javobgar bo‘lishi aniq ko‘rsatilgan. Muhimi shundaki, ushbu moddada
belgilab qo‘yilgan harakatlar (harakatsizliklar) mehnat to‘g‘risidagi
qonun hujjatlarining buzilishi sifatida baholanadi va qonunda nazarda
tutilgan tartibda javobgarlikka tortishga asos va sabab bo‘ladi.

Savol va topshiriglar

1. O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining mehnat huquqiga taal-
lugli normalarini aytib bering.

2. Mehnat huquqi manbalarining mohiyati va ularning amal qilish
doirasini ayting.

3. Jamoa shartnomalari va kelishuvlarning tuzilish tartibi va mazmunini
tushuntiring.

4. Jamoa shartnomalari va kelishuvlarini tuzish tartibini belgilovchi
ganday normativ hujjatlarni bilasiz?

5. Jamoa shartnomalari va kelishuvlari to‘g‘risidagi qonun hujjatlarini
buzganlik uchun qanday javobgarlik qo‘llaniladi?
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3-maviu
MEHNATNI HUQUQIY BOSHQARISHNING ASOSIY PRINSIPLARI.
MEHNAT HUQUQINING SUBYEKTLARI

1-§. Mehnat huquqining prinsiplari, turlari va ahamiyati

Mehnat munosabatlarini tartibga solishda turli mulkchilik shaklidagi
korxona va tashkilotlarda ishlayotgan xodimlarning mehnatga oid
huquqglarini himoya qilish, ayrim ish beruvchilarning yo‘l qo‘yishi
mumkin bo‘lgan o‘zboshimchaliklari, qonunbuzarliklarini bartaraf etish,
shu jumladan ba’zi xodimlarning o‘z huquqlarini suiiste’mol qilishlariga
yo‘l qo‘ymaslik mehnat munosabatlarida qonunchilik va adolatni
ta’minlashda muhim ahamiyatga ega.

Mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari xodim va ish beruvchining
huquqlari teng ekanligini e’tirof etadi, ularga bir xil igtisodiy hamda
huquqiy sharoit yaratib beradi, shu tariga ular o‘rtasida ziddiyatlar yuz
berishining oldini oladi.

Ammo taraqqiyot dialektikasi va hayot qonunlariga ko‘ra, xodim
bilan ish beruvchi o‘rtasida turli ixtiloflar yuz berishi uchun har doim
sabablar yetarli bo‘lishi mumkin. Mehnat qonunchiligining vazifalaridan
birt shunday ixtiloflar yuz berishiga sharoit yaratuvchi vaziyatlarni
bartaraf eta borish, yuz berganida esa, ularni adolat va qonunchilik
prinsiplariga qat’iy amal gilgan holda hal etilishini ta’minlashdan iborat.

Korxonalarda xodim va ish beruvchi o‘rtasida mehnat nizosi yuz
berishiga bir qator obyektiv hamda subyektiv omillar sabab bo‘ladi.
Obyektiv omillarga mehnat huquqi subyektlarida huquqiy ong va
huquqiy madaniyatning darajasi yuqori emasligi, ishlab chigarishni
tashkil etishda yo‘l qo‘yiladigan kamchiliklar, mehnat munosabatlarida
ishtirok etuvchi shaxslar manfaatlari o‘rtasida ziddiyatlar yuzaga kelishi
va boshqalar kiradi. Ayrim xodimlar va ish beruvchilarning o‘z
huquqglarini suiiste’mol qilishlari, korxonaning mehnat jamoasida
nosog‘lom ma’naviy, psixologik muhitning yuzaga kelishi kabi holatlar
mehnat nizolari yuz berishining subyektiv omillari bo‘lishi mumkin.
Mehnat jarayonida xodim va ish beruvchi o‘rtasidagi yakka mehnat
ixtiloflari, har ikkala tarafning muzokaralari, o‘zaro kelishuvlari orqali

34



tinch yo‘l bilan hal etilishi lozim. Ammo bunday kelishmovchiliklar
tinch yo‘l bilan hal etilmasa, mehnat nizosi qonunda belgilangan tartibda
maxsus organlar tomonidan ko‘rib chiqilishi va hal etilishi lozim.

O‘zbekiston Respublikasi mustaqillikka erishganidan so‘ng amalga
oshirilayotgan huquqiy islohotlar jarayonida xalgimizning bozor
munosabatlari sharoitlariga mos keladigan yangi huquqiy dunyoqarashi
va qadriyatlari shakllana bormoqda. Bunday qadriyatlar so‘nggi yillarda
qabul qilinayotgan qonunlarda mutlaqo yangi prinsiplar asosida
namoyon bo‘lmoqda. Jumladan, Mehnat kodeksining qabul qilinishi,
mehnatga oid bir qator qonunlarning ishlab chiqilishi tufayli shu huquq
sohasiga xos bo‘lgan yangicha prinsiplar mehnat huquqi sohasida
mehnat munosabatlarini tartibga solishga oid rahbariy g‘oyalar, yetakchi
tushunchalar shakllana boshladi. Birinchi navbatda, mehnat huquqi
fanida o‘rganiladigan umumhuquqty, insonparvarlik prinsiplari: ijtimoiy
adolat, kamsitishga yo‘l qo‘ymasligi, fugarolarning qonun oldida teng
ekanligi, qonunchilikka qgat’iy amal qilinishini alohida ta’kidlab o‘tish
joizdir.

Mehnat huquqining prinsiplari deganda, qonunlar bilan mustah-
kamlangan, mehnat huquqi sohasidagi davlat siyosatini ifodalovchi
asosiy g‘oyalar, rahbariy qoidalar tushunilmog*‘i lozim.

Mehnat huquqining prinsiplarini quyidagi asosiy guruhlarga ajratish
mumkin:

1) mehnat bozorini va aholini ish bilan ta’minlashni huquqiy
jihatdan tartibga solish borasidagi davlat siyosatini ifodalovchi prinsiplar
(Mehnat kodeksining 58-moddasi);

2) mehnatning shartlarini belgilashga doir boshqaruv asosini oz
ichiga olgan prinsiplar;

3) xodimlar mehnatini qo‘llashni tartibga solishni belgilovchi
prinsiplar;

4) xodimlar mehnat huquglarini himoya qilishni ifoda etuvchi
prinsiplar.

Mehnat huquqining asosiy prinsiplari O‘zbekiston Respublikasining
Konstitutsiyasi va huqugning shu sohasiga oid muhim normativ-huquqiy
hujjatlarda mustahkamlab qo‘yilgan. Masalan, O‘zbekiston Respublikasi
Konstitutsiyasining 37-moddasida ta’kidlanganidek, «Har bir shaxs
mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli mehnat sharoitlarida ishlash va
qonunda ko‘rsatilgan tartibda ishsizlikdan himoyalanish huquqiga egadir.
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Sud hukmi bilan tayinlangan jazoni o‘tash tartibidan yoki qonunda
ko‘rsatilgan boshga hollardan tashgari majburiy mehnat taqiglanadi».

Ushbu moddaga asosan har bir shaxs o‘z manfaatlari va
erkinliklariga asoslanib, qaysi faoliyat bilan shug‘ullanish va ganday
kasb tanlashni o‘zi hal etadi. Bu qoida Inson huquqglari umumjahon
deklaratsiyasining 23-moddasi mazmuniga muvofiq ravishda kiritilgan.
Unda aytilishicha, har bir inson mehnat qilish, ish turini o‘z erki bilan
tanlab olish, mehnatning adolatli va qulay sharoitlarida faoliyat
ko‘rsatish hamda ishsizlikdan muhofaza etilish, shuningdek biror
kamsitishsiz mehnatiga yarasha haq olish huquqlariga egadir.

Shuni ta’kidlash lozimki, mehnatning erkinligi prinsipi uning
ixtiyoriyligini  bildiradi. Ushbu prinsiplarning mazmuni Mehnat
kodeksining 57-moddasida o‘z aksini topgan. Unga ko‘ra, unumli va
jjodiy mehnat qilish qobiliyatini tasarruf etish va qonun bilan
tagiqlanmagan har ganday faoliyat bilan shug‘ullanish barcha
fugarolarning mutlaq huquqidir. Shu bilan birga, ixtiyoriy ravishda ish
bilan band bo‘lmaslik javobgarlikka tortish uchun asos bo‘la olmaydi.

Mehnatning erkinligi prinsipining o‘ziga xos ijtimoiy-huquqiy
xususiyati shundan iboratki, unda fuqarolar bilan davlat o‘rtasida mehnat
yuzasidan kelib chiqadigan munosabatlar aks etadi. Bunda davlatning
aholini ish bilan ta’minlashga oid majburiyatlari, mehnatning erkinligi va
ixtiyoriyligi prinsipini zarur kafolatlar bilan boyitadi.

Bu prinsiplar Mehnat kodeksining 58-moddasida o°‘z ifodasini
topgan.Unga ko‘ra davlat:

— ish bilan ta’minlash turini, shu jumladan turli mehnat rejimidagi
ishni tanlash erkinligini;

— 1shga gabul qilishni qonunga xilof ravishda rad etishdan va mehnat
shartnomasini g‘ayriqgonuniy ravishda bekor qilishdan himoyalanishni;

— magbul keladigan ish tanlash va ishga joylashishga bepul yordam
berishni;

— har kimga kasbga va ishga ega bo‘lishda, mehnat qilish va ish
bilan ta’minlash shart-sharoitlarida, mehnatga haq olishda, xizmat
pog‘onasidan yuqorilab borishda teng imkoniyatlar yaratishni;

— yangi kasbga (mutaxassislikka) bepul o‘qitishni, mahalliy mehnat
organlarida yoki ularning yo‘llanmasi bilan boshqa o‘quv yurtlarida
stipendiya to‘lab, malakasini oshirishni;

— boshga joydagi ishga gabul qilinganda moddiy xarajatlar uchun
gonun hujjatlariga muvofiq kompensatsiya to‘lashni;
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— haq to‘lanadigan jamoat ishlarida gatnashish uchun muddatli
mehnat shartnomalari tuzish imkoniyatini kafolatlaydi.

Ish bilan ta’minlashning huquqiy, iqtisodiy va tashkiliy shartlari
hamda mehnat qilish huquqini amalga oshirishning kafolatlari mehnat
to‘g‘risidagi gonunlar va boshga normativ hujjatlarda belgilab qo‘yiladi.

Aholining ishga joylashishiga ko‘maklashish O‘zbekiston Respubli-
kasi Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi tizimining
tegishli organlari tomonidan amalga oshiriladi.

O‘zbekiston Respublikasi mehnat qonunchiligida mehnatning
shartlari barcha xodimlar uchun bir xil belgilangan bo‘lishi, cheklashlar
hamda kamsitishlarga yo‘l qo‘yilmasligi ko‘zda tutilgan. Jumladan,
Mehnat kodeksining 6-moddasiga asosan: barcha fuqarolar mehnat
huquglariga ega bo‘lish va ulardan foydalanishda teng imkoniyatlarga
egadir. Jinsi, yoshi, irqi, millati, tili, ijtimoiy kelib chiqishi, mulkiy holati
va mansab mavgei, dinga bo‘lgan munosabati, e’tiqodi, jamoat
birlashmalariga mansubligi, shuningdek xodimlarning ishchanlik
qobiliyatlariga va ular mehnatining natijalariga alogador bo‘lmagan
boshqa jihatlariga garab mehnatga oid munosabatlar sohasida har ganday
cheklashlarga yoki imtiyozlar belgilashga yo‘l qo‘yilmaydi va bular
kamsitish deb hisoblanadi.

Mehnat sohasida uning muayyan turiga oid talablar yoki davlatning
yuqoriroq ijtimoiy himoyaga muhtoj bo‘lgan shaxslar (ayollar, voyaga
yetmaganlar, nogironlar va boshqgalar) to‘g‘risidagi alohida g‘amxo‘rligi
bilan bog‘liq farglashlar kamsitish deb hisoblanmaydi.

Mehnat faoliyati davomida o°zini kamsitilgan deb hisoblagan shaxs
uni bartaraf etish, kamsituvchidan o‘ziga yetkazilgan moddiy va
ma’naviy zararni undirish to‘g‘risidagi ariza bilan sudga murojaat qilishi
mumkin. Lekin ayrim toifadagi xodimlarning mehnatini huquqiy
jihatdan tartibga solish o‘ziga xos xususiyatlarga ega bo‘lishi mumkin,
ular quyidagilar:

— xodim bilan korxona o‘rtasidagi mehnat alogasiga xos;

— xodim mehnatining shart-sharoitlariga xos;

— tabiiy i1qlim sharoitlari;

— xodim mehnat qilayotgan joyning alohida huquqiy tartibi;

— boshga obyektiv omillar.

Davlat xizmatchilarining mehnatini tartibga solishning xususiyatlari
esa qonun bilan belgilanadi.
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Mehnatning shartlarini  belgilashda mehnat jamoalari, kasaba
uyushmasi yoki xodimlar wvakillik organlarining ishtiroki muhim
ahamiyat kasb etadi. Ayni vaqtda bu organlar mehnatga oid huquqiy
munosabatlarning subyektlari sifatida tegishli vakolat va huquqlarga ega.
Masalan, Mehnat kodeksining 23-moddasiga ko‘ra, xodimlarning
vakillik organlari quyidagilarga haqli:

— muzokaralar olib borish, jamoa shartnomalari va kelishuvlari
tuzish, ularning bajarilishini tekshirib turish, ish beruvchiga korxonada
mehnat to‘g‘risida normativ hujjatlar tayyorlash yuzasidan takliflar
kiritish;

— korxonani ijtimoiy-iqtisodiy rivojlantirishga doir masalalarni ko‘-
rib chiqishda gatnashish;

— mehnat nizolarini ko‘ruvchi organlarda xodimlar manfaatini hi-
moya qilish;

— ish beruvchi hamda u vakil qgilgan shaxslarning qarorlari mehnat
to‘g‘risidagi qonunlar yoki boshqa normativ hujjatlarga zid bo‘lsa yoxud
xodimlarning huquqlarini boshqacha tarzda buzayotgan bo‘lsa, bu
qarorlar ustidan sudga shikoyat qilish.

Vakillik organlari 1jtimoiy mehnat munosabatlarida xodimlarning
manfaatlarini himoya etishga qaratilgan boshga xatti-harakatlarni,
basharti ular qonun hujjatlarida belgilangan qoidalarga zid bo‘lmasa,
amalga oshirishlari mumkin.

Xodimlarning vakillik organlari huquqlarining amalga oshirilishi
korxonada mehnat samaradorligini pasaytirmasligi, o‘rnatilgan tartib va
ish rejimini buzmasligi kerak.

Bundan tashqari, mehnat huquqida sohalararo prinsiplarga ham amal
qilinishi zarur. Jumladan:

a) fuqarolarning sog‘lig‘i va hayotining har tomonlama muhofaza
qilinishi;

b) gariganda, mehnat qobiliyatini yo‘qotganda moddiy ta’minot
olish huquqining ta’minlanishi;

d) huquqglar va majburiyatlarning birligi;

e) faoliyat turini, ish joyini tanlashning erkinligi kabi prinsiplar.

Mehnat huquqi fagat o‘zigagina xos bo‘lgan tarmoq prinsiplariga
ham amal qiladi. Ular mehnat huquqi fani va tarmog‘ining o‘ziga xos
xusustyatlarini ifodalaydi.

Mehnat huqugining o ziga xos prinsiplari quyidagilardan iborat:
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— mehnat munosabatlariga kirishishning erkinligi, ixtiyoriyligi va
majburiy mehnatga yo‘l qo‘yilmasligi;

— fuqarolarning 0°z jismoniy va aqliy imkoniyatlaridan foydalanish
chog‘ida mutlaqo mustaqil va erkin ekanliklari;

— 1sh kuchining tovar ekanligi, uning bahosi mehnat bozoridagi talab
va takliflarga ko‘ra belgilanishi, davlatning mehnat bozorining
shakllanishi va faoliyat yurituviga ko‘maklashuvi;

— 1jtimoiy himoyaga muhtoj, mehnat bozorida teng raqobatlasha
olmaydigan aholi qatlamlarini ishga joylashtirishda davlatning qo‘llab-
quvvatlashi va yordam ko‘rsatishi;

— 1shsizlikdan himoyalanishning kafolatlanishi;

— mehnat munosabatlarini tartibga solishda shartnomaviy hamda
lokal me’yoriy hujjatlarning ustuvorligi;

— minimal mehnat sharoitlari yaratilishini ta’minlash barcha
mulkchilik shaklidagi korxonalar uchun majburiyligi;

— mehnat intizomiga amal qilishning zarurligi;

— mehnatga haq to‘lashda bajarilgan ishning miqdori va sifatiga
ko‘ra cheklanmagan haq to‘lanishi;

— xodimlar va ish beruvchilar vakilligining mavjudligi va
mojarolarning muzokaralar yo‘li bilan hal etilishi;

— xotin-qizlar, yoshlar, nogironlar mehnatining maxsus muhofaza
etilishi, ularga qo‘shimcha kafolatlar berilishi va boshqa.

Mehnatga o0id qonun hujjatlarida  mehnat munosabatlarida
go‘llanadigan boshga prinsiplar ham nazarda tutilgan bo‘lishi mumkin.

Mehnat huquqi prinsiplariga amal qilinishi xodimlar va ish
beruvchilar manfaatlarini himoya qilishda qonunchilik va ijtimoiy
adolatni ta’minlashning asosiy omili hisoblanadi. Davlat va jamiyat
rivoji bilan bog‘lig bozor munosabatlarining tobora rivojlanib borishi
jarayonida mehnat huquqining prinsiplari ham takomillashib, yangilanib
boraveradi.

2-§. Mehnat huqugqi subyektlari va ularning tasnifi

Mehnat huquqining subyektlari ijtimoiy mehnat munosabatlarining
ishtirokchilari (ayrim shaxslar, tashkilotlar)dan iborat bo‘lib, ular
subyektiv huquq va majburiyatlarning egalari bo‘lishi mumkin.
Fuqarolar, ish beruvchilar, xodimlarning wvakillik organlari, ish
beruvchilarning vakillik organlari, davlatning ish bilan ta’minlash
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organlari mehnat huquqining subyektlari hisoblanadi. Ularning har biri
o‘ziga xos huquqiy xususiyat — yuridik maqomga ega bo‘ladi.

Mehnat huquqi subyektlarining huquqiy magomi ularning huquq va
muomala layoqatini, shuningdek subyektiv huqugq va majburiyatlarini
bajarmaganlik uchun javobgarligini 0‘z ichiga oladi. Mehnat huquqining
subyekti bo‘la olish ayni paytda muayyan sharoitlar mavjud bo‘lganida,
shaxsning mehnat munosabatlarida ishtirok eta olishini anglatadi.

Subyektiv huquq va majburiyatlar muayyan huquq normalarida
mustahkamlab qo‘yiladi.

Mehnat huquqi subyektlarining huquqiy maqomi umumiy va maxsus
bo‘lishi mumkin. Umumiy maqom barcha subyektlar uchun birdek,
maxsus maqom esa ayrim toifa xodimlarga taalluqlidir.

Mehnat huquqgining subyekti bo‘lishi uchun huquq va muomala
layoqatiga ega bo‘lishi kerak.

Mehnat huquqiy layoqati deganda, shaxsning mehnatga oid huquqi
va majburiyatlari tushuniladi.

Yuridik manbalarda qayd etilganidek', huquqiy layoqat — shaxsning
huquq normalariga muvofiq subyektiv huquq va yuridik majburiyatlarga
ega bo‘la olish qobiliyatidir. Boshgacha aytganda, huquqiy layoqat
jismoniy va yuridik shaxslarning qonunda nazarda tutilgan turli
munosabatlarga kirishish qobiliyatidir. Huquqiy layoqat inson tug‘ilishi
bilan vujudga kelib, u vafot etgandan keyin tamom bo‘ladi (yashash,
turar joyga ega bo‘lish, meros olish, tibbiy yordam olish, ta’lim olish va
h.k.).

Muomala layoqati — jismoniy va yuridik shaxsning o‘ziga tegishli
huquqini o‘zi bevosita amalga oshirish qobiliyatini anglatadi. Ba’zida
muomala layoqatini qonunga asoslangan holda ma’lum huquqiy
oqibatlar bilan bog‘lanadigan harakatlar qilish layogati deb ham
ta’riflash mumkin.

Muomala layoqati fugarolarda mehnat qonunchiligida belgilangan
yoshga yetganida, yuridik shaxslarda esa uning ustav yoki nizomi bilan
belgilab berilgan doirada vujudga keladi.

Amaldagi Mehnat kodeksining 2-bobiga ko‘ra, mehnat huquqining
subyektlari quyidagilardir:

1Qarang: JHaBnat Ba XykykK Hazapuscu: Jlapcnuk / npod. X.T. OpunkopuieB
taxpupu octuzaa. — T., 2009. — b. 330

40



birinchidan, xodimlar, ya’ni belgilangan yoshga yetgan (MK 77-m.)
hamda ish beruvchi bilan mehnat shartnomasi tuzgan O°‘zbekiston
Respublikasi fuqarolari, shuningdek, chet el fuqarolari va fugaroligi
bo‘lmagan shaxslar;

ikkinchidan, 1sh beruvchilar. Ya’ni ular quyidagilar bo‘lishi mumkin:
a) korxonalar, shu jumladan, ularning alohida tarkibiy bo‘linmalari o‘z
rahbarlari timsolida; b) mulkdorning o°zi ayni bir vaqtda rahbar bo‘lgan
xususity korxonalar; d) 18 yoshga to‘lgan ayrim shaxslar qonun
hujjatlarida nazarda tutilgan hollarda;

uchinchidan, mehnat jamoasi (MK 19-m.);

to ‘rtinchidan, kasaba uyushmalari (MK 20-m.).

Endi mehnat huquqining subyekti hisoblanuvchi shaxslarning
huquqgiy magomini alohida-alohida ko‘rib chigamiz.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 14-moddasida:
«Belgilangan yoshga yetgan (MK 77-m.) hamda ish beruvchi bilan
mehnat shartnomasi tuzgan O‘zbekiston Respublikasi fugarolari,
shuningdek chet el fugarolari va fuqaroligi bo‘lmagan shaxslar mehnatga
oid munosabatlarning subyektlari bo‘lishi mumkin» — deb qayd etilgan.

Fuqarolar ishtirok etadigan ijtimoly munosabatlarning eng keng
tarqalgani — mehnat munosabatlaridir. U turli mulkchilik shakliga
asoslangan, xilma-xil usullarda xo‘jalik faoliyati yurituvchi korxona,
muassasa va tashkilotlarga ishga kirish asosida wvujudga keladi.
O‘zbekiston Respublikasining fuqarolari, chet el fugarolari va fugaroligi
bo‘lmagan shaxslarning mehnat munosabatlarining subyektlari bo‘lishi —
ularning huquqiy mavqeiga bog‘liq. Fuqaro, eng avvalo, mehnat qilishi
uchun qonunda belgilangan yoshga yetgan bo‘lishi lozim. O‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksining 77-moddasiga ko‘ra, 16 yoshga
yetgan, jismoniy va aqliy mehnat qilishga layoqatli bo‘lgan fuqarolar
bilan mehnat shartnomasi tuzilishi mumkin. Yoshlarni mehnatga
tayyorlash uchun umumta’lim maktablari, o‘rta maxsus, kasb-hunar
o‘quv yurtlarining o‘quvchilarini ularning sog‘lig‘iga hamda ma’naviy
va axloqiy kamol topishiga ziyon yetkazmaydigan, ta’lim olish
jarayonini buzmaydigan yengil ishni o‘qishdan bo‘sh vaqtida bajarishi
uchun — ular o‘n besh yoshga to‘lganidan keyin ota-onasidan birining
yoki ota-onasining o‘rnini bosuvchi shaxslardan birining yozma roziligi
bilan ishga qabul qilishga yo‘l qo‘yiladi.

18 yoshga to‘lmagan shaxslar mehnat munosabatlarida qatnash-
ganlarida ularning sog‘lig‘t va mehnatini muhofaza qilishning
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qo‘shimcha maxsus qoidalari nazarda tutilgan. Ayrim hollarda, mehnat
munosabatlari fagat 18 yoshga to‘lgan shaxslar (masalan, transport
vositasini boshqarish, tovar moddiy va pul qimmatliklari bilan ishlash va
h.k.) va hatto undan katta yoshdagi shaxslar (masalan, sudyalik
lavozimiga kamida 25 yoshga to‘lgan shaxslarning tayinlanishi yoki
saylanishi) bilan o‘rnatilishi mumkin.

Fuqgaro muayyan hollarda mehnat munosabatlarining subyekti bo‘la
olishi uchun bir gancha qo‘shimcha talablarga javob berishi lozim.
Jumladan, ayrim ishlar va vazifalarga maxsus bilim yoki malakaga ega
bo‘lgan, o‘zining jismoniy-fiziologik qobiliyatlarini namoyon eta
oladigan shaxslargina qabul qilinishlari mumkin. Ruhiy kasalligi yoki
aqliy zaifligi tufayli sud tomonidan muomalaga layoqgatsiz deb topilgan
va homiylik ostida bo‘lgan shaxslar mehnat munosabatlarining
subyektlari bo‘la olmaydilar. Salomatligining holatiga ko‘ra, I yoki II
guruh nogironi bo‘lgan shaxslarning mehnat huquqining subyektlari
sifatidagi layoqati birmuncha cheklanganligi e’tiborga olinmog‘i lozim.
Shuningdek, sodir etgan huqugbuzarlik xatti-harakatlari uchun muayyan
kasblar yoki lavozimlarda ishlash huquqgidan sudning qarori yoxud
hukmi bilan mahrum etilgan shaxslarning mehnat huquqgiy-muomala
layoqati ham cheklangan xususiyatga egaligi inobatga olinishi shart.

Xodimning mehnat huquqiy maqomi uning yuridik huquqiy
maqomining tarkibiy qismidir.

Xodimlarning mehnat huquqiy maqomi barchasi uchun ularning
millati, irqi va boshqa farqglaridan qat’i nazar, ayni bir xildir. Mehnat
qilish borasidagi konstitutsiyaviy huquqglarning kafolatlanishi, bu
huquqglarming amalga oshirilishi uchun shart-sharoitlar yaratilishi
fugarolar mehnat huquqiy magomining tarkibiy qismi hisoblanadi. Chet
el fuqgarolari va fuqaroligi bo‘lmagan shaxslarning O°‘zbekiston
Respublikasining hududida mehnat huquqiy munosabatlari subyektlari
bo‘la olishlarining eng muhim shartlaridan biri — ularning O‘zbekiston
Respublikasida mehnat faoliyati bilan shug‘ullanish uchun belgilangan
tartibda ruxsat (litsenziya) olishlari lozimligidir.

Aholini ish bilan ta’minlash to‘g‘risidagi qonunning 13-moddasida
chet el fuqarolarining O°‘zbekiston Respublikasidagi mehnat faoliyati
gonun hujjatlarida belgilangan tartibda amalga oshirilishi mumkinligi
qayd etilgan. O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 1995-
yil 19-oktabrdagi 408-sonli garori bilan tasdiglangan «O°‘zbekiston
Respublikasida xorijiy ishchi kuchlarini jalb qilish va ulardan
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foydalanish tartibi to‘g‘risidagi nizom» ham xuddi shu magsadni amalga
oshirishga qaratilgan. Fugaroligi bo‘lmagan shaxslar belgilangan tartibda
O‘zbekiston Respublikasining hududida doimiy yashash uchun
guvohnoma olganlaridan keyingina mehnat faoliyati bilan shug‘ulla-
nishlari mumkin.

Tegishli ruxsatnoma (litsenziya)ga ega bo‘lmagan shaxslarga
O‘zbekiston Respublikasida mehnat faoliyati bilan shug‘ullanish
taqiqlanadi, shunday hollar aniglangan tagdirda, o‘sha shaxslar
O‘zbekiston Respublikasidan chigarib yuboriladi. Bunday shaxslarni
litsenziyasiz ishga qabul qilgan mansabdor shaxslar tegishli huquqiy
javobgarlikka tortilishlari mumkin.

Fugarolar (jismoniy shaxslar) mehnat huquqining subyektlari sifatida
muayyan majburiyatlarni bajarishlari lozimligi ularning mehnat huquqiy
maqomining eng muhim tarkibiy qismi hisoblanadi. Bunday majbu-
riyatlar mehnat shartnomasi va boshqa me’yoriy hujjatlarda nazarda
tutilgan.

Jinoiy jazo tarigasida shaxslarning mehnatga oid huquqiy layoqatini
cheklash, ya’ni ma’lum faoliyat bilan shug‘ullanish yoki ma’lum bir
lavozimda xizmat qilishdan mahrum etish uchun asosiy yoki qo‘shimcha
jazo sifatida qonunda belgilangan asoslar bo‘yicha va faqat sud hukmi
bilan yo‘l qo‘yiladi.

Mehnatga oid munosabatlarning subyekti bo‘lgan har bir xodim
Mehnat kodeksining 16-moddasida ko‘rsatilgan asosiy mehnat huquq-
lariga ega, bular:

— 0‘z mehnati uchun qonun hujjatlarida belgilangan eng kam ish
haqgidan oz bo‘lmagan migdorda haq olish;

— muddatlari chegarasi belgilangan ish vaqtini o‘rnatish, bir qator
kasblar va ishlar uchun ish kunini qisqartirish, har haftalik dam olish
kunlari, bayram kunlari, shuningdek haq to‘lanadigan yillik ta’tillar
berish orgali ta’minlanadigan dam olish;

— xavfsizlik va gigiyena talablariga javob beradigan sharoitlarda
mehnat qilish;

— kasbga tayyorlash, gayta tayyorlash va malakasini oshirish;

— ish bilan bog‘liq holda sog‘lig‘iga yoki mol-mulkiga yetkazilgan
zararning o‘rnini qoplash;

— kasaba uyushmalariga hamda xodimlar va mehnat jamoalarining
manfaatlarini ifoda etuvchi boshqa tashkilotlarga birlashish;
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— gariganda, mehnat qilish qobiliyatini yo‘qotganda, boquvchisidan
mahrum bo‘lganda va qonunda nazarda tutilgan boshqa hollarda ijtimoiy
ta’minot olish;

— o‘zining mehnat huquqglarini himoya qilish, shu jumladan sud
orgali himoya qilish va malakali yuridik yordam olish;

— jamoalarga doir mehnat nizolarida o‘z manfaatlarini quvvatlash.

Mehnat munosabatlarining ikkinchi muhim subyekti — korxonalar,
muassasalar, tashkilotlar va muomalaga layoqatli ayrim shaxslar, bir so‘z
bilan aytganda, ish beruvchilardir. O°‘zbekiston Respublikasining
«Tadbirkorlik faoliyati erkinligining kafolatlari to‘g‘risida»ngi 2000-yil
25-may qonunida O°‘zbekiston Respublikasining fuqarolari, chet el
fugarolari va fuqgaroligi bo‘lmagan shaxslarning O‘zbekiston Respublika-
sining hududida turli shakldagi tadbirkorlik faoliyatlari bilan
shug‘ullanishlari mumkinligi, shuningdek xodimlarni ishga yollash va
ishdan bo‘shatish huquqiga egaligi belgilab qo‘yilgan.

Odatda «yuridik shaxs» huquqiy maqomiga ega bo‘lgan korxona va
tashkilotlar mehnat munosabatlarining subyektlari hisoblangan ish
beruvchilar sifatida gatnashadilar. Ammo ba’zi hollarda maishiy, uy-
ro‘zg‘or ehtiyojlarini qondirish uchun jismoniy shaxslar, ayrim
fugarolarning boshga fuqarolarni ishga yollash hollari ham tez-tez
uchrab turadi.

Korxona va tashkilotlarning mehnat huquqi subyektlari sifatida
mehnat munosabatlarida ishtirok etishlari, ularning ish beruvchi
sifatidagi huquqiy maqomi, eng avvalo, korxonalar, qishloq xo‘jaligi
kooperativi (shirkat xo‘jaligi), aksiyadorlik jamiyatlari va aksiyadorlar
huquqglarini himoya qilish, jamoat birlashmalari, kichik va xususiy
tadbirkorlikni rivojlantirishni rag‘batlantirish, kooperatsiya, xorijiy
investitsiyalar to‘g‘risidagi va boshqa qonunlarda belgilab qo‘yilgan. Har
bir korxonaga xos ishlab chiqarish, tashkiliy tuzilish va boshga
xususiyatlar hisobga olinib ularning huquqiy subyektlilik, jumladan,
mehnat huquqiy subyektlilik maqomlari ularning ta’sis hujjatlarida,
aynigsa, nizomlarida belgilab qo‘yiladi.

Amaldagi qonunchilikka ko‘ra, xo‘jalik faoliyatining ayrim turlari
bilan shug‘ullanish uchun yuridik shaxslarning wvakolatli davlat
organlariga murojaat qilib, maxsus ruxsatnoma (litsenziyalar) olishlari
lozimligi ko‘zda tutilgan hollarda (masalan, bank faoliyati, transportda
tashish xizmatlari ko‘rsatish, savdo-vositachilik va boshqalar), ana
shunday ruxsatnomaga ega bo‘lgan yuridik shaxslargina ushbu
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faoliyatlarni amalga oshirish yuzasidan ish beruvchilar sanalishlari, ya’ni
mehnat munosabatlarining subyektlari bo‘lishlari mumkin.

Davlat hokimiyati va boshqaruv organlari, davlat hokimiyati
mahalliy organlarining ish beruvchi sifatida mehnat munosabatlarida
ishtirok etishlari, ushbu davlat organlariga xodimlarni ishga tayinlash
yoki lavozimga saylash qoidalari maxsus qonun hujjatlari bilan belgilab
qo‘yiladi. Ularning ish beruvchi sifatida mehnat munosabatlaridagi
huquqiy maqgomlari ham ushbu organlar faoliyatiga oid qonunlarda
belgilab qo‘yiladi. Masalan, O‘zbekiston Respublikasi davlat soliq va
davlat bojxona xizmatlari to‘g‘risidagi qonunlarda ushbu davlat
organlariga xizmatchilarni ishga olish, ishdan bo‘shatishga oid qoidalar
belgilab qo‘yilgan. Chet el korxonalari, chet el sarmoyasi ishtirok etgan
qo‘shma korxonalar O‘zbekiston Respublikasi hududida mehnat
huquqining subyektlari bo‘la olishlari uchun ular qonunda belgilangan
tartibda vakolatli organlar tomonidan davlat ro‘yxatidan o‘tkazilishi
lozim.

Korxona va tashkilotlarning mehnat huquqi subyekti sifatidagi
vakolatlari ushbu korxonalarning mulkdorlari tomonidan bevosita
(xususiy korxona egasining o‘zi tomonidan) yoki u vakolat bergan
maxsus boshqaruv organi (direktor, rais, boshqaruv va h.k.) tomonidan
amalga oshirilishi mumkin. Bu haqida korxonaning huquqiy maqomini
belgilovchi asosiy hujjat — korxona nizomida batafsil yoritilgan bo‘ladi.
Korxona mulkdori vakolat bergan va wuning nomidan mehnat
munosabatlarida subyekt sifatida ishtirok etuvchi maxsus boshgaruv
organi — ma’muriyatning huquqiy magomi korxona nizomida yoki ushbu
boshgaruv organi vakolatlari doirasini belgilovchi maxsus hujjat (mansab
yo‘rignomasi)da aks etgan bo‘ladi.

Davlat korxona (muassasa, tashkilot)larining ish beruvchi sifatidagi
vakolat doirasi va huquqiy maqomi tegishli davlat organi (vazirlik,
organ) tomonidan tasdiglangan me’yoriy hujjatda nazarda tutiladi.

Mehnat kodeksining 17-moddasiga binoan, ish beruvchining asosiy
huquqlari quyidagilardan iborat:

— korxonani boshqarish va o°z vakolatlari doirasida mustaqil qarorlar
qabul qilish;

— qonun hujjatlariga muvofiq yakka tartibdagi mehnat shartno-
malarini tuzish va bekor qilish;

— mehnat shartnomasida shart qilib ko‘rsatilgan ishni lozim darajada
bajarishni xodimdan talab qilish;
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— 0o‘z manfaatlarini himoyalash uchun boshqga ish beruvchilar bilan
birga jamoat birlashmalari tuzish va bunday birlashmalarga a’zo bo‘lish
kabilar.

Shu o‘rinda xodimlar va ish beruvchilarning vakilligi haqida
to‘xtalamiz. Mehnat munosabatlarida xodim va ish beruvchi bevosita
hamda bilvosita munosabatlarga kirishishlari mumkin. Bevosita
munosabatlar xodimlar va ish beruvchilarning o‘zlari tomonidan,
bilvosita munosabatlar esa ularning vakillari, vakillik organlari orqali
amalga oshiriladi.

Mehnat huquqi subyektlarining huquglari va majburiyatlarining
o‘zlari vakolat bergan maxsus shaxslar yoki organlar tomonidan amalga
oshirilishi mehnat munosabatlarida vakillik deyiladi.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 21-moddasida
mehnatga oid munosabatlarda xodimlarning manfaatlarini ifoda etishda
vakil bo‘lish va bu manfaatlarni himoya qilishni korxonalardagi kasaba
uyushmalari va ularning saylab qo‘yiladigan organlari yoki xodimlar
tomonidan saylanadigan boshga organlarning amalga oshirishi mum-
kinligi qayd etilgan.

O‘zbekiston Respublikasining 1992-yil 2-iyuldagi «Kasaba uyush-
malari, ularning huquqlari va faoliyatining kafolatlari to‘g‘risida»gi
gonunning 1-moddasida ta’kidlanganidek, «Kasaba uyushmasi ko‘ngilli
jamoat tashkiloti bo‘lib, ham ishlab chiqarish, ham noishlab chiqarish
sohalaridagi faoliyat turiga qarab, o‘z a’zolarining mehnat va ijtimoiy-
igtisodiy huquqlarini hamda manfaatlarini himoya qilish uchun
mushtarak manfaatlar bilan bog‘langan mehnatkashlarni birlashtiradi».
Korxonada kasaba uyushmalarining xodim nomidan vakillik qilish,
ularning huquqlari va manfaatlarini himoya etish usullari hamda
shakllari yuqorida tilga olingan qonun, Mehnat kodeksi va boshga qonun
hujjatlarida belgilab qo‘yilgan.

Kasaba uyushmalarining mehnat huquqi subyekti sifatidagi yuridik
maqgomini belgilashda ular gqandaydir davlat yoki jamoat organlaridan
mustaqil, o‘z faoliyatini faqat xodimlar manfaatiga mos ravishda amalga
oshiruvchi organlar ekanligi muhim ahamiyatga ega. Korxonalarda
kasaba uyushmalarini tuzish, ularning doimiy ish olib boruvchi
organlarini tashkil etish (saylash), bu organlar vakolatlari doirasini
belgilash ushbu korxonada mehnat qilayotgan mehnat jamoasi
tomonidan bevosita amalga oshiriladi.
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Kasaba uyushmalarining xodimlar vakillik organi sifatidagi
faoliyatining shakllari xilma-xil bo‘lib, ular qonunlarda belgilab qo‘yil-
gan. Bunday shakllar jumlasiga quyidagilarni kiritish mumkin:

— mehnat va ijtimoiy himoyalash masalalariga oid qonunlarning
ishlab chiqilishida ishtirok etish, shu sohada qonunlar va boshqa
me’yoriy hujjatlar qabul qgilinishida takliflarini bildirish;

— xodimlarning mehnat huquqlarini ish beruvchilar, davlat organlari
oldida, shu jumladan sud yo‘li bilan himoya qilish;

— 1sh beruvchilar, ularning wvakolatli organlari, davlat bilan
xodimlarning mehnat sharoitlarini belgilash, o‘zgartirish masalalari
yuzasidan muzokaralar olib borish;

— mehnat va kasaba uyushmalari to‘g‘risidagi qonunlarga ish
beruvchilar, ularning vakillik organlarining rioya etishlari ustidan
nazoratni amalga oshirish;

— qonunda belgilangan hollarda mehnat sharoitini belgilash yoki
o‘zgartirishga oid mehnat nizolarini ko‘rib hal etish;

— jamoa kelishuvlari va shartnomalari shartlari to‘liq bajarilishini
kuzatib borish.

Kasaba uyushmalarining xodimlar vakillik organi sifatidagi
huquqlari har tomonlama kafolatlanadi.

Xodimlar wvakillik organining yana biri mehnat jamoasidir.
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 19-moddasiga ko‘ra, o‘z
mehnati bilan korxona faoliyatida mehnat shartnomasi asosida ishtirok
etayotgan uning barcha xodimlari korxona mehnat jamoasini tashkil
etadilar.

Mehnat jamoasining huquq va burchlari, uning vakolatlari, ularni
amalga oshirish tartibi va shakllari qonunlar va boshga normativ hujjatlar
bilan belgilanadi.

Mehnat jamoasining vakolatlari O‘zbekiston Respublikasining
qonunlari, korxonani barpo etish to‘g‘risidagi ta’sis hujjatlari, korxona
ustavi, korxona ma’muriyati (mol-mulk egasi) va mehnat jamoasi
o‘rtasida tuzilgan shartnomada belgilanadi. Korxona mehnat jamoasi
vakolatlarini amalga oshirishning asosiy shakli umumiy yig‘ilish
(konferensiya)dir. Uning asosiy vazifasi jamoa a’zolari nomidan vakillik
qilish, ularning huquq hamda manfaatlarini himoyalashdir. Korxonaning
boshgaruv organlarida mehnat jamoasi saylagan vakillar ishtirok etadi.
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Korxonalarda kasaba uyushmalari va mehnat jamoasidan boshga
xodimlarning vakillik organlari ham tashkil etilishi mumkin, ular doimiy
yoki vaqtinchalik xususiyatga ega bo‘ladi.

Ish beruvchilar xodimlar vakillik organlarining korxonada faoliyat
yuritishlari uchun barcha zarur sharoitlarni yaratib berishlari, faoliyatiga
to‘sqinlik gilmasligi, ularning qonuniy talablarini so‘zsiz bajarishlari shart.

Mehnat qonunlarida xodimlar vakillik organlarida asosiy mehnat
vazifasidan ozod etilgan yoki kundalik mehnat vazifalarini bajarishdan
ozod etilmagan tarzda ish olib boruvchi xodimlar uchun qo‘shimcha
huquqiy kafolatlar berilgan. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi-
ning 25-moddasida qayd etilishicha: «Xodimlarning vakillik organlari
a’zolariga o‘zlarining vakillik faoliyatlarini amalga oshirishlari
munosabati bilan ish beruvchi tomonidan biron-bir shakldagi ta’qib
qilinishdan himoya etish kafolatlanadi.

Vakillik organlari tarkibiga saylangan va ishlab chiqarishdagi
ishidan ozod etilmagan xodimlarga intizomiy jazo berishga, ular bilan
tuzilgan mehnat shartnomasini ish beruvchining tashabbusi bilan bekor
qilishga, mahalliy mehnat organining oldindan roziligini olmay turib
bekor qilishga yo‘l qo‘yilmaydi».

Vakillik organlariga saylangan xodimlarning ushbu organlardagi
vakolat muddatlari tugaganidan keyin, ikki yil muddat davomida
mahalliy mehnat organlarining oldindan roziligi olinmasdan turib, ish
beruvchi tashabbusi bilan ularni ishdan bo‘shatish mumkin emas.

Vakillik organiga saylangan xodimning vakolat muddati tamom
bo‘lganidan keyin, ish beruvchi unga avvalgi lavozimini berishi, buning
iloji bo‘lmasa, o‘sha lavozimga teng keluvchi boshga vazifa berishi
shart. Bunday kafolatlar kasaba uyushmalari, ularning huquqlari va
faoliyatlarining kafolatlari to‘g‘risidagi qonunning 17-20-moddalarida
belgilab qo‘yilgan.

Ish beruvchilar ham xodimlar bilan bir gatorda mehnat huquqiy
munosabatlarida o‘z vakillik organlari orqali ishtirok etishlari mumkin.
MKning 28-moddasida ta’kidlanganidek, «ish beruvchilar uyushmalarga,
assotsiatsiyalarga va boshqa jamoat birlashmalariga birlashishga haglidir».

Hozirgi paytda respublikamizda xalq xo‘jaligi tarmogqlari, iqtisodiy
korxonalarni birlashtiruvchi ko‘plab assotsiatsiyalar, korporatsiyalar,
uyushmalar faoliyat ko‘rsatib kelmoqda (masalan, Yengil sanoat
assotsiatsiyasi, O‘zbeksavdo korporatsiyasi, Dehqon (fermer) xo‘jaliklari
ittifoqi va boshq.).
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3-§. Kasaba uyushmalari — mehnat huquqining subyekti

O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasida jamoat birlashma-
lari to‘g‘risida alohida bob ajratilishi, fugarolarning jamoat birlashma-
larini tuzish erkinligi qonuniy asosga egaligi va kafolatlanishining yorqin
dalilidir (O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi XIII bob, 56—62-
moddalari).

O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi va O‘zbekiston
Respublika- sining jamoat birlashmalari to‘g‘risidagi qonuniga muvofiq,
jamoat birlashmalari deb o°‘z huquqlari, erkinliklari hamda siyosat,
igtisodiyot, ijtimoiy rivojlanish, fan-madaniyat, ekologiya va hayotning
boshqa sohalaridagi qonuniy manfaatlarini birgalikda ro‘yobga chiqarish
uchun birlashgan fuqarolarning xohish-irodalarini erkin bildirishlari
natijasida vujudga kelgan ixtiyoriy tuzilmaga aytiladi.

Jamoat birlashmalarining ko‘pgina turlari mavjud. O‘zbekiston
Respublikasi Konstitutsiyasining 56-moddasiga muvofiq, qonunda
belgilangan tartibda ro‘yxatdan o‘tkazilgan kasaba uyushmalari, siyosiy
partiyalar, olimlarning jamiyatlari, xotin-qizlar, faxriylar va yoshlar
tashkilotlari, ijjodiy uyushmalar, ommaviy harakatlar hamda fuqgarolar-
ning boshqa uyushmalari jamoat birlashmalari sifatida e’tirof etiladi.

Jamoat birlashmalarini fuqarolarning siyosiy, iqtisodiy, madaniy
huquq va erkinliklarini ro‘yobga chiqarish va himoya qilish, ularni davlat
va jamoat ishlarini boshqgarishda ishtirok etishini ta’minlash kabi
magsadlarda tuziladi.

Jamoat birlashmalari o‘z ustavlariga, mulklariga ega bo‘ladilar.

Jamoat birlashmalari deb e’tirof etilgan kasaba uyushmalari haqida
shuni aytish kerakki, kasaba uyushmalari — ko‘ngilli jamoat tashkiloti
bo‘lib, ishlab chiqarish, ham noishlab chiqarish sohalaridagi faoliyat
turiga qarab, o‘z a’zolarining mehnat va ijtimoiy-iqtisodiy huquqlari
hamda manfaatlarini himoya qilish uchun mushtarak manfaatlar bilan
bog‘langan mehnatkashlarni birlashtiradi. Kasaba uyushmalari o‘z
faoliyatlarida davlat boshqgaruv va xo‘jalik organlaridan, siyosiy va
boshga jamoat tashkilotlaridan mustaqildirlar, ular oldida hisobdor
emaslar va ular tomonidan nazorat qilinmaydilar, qonun hujjatlarida
nazarda tutilgan hollar bundan mustasno. Kasaba uyushmalarining
huquqglarini cheklaydigan yoki shu huquqglarning amalga oshirilishiga
to‘sqinlik giladigan tarzdagi har ganday aralashuv man etiladi.
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Kasaba uyushmalari mustaqil ravishda o‘z wustavlarini ishlab
chiqadilar va tasdiglaydilar, uyushma tuzilishini belgilaydilar, rahbar
organlarini saylaydilar, o‘z faoliyatlarini tashkil etadilar, yig‘ilishlar,
konferensiyalar, plenumlar, qurultoylar o‘tkazadilar. Kasaba uyushmalari
o‘z ustavlarida belgilangan maqsadlar va vazifalarga muvofiq ravishda,
boshqga mamlakatlarning kasaba uyushmalari bilan hamkorlik qilish, o‘z
xohishiga ko‘ra xalgaro va boshqa kasaba uyushmalarining birlashmalari
va tashkilotlariga kirish huquqiga egadirlar.

Kasaba uyushmalari 0‘z a’zolarining mehnat qilish huquqini himoya
etadilar, aholini 1sh bilan ta’minlash borasida davlat siyosatining ishlab
chiqilishida gatnashadilar. Kasaba uyushmalari aholini ish bilan
ta’minlashning ahvoli va bu sohadagi qonunlarga rioya etilishini nazorat
qilib boradi.

Kasaba uyushmalarining mehnat sharoiti va mehnatga haq to‘lash,
mehnatni muhofaza qilish va ishlab chigarish xavfsizligini ta’minlashga,
mehnatkashlarning uy-joy sharoitiga, ijtimoiy sug‘urtaga, ularning
sog‘ligni saglash va madaniyatga taallugli manfaatlarini himoya qilish,
pensiya ta’minoti sohasidagi huquqlari O‘zbekiston Respublikasining
tegishli gonunlari bilan tartibga solinadi.

Kasaba uyushmalarining respublika va hududiy birlashmalari oz
vakolatlari doirasida mehnatkashlarni 1jtimoiy va iqtisodiy himoya qilish
tadbirlarini ishlab chiqishda, turmush darajasining asosiy mezonlari,
narx-navo indeksining o‘zgarishiga garab tovon to‘lash miqdorini
aniqlashda gatnashadilar, qonunda belgilab qo‘yilgan pensiyalar,
stipendiyalar va nafagalar miqdoriga rioya etilishini nazorat qiladilar.

Davlat va xo‘jalik organlarining ma’muriyati, jamoat tashkilotlari,
mansabdor shaxslar kasaba uyushmalariga huquqlaridan foydalanishga,
ularning faoliyatlariga ko‘maklashishlari shart. Bu organlar va shaxslar
kasaba uyushmalari huquqlarini buzganliklari yoki ularning qonuniy
faoliyatiga to‘sqinlik qilganliklari uchun qonunlarda belgilangan tartibda
javobgar bo‘ladilar.

Kasaba uyushma organlaridagi saylab qo‘yiladigan lavozimlarga
saylanganligi tufayli ishdan ozod qilingan xodimlarga saylov vakolatlari
tugaganidan so‘ng, avvalgi o‘z ishlari (lavozimlari) beriladi, bunday
ishlar (lavozimlar) bo‘lmagan taqdirda, o‘sha korxonada yoki xodimning
roziligi bilan boshga korxonada avvalgisiga teng keladigan boshqa ish
(lavozim) beriladi. Tegishli ish berishning imkoniyati bo‘lmagan
taqdirda, oldingi ish joyidagi korxona ma’muriyati, korxona tugatilgan
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tagdirda esa kasaba uyushmasi xodimning ishga joylashish davrida uning
o‘rtacha ish haqini saqlab goladi, lekin bu muddat olti oydan oshmasligi
kerak. Malakasini o‘zgartirish uchun o‘qish chog‘ida esa bir yil
muddatgacha o‘rtacha ish haqi saqlab turiladi. Hatto xodim ikki yil
davomida ma’muriyat tashabbusi bilan ishdan bo‘shatilishiga yo‘l
qo‘yilmaydi.

Kasaba uyushmalarining faoliyati O‘zbekiston Respublikasining
«Kasaba uyushmalari, ularning huquqlari va faoliyatining kafolati
to‘g‘risidangi 1992-yil 2-1yul qonuni bilan tartibga solinadi. Bu qonun 3
bob, 22 moddadan iborat bo‘lib, 1-bob — Umumiy qoidalar (1-6-m.); 2-
bob — Kasaba uyushmalarining asosiy huquqlari (7-17-m.); 3-bob —
Kasaba uyushmalarining asosiy kafolatlari (18—22-m.)ni o‘z ichiga oladi.

Savol va topshiriglar

1. Mehnat huquqining konstitutsiyaviy prinsiplarini tushuntirib bering.

2. Mehnat huquqi subyektlarining doirasini aniglang.

3. Xodim va i1sh beruvchilarning asosiy huquqlari nimalardan iborat?

4. Fugarolarning mehnat huquqi subyekti sifatida huquqiy maqomini
ko‘rsatib bering.

5. Kasaba uyushmalarining mehnat huquqi subyekti sifatida faoliyati
nimalardan iborat?

51



4-maviu
MEHNAT SHARTNOMASI. ICHKI ISHLAR IDORALARIGA
XIZMATGA QABUL QILISHNING XUSUSIYATLARI

1-§. Mehnat shartnomasining tushunchasi, mazmuni,
shakli va muddatlari

Mehnat qilish huquqi insonning eng muhim tabiiy huquqlaridan biri
sifatida umume’tirof etilgan xalgaro huquqiy hujjatlarda belgilangan.
Jumladan, mazkur huquqlar BMTning 1948-yil 10-dekabrda qabul
qilingan Inson huquqlari umumjahon deklaratsiyasi'da belgilab berilgan
bo‘lib, u 23-moddada o‘z ifodasini topgan. Mazkur modda quyidagi 4
qismdan iborat:

1) har bir inson mehnat qilish, 1shni erkin tanlash, adolatli va qulay
ish sharoitiga ega bo‘lish va ishsizlikdan himoya qilinish huquqiga ega;

2) har bir inson hech bir kamchiliksiz teng mehnat uchun teng haq
olish huquqiga ega;

3) har bir ishlovchi kishi o‘zi va oilasi uchun insonga munosib
yashashni ta’minlaydigan adolatli va qoniqarli daromad olishga, zarur
bo‘lganda ijtimoiy ta’minotning boshqa vositalari bilan to‘ldiriluvchi
daromad olish huquqiga ega;

4) har bir inson kasaba uyushmalari tuzish va o‘z manfaatlarini
himoya qilish uchun kasaba uyushmalariga a’zo bo‘lish, dam olish va
bo‘sh vaqtga ega bo‘lish, shu jumladan ish kunini oqilona cheklash
huquqi va haq to‘lanadigan mehnat ta’tili olish huquqiga ega.

BMTning «Iqtisodiy, 1jtimoiy va madaniy huquqlar to‘g‘risida»gi
1966-yi1l 19-dekabrdagi xalqaro paktida ham mehnat qilish huquqi eng
muhim inson huquqlaridan biri sifatida tavsiflanib, bu huquqgning
kafolatlanishi yuzasidan har bir a’zo davlatlarning vazifalari va
majburiyatlari ko‘rsatib berilgan”.

' Izoh: ushbu Deklaratsiya O*zbekiston Respublikasi tomonidan 1991-yil 30-
sentabrda ratifikatsiya qilingan.

* ¥V36exucron Pecry6mmkacu Ommit MaxtuCHHHHT axGopoTHOMAcH. — 1995,
—9-coH. — 7-M.
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Yugoridagi xalqaro huquqiy hujjatlarda mehnat qilish huquqi asosiy
inson huqugqlaridan biri sifatida tavsiflanib, bu huquqni amalga oshirish
bilan bog‘liq bo‘lgan yetakchi g‘oyalar, prinsiplar belgilab berilgan.

Mamlakatimizda bozor iqtisodiyoti rivojlanib borayotgan hozirgi
paytda tadbirkorlik va ishbilarmonlik faoliyati yuksalayotgan, aholi
daromad manbalarining noan’anaviy shakllari yuzaga kelayotgan bo‘lsa-
da, fuqarolarning korxona va tashkilotlarda yollanib ishlab, milliy
daromad yaratilishida gatnashayotganlari, ish haqi sifatida ushbu milliy
daromaddan o‘z ulush (daromad)larini olayotganlari jamiyat iqtisodiy
hayotida salmoqli o‘ringa ega bo‘lib qolmogda. Ana shunday sharoitda
fugarolarning mehnat qilish huquglarini ro‘yobga chigarishning huquqiy
mexanizmni chuqur anglab yetish, bu mexanizmning samarali ishlashini
ta’minlash juda katta ahamiyatga ega. Chunki mehnat resurslaridan
oqilona foydalana olish, fuqarolarning mehnat huquqglarini amalda
ta’minlash va yetarli himoya qilish ushbu omilga ko‘p jihatdan
bog‘liqdir.

Mehnat qonunlari ishga gabul qilishni huquqiy jihatdan tartibga solar
ekan, ish turi, joyt va kasbni tanlash erkinligi, mehnat huquqlarining
amalga oshirilishida barcha fuqarolarning o‘zaro teng ekanliklari,
jjtimoily himoyatalab aholi tabaqalarini davlat tomonidan qo‘llab-
quvvatlashning amalga oshirilishi kabi qoidalarga asoslanadi.

Bu qoidalar O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37 -
moddasida quyidagicha o‘z aksini topgan: «Har bir shaxs mehnat qilish,
erkin kasb tanlash, adolatli mehnat sharoitlarida ishlash va qonunda
ko‘rsatilgan tartibda ishsizlikdan himoyalanish huquqiga egadir».

Mehnat shartnomasi mehnat huquglarini amalga oshirish, ish kuchini
mehnat bozorida sotish, sotib olish, mehnat resurslarini iqtisodiyot
tarmoqlari bo‘ylab tagsimlash mexanizmi vazifasini bajaradi. Mehnat
qonunchiligi xodimlar va ish beruvchilarning huquq hamda manfaatlarini
to‘la himoya qilish uchun mehnat shartnomasiga qo‘yiladigan asosiy
talablarni, uning tuzilishi, o‘zgarishi va bekor qilinishi tartiblarini
belgilab beradi, mehnat shartnomasini tuzish bilan bog‘liq kafolatlarni
nazarda tutadi. Mehnat shartnomasini tuzish orgali xodim va ish
beruvchi o‘rtasidagi munosabat predmeti doirasida, shartnoma
tomonlarining bir-biriga nisbatan hag-huquqlari aniqlab olinadi. Mehnat
shartnomasi kelgusida xodim va ish beruvchi o‘rtasidagi o‘zaro
munosabatlarni davom ettirish va rivojlantirish uchun mustahkam zamin
bo‘lib xizmat qiladi.
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Mehnat shartnomasi — bu xodim bilan ish beruvchi o‘rtasida
muayyan mutaxassislik, malaka, lavozim bo‘yicha ishni ichki mehnat
tartibiga bo‘ysungan holda taraflar kelishuvi, shuningdek mehnat
to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa normativ hujjatlar bilan belgilangan
shartlar asosida, haq evaziga bajarish haqidagi kelishuvlar.

Xodim va ish beruvchi mehnat shartnomasining taraflari hisobla-
nadilar, keng ma’noda mehnat munosabatlarining subyekti bo‘lishi
mumkin bo‘lgan har ganday jismoniy yoki yuridik shaxs mehnat
shartnomasining taraflari hisoblanadi. Mehnat shartnomasini tuzish
haqidagi kelishuvdan oldin qo‘shimcha holatlar bo‘lishi mumkin,
masalan, tanlovdan o‘tish, lavozimga saylanish va shu kabilar.

Mehnat shartnomasining o‘ziga xos xususiyatlari quyidagicha:

a)muayyan turdagi mehnat vazifalarining bajarilishi (mehnatning
predmeti);

b)ishning bajaruvchi korxonadagi ichki mehnat tartibi qoidalariga
qat’iy amal qilgani holda, o‘z xizmat vazifalarini bajarishi lozimligi;

d)ishning oxirgi natijalariga ko‘ra, oldindan belgilangan stavkalar,
ishbay baholar, mansab maoshlari asosida ham to‘lanishida ko‘zga tash-
lanadi.

Mehnat shartnomasining mazmuni deganda taraflar kelishuvchi
bilan, shuningdek mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa me’yoriy
hujjatlarda aks etgan shartlar ko‘zda tutiladi. Mehnat shartnomasini
tuzish, uni o‘zgartirish va bekor qilish mehnat qonunchiligi hamda
normativ hujjatlar asosida amalga oshiriladi.

Yangi qonun gabul qilingunga gadar mehnat shartnomasi yozma
yoki og‘zaki wusulda tuzilgan. Mehnat shartnomasi O°‘zbekiston
Respublikasining 1993-yil 2-sentabrdagi qonuniga muvofiq 1993- yil 3-
dekabrdan boshlab barcha muassasalarda ishga kiruvchilar bilan yozma
shaklda, bir xil kuchga ega bo‘lgan ikki nusxada tuzilishi va har bir
tarafga (ish beruvchi va xodim) saqlash uchun berilishi shart. Bu talab
O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 74-moddasida ham
ko‘rsatib o‘tilgan.

Mehnat shartnomasining namunaviy yozma shakli O‘zbekiston
Respublikasi Vazirlar Mahkamasining «O‘zbekiston Respublikasining
Mehnat kodeksini amalga oshirish uchun zarur bo‘lgan normativ
hujjatlarni tasdiqlash to‘g‘risida»gi 1997-yil 11-mart 133-sonli garori
bilan tasdiglangan (1-ilova). Mehnat shartnomasida ishga kiruvchi va
ishga gabul qilish huquqiga ega bo‘lgan mansabdor shaxsning kelishuvi
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asosida i1sh joyi, xodimning mehnat vazifasi, ya’ni mutaxassisligi,
malakasi, u ishlaydigan lavozim, ishning boshlanish kuni, agar muddatli
mehnat shartnomasi tuzilgan bo‘lsa, uning tugash kuni, mehnat haqi
miqdori, qo‘shimcha mehnat ta’tilining muddati, beriladigan imtiyozlar
va mehnatning boshga shartlari belgilanadi.

Amaliyotda ayrim muassasalarda ish haqining miqdori aniq
summada (masalan, 20 ming so‘m) ko‘rsatiladi. Bu, albatta, noto‘g‘ri.
Ish hagidagi ma’lumotda lavozim bo‘yicha razradi ko‘rsatilishi kerak.
Chunki bu oylik maosh miqgdori hukumat tomonidan oshirilganda ancha
qiyinchiliklar va nizolarning oldini oladi.

Mehnat shartnomasi xususiy huquqiy shartnomalarning bir turi
sifatida shartnomalarga xos barcha xususiyatlarni o‘zida aks ettiradi va
uning taraflari o‘rtasidagi o‘zaro huquqiy munosabat, huquglar va
majburiyatlar mazmunini ifodalaydi.

Mehnat shartnomasi ham uning taraflarida bir-birlariga nisbatan o‘zaro
huqugqlar va majburiyatlarni yuzaga keltirishga garatilgan kelishuv ekanligi
bilan har ganday shartnomalar bilan umumiy xususiyatga egadir. Aynigsa,
tartibga solish predmeti mehnat ekanligi bilan ish bajarish (xizmat
ko‘rsatish)ga oid fuqarolik huquqiy shartnomalar (pudrat, topshiriq,
mualliflik, ilmiy tadqiqot ishlarini bajarish va boshqalar) bilan o‘xshash
jihatlarga ega.

Birog, mehnat shartnomalarining o‘ziga xos xususiyatlari va bir
qator jihatlari borki, ular mehnat shartnomasini fuqarolik huquqiy
shartnomalaridan aniq farqlash imkonini beradi.

Mehnat huquqi fanida ko‘pchilik tomonidan e’tirof etilgan ana
shunday farglovchi jihatlar qatoriga quyidagilar kiritilishi mumkin:

1) mehnat sharthnomasiga ko‘ra xodim korxonada muayyan kasb,
ixtisos va malakaga oid ishni bajarishi, ish beruvchi esa ana shunday ish
bilan ta’minlashi lozim. Mehnat shartnomasi majburiyati predmeti
ishning natijasi yoki ko‘rsatiladigan muayyan xizmat turi emas, balki
tirikk mehnatning o‘zi sanaladi. Har bir xodim mehnat jamoasi tarkibida
bo‘lgani holda bajaradigan ishning xususiyati ishlab chiqgarish
vazifalaridan kelib chiqgan holda tegishli kasb, ixtisos doirasida o‘zgarib
turishi mumkin;

2) xodim o°‘z kasbi, ixtisosi, lavozimiga oid ishni korxona ichki
mehnat tartibiga amal qilgan holda bajarishi lozim bo‘ladi. Ichki mehnat
tartibi deganda xodimlarning bir maromda ishlashlarini, xavfsiz va
unumli mehnat jarayonida tegishli mehnat me’yorlari bajarilishini
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ta’minlovchi mehnat rejimi nazarda tutiladi. Bunday mehnat rejimi
mehnat qonunlari, qonun hujjatlari, korxonalardagi lokal me’yoriy
hujjatlar bilan tartibga solinadi;

3) mehnat jarayonida xodim ish beruvchi farmoyishlarini bajarishi,
mehnat operatsiyalarini uning ko‘rsatmalariga amal qilgan holda
bajarishi lozim. Ya’ni, xodim va ish beruvchi o‘rtasida o‘zaro bo‘ysunish
munosabati mavjud bo‘ladi. Mehnat shartnomasi bo‘yicha mehnat
qilinganida mehnat jarayonining o‘zi, uning shart-sharoitlari tartibga
solinadi;

4) mehnat kodeksining 154-moddasiga ko‘ra ish beruvchi xodimga
o‘zining moliyaviy holatidan qat’i nazar jamoa kelishuvi yoki
shartnomasida ko‘rsatib qo‘yilganidan kam bo‘lmagan miqdorda ish hagqi
to‘lashi kerak. Ish haqi to‘lashga oid shartlar hatto xodim rozi bo‘lgan
tagdirda ham qonunlarda belgilab qo‘yilgan eng kam miqdordan kam
bo‘lishiga, uning ahvolini yomonlashuviga olib kelishi mumkin emas.

Mehnat shartnomasiga ko‘ra to‘lanadigan haq bajarilgan mehnatning
miqdori va sifatiga mutanosib bo‘lishi talab etiladi hamda bu ko‘rsatkich
ish haqi tizimlari (ishning davomiyligi, murakkabligi, xodimning
malakasi, normalarning bajarilishi va boshqa omillar hisobga olingan
holda) vositasida aniqlanadi. Xodim asosiy ish haqidan tashqari korxona
ish yakunlariga ko‘ra belgilangan qo‘shimcha ish haqglarini ham oladi
(mukofot pullari, ustama haqlar va boshq.).

Shaxsga xodim sifatida imtiyoz va yengilliklar berilishi qonun-
chilikka ko‘ra shaxsni ishga qabul qilish to‘g‘risidagi buyruq (farmoyish)
chiqarilishi, mehnat daftarchasi yuritilganligi, ishlayotganligi haqida
ma’lumotnoma berilganligi kabilar bilan bog‘liq bo‘ladi.

Xo‘jalik faoliyati amaliyotida «mehnat kelishuvlari (bitimlari)»
uchrab turadi va ularning huquqiy tabiati turlichadir. Bunda agar mehnat
bitimlariga ko‘ra xodim buyruq asosida ishga qabul qilingan, korxona
mehnat jamoasi tarkibiga Kkiritilgan bo‘lsa, bunday bitim mehnat
shartnomasi deb hisoblanishi, bir martalik ishni bajarishi uchun tuzilgan
bo‘lsa shaxsiy pudrat (fugarolik huquqiy) shartnoma munosabati deb
baholanmog‘i zarur bo‘ladi.

Mehnat shartnomasi ham har ganday boshga shartnomalar singari
muayyan tomonlar o‘rtasida tuziladigan kelishuvdan iborat. Uning
tomonlari bo‘lib xodim wva 1sh beruvchi gqatnashadi. O°zbekiston
Respublikasi Mehnat vazirligining 1997-yil 6-sentabrdagi 6/1-sonli
«Aksiyadorlik jamiyatlarida mehnat munosabatlarini tartibga solishni
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takomillashtirish to‘g‘risidagi tavsiyalarinda' aytilishicha, xodim deganda
mehnat faoliyati mehnat shartnomasi asosida amalga oshiriladigan,
muayyan yoshga yetgan jismoniy shaxs tushunilmog‘i lozim.

Ammo mehnat shartnomasi tarafi sifatida ishtirok etishi mumkin
bo‘lgan jismoniy shaxs muayyan yoshga yetgan bo‘lishidan tashqari (16
yoshga, ayrim hollarda 15 yoshga, qonunda maxsus ko‘rsatib qo‘yilgan
hollarda 18 yoshga yetgan bo‘lishi) yana bir qator talablarga ham javob
berishi lozim bo‘ladi. Bu talablar fugaro salomatligining ahvoli, uning
kasb, malaka, ma’lumoti, fuqaroligi va boshga bir gator omillarga
bog‘lig bo‘ladi.

Xodimning qonunlarda va boshga normativ hujjatlarda belgilangan
mehnat huqugqlari va kafolatlarining darajasi mehnat shartnomasini tuzish
vaqtida pasaytirilishi aslo mumkin emas. Aks holda, Mehnat kodeksining
5-moddasiga binoan, mehnat shartnomasida ko‘rsatilgan bu shartlar
haqiqiy emas, deb hisoblanadi. Agar xodim 1993-yil 3-dekabrga gadar
ishga qabul qilingan bo‘lsa, O‘zbekiston Oliy sudi Plenumining 1994-yil
7- yanvardagi garoriga asosan mehnat shartnomasining yozma ravishda
tuzilishi fagat xodimning roziligi bilan amalga oshiriladi.

Mehnat  kodeksining  75-moddasida mehnat  shartnomalari
nomuayyan muddatga (muddatsiz), besh yildan ortiq bo‘lmagan mud-
datga va biror ishni bajarish vaqtiga mo‘ljallab tuzilishi ko‘rsatib
o‘tilgan.

Ta’kidlash kerakki, ayrim ish beruvchilar tomonidan muddatli
(ya’ni, besh yilgacha) mehnat shartnomasini tuzishda xatoliklarga yo‘l
qo‘yilmogda. Muddatli mehnat shartnomasi tuzish degani bu ish
beruvchilarga berilgan huquq emas. Mehnat kodeksining 76-moddasida
ish beruvchining muddatli mehnat shartnomasi tuzish huquqini cheklash
nazarda tutilgan. Shu moddaga muvofiq, muddatli mehnat shartnomalari
bajarilajak ishning xususiyatlari, uni bajarish shartlari yoki xodimning
manfaatlarini hisobga olgan holda, nomuayyan muddatga mo‘ljallangan
mehnat shartnomalarini tuzish mumkin bo‘lmagan, shuningdek qonunda
ko‘rsatilgan  hollardagina tuziladi. Ammo joylarda o‘tkazilgan
tekshirishlar natijasi shuni ko‘rsatadiki, bo‘sh o‘rin bo‘laturib, xodim
iltimos qilmagan bo‘lsa ham, u bilan ish beruvchi muddatli (masalan, 31
dekabrgacha ) mehnat shartnomasi tuzadi va har yili u yangilanadi.
Bunday mehnat shartnomasi noqonuniy hisoblanadi. Agar ushbu holatda
mehnat shartnomasining muddati tugashi munosabati bilan xodim o0z
vazifasidan ozod qilinsa va u o‘z vazifasiga ishga tiklashni so‘rab sudga
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yoki boshqa mutasaddi organlarga murojaat qilsa, uning iltimosi, albatta,
gondiriladi va barcha majburan bekor yurgan vaqti uchun haq to‘lanadi.

Qonun hujjatlariga asosan ish joyi saqlanib qoladigan xodimning
o‘rniga (masalan, kasallik varagasi, mehnat ta’tili, bolani parvarishlash
bilan bog‘liq bo‘lgan ta’til davriga va boshqalar) ishga gabul qilinganda,
muddatli mehnat shartnomasi tuziladi.

Mehnat shartnomasining muddatlari ish davomida xodimning
roziligi bilan bir muddatdan ikkinchi bir muddatga o‘zgartirilishi
mumkin. Agar xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasida uning
muddati ko‘rsatilmagan bo‘lsa, u doimiy ishga qabul qilingan hisob-
lanadi.

Mehnat kodeksining 105-moddasiga asosan xodim bilan tuzilgan
mehnat shartnomasi uning muddati tugashi bilan bekor qilinadi. Agar
muddat tugagandan keyin ham mehnatga oid munosabatlar davom
etaversa va taraflardan biri ham bir hafta davomida mehnat shartno-
masini bekor qilishni talab gilmasa (buyruq chigarilmasa), xodim doimiy
ishga qabul qilingan hisoblanadi va mehnat shartnomasini bekor qilish
umumiy asoslarda olib boriladi, ya’ni xodim yoki ish beruvchining
tashabbusi bilan hamda taraflar ixtiyoriga bog‘liq bo‘lmagan holatlar
bo‘yicha amalga oshiriladi.

Mehnat shartnomasining eng ko‘p tarqalgan turi nomuayyan
muddatga tuziladigan shartnomadir. Muddatli mehnat shartnomasining
turi 5 yildan ko‘p bo‘lmagan muddatga bajariladigan ishning o‘ziga xos
xususiyatlari, uning bajarilish shartlari yoxud xodimning manfaatlarini
hisobga olgan holda, nomuayyan muddatga mo‘ljallangan mehnat
munosabatlarini o‘rnatish mumkin bo‘lmagan taqdirda, shuningdek
qonunlarda ko‘zda tutilgan hollarda tuziladi. Jumladan, xalq deputatlari
deputatlik vakolatlarini amalga oshirish uchun ishlab chiqgarish
vazifalarini bajarishdan ozod qilinganligi munosabati bilan muddatli
mehnat shartnomasi tuziladi, deputat avvalgi ishiga qaytganida, bu
shartnoma bekor qilinadi. Shuningdek bolani parvarishlash ta’tilida
bo‘lgan ayolning o‘rniga qabul qilingan xodim bilan tuzilgan shartnoma
ham shunday shartnoma turlaridan hisoblanadi.

Muddatli mehnat shartnomasini tuzish masalalari Mehnat kodek-
sining 75 va 76-moddalari bilan tartibga solinadi. Kodeksning 75-
moddasiga muvofiq, nomuayyan muddatga tuzilgan mehnat shartnomasi
xodimning roziligisiz muayyan muddatga, shuningdek muayyan ishni
bajarish vaqtiga mo‘ljallab gayta tuzilishi mumkin emas.
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Mehnat shartnomasining shartlarini, shu jumladan, uning muddatini
o‘zgartirishga taraflardan birining talabiga ko‘ra, MKning 89 va 90-
moddalarida nazarda tutilgan hollardagina yo‘l qo‘yiladi:

— ish beruvchi mehnat shartlaridagi bo‘lajak o‘zgarishlar haqida
xodimni kamida ikki oy oldin yozma ravishda ogohlantirib tilxat olishi
shart. Ko‘rsatilgan muddatni qisqartirishga faqat xodimning roziligi bilan
yo‘l go‘yiladi (89-modda);

— xodimning mehnat shartlarining o‘zgarishi haqidagi talabi (arizasi)
berilgan kundan e’tiboran uch kundan kechiktirmay ish beruvchi
tomonidan ko‘rib chiqilishi lozim (90-modda). Shuni ham ta’kidlab
o‘tish zarurki, muddatli mehnat shartnomasi tuzilganda xodimning
mehnat huqugqlari (ta’tillardan foydalanish, mukofotlar, rag‘batlantirish
va shunga o‘xshash boshqa huqugqlar) biron-bir tarzda cheklanmaydi.

Mehnat kodeksining 76-moddasida ish beruvchining muddatli
mehnat shartnomasini tuzish huquqi cheklab qo‘yilgan bo‘lib, qonun
talabiga ko‘ra, muddatli mehnat shartnomalari bajarilajak ishning
xusustyatlari, uni bajarish shartlari yoki xodimning manfaatlarini hisobga
olgan holda, nomuayyan muddatga mo‘ljallangan mehnat shartnoma-
larini tuzish mumkin bo‘lmagan, shuningdek qonunda nazarda tutilgan
quyidagi hollarda tuziladi:

1) bajarilajak ishning xususiyati yoki uni bajarish shartlari tufayli
mavsumiy vazifalarni bajarish uchun muddatli mehnat shartnomasi
tuzishga yo‘l qo‘yiladi. Bunday ishlar sirasiga qishki mavsumda o‘t
yoquvchi yoki isitish qozonxonasining operatori, qurilish-ta’mirlash
quruvchilari bajaradigan, qishloq xo‘jaligi bilan bog‘lig mavsumiy
ishlarni bajarish kabi yumushlar misol bo‘la oladi;

2) ishni bajarish shartlari hisobga olingan holda, muddatli mehnat
shartnomasi tuzish, masalan, bola tug‘ish va wuni parvarishlash
munosabati bilan ta’tilda bo‘lgan ayolning ishga chiqish vaqtigacha,
boshga xodim (shaxs) bilan muddatli mehnat shartnomasini tuzish;

3) Mehnat kodeksi 76-moddasining talabiga ko‘ra, xodimning o‘zi
manfaatdor bo‘lgan har ganday hollarda muddatli mehnat shartnomasini
tuzishga yo‘l qo‘yiladi. Faqatgina muddatli mehnat shartnomasini
tuzishdan xodimning bevosita manfaatdorligi ishonchli va yaqqol
ko‘rinib turishi lozim. Afsuski, amaliyotda ba’zan ish beruvchilar
tomonidan xodimlarga tazyiq o‘tkazilib, xodimlar bilan «ixtiyoriy-
majburiy» tarzda muddatli mehnat shartnomasi tuzish holatlari ham
uchrab turibdi. Keyinchalik nizolar chigmasligi uchun muddatli mehnat
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shartnomasi tuzilishidan manfaatdor bo‘lgan xodim (masalan, o‘quv
yurtida o‘qiyotgan talaba yoki farzandi maktabgacha tarbiya
muassasasida bo‘lgan ona) tegishli ariza yozib, ish beruvchiga shunday
iltimos bilan murojaat qilishga sabab bo‘lgan omillarni ko‘rsatib o‘tishi
magqgsadga muvofiqdir;

4) nomuayyan muddatga mo‘ljallangan mehnat shartnomalarini
tuzish mumkin bo‘lmagan, shuningdek qonunda nazarda tutilgan
hollarda Mehnat kodeksining 76-moddasiga asosan, korxona rahbari,
uning o‘rinbosarlari, bosh buxgalteri, agarda bosh buxgalter lavozimi
bo‘lmagan taqdirda esa, bosh buxgalter vazifasini bajaruvchi xodim bilan
muddatli mehnat shartnomasi tuzishga yo‘l qo‘yilishi mumkin. Alohida
ta’kidlash joizki, Mehnat kodeksining 76-moddasi asosida korxonaning
boshga ma’muriy-boshqaruv xodimlari va tarkibiy bo‘limlarning
boshliglari bilan muddatli mehnat shartnomasini tuzishga yo‘l qo‘yil-
maydi.

Yoki boshga bir misol, O‘zbekiston Respublikasining «Aholini ish
bilan ta’minlash to‘g‘risida»gi qonunining 6 va 22-moddalariga asosan,
mehnat organlarida ro‘yxatga olingan va ishsiz deb e’tirof etilgan
fugarolarga haq to‘lanadigan jamoat ishlarida qatnashish uchun
keyinchalik 1kki oy muddatga uzaytirish huquqi bilan muddatli mehnat
shartnomalari tuziladi. Haq to‘lanadigan jamoat ishlariga jalb qilingan
fugarolarga to‘lanadigan ish haqining kamida ellik foizi korxonalar,
muassasalar va tashkilotlarning mablag‘lari hisobidan, qolgan qismi esa
mahalliy budjetlar va aholini ish bilan ta’minlashga ko‘maklashuvchi
davlat jamg‘armasining mablag‘lari hisobidan qoplanadi.

Shuningdek qonunchilikda belgilangan hollarda muddatli mehnat
shartnomasi tuzish Vazirlar Mahkamasining 2003-yil 19-apreldagi
«Xusustylashtirilgan korxonalarni korporativ boshqarishni takomillash-
tirish chora-tadbirlari to‘g‘risida»gi qarorida belgilanganidek, davlatning
aksiyadorlik jamiyatlaridagi ishonchli vakillari, shuningdek aksiyadorlik
jamiyati ijro etuvchi organining rahbari bilan bir yildan ko‘p bo‘lmagan
muddatga mehnat shartnomasi tuzish shart ekanligini ta’kidlash mumkin.

Xulosa qilib aytish mumkinki, mazkur holatlar qat’ity qoida
hisoblanib, ularni keng ma’noda talqgin etishga va qo‘llashga yo°‘l
qo‘yilmaydi. Chunki, Mehnat kodeksining 76-moddasi talablarini
hisobga olmasdan muddatli mehnat shartnomasini tuzish qonun hujjat-
laridagi qoidalarga zid bo‘lib, xodimni noqulay vaziyatga solib qo‘yadi.
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Sababi, muddati tugagach, tuzilgan muddatli mehnat shartnomasi bekor
qilinadi.

Muddatli shartnomaning o‘ziga xos xususiyati shundan iboratki,
bunday shartnoma tuzgan xodim o‘z ixtiyori bilan ishdan bo‘shash
huqugidan mahrum bo‘ladi. Agar mehnat shartnomasida uning amal
qilish muddati ko‘rsatilmagan bo‘lsa, mehnat shartnomasi nomuayyan
muddatga tuzilgan deb hisoblanadi. Nomuayyan muddatga tuzilgan
mehnat  shartnomasi xodimning roziligisiz muayyan muddatga,
shuningdek muayyan ishni bajarish vaqtiga mo‘ljallab qayta tuzilishi
mumkin emas.

2-§. Ishga joylashtirish tartibi va uning alohida turlari

Mehnat kodeksining 77-moddasiga muvofiq, ishga gabul qilishga
o‘n olti yoshdan yo‘l qo‘yiladi. O‘n besh yoshga to‘lgan shaxslar otasi
yoki onasining yoki ular o‘rnini bosuvchi shaxs (vasiy, homiy )ning
yozma roziligi bilan ishga qabul qilinishi mumkin.

Bundan tashqari, yoshlarni mehnatga tayyorlash maqsadida
umumta’lim maktablari, hunar-texnika bilim yurtlarining o‘quvchilarini
o‘n to‘rt yoshga to‘lganlaridan so‘ng ota-onasining roziligi bilan ishga
qabul qilishga yo‘l qo‘yiladi. Ishga jalb qilish, albatta, bolaning sog‘lig‘i
va o‘qishiga zarar yetkazmasligi kerak.

O‘n sakkiz yoshga to‘lmagan shaxslarning mehnatidan ularning
sog‘lig‘l, xavfsizligi va axlog-odobiga ziyon yetkazishi mumkin bo‘lgan
mehnat sharoiti noqulay ishlar va boshqa yumushlarda foydalanish
umuman taqiqlanadi.

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37-moddasiga binoan,
har bir fugaro mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli mehnat
sharoitlarida ishlash va qonunda ko‘rsatilgan tartibda ishsizlikdan
himoyalanish huquqiga egadir. Shuning uchun mehnatga qobiliyatli
bo‘lgan har bir shaxs hech ganday to‘sigsiz ishga qabul qilinishi kerak.
Xodimning asossiz ishdan bo‘shatilishi uning arizasiga muvofiq, o‘z
vazifasiga qayta ishga tiklanishiga sabab bo‘lishi mumkin.

Mehnat kodeksining 82-moddasiga ko‘ra, ishga qabul qilish
huquqgiga ega bo‘lgan mansabdor shaxsning ijozati bilan xodimga
ishlashga ruxsat etilgan bo‘lsa, ishga qabul qilish tegishli ravishda
rasmiylashtirilgan  yoki  rasmiylashtirilmaganligidan  (shartnoma
tuzilganmi yoki yo‘gqmi, buyruq chiqarilganmi yoki yo‘qmi, kerakli

61



hujjatlar talab qilib olinganmi yoki yo‘qmi va h.k.) gat’i nazar, ish
boshlangan kundan e’tiboran mehnat shartnomasi tuzilgan deb
hisoblanadi.

Qonunning aynan shu talabiga asoslanib, endi shartnoma tuzmasa
ham bo‘laveradi, degan xulosaga kelish noto‘g‘ridir. Chunki xodimga
ish haqi to‘lanishi zarur. Buxgalteriyaga esa ish haqini hisoblab chiqarish
uchun asos sifatida hujjatlar kerak bo‘ladi.

Bu xodimning ishga gabul qilinganligi haqidagi buyruq. Buyruqgni
chiqarish uchun esa yuqorida aytilgan moddaning birinchi qismiga
binoan, mehnat shartnomasi tuzilgan bo‘lishi lozim. Demak, mehnat
shartnomasi bo‘lmasa, ish beruvchi xodimni ishga gabul qilish haqida
buyruq chiqara olmaydi. Buyruq bo‘lmasa, buxgalteriya ish haqini
hisoblab chigarolmaydi. Buxgalteriya ish haqini hisoblab chiqarmasa,
xodimga ish haqi to‘lanmasligi aniq. Xulosa qilib aytadigan bo‘lsak,
mehnat shartnomasi tuzilmasdan xodim haqiqatda ishga qo‘yilgan
tagdirda ham keyinchalik shartnoma tuzilishi kerak. Bundan xodimning
bosh tortishi esa Mehnat kodeksining 106-moddasi 4-bandiga asosan,
ya’ni ishga qabul qilish yuzasidan belgilangan qoidalar buzilganligi
tufayli u bilan mehnat munosabatlarini to‘xtatishga asos bo‘ladi.

Mehnatga oid qonunlarda vaqtinchalik va mavsumiy ishlarni
bajarish borasida ham mehnat shartnomalari tuzilishi mumkinligi
nazarda tutilgan. Ish joyi saqglanadigan vaqtincha ishda bo‘lmagan
xodimlarning o‘rniga ishga gabul qilinadiganlar uchun esa 4 oygacha
bo‘lgan muddatga ishga qabul qilingan xodim vaqtinchalik deb
hisoblanadi. Tabiiy yoki iglim sharoitlariga ko‘ra yilning muayyan davri
mobaynida, ammo 6 oydan ortigq bo‘lmagan muddat davomida
bajariladigan ishlar mavsumiy ishlar hisoblanadi, bunday holda ana shu
ishlar mavsumiy ishlar ro‘yxatiga kiritilgan bo‘lishi shart.

Mehnat kodeksining 77-moddasiga muvofiq, ishga gabul qilishga 16
yoshdan yo‘l qo‘yiladi. 15 yoshga to‘lgan fuqarolar ota-onasidan biri
yoki ularning o‘rnini bosuvchi shaxsning yozma roziligi bilan ishga
qabul qilinishi mumkin. Bunday ishlar ularning sog‘lig‘i va kamol
topishiga ziyon yetkazmaydigan va ta’lim olish jarayonini buzmaydigan
bo‘lishi lozim.

Ish beruvchilar ishga qabul qilayotganda, 1ishga kirayotgan
shaxslardan: pasport yoki uning o‘rnini bosadigan hujjatni, 16 yoshgacha
bo‘lgan shaxslardan esa tug‘ilganlik to‘g‘risidagi guvohnomani;
belgilangan tartibda rasmiylashtirilgan mehnat daftarchasini, ishga
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birinchi marta kirayotgan shaxslardan esa, uning so‘nggi mashg‘uloti
haqida yashab turgan joydan o‘zini o‘zi boshqaruvchi mahalliy organlar
tomonidan berilgan ma’lumotnomani, Qurolli kuchlar safidan ozod
bo‘lganlardan harbiy biletni; maxsus bilimga ega bo‘lishni talab giluvchi
ishga gabul qilinayotgan shaxslardan ma’lumoti yoki kasbiy tayyor-
garligi haqidagi hujjatlar (diplom, attestat, guvohnoma)ni ko‘rsatishni
(ularning bir nusxasi ma’muriyat tomonidan tasdiqlanib, shaxsiy ishda
saqlanishi kerak) talab qilishi lozim.

Yugqgorida sanab o‘tilgan hujjatlar mavjud bo‘lmasa, ishga qabul
qilishga yo‘l qo‘yilmaydi, shu bilan bir qatorda, ta’kidlash kerakki, ishga
qabul qilishda qonunlarda ko‘zda tutilmagan boshga hujjatlarni
ko‘rsatishni talab qilish tagiglanadi.

Qonunda, jumladan umumiy ta’lim maktabigacha bolalar
muassasalariga i1shga kirayotgan shaxslardan bolalar muassasalarida
ishlash uchun sog‘lig‘t muvofiq kelishi haqida tibbiy xulosa, o‘quv
yurtlarini tamomlaganlardan esa, mazkur ishga yo‘llanmasi bor-
yo‘qligini talab qilishi lozimligi ko‘zda tutilgan.

18 yoshga to‘lmagan o‘smirlar uchun og‘ir, mehnat sharoiti zararli
ishlarda, shuningdek transport vositalariga xizmat ko‘rsatish bilan
bog‘liq ishlarda band bo‘lgan ishchi va xizmatchilar uchun oziq-ovqat
sanoati, umumiy ovqatlanish va savdo korxonalarining, davolash-
profilaktika muassasalarining xodimlari uchun ham shunday tibbiy
guvohnoma ko‘rsatilishi talab qilinadi.

Ishga qabul qilish 1sh beruvchining buyrug‘i bilan rasmiylashtiriladi.
Buyruq chiqarish uchun xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasi asos
bo‘ladi.

Buyruq xodimga ma’lum qilinib, undan tilxat olinadi. Qonun
hujjatlariga muvofiq, tuzilgan mehnat shartnomasi u imzolangan paytdan
boshlab kuchga kiradi.

Xodimga topshirilgan ish uchun uning kasbiy yaroqliligini tekshirish
magsadida sinov muddati belgilanishi mumkin.

Mehnat shartnomasi quyidagi magqgsadlarda dastlabki sinov sharti
bilan tuzilishi mumkin:

— xodimning topshirilayotgan ishga layoqatliligini tekshirib ko‘rish;

— xodimning mehnat shartnomasida shartlashilgan ishni davom
ettirishining maqgsadga muvofiqligi haqida bir qarorga kelishi.

Ishga qabul qilishda dastlabki sinov o‘rnatilishi mumkinligi Mehnat
kodeksining 84-87-moddalarida ko‘rsatib o‘tilgan. Ishga qabul
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qilishdagi dastlabki sinov ish beruvchi va ishga kiruvchi shaxslarning
o‘zaro kelishuvlari asosida o‘rnatiladi. Agar xodim dastlabki sinov sharti
bilan ishga qabul gilinayotgan bo‘lsa, ushbu shart mehnat shartnomasida
nazarda tutilgan bo‘lishi kerak. Mehnat shartnomasida dastlabki sinov
ko‘rsatilmagan bo‘lsa, xodim dastlabki sinovsiz ishga qabul gilingan
hisoblanadi.

Qonunda dastlabki sinovning muddati uch oygacha qilib
belgilangan. Agar xodimga uch oydan ortiq sinov o‘rnatilgan bo‘lsa, u
haqiqiy emasdir.

Xodimga o‘rnatilgan sinov va uning muddati mehnat shartnomasida
hamda ishga qabul qilish to‘g‘risidagi buyruqda gayd qilingan bo‘ladi.
Buyruq esa xodimga imzo chektirib, tanishtiriladi. Ammo xodimga
o‘rnatilgan sinov uning mehnat daftarchasiga yozilmaydi. Boshqga ishga
doimiy yoki vaqtincha o‘tkazilgan xodimlarga sinov o‘rnatilmaydi.

Eslatib o‘tish kerakki, vaqtinchalik mehnatga qobiliyatsizlik davri va
xodim uzrli sabablarga ko‘ra ishda bo‘lmagan boshqa davrlar dastlabki
sinov muddatiga kiritilmaydi. Masalan, xodim 1 mayda 3 oylik sinov
muddati bilan ishga gabul qilinsa-yu, 1 iyundan 1 iyulgacha mehnatga
qobiliyatsizlik varagasida bo‘lsa, sinov muddati 31 iyulda emas, 31
avgustda tugaydi.

Dastlabki sinov muddati davrida xodimlarga faqat mehnat
to‘g‘risidagi qonun hujjatlarigina emas, balki muassasada o‘rnatilgan
mehnat shartlari ham to‘liq tatbiq qilinadi. Masalan, ular mehnat
intizomini buzsalar, intizomiy jazo choralarini qo‘llash, muassasadagi
ichki mehnat tartibi qoidalariga rioya qilishni talab etish va boshqalar.

Mehnat kodeksining amalga kiritilishi, ya’ni 1996-yil 1- aprelga
gadar amalda bo‘lgan Mehnat kodeksida dastlabki sinov sharti fagat ish
beruvchining manfaatlari uchun xizmat qilar, xodimning topshirilayotgan
ishga muvofiqligi tekshirib ko‘rilardi. Amaldagi Mehnat kodeksi
xodimga ana shu ishning davom ettirilishi magsadga muvofigligi haqida
0‘zi bir qarorga kelish huquqini ham berdi. Dastlabki sinov muddati
tugagunga qadar bir taraf uch kun oldin ikkinchi tarafni yozma ravishda
ogohlantirib, mehnat shartnomasini bekor qilish huquqiga egadir. Ikki
tomonning kelishuviga binoan uch kun oldin ogohlantirish muddati
qisqartirilishi mumkin. Xodimga ogohlantirish muddati davomida
mehnat shartnomasini bekor qilish to‘g‘risidagi arizasini qaytarib olish
huquqi ham berilgan.
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Xodimning ishlab berish normalari yoki ishlar hajmini bajarmasligi,
ish sifatining pastligi va boshqgalar ishni uddalay olmayotganligini
ko‘rsatuvchi dalillar bo‘lib, xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasi ish
beruvchi tomonidan bekor qilinishi mumkin. Bunda kasaba uyushma
go‘mitasining roziligi olinmaydi va uch kunlik ogohlantirish muddati
pullik kompensatsiya bilan almashtirilmaydi. Mehnat nizosi kelib
chigganda, ish beruvchi xodim haqiqatan ham topshirilgan ishni bajara
olmayotganligini isbotlab berishi kerak bo‘ladi.

Xodim sinov muddati davrida o°‘z tashabbusi bilan mehnat
shartnomasini bekor qilsa, undan buning sababini tushuntirib berish talab
qilinmaydi. Uning burchi bu haqida ish beruvchini uch kun oldin yozma
ravishda ogohlantirishdan iborat bo‘ladi.

Agar sinov muddati tugagunga qadar ish beruvchi ham, xodim ham
mehnat shartnomasi to‘xtatilishini yozma ravishda bildirmasa, mehnat
shartnomasining amal qilishi davom etadi. Bu haqida hech qanday
qgo‘shimcha buyruq chiqarilmaydi. Keyinchalik mehnat shartnomasining
bekor qilinishiga fagat umumiy asoslar mavjud bo‘lgandagina yo‘l
qo‘yiladi.

Mehnat kodeksining 84-moddasiga muvofiq, homilador ayollar, uch
yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollar, korxona uchun belgilangan minimal
ish joylari hisobidan ishga yuborilgan shaxslar, o‘rta maxsus, kasb-hunar
ta’limi muassasalarining hamda oliy o‘quv yurtlarining tegishli ta’lim
muassasasini tamomlagan kundan e’tiboran uch yil ichida birinchi bor
ishga kirayotgan bitiruvchilari ishga qabul qilinganda, shuningdek
xodimlar bilan olti oygacha muddatga mehnat shartnomasi tuzilib, ishga
gabul qilinganda dastlabki sinov belgilanmaydi.

Sinov muddati ishga qabul qilish haqidagi buyruqda ko‘rsatilgan
bo‘lishi kerak. Xodim sinov muddatidan muvaffaqiyatli o‘tgan taqdirda,
yangi buyruq chiqarilmaydi va xodim doimiy ishga gabul qilingan
hisoblanadi. Sinov muddati qoniqarsiz deb topilganda, xodim kasaba
uyushma qo‘mitasining roziligini olmasdan ishdan bo‘shatiladi.

Mehnat kodeksining 78-moddasiga ko‘ra, ishga qabul qilishni
g‘ayrigonuniy ravishda rad etishga yo‘l qo‘yilmaydi. Ishga gabul qilishni
rad etgan ish beruvchi rad etish sabablarini asoslab, 3 kun muddat ichida
yozma javob berishi shart. Qarindosh-urug‘larning davlat korxonalarida
birga xizmat qilishlarini cheklash bundan mustasno.

Mehnat shartnomasi va ishga gqabul qilishni rasmiylashtirish
haqidagi buyruq bilan xodim imzo chektirilgan holda tanishtirilishi shart.
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Ammo undan oldin tanishtirilishi kerak bo‘lgan hujjatlar ham mavjud.
Ular quyidagilar: topshiriladigan ish (lavozim) yo‘rignomasi, jamoa
shartnomasi, ichki mehnat tartib-qoidalari, korxonada mavjud bo‘lgan
turli nizomlar (masalan, mukofotlash haqidagi nizom)dir. Shuningdek,
ishga gqabul qilish rasmiylashtirilgandan so‘ng, xodimning mehnat
daftarchasidagi yozuvni aks ettiradigan, kadrlar bo‘limida yuritiluvchi,
T-2 shakldagi kartochkadagi yozuvlar bilan ham xodim imzo
chektirilgan holda tanishtiriladi. Bu hujjatlar bilan o°‘z vaqtida
tanishtirilmaslikning yuridik oqibatlari ish beruvchi uchun ham, xodim
uchun ham ko‘ngilsiz oqibatlarni keltirib chigarishi mumkin. Ma’lumki,
ish vaqtining boshlanishi, tugashi, tushlik vaqti va shu kabilar
korxonaning ichki mehnat tartib-qoidalarida belgilab qo‘yiladi. Xodim
korxonaning ichki mehnat tartib-qoidalari bilan tanishtirilishi lozim.
Agar ichki tartib-qoidalar bilan tanishtirilmagan xodim ishga kech
kelishi yoki barvaqt ketib qolishi kabi intizomsizliklarga yo‘l qo‘ygan
bo‘lsa, sudga da’vo qilish har doim ham ish beruvchining foydasiga hal
bo‘lavermaydi.

Xodimni ishga qabul qilishda ish beruvchining majburiyatlari
to‘g‘risida shuni aytish kerakki, xodimni ishga gabul qilishda va
belgilangan tartibda boshqa ishga ko‘chirishda ish beruvchi xodimni
topshirilgan ish, mehnat shartnomalari va to‘lanadigan mehnat haqi bilan
tanishtirishi, lavozim yo‘rignomalariga muvofiq, uning huquqlari va
vazifalarini tushuntirishi; mehnat tartibi qoidalari bilan tanishtirishi;
mehnat muhofazasi va texnika xavfsizligi, ishlab chigarish sanitariyasi
va gigiyenasi, yong‘inga qarshi xavfsizlik qoidalari bo‘yicha yo‘l-yo‘riq
berishi va belgilangan namunadagi maxsus daftarga qayd etishi shart.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 80-81-moddalariga
asosan shaxsni ishga gabul qilishda talab qilinadigan asosiy hujjatlardan
biri mehnat daftarchasidir. Mehnat stajiga ega bo‘lgan shaxs mehnat
daftarchasini, birinchi marotaba ishga kirayotgan shaxs esa, turar joyidan
ma’lumotnoma taqdim qilmasa, ish beruvchi u shaxs bilan mehnat
shartnomasi tuzmaydi.

Mehnat daftarchasi xodimning umumiy va maxsus mehnat stajini
tasdiqlovchi asosiy hujjat hisoblanadi. Mehnat stajiga ega bo‘lmagan
xodimlarga muassasada besh kundan ortiq ishlaganlaridan keyin o‘z
vaqtida ularga mehnat daftarchasini yuritish lozim. Har bir muassasada,
mulkchilik va xo‘jalik yuritish shaklidan qat’i nazar, mehnat
daftarchalarining toza blankalari bo‘lishi shart. Besh kundan ortiq
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ishlagan, shu jumladan muayyan muddatga ishga gabul qilinganlar,
shuningdek davlat ijtimoiy sug‘urta qilinishi nazarda tutilgan, shtatlar
jadvalidan tashqari xodimlarga ham mehnat daftarchasi yuritilishi kerak.
Ayrim fuqarolar ixtiyorida mehnat shartnomasi asosida ishlayotgan
jismoniy shaxslarga mehnat daftarchalarini yuritmaslik, Mehnat
kodeksining 1- va 5-moddalariga muvofiq, noqonuniy hisoblanadi.

Ish beruvchilarning mehnat daftarchalarining toza blankalarini topish
va ularni sotib olish muammo ekanligini bahona qilib ko‘rsatishlari
hamda ishga kirayotganlardan qayerdan bo‘lsa ham mehnat
daftarchasining toza blankasini topib kelishi zarurligini talab qilishlari
gonunga ziddir. Chunki O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasi-
ning «O‘zbekiston Respublikasida yangi mehnat daftarchalarini joriy
qilish to‘g‘risidangi 1995-yil 6-1yul 258-sonli qaroriga ko‘ra, barcha
muassasalarni, ularning mulkchilik va xo‘jalik yuritish shaklidan qat’i
nazar, mehnat daftarchalarining toza blankalari bilan ta’minlash vazifasi
mahalliy mehnat organlari zimmasiga yuklatilgan.

Har bir ish beruvchi, xodimlarning mehnat daftarchalarini yuritish
bilan shug‘ullanuvchi mutaxassislar shuni yodda tutishlari zarurki,
Mehnat kodeksini o‘qigan, bilgan bilan ular mehnat daftarchalarini
yuritish to‘g‘risidagi ma’lumotga to‘liq egalar, degani emas. Bu haqida
to‘lig ma’lumotga ega bo‘lish uchun 1998-yil 7- yanvarda tasdiglangan
va O‘zbekiston Respublikasi Adliya vazirligi tomonidan 1998-yil 29-
yanvarda 402-sonli ro‘yxatdan o‘tkazilgan «Mehnat daftarchalarini
yuritish tartibi to‘g‘risidagi Yo‘riqgnomay bilan ham atroflicha tanishgan
bo‘lishlari zarur. Unga asosan xususiy tadbirkorlik va yakka tartibda
mehnat faoliyati bilan shug‘ullanuvchi yuridik shaxs bo‘lmagan
fugarolarga hamda shaxsiy yordamchi xo‘jaliklarda ishlovchilarga
mehnat daftarchalarini berish, mehnat stajini belgilash tuman (shahar)
1jtimoiy ta’minot bo‘limlari tomonidan amalga oshiriladi.

Mehnat daftarchalari O‘zbekiston Respublikasining davlat tilida,
Qoraqalpog‘iston Respublikasida esa qoraqalpoq tilida ish beruvchi
(mutaxassis) tomonidan xodimning ishtirokida to‘ldiriladi.

Mehnat daftarchasiga quyidagi ma’lumotlar kiritiladi:

a) xodim to‘g‘risida: familiyasi, ismi va otasining ismi, tug‘ilgan
sanasi (pasport asosida), ma’lumoti, kasbi, mutaxassisligi (guvohnoma,
diplom asosida);

b) ish to‘g‘risida: ishga qabul qilish, boshqga doimiy ishga o‘tkazish
(Jamoa shartnomasida ko‘rsatilgan ishlab chiqarish zaruriyati bilan
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vaqtincha boshqa ishga o‘tkazish bundan mustasno), mehnat
shartnomasini bekor qilish. Xodimning iltimosiga ko‘ra, mehnat
daftarchasiga o‘rindoshlik asosida ishlaganlik va vaqtincha boshqa ishga
o‘tkazilgan davrlari haqidagi yozuvlar ham kiritilishi shart.

Mehnat daftarchasiga ishchi va xizmatchining mutaxassisligiga oid
ma’lumotlardan tashqari, mehnat stajiga qo‘shiladigan boshqa xildagi
ijtimoiy foydali faoliyatlar to‘g‘risidagi ma’lumotlar ham Kkiritiladi.
Masalan, Qurolli kuchlar tarkibi va Ichki ishlar organlarida, mehnat
to‘g‘risidagi qonunlar va davlat ijtimoiy sug‘urtasi joriy qilinmaydigan
barcha turdagi soqchilik organlarida xizmat qilgan davr, hunar-texnika
va boshga bilim hamda Oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlaridagi o‘qish,
aspirantura va klinik ordinaturada bo‘lgan vaqt, jamoa xo‘jaligi a’zosi
sifatida ishlaganligi to‘g‘risidagi ma’lumotlar ham gayd etiladi.

Yo‘rignoma talabiga asosan ish beruvchi mehnat daftarchasiga
kiritilgan har bir yozuv bilan daftarcha egasining T-2 shaklidagi shaxsiy
varaqasini imzolash yo‘li bilan uch kun muddat ichida tanishtirishi
lozim. Mehnat daftarchasiga intizomiy jazolar to‘g‘risidagi ma’lumotlar
va mehnat shartnomasini bekor qilish asoslari (sabablari) yozilmaydi.

Mehnat shartnomasi bekor qilinganda, xodimga u mehnat
daftarchasini olganligi to‘g‘risida imzo chekkanidan so‘ng, daftarchasi
beriladi. Ish davomida xodimga mehnat daftarchasini berish tagiglanadi.
Faqgat zarur hollarda xodimning iltimosiga asosan mehnat daftarchasidan
ma’lumotlar ko‘chirmasi tasdiglab berilishi mumkin.

Mehnat daftarchasida 1ish to‘g‘risidagi ma’lumotlar noto‘g‘ri
yozilgan yoki unga noaniq yozuvlar kiritilgan bo‘lsa, bunday xatolikka
yo‘l qgo‘ygan 1ish beruvchi tomonidan to‘g‘rilanib yoziladi va
tasdiqlanadi. Muassasa tugatilgan bo‘lsa, yo‘l qo‘yilgan xatolarni uning
huquqiy vorisi bo‘lmasa, tugatilgan muassasa bevosita bo‘ysungan
yuqori tashkilot tuzatadi. Guvohlar ko‘rsatmasi mehnat daftarchasiga
o‘zgartirish kiritish uchun asos bo‘la olmaydi.

Mehnat shartnomasi bekor qilingan kuni ish beruvchi Mehnat
kodeksining 108-moddasiga binoan xodimga uning mehnat daftarchasi
va mehnat shartnomasini bekor qilish to‘g‘risidagi buyrugning nusxasini
berishi shart.

Xodimning o‘ziga ishonib topshirilgan asbob-uskunalarni va boshga
narsalarni topshirmasligi, muddatidan oldin berilgan mehnat ta’tillarining
kunlari uchun olingan pullarni qaytarmasligi unga mehnat daftarchasini
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bermaslik uchun asos bo‘la olmaydi. Bu borada kelib chiggan nizoni hal
qilish uchun ish beruvchi ariza bilan sudga murojaat qilishga haqli.

Agar xodim mehnat shartnomasi bekor qilingan kuni ishda bo‘lmasa,
ish beruvchi xodimning yashash joyiga mehnat daftarchasini olib ketishi
to‘g‘risida pochta orgali ogohlantiruvchi xat jo‘natishi shart. Ishdan
bo‘shagan xodimlar mehnat daftarchalarini o‘z vaqtida olmagan
taqdirda, ular korxonaning xodimlar bo‘limida, ishlayotgan xodimlarning
mehnat daftarchalaridan alohida joyda, ikki yil davomida saqlanadi. Bu
muddat davomida ham xodim tomonidan yo‘qlab kelinmagan va
olinmagan mehnat daftarchalari ish beruvchining arxivida ellik yil
saglanadi va ushbu muddatdan so‘ng, dalolatnoma tuzilib, yo‘q qilib
yuborilishi mumkin.

Xodimning yashash joyiga mehnat daftarchasini pochta orqali
jo‘natilishiga fagat uning roziligi bilan yo‘l qo‘yiladi. Aks holda, Mehnat
kodeksining 275-moddasiga asosan ish beruvchining aybi bilan mehnat
daftarchasi berilmagan barcha (oy, yil) kunlar uchun xodimga o‘rtacha
oylik ish haqi to‘lanadi. Bunday holda, xodim bilan tuzilgan mehnat
shartnomasi bekor qgilingan kun xodimga mehnat daftarchasi topshirilgan
kun hisoblanadi. Yuqoridagi holatlarda ishdan bo‘shatilgan kunning
yangl sanasi to‘g‘risida buyruq chiqarilib, xodimning mehnat
daftarchasiga yozib qo‘yiladi va ishdan bo‘shatish to‘g‘risidagi ilgari
kiritilgan yozuv bekor qilinadi. Shunday qilib, ish beruvchining aybi
bilan xodimga majburan bekor yurgan vaqti uchun haq to‘lanadi va unga
ish staji qo‘shib beriladi.

Mabodo xodim ishdan bo‘shagandan keyin mehnat daftarchasini
yo‘qotib qo‘ysa, u qayerga murojaat qilishi kerak, degan haqli savol
tug‘iladi. Xodim bunday holatda mehnat daftarchasining dublikatini
yozib berishni so‘rab, oxirgi ish joyiga ariza bilan murojaat qilishga
haqli. Ariza qabul qilingan kundan so‘ng, 15 kundan kechiktirmasdan ish
beruvchi mehnat daftarchasining dublikatini xodimning muassasada
qolgan T-2 shakldagi shaxsiy kartochkasidagi yozuvlar asosida yozib
berishi shart. Agar ko‘rsatilgan muddatda xodimga mehnat daftar-
chasining dublikati yozib berilmasa, Mehnat kodeksining 275-moddasida
ta’kidlab o‘tilgan oqibatlar kelib chigadi.

Xodimga yangi mehnat daftarchasi va uning dublikati yozib
berilganda, undan belgilangan eng kam i1sh haqining 10 foizi miqdorida
haq undirib olinadi.
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Mehnat daftarchalarini amaldagi qonunlarning talablariga mos holda
yuritish, nazorat qilib borish, Mehnat kodeksining 9-moddasiga asosan,
kasaba uyushmalarining ham asosiy vazifasidir.

Xodimlar ishi bilan shug‘ullanuvchi mutaxassisga o0‘z mehnat
vazifalarini to‘liq bajarmay, xodimlarning mehnat daftarchalarini
to‘lg‘azmagan hamda ularga mehnat daftarchasini bermaganligi ish
beruvchi Mehnat kodeksining 181-182-moddalariga asoslanib, intizomiy
jazo tayinlashi mumkin.

Mehnat daftarchasi to‘lg‘azilgandan so‘ng xodim kiritilgan
ma’lumotlarning to‘g‘riligini 0‘z imzosi bilan tasdiglaydi.

Alohida turdagi mehnat shartnomalariga quyidagilar kiradi:

1) xodimlarni tashkiliy ravishda ishga gabul qilish;

2) konkurs asosida ishga qabul qilish;

3) mavsumiy ishga qabul qilish;

4) o‘rindoshlik bo‘yicha ishga gabul qilish;

5) kasanachilik bo‘yicha ishga gabul qilish.

Xodimlarni tashkiliy ravishda ishga qabul qilish fuqarolarni
ixtiyoriy asoslarda boshqa yerlarda joylashgan korxonalardagi doimiy
yoki mavsumiy ishlarga rejali ravishda jalb etishning asosiy usulidir.

Tashkiliy ravishda ishga gabul qilish ishga joylashtirish byurolarida
amalga oshirilib, korxona nomidan muddatli yozma mehnat shartnomasi
tuziladi. Shartnoma 18 yoshdan 55 yoshgacha erkaklar va 18 yoshdan 55
yoshgacha bo‘lgan ayollar bilan 2 yilgacha yoki 3 yil muddatga tuziladi.
Shartnoma tuzilishidan oldin fuqarolar majburiy tibbiy ko‘rikdan
o‘tkazilishi shart.

Yashash joyidan boshga joylarga tashkiliy ravishda ishga gabul
qilish tartibida shartnoma tuzgan xodimlarga bir yo‘la yordam puli
beriladi va ko‘chib o‘tish bilan bog‘lig bo‘lgan xarajatlar to‘lanadi.
Fuqarolarga uy-joy, kasbi va ixtisosi bo‘yicha ish, shuningdek, o‘qish va
malakasini oshirish uchun imkoniyat beriladi.

Kasanachilar (uyda ishlovchilar) — korxona tomonidan ajratiladigan
materiallar, mehnat qurollari va vositalaridan foydalanib, o‘z shaxsiy
mehnati bilan ishlarni uyda bajarish haqida ish beruvchi bilan mehnat
shartnomasini tuzgan shaxslardir. Kasanachilarga o‘z mexanizmlari va
asbob-uskunalaridan foydalanishga ruxsat berilishi mumkin. Kasana-
chilar xalq iste’moli tovarlarini ishlab chiqaradilar, fugarolar va ish
beruvchilarga ayrim turdagi xizmatlarni ko‘rsatadilar hamda boshqga
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ishlarni ham bajaradilar. Ishlar kasanachilarning oila a’zolari qatnashu-
vida ham bajarilishi mumkin.

Amaldagi qonunlarga asosan, 15 yoshgacha bolalari bo‘lgan
ayollarga, nogironlar va pensionerlarga, tibbiy ko‘rik tomonidan uy
sharoitida ishlash tavsiya etilgan, mehnat qobiliyati past shaxslarga,
kasal oila a’zolariga uzoq vaqt qarab turuvchi shaxslarga uyda ishlash
to‘g‘risida 1sh beruvchi bilan mehnat shartnomasi tuzishda imtiyozli
huquqlar beriladi.

Kasanachilar bilan mehnat shartnomasi yozma ravishda tuzilib, unda
asosiy va qo‘shimcha shartlar belgilanadi.

O‘zbekiston Respublikasi Prezidenti I.A. Karimovning 2006- yil 5-
yanvardagi «Yirik sanoat korxonalari bilan kasanachilikni rivojlantirish
asosidagi ishlab chiqarish va xizmatlar o‘rtasida kooperatsiyani
kengaytirishni rag‘batlantirish chora-tadbirlari to‘g‘risida»gi farmoni
kasanachilikni rivojlantirish mehnat sohasidagi dolzarb vazifalardan biri
ekanligini yana bir bor tasdiglaydi.

Mavsumiy ishlar — yil bo‘yi emas, balki 6 oydan oshmaydigan
ma’lum davr (mavsum) davomida bajariladigan ishlardir. Mavsumiy
ishlarning maxsus ro‘yxati mavjud. Ular jumlasiga, masalan, qor va muz
tozalash kabi ishlar kiradi. Mavsumiy ishlarga gabul qilinganlarga
nisbatan qonun-qoidalar ba’zi istisnolar bilan joriy qilinadi. Masalan,
mavsumiy ishga qabul qilishda sinov qo‘llanilmaydi, mavsumiy
xodimlar ma’muriyatni 3 kun oldin ogohlantirgan holda, mehnat
shartnomasini bekor qilish huquqiga egadir, ular ta’til olish yoki uni
pullik kompensatsiya bilan almashtirish huquqidan foydalanmaydilar.

O rindoshlik — xodimning o‘zining asosiy ishlaridan tashqari,
alohida mehnat shartnomasi asosida muntazam haq to‘lanadigan boshqa
ishlarni bajarish. O‘rindoshlikda xodimlarga o‘z asosiy ish joyidagi bitta
ish beruvchi yoki boshqa ish beruvchida ishlashga ruxsat beriladi.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 160-moddasida bir
kasbda (lavozimda) ishlaganlik, xizmat ko‘rsatish doirasi kengayganligi,
bajariladigan ishlar hajmi ortganligi, o‘zining asosiy ishi bilan bir
qatorda ishda vaqtincha bo‘lmagan xodimlarning vazifalarini bajarganlik
uchun, shuningdek o‘rindoshlik asosida ish bajarilganida (xodim
o‘zining asosiy ishini bajarishidan tashqgari, asosiy ishidan bo‘sh vaqtida
mehnat shartnomasi asosida boshga haq to‘lanadigan ishni bajarganda),
xodimlarning mehnat haqi miqdori mehnat shartnomasining taraflari
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o‘rtasidagi kelishuvga binoan amalda bajarilgan ish yuzasidan
belgilanishi nazarda tutilgan.

Ayni paytda O‘zbekiston Respublikasida o‘rindoshlar mehnatini
tartibga soluvchi me’yoriy hujjat qgabul qilinmaganligi sababli
o‘rindoshlar mehnatiga oid munosabatlar 1989-yil 9-martda sobiq Ittifoq
davlat Mehnat komiteti tasdiglagan (1990-yil 15-avgustda o‘zgartishlar
kiritilgan) Nizom bilan tartibga solib kelinmogda. Shuni eslash joizki, bu
nizomning faqat Mehnat kodeksi va O‘zbekiston Respublikasida amal
qilayotgan boshga me’yoriy hujjatlarga zid kelmaydigan qismigina
go‘llanilishi kerak.

O‘rindoshlikni kasblar, lavozimlarni qo‘shib bajarish, shuningdek
xizmat doirasini kengaytirishni ishlar hajmining kengayganligi
tushunchasidan farglay bilmoq kerak. Jumladan:

1) xodim o‘rindoshlik asosida ishlaganida, asosiy ishdagi vaqtidan
tashqari, qo‘shimcha vazifalarni bajaradi. Qo‘shib bajarishda esa qo°-
shimcha vazifalar asosiy ish bo‘yicha majburiyatlar bilan bir ish
vaqtining o‘zida bajariladi;

2) o‘rindoshlik 1ishi asosiy ish joyidagi korxona va boshga
korxonada ham bajarilishi mumkin. Qo‘shib bajarish esa faqat bir
korxonaning o°zida amalga oshiriladi.

3) gonun hujjatlarida o‘rindoshlik bo‘yicha ish muddati cheklangan.
U asosiy ish bo‘yicha kuniga to‘rt soatdan va asosiy ishdan bo‘sh
kunlarida to‘la ish kunidan oshmasligi kerak. Barcha hollarda ham
o‘rindoshlik bo‘yicha ishning muddati xodimlarning tegishli toifasi
uchun belgilangan ish vaqti oylik me’yorining yarmidan ortib ketmasligi
kerak.

Qo‘shib olib borish tartibida esa, qo‘shimcha vazifalarning bajari-
lishi vaqt bilan emas, balki xodimning asosiy ishi bilan bir vaqtda,
qo‘shimcha ish hajmini bajarish qobiliyati va imkoniyati bilan
belgilanadi. Bir vaqtda bir necha korxonada o‘rindoshlik bo‘yicha
ishlashga ruxsat etiladimi, degan savolning tug‘ilishi tabily. Umumiy
qoidaga ko‘ra, bir necha korxonada o‘rindoshlik asosida ishlashga ruxsat
etilmaydi. Xodim o‘rindoshlik bo‘yicha asosiy ish joyida yoki boshqa
korxonada ishlashga haqlidir.

Lekin bu umumiy qoidaga istisno holatlar ham mavjud. Mutaxas-
sisligi bo‘yicha bir necha korxonalarda ishlashga:

a) o‘rta maktablar, o‘rta maxsus, hunar texnika va boshga o‘quv
yurtlarining o‘qituvchilari, tarbiyachilari, konsertmeysterlari, jo‘rlik
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qiluvchi sozandalari, ularga mehnat haqi bo‘yicha tenglashtirilgan
xodimlarga;

b) maktabgacha, maktabdan tashqari va boshqa bolalar muassasalari,
sog‘ligni saqlash va ijtimoiy ta’minot, madaniyat va san’at muassa-
salarining pedagogik xodimlariga;

d) tibbiyot va farmatsevtika xodimlariga;

e) veterinar xodimlarga;

f) to‘garaklarning badiiy rahbarlari, sport murabbiylari va boshqa
mutaxassislarga ruxsat etiladi.

Shuni ham eslatib o‘tish kerakki, o‘rindoshlik asosida ishlash uchun
asosily ish joyidagi ish beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasining
roziligi talab qilinmaydi.

Shu yerda o‘rindoshlik asosida ishlash qaysi toifadagi xodimlarga
nisbatan cheklanadi, degan savolga javob berish kerak bo‘ladi. Bunga
javoban aytish lozimki, yuqorida eslatib o‘tilgan Nizomning ikkinchi
bandiga ko‘ra, korxonalarning rahbarlari, kasaba uyushma qo‘mitalari
yoxud xodimlarning boshqga vakillik organlari bilan hamkorlikda alohida
mehnat shartlari va tartibiga ko‘ra, ba’zi kasb va lavozimlardagi
o‘rindoshlik, qo‘shimcha ishlar xodimlarning sog‘lig‘iga yoki ishlab
chiqarishning xavfsizligiga qarshi oqibatlarni keltirib chiqarsa, shu
kasblar va lavozimlardagi xodimlarga nisbatan o‘rindoshlikka cheklashni
jorty etish mumkin. O°‘rindoshlik asosida 1shlashni cheklashlar,
shuningdek 18 yoshga to‘lmagan shaxslar va homilador ayollarga ham
joriy etiladi.

Agar qonun hujjatlarida boshga holat nazarda tutilmagan bo‘lsa, bir
vaqtning o‘zida ikkita rahbarlik lavozimini (usta lavozimidan tashqari)
egallashga yo‘l qo‘yilmaydi. Rahbar lavozimlariga jamoalarga rahbarlik
qilish bilan bog‘liq lavozimlar kiradi.

Shunga e’tiborni qaratish lozimki, qonun hujjatlarida xodimlarning
ayrim toifalariga o‘rindoshlik yo‘li bilan ishlashni cheklash nazarda
tutiladi. Chunonchi, O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 112-
moddasi va O‘zbekiston Respublikasining 2000-yil 14-dekabrda qabul
qilingan «Sudlar to‘g‘risida»gi yangi tahrirdagi qonunining 65-moddasi
sudyalarning siyosiy partiyalarning a’zosi bo‘lishi va siyosiy
harakatlarda ishtirok etishi, shuningdek ilmiy va pedagogik faoliyatdan
tashqari haq to‘lanadigan boshga biron-bir lavozimni egallash mumkin
emasligini nazarda tutadi.

73



O‘zbekiston Respublikasining 2001-yil 29-avgustda qabul qilingan
«Prokuratura to‘g‘risida»gi yangi tahrirdagi qonunining 43-moddasiga
ko‘ra prokuratura organlarining xodimlari haq to‘lanadigan boshga
biron-bir faoliyat turi bilan shug‘ullanishi mumkin emas, bundan ilmiy,
pedagogik va 1jodiy ishlar mustasnodir.

3-§. Ichki ishlar idoralariga xizmatga qabul qilishning
o‘ziga xos xususiyatlari

1993-yil  8-yanvarda O°‘zbekiston Respublikasining Vazirlar
Mahkamasi tomonidan 16-sonli «O‘zbekiston Respublikasi ichki ishlar
organlarida xizmatni o‘tash tartibi haqidagi muvaqqat Nizom»
tasdiglandi.

Ana shu g‘oyatda muhim normativ hujjatning tasdiglanishi
O‘zbekiston Respublikasining Prezidenti I.A. Karimov va respublika
hukumatining ichki ishlar organlari bundan buyon ham yetuk, har
tomonlama tayyorgarlik ko‘rgan, respublika va xalqga sadoqatli, konsti-
tutsiyaviy tuzumni himoya qilishga qodir kadrlar bilan mustahkamlash
to‘g‘risidagi g‘amxo‘rligining yorqin isboti bo‘ldi.

Respublika ichki ishlar organlarini kadrlar bilan ta’minlash
muammolari muvaqgqgat Nizomni ishlab chiqish paytida hisobga olindi va
unda o‘z ifodasini topdi. Asosiy e’tibor shaxsiy tarkibning xizmatni
o‘tash tartibini normativ asosda boshqarishni takomillashtirish, kadrlar
tanlashning sifat darajasini oshirish imkoniyatlarini o‘rganish, xizmatda
o‘sishni rag‘batlantirish, shahodatlash chog‘ida xodimlarning kasb
mahoratlariga xolis baho berilishini, shuningdek oddiy xodimlar va
boshliglarning xizmatda ko‘tarilishi va bo‘shatilishi paytida qonu-
niylikka amal qilinishini ta’minlash, ichki ishlar organlari xodimlarining
1jtimo1iy himoyalanishini kuchaytirish masalalariga qaratildi.

Endilikda ichki ishlar organlari O‘zbekiston Respublikasining 18
yoshga kirgan, lekin 30 yoshdan katta bo‘lmagan fuqarolaridan ko‘ngilli
(shartnomaviy) asosda butlanadi, bunda ular, albatta, tanlovdan o‘tadilar.
Ular asosan oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlarining bitiruvchilari,
Qurolli kuchlarning zaxiraga bo‘shatilgan harbiy xizmatchilari va o‘z
shaxsiy tabiati, axloqiy, kasbiy xususiyatlari, sog‘lig‘i, ma’lumot
darajalari bilan ichki ishlar organlari zimmasiga yuklangan vazifalarni
bajarishga qodir bo‘lishlari shart.
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Ichki ishlar organlarining saf bo‘linmalariga bo‘yi 170 sm dan kam
bo‘lmagan erkaklar, 165 sm dan kam bo‘lmagan xotin-qizlar qabul
qilinadilar, ma’muriy-xo‘jalik, ishlab chiqgarish, reja-iqtisod, muhan-
dislik-texnika va tibbiy bo‘linmalarda o‘rta va katta boshliq lavozim-
lariga xizmatda bo‘lishning eng so‘nggi yoshiga (50 yosh) yetganida,
xizmat qilgan yillari uchun nafagaga chiqish huquqiga ega bo‘la oladigan
35 yoshgacha bo‘lgan kishilarni qabul qilishga ijozat berilgan.

Ichki ishlar vazirligining oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlariga
o‘qishga 17 yoshdan 25 yoshgacha bo‘lgan, o‘rta ma’lumotli, xizmatga
kiruvchi nomzodlarga qo‘yiladigan talablarga to‘la javob bera oladigan
fuqarolar, ichki ishlar organlari xodimlari orasidan esa 25 yoshgacha
bo‘lgan O‘zbekiston Respublikasining fugarolari gabul qilinadilar.

Qurolli kuchlar safiga chaqiriluvchilar ichki ishlar organlariga
xizmat qilishga gabul qilinmaydilar, IIV tizimidagi o‘quv yurtlariga
o‘qishga qgabul qilish bundan istisnodir.

Hozirgi paytda ichki ishlar organlarining har bir xodimi shaxsiy
xulg-atvorda, tirishqoqlik va mehnatsevarlikda boshqgalarga o‘rnak
bo‘lishdan tashqari, u yoki bu lavozimga ko‘tarilish uchun muayyan
kasbiy qobiliyatni namoyish qilish kerakligi to‘g‘risidagi adolatli fikr-
mulohazalarni tez-tez eshitish mumkin.

Nomzodning ganday bo‘linmada xizmat o‘tashini, undan ganday
yo‘nalishdagi ishda foydalanishni aniglash va shunga muvofiq xizmat
vazifalarini bajarishga kirishishdan oldin u ixtisoslik bo‘yicha ganday
bilimlarga ega bo‘lishini yanada aniqroq belgilashning imkoniyati paydo
bo‘ladi.

Hozirda xorijda politsiya (militsiya) xizmatiga nomzodlarni tanlab
olish uchun psixologiya va boshga fanlarning yutuglaridan faol
foydalanilmoqda. Misol tariqasida bir qator mamlakatlarda politsiyaga
kiruvchilarga qo‘yiladigan ba’zi talablarni keltirib o‘tish mumkin.

AQSHda jismonan puxta rivojlanganlik, hissiy, axloqiy bargarorlik,
kuchli xarakter zarur. Finlyandiyada barcha nomzodlar ziyraklik,
e’tiborlilik va voqea-hodisalarga munosabat bildiruvchanlik bo‘yicha
majburiy tartibda o‘ziga xos ruhiy sinovlardan o‘tadilar. Shundan so‘ng,
ular jismoniy tarbiyaga oid imtihon topshiradilar. Yaponiyada shu singari
ruhiy va jismoniy imtihonlardan so‘ng, bo‘lg‘usi xodim xarakterining
o‘ziga xos xususiyatlari sinchiklab o‘rganiladi. Turkiyada esa bulardan
tashgari, nomzodda spirtli ichimliklarga, qartabozlikka va kishining
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qadr-gimmatini yerga uruvchi boshgqa illatlarga moyillikning bor-yo‘qligi
ham aniqglanadi.

Hayot shaxsiy tarkib bilan ishlashda sotsiologik tadqiqotlar, yuz
berayotgan jarayonlarni chuqur tahlil qilish, bashorat qilish kabi
zamonaviy ilmga asoslangan usullar hamda psixologiya va pedagogika
fanlarining yutuqlaridan keng foydalanishni gat’iyat bilan talab
qilmoqda.

Hozirgi vaqtda IIVning Shaxsiy tarkib bilan ishlash xizmati
mamlakatimizda ichki ishlar organlarida xizmat qilish xohishini
bildirgan fuqarolarning o‘ziga xos xususiyatlarini ilmiy asoslangan
ravishda tekshirish va baholashning mavjud tajribasini digqat bilan
o‘rganmoqda, shaxsiy tarkib bilan ishlashning ilg‘or shakl va usullarini
tatbiq etishga doir choralarni ko‘rmoqda. Mavjud shakl va usullardan
bevosita yangi xodimlarni tanlab olish sifatini yaxshilashda
foydalanilmoqda.

Ana shu magsaddan kelib chiqib, muvaqqat Nizomda nomzodlarni
xizmatga ijtimoiy, tibbiy mezonlar va ma’lumot darajasi bo‘yicha kasbiy
jihatdan tanlash ko‘zda tutilgan. Respublika ichki ishlar organlari
tarkibining oddiy xodimlari va kichik boshliglari tanlov sinovlaridan
muvaffaqiyatli o‘tgan kishilardan butlanadi, bu ham shartnoma
shartlarida ko‘zda tutilgan.

Muvaqqat Nizomda oddiy xodimlar va kichik boshliglar tarkibini
butlashning shartnoma (kontrakt) normasining joriy etilishi ana shu
toifaga mansub fuqarolarni xizmatga tanlab olish tartibini huquqiy
himoyalash va demokratiyalashga yordam berishi kerak. Bu esa
shartnoma tuzuvchi tomonlarning shartnoma shartlaridan kelib
chiqadigan o‘zaro mas’uliyatini oshiradi, bevosita boshliglarning ularga
bo‘ysunuvchi xodimlarga nisbatan noxolis bo‘lish ehtimolini bir gadar
darajada kamaytirish imkonini beradi va pirovardida ichki ishlar
organlarida kadrlarning bargaror o‘zagini yaratishga negiz bo‘lib xizmat
qiladi.

Xo‘sh, shartnoma va uning mazmuni qanday bo‘lishi kerak? Ichki
ishlar organlarida xizmat qilish haqgidagi shartnoma O°‘zbekiston
Respublikasining fugarolari bilan O‘zbekiston Respublikasi Ichki ishlar
vazirligi nomidan ichki ishlar tegishli organining boshlig‘i, respublika
Ichki ishlar vazirining vakili tomonidan tuziladi.

Fuqaro ichki ishlar organlarida xizmat qilishga doir shartnoma
bo‘yicha o0°‘z zimmasiga yuklatilgan xizmat vazifalarini bajarishga
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majbur, Ichki ishlar vazirligi esa unga barcha turdagi ta’minot, huqugq,
imtiyozlarni ta’minlash va amaldagi qonunlar hamda shartnomada
ko‘zda tutilganidek ichki ishlar organlarida xizmat qilish shart-sharoitini
yaratish majburiyatini oladi.

Shartnomada tomonlar o°‘z zimmalariga olgan majburiyatlarini
bajarmaganliklari sababli yuz beradigan yuridik oqibatlar aks ettiriladi.
Shartnomaning shakli va shartlari O‘zbekiston Respublikasining Ichki
ishlar vaziri tomonidan tasdiglanadi.

Xodim ichki ishlar organlarida xizmatda bo‘lishning nafagaga
chigish yoshiga yetgandagina yoki noma’lum sabablar, shuningdek
boshga muassasaga o‘tish munosabati bilan ana shu tashkilot, korxona
yoki organdan tegishli iltimosnoma bo‘lgan taqdirdagina bo‘shatilishi
mumkin, deb hisoblab kelingan.

Muvaqqat Nizomda shaxsiy iltimos bilan bo‘shash ham ko‘zda
tutilgan, buning uchun xizmatdan ketmoqchi bo‘lgan xodim ikki oy oldin
asosli sabablari ko‘rsatilgan tegishli bildirgini topshirishi kerak.

Tayinlangan muayyan lavozim talablariga xodimning kasbiy
qobiliyati muvofiq kelish darajasini uzil-kesil aniglashda uning tezkor
xizmat vazifalarini muvaffaqiyatli bajarishi hamda o°z ishining o‘ziga
xo0s jihatlarini chuqur o‘rganishi uchun muvaqqat Nizomda uch oydan to
bir yilga qadar tayyorgarlik va lavozim darajasi bo‘yicha sinov
muddatini o‘tash tartibi belgilangan.

O‘zbekiston Respublikasining ichki ishlar organlariga yangi qabul
qilingan xodimlarni egallagan lavozimiga to‘la ijobiy yondasha olishini
aniqlash, ularga yuklatilgan vazifalarni bajara olish qobiliyatini o‘rganib
chigish va amaliy ko‘nikmaga ega bo‘lishi uchun berilgan ma’lum bir
muddat (bir yil) sinov muddati hisoblanadi.

Sinov muddati ichki ishlar organlariga birinchi bor gabul gilingan
barcha xodimlarga o‘rnatiladi. Ularning egallagan lavozimlaridan qat’i
nazar va ichki ishlar organlariga qayta (bo‘shagunga qadar ishlagan
lavozimidan boshqa lavozimga) tiklangan hamda ichki ishlar
organlaridagi oddiy boshliglar tarkibiga kiruvchi xodimlar o‘rta va katta
boshliglar lavozimlariga tayinlanganlarida, ma’lumotlari egallagan
lavozimlariga to‘g‘ri kelmaganda o‘rnatiladi.

Quyidagi shaxslar sinov muddatidan ozod etiladilar:

— ichki ishlar organlari xizmatidagi kichik boshliglar tarkibidan o‘rta
va katta boshliglar tarkibiga o‘tkazilgan va egallagan lavozimlari
bo‘yicha ma’lumotga ega bo‘lgan xodimlar;
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— 1ichki ishlar organlari safidan bo‘shatilgan va yana yangidan
xizmatga qabul gilingan xodimlar, agarda ular ilgari ishlab ketgan xizmat
sohasi bo‘yicha xizmatga gabul qilinayotgan bo‘lsalar;

— O‘zbekiston Respublikasi Ichki ishlar vazirligi o‘quv yurtlarining
bitiruvchilari;

— Oliy o‘quv yurtlarini tugallagan va Davlat komissiyasi tomonidan
xizmatga yo‘llanma orqali yuborilgan shaxslar;

— Ichki ishlar organlarining moliya-iqtisod va tibbiyot tizimlarining
oddiy va boshliglar tarkibi lavozimlariga xizmatga qabul qilinganlar.

Sinov muddati bir marotaba o‘rnatiladi va uzaytirilmaydi.

Muvaqqat Nizomda oddiy xodimlar va kichik boshliglar tarkibini
butlashning shartnoma (kontrakt) normasining joriy etilishi ana shu
toifaga mansub xodimlarni xizmatga tanlab olish tartibini huquqiy
himoyalash va demokratiyalashga yordam berishi kerak. Bu esa
shartnoma tuzuvchi tomonlarning shartnoma shartlaridan kelib chigadi-
gan o‘zaro mas’uliyatlarini oshiradi.

Savol va topshiriglar

1. Mehnat daftarchasining tushunchasi va ahamiyatini aytib bering.

2. Ishga joylashtiruvchi organlarning huquq va majburiyatlari nimalardan
iborat?

3. Ishga qabul qilishda dastlabki sinov tushunchasi va maqgsadini, ichki
ishlar idoralariga xizmatga qabul qilishda sinov muddatining o‘ziga xosligini
tushuntiring.

4. Ishga qabul qilishda ganday hujjatlar talab gilinadi?

5. Mehnat shartnomasi qanday shaklda tuziladi?
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5-mavzu
BOSHQA ISHGA O‘TKAZISH. MEHNAT SHARTNOMASINI
BEKOR QILISH. ICHKI ISHLAR ORGANLARI XODIMLARINI
XIZMATDAN BO‘SHATISH TARTIBI

1-§. Boshqa ishga o‘tkazish va uning turlari

Ma’lumki, fuqarolar o‘zlarining konstitutsiyaviy, ya’ni mehnat qilish
bilan birga, erkin kasb tanlash va adolatli mehnat sharoitlarida ishlash
huquqlariga egadirlar (O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasi 37-m.).
Xodimlar fagatgina mehnat shartnomasida belgilangan ishlarnigina
bajarish huquqiga ega va shartnomada yuklatilgan majburiyatlarni
bajaradilar. Shu nuqtai nazardan mehnat shartnomasining zaruriy va
qo‘shimcha shartlarini yana bir eslab o‘tishimizga to‘g‘ri keladi.

Zaruriy shartlar:
a) ish joy1 (korxona yoki uning bo‘linmasi);
b) xodimning mehnat vazifasi — mutaxassisligi, malakasi, u

ishlaydigan lavozim;

d) ishning boshlanish kuni;

e) mehnat shartnomasi muayyan muddatga tuzilganda uning amal
qilish muddati;

f) mehnat haqi migdori va mehnatning boshqa shartlari.

Qo‘shimcha shartlar esa mehnat shartnomasida to‘g‘ridan-to‘g‘ri aks
etmasa ham, ish beruvchi bilan ayrim shartlar yuzasidan qo‘shimcha
kelishuv orgali mehnat shartnomasida o°‘z aksini topishi mumkin.
Masalan, turar joy bilan ta’minlash, ishga qabul qilishda dastlabki
sinovning belgilanishi, yangi kasbga oqitish va boshqalar.

Demak, xodim bilan ish beruvchi o‘rtasida tuzilgan mehnat shart-
nomasining shartlari o‘zgarishi ham mumkinligi haqida to‘xtalamiz.
Shunday qilib, boshqa ishga o‘tkazish, ya’ni mehnat shartlarini o‘zgar-
tirish deganda nimalar tushunilishi kerak?

MKning 88-moddasiga ko‘ra, mehnat shartlari deganda, mehnat
jarayonidagi ishlab chiqgarish va ijtimoly omillarning majmui tushu-
niladi.

[jitimoiy omillar deganda, ijtimoily hayot, inson faoliyatiga xos
1jtimoiy munosabatlardan kelib chiquvchi shart-sharoitlar tushuniladi.
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Mehnatga haq to‘lashning miqdori, ish va dam olish vaqtlari,
imtiyozlar berilishi va boshqalar ijtimoiy omillarga kiradi.

Ishlab chigarish omillari deganda, ishlab chiqarish jarayonidagi
texnik, texnologik, sanitariya va gigiyena, mabhalliy shart-sharoitlar
nazarda tutiladi.

Mehnat shartlarining shartnoma taraflaridan birining tashabbusi
bilan o‘zgartirilishiga fagat qonunda nazarda tutilgan hollardagina yo‘l
qo‘yiladi. MK 88-moddasining 4-qismiga binoan mehnat shartlari
mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshga normativ hujjatlar, shuningdek
mehnat shartnomasi taraflarining kelishuvi bilan belgilanadi. Mehnat
qonunlariga muvofiq, ish beruvchi xodimdan mehnat shartnomasida
shart qilib qo‘yilmagan ishni bajarishni talab qilishga haqli emas.
Mehnat shartnomasini o‘zgartirishga, boshqa ishga ko‘chirishga faqat
xodimning roziligi bilangina yo‘l qo‘yiladi.

Quyidagilar boshqa ishga ko‘chirish hisoblanadi:

1) shartnomada shart qilib qo‘yilmagan, ya’ni mehnat shartnomasida
ko‘rsatilgan vazifalar, malakalar, lavozimlarga muvofiq bo‘lmagan har
ganday ish;

2) ish joy xususida mehnat shartnomasi shartlarining o‘zgartirilishi;

3) afzalliklar yoxud boshqa muhim mehnat shartlarining
o‘zgartirilishi (ish haqining kamaytirilishi, mehnat haqi tizimidagi
imtiyozlar olish huquqidagi o‘zgarishlar);

4) ish haymining ancha ko‘paytirilishi;

5) ishda bo‘lmagan xodimning o‘rnida yil davomida bir oydan
ko‘proq muddat mobaynida uning vazifasini bajarish;

6) bo‘sh lavozim bo‘yicha vazifalarni bajarish.

Avvalgi mehnat shartlarining saqlanib qolishi mumkin bo‘lmasa,
xodim esa yangi shartlar asosida ishni davom ettirishga rozi bo‘lmasa,
shartnoma to‘xtatiladi.

Ish beruvchi xodimning roziligisiz mehnat shartlarini o‘zgartirishga
faqat texnologiyadagi, ishlab chiqarish va mehnatni tashkil etishdagi
o‘zgarishlar, ishlar hajmining qisqarganligi, basharti bunday o‘zgarishlar
xodimlar soni yoki ishlar xususiyatining o‘zgarishiga olib kelishi
oldindan aniq bo‘lgan hollardagina haqlidir. Biroq, bunday o‘zgarishlar
xodim kamida 2 oy burun bu hagda yozma ravishda ogohlantirilganidan
keyingina amalga oshirilishi mumkin. Boshqa ishga ko‘chirish ish
beruvchining, shuningdek xodimning ham tashabbusi bilan bo‘lishi
mumkin.
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Xodimning mehnat shartlarini o‘zgartirish haqidagi arizasi berilgan
kundan e’tiboran 3 kundan kechiktirmay ish beruvchi tomonidan ko‘rib
chiqilishi lozim. Boshqa ishga ko‘chirish xodimning sog‘lig‘i bo‘yicha
ham amalga oshirilishi mumkin, ammo bunda tibbiy xulosa taqdim
qilinishi shart.

Ish beruvchining tashabbusi bilan vaqgtincha xodim roziligisiz ham
boshga 1shga o‘tkazilishi mumkin:

a) ishlab chiqarish zaruriyati tufayli, bunda birinchidan, ish beruvchi
manfaatlari taqozo qilsa, ikkinchidan, ish jarayonida kutilmagan darajada
ta’sir etuvchi alohida holatlar (tabiiy ofat, baxtsiz hodisa) sodir bo‘lsa.

Betobligi, ta’tilda, safarda bo‘lganligi tufayli ishda bo‘lmagan
xodimning o‘rnini bosish ham ishlab chiqarish zaruriyatiga kiradi. Bu
holatda esa boshga ishga ko‘chirish muddati yil davomida 1 oydan
oshmasligi lozim;

b) bekor turib qolish tufayli. Ishlab chiqarish jarayoniga xos
kutilmagan holatlar sababli ishning majburiy ravishda to‘xtab qolishidan
iborat. Bekor turib qolish natijasida bo‘sh qolgan xodimlar ayni shu
korxonaning o‘zida darhol boshga ishga o‘tkazilishi lozim. To‘xtab
qolingan hollarda yoki ishlab chiqarish zaruriyatidan kelib chiqib,
boshga ishga ko‘chirishdan bosh tortish mehnat intizomini buzish
hisoblanadi;

d) xodimlarning sog‘lig‘ini muhofaza qilish manfaatlarini ko‘zlab
(homilador ayollar, 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollar, sil kasalligi
yoki boshga kasb kasalliklari bilan og‘rigan xodimlar shular
jumlasidandir).

Boshqga korxonaga yoxud boshga joydagi ishga ko‘chirish ishdan
bo‘sh qolgan xodimlarni ma’lum (bir oydan ortiq bo‘lmagan) muddatga,
shuningdek cheklanmagan muddatga ishga joylashtirish zaruriyati tufayli
amalga oshiriladi. Boshqa korxonaga doimiy ishga ko‘chirishda
xodimning roziligi, ko‘chirish munosabati bilan beriladigan sarf-
xarajatlar qoplanishi kerak bo‘ladi. Boshga ishga o‘tkazishning
ahamiyatiga kelsak, bu, albatta, aholini ish bilan ta’minlash, ishlab
chiqarishni rivojlantirish, mehnat intizomini mustahkamlash va mehnatni
muhofaza qilishga qaratilgandir.

Xulosa qilib aytish mumkinki, boshqa ishga o‘tkazish mehnat
qonunchiligining normalari asosida:

a) ish beruvchining tashabbusi;
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b) xodimning manfaatlarini ko‘zlab, uning roziligi bilan amalga
oshiriladi.

Mehnat kodeksi 92-moddasining talablariga binoan xodimni boshqa
doimiy ishga o‘tkazishga, ya’ni xodimning mehnat vazifalarini o‘zgar-
tirishga, unga boshqa mutaxassislik, malaka va lavozimga oid ishni
topshirishga faqat uning roziligi bilan yo‘l qo‘yilishi mumkin.

Xodimni boshqa doimiy ishga o‘tkazish ish beruvchining buyrug‘i
bilan rasmiylashtiriladi. Boshga doimiy ishga o‘tkazish haqida buyruq
chiqarish uchun xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasiga kiritilgan
o‘zgarishlar asos bo‘ladi. Mehnat shartnomasiga kiritilgan o‘zgarishlarga
muvofiq chiqarilgan buyruq tilxat orqali (imzo chektirib) xodimga
ma’lum qilinadi. Boshga doimiy ishga o‘tkazish haqidagi yozuvlar
mehnat daftarchasida qayd etiladi.

Hozirgi paytda xodimlarni vaqtincha boshqa ishga o‘tkazish
amaliyotda ko‘proq qo‘llanilmogda. MKning 94-95-moddalariga binoan
xodim bilan ish beruvchi o‘rtasidagi kelishuv va xodimning roziligiga
asosan vaqtincha boshqga ishga o‘tkazishga yo‘l qo‘yiladi. Vaqtincha
boshga ishga o‘tkazish muddati tamom bo‘lgach, ish beruvchi xodimga
uning avvalgi ishini berishi shart.

Agar xodim o‘zini vaqtincha boshqa ishga o‘tkazish haqida iltimos
qilsa va bunday ish korxonada mavjud bo‘lsa, ish beruvchi xodimning
iltimosini ganoatlantirishi lozim.

Sog‘lig‘ining holatiga ko‘ra yoki noqulay mehnat sharoiti ta’siridan
xoli bo‘lgan boshqa ishga o‘tkazilgan holatlarda xodimning dastlabki
ikki hafta muddat davomida avvalgi o‘rtacha oylik ish haqi saqlab
golinadi.

Vagqtincha boshga ishga o‘tkazish uning muddati ko‘rsatilgan holda,
ish beruvchining buyrug‘i bilan rasmiylashtiriladi. Vaqgtincha boshqa
ishga o‘tkazish mehnat shartnomasida aks ettirilmaydi.

Shuni alohida ta’kidlash lozimki, ishlab chiqarish zaruriyati yoki
bekor turib golinishi munosabati bilan xodimning roziligisiz ham
vaqtincha boshqga ishga o‘tkazishga yo‘l qo‘yilishi mumkin. Boshqga
ishga o‘tkazishning cheklangan muddatlari mehnatga haq to‘lashning
miqdori va ishlab chiqarish zaruriyatlari haqidagi qoidalar korxonaning
lokal hujjatlarida, jamoa shartnomalarida yoki ichki mehnat tartib-
qoidalarida belgilab qo‘yiladi va kasaba uyushma qo‘mitasi yoki
xodimlarning boshqa vakillik organlari bilan kelishilgan holda amalga
oshiriladi.
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2-§. Mehnat shartnomasini bekor qilish asoslari

Mehnat shartnomasi fagat qonunda ko‘zda tutilgan quyidagi
sabablarga ko‘ra bekor qilinishi mumkin:

1) taraflarning kelishuviga ko‘ra. Ushbu asosga binoan mehnat
shartnomasining barcha turlari istalgan vaqtda bekor qilinishi mumkin;

2) taraflardan birining tashabbusi bilan;

3) muddatning tugashi bilan;

4) taraflarning ixtiyoriga bog‘liq bo‘lmagan holatlarga ko‘ra;

5) mehnat shartnomasida nazarda tutilgan asoslarga ko‘ra;

6) yangi muddatga saylanmaganligi yoki saylanishda gatnashishni
rad etganligi munosabati bilan (MK 97-m.).

Taraflarning kelishuvi bo‘yicha mehnat shartnomasini bekor qilish,
bu odatda, muayyan muddatga yoki muayyan ishni bajarish vaqti uchun
tuzilgan mehnat shartnomasini muddatidan oldin bekor qilishda
go‘llaniladi.

Taraflarning kelishuvi  bo‘yicha mehnat shartnomasi bekor
qilinganda biron-bir organning roziligi talab qilinmaydi, voyaga
yetmaganlarning ishdan bo‘shatilishi bundan mustasno. Shartnoma
muddatining tugaganligi, mehnat munosabati haqiqatda davom etayotgan
va taraflardan birortasi bu munosabatlarni bekor qilishni talab gilmagan
hollar bundan mustasno. Bunday asos bo‘yicha muddatli, vaqtincha,
mavsumiy mehnat shartnomasining muddati tugagan bo‘lsa-yu, ammo
taraflar uni bekor qilish niyatida bo‘lmasalar, mehnat shartnomasi
nomuayyan muddatga qayta tuzilgan, xodim esa doimiy ishga qabul
qilingan hisoblanadi (MK 106-m.).

Amaliyotda mehnat shartnomasini bekor qilishning eng ko‘p
qo‘llaniladigan turi bu xodimning tashabbusi bilan mehnat shartnomasini
bekor qilishdir. Buning sabablari turlicha bo‘lishi mumkin. Masalan, ish
sharoitining ma’qul bo‘lmasligi, boshqa joyga yashash uchun ko‘chib
ketish, o‘qishga, nafaga yoshiga yetish va boshqalar.

MK 99-moddasining birinchi qismiga ko‘ra xodim, muayyan
muddatga tuzilgan mehnat shartnomasini ham (uning muddati
tugamasdan avval), nomuayyan muddatga tuzilgan mehnat shartnomasini
ham ish beruvchini bu haqida ikki hafta oldin ogohlantirib, so‘ngra
bekor qilishi mumkin. Xodimning tashabbusi bilan mehnat
shartnomasini bekor qilishga faqat uning yozma ravishda yozgan arizasi
asos bo‘ladi.
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Mehnat shartnomasini MKning 99-moddasiga asosan bekor qilishda
fagat xodimning xohishi bo‘lishi talab etiladi. Agar mehnat
shartnomasini bekor qilishda xodimning xohishi emas, balki uni ariza
yozishga majbur qilgan ish beruvchining nogonuniy harakatlari (aldash,
qo‘rqitish va boshgalar) sabab bo‘lgan bo‘lsa, mehnat shartnomasini
bekor qilish noqonuniy deb topiladi.

Mehnat shartnomasini bekor qilish haqida ariza bergan xodim
ogohlantirish muddati davomida o‘z mehnat vazifalarini belgilangan
tartibda bajarishi, ichki mehnat tartib — qoidalariga rioya qilishi shart.
Aks holda, ish beruvchi unga nisbatan qonunchilikda belgilangan
tartibda jazo choralarini qo‘llashga hagqli. Ish beruvchining roziligisiz,
ikki haftalik ogohlantirish muddati tugamasdan ishni tashlab ketish
mehnat vazifalarini qo‘pol ravishda buzish hisoblanadi.

Xuddi shuningdek, ish beruvchi ham  xodimning roziligisiz
ogohlantirish muddati tugamasdan mehnat shartnomasini bekor qilishga
haqli emas. Mehnat shartnomasini  bekor qilishda ogohlantirish
muddati ariza berilgan kunning ertasidan boshlanadi. Masalan, ariza 10
martda berilgan bo‘lsa, ogohlantirish muddati 11 martdan boshlanadi va
24 martda, ya’ni oxirgi ish kunida tugaydi. Shunday qilib, xodimning
xohishiga ko‘ra, mehnat shartnomasini bekor qilish ogohlantirish
muddati tugagan kunda yoki tomonlarning kelishuviga ko‘ra, xodimning
arizasida ko‘rsatilgan kunda bekor qilinadi.

MKning 99-moddasiga asosan ikki haftalik ogohlantirish muddati
tugagandan so‘ng, mehnat shartnomasi bekor qilinmagan, mehnat
munosabatlari  esa davom etayotgan  bo‘lsa, xodimning mehnat
shartnomasini bekor qilish haqidagi arizasi 0z kuchini yo‘qotadi va bu
arizaga binoan mehnat shartnomasini bekor qilishga yo‘l qo‘yilmaydi.
Mehnat shartnomasini bekor qilish istagini esa xodim qo‘shimcha ariza
yo‘li bilan ta’kidlashi lozim bo‘ladi. Mehnat kodeksining 99-moddasiga
asosan ogohlantirish muddati davomida xodim o‘z arizasini gaytarib
olishi mumkin. Xodimning arizasini qaytarib olish huquqi oxirgi ish kuni
bilan qo‘shib hisoblaganda, butun ogohlantirish muddati davomida
saqlanib golinadi. Xodimga o‘z xohishiga ko‘ra mehnat shartnomasini
bekor qilish to‘g‘risidagi arizasini qaytarib olishni rad etishga yo‘l
qo‘yilmaydi. Bunday holda, mehnat shartnomasini bekor qilish haqida
buyruq chiqarilgan yoki chigarilmaganligining ahamiyati yo‘q.
Ogohlantirish muddati davomida xodim o°zi istagan vaqtda va hech
ganday cheklashlarsiz yozgan arizasini gaytarib olish huquqiga ega.
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Nomuayyan muddatga tuzilgan va muddatli mehnat shartnomasi
ham muddati tamom bo‘lmasidan oldin quyidagi hollarda ish
beruvchining tashabbusi bilan bekor qilinishi mumkin:

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-qism [-bandiga asosan:
texnologiyadagi, ishlab chiqarish va mehnatni tashkil etishdagi
o‘zgarishlar, xodimlar soni (shtati) qisqartirilganligi, ish hajmining
kamayganligi yoki korxonaning tugatilganligi.

Xodimlar soni (shtati) qisqartirilganda, birinchi navbatda, shtatlar
jadvaliga o‘zgartirishlar kiritilishi va lavozimlar qisqartirilishi to‘g‘risida
buyruq chiqarilishi zarur.

Amaldagi qonunga asosan texnologiyadagi, ishlab chigarish va
mehnatni tashkil qilishdagi o‘zgarishlar, xodimlar soni yoki ish
xususiyatining o‘zgarishiga olib keladigan ishlar hajmining qisqarganligi
Mehnat kodeksi 100-moddasi 2-qismining 1-bandi asosida xodimlar
bilan tuzilgan mehnat shartnomasini bekor qilinishiga sabab bo‘ladi.

Mehnat shartnomasi bekor qilinishidan 2 oy oldin ish beruvchi
Mehnat kodeksining 102-moddasiga asosan xodimni mehnat shartnomasi
bekor qilinayotganligi to‘g‘risida yozma ravishda (imzo chektirib)
ogohlantirishi zarur.

Ish beruvchining ogohlantirish xatida belgilangan ish haqi saqlangan
holda, xodimga haftada bir kun ish qidirishi uchun berilishi to‘g‘risida
yozilishi kerak. Haftaning gaysi kunini berish ish beruvchi tomonidan
belgilanadi.

Mehnat kodeksining 102-moddasiga asosan ish beruvchi va
xodimning o‘zaro kelishuviga binoan, ikki oylik ogohlantirish muddati
pullik kompensatsiya bilan almashtirilishi ham mumkin. Shuning uchun
ish beruvchi o‘z xatida xodimga ogohlantirish muddati kunlari uchun
pullik kompensatsiya berishi mumkinligini ko‘rsatib o‘tishi lozim.

Shtatlar gisqartirilayotganda qonunning asosiy talablaridan yana biri
agar bo‘sh lavozimlar mavjud bo‘lsa, xodimni ish bilan ta’minlashdir.
Shu sababli muassasada bo‘sh lavozim bo‘la turib, xodimni ko‘rsatilgan
asosda vazifasidan ozod qilish nogonuniy hisoblanadi va xodimning
arizasiga muvofiq, mehnat nizolarini ko‘ruvchi organlar tomonidan u o‘z
vazifasiga tiklanadi va xodimning roziligi bilan bo‘sh bo‘lgan lavozimga
ishga o‘tkaziladi.

Ikki oylik ogohlantirish muddati davomida xodimga muassasadagi
ichki mehnat tartibi qoidalari tatbiq qilinadi. Shu sababli xodim oz
mehnat vazifasini qo‘pol ravishda buzsa, unga Mehnat kodeksining
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181-moddasida ko‘rsatilgan intizomiy jazo choralari ham qo‘llanishi
mumkin.

Ish beruvchi xodimni ogohlantirish bilan bir vaqtda, kamida ikki oy
oldin xodimning kasbi, mutaxassisligi, malakasi va mehnat haqi
miqdorini ko‘rsatgan holda, mahalliy mehnat organiga bo‘lajak ishdan
ozod qilish to‘g‘risidagi ma’lumotlarni yozma ravishda xabar qilishi
zarur.

Mehnat kodeksining 103-moddasiga asosan bir lavozimda bir
nechta xodim ishlayotgan bo‘lsa, xodimlar soni qisqarishi munosabati
bilan mehnat shartnomasini bekor qilishda ishda qoldirish uchun
imtiyozli huquq birinchi navbatda malakasi va mehnat unumdorligi
yuqori bo‘lgan xodimga beriladi.

Agar xodimlarning malakasi va mehnat unumdorligi bir xil bo‘lsa,
Mehnat kodeksining 103-moddasida ko‘rsatilgan hollarda xodimlarga
ishda qolish afzalliklari beriladi. Muassasaning jamoa shartnomasida
xodimlarni ishda qoldirishda afzallik beriladigan qonunda ko‘rsatil-
ganidan boshga holatlar ham nazarda tutilishi mumkin.

Ogohlantirish muddati tugaganidan so‘ng xodimni ishda qoldirish-
dan hech gqanday manfaat yo‘q va uni boshqa ish bilan ta’minlashning
imkoniyati bo‘lmasa, unda xodim bilan tuzilgan mehnat shartnomasi ish
beruvchining tashabbusi bilan Mehnat kodeksining 100-moddasi 2-qismi
1-bandiga ko‘ra bekor qilinadi. Mehnat shartnomasini bekor qilishdan
oldin, albatta, Mehnat kodeksi 101-moddasining talablari bajarilmog‘i
lozim, ya’ni unda jamoa kelishuvi yoki jamoa shartnomasida kasaba
uyushma qo‘mitasi yoki xodimlarning boshga vakillik organining
oldindan roziligi olinishi nazarda tutilgan bo‘lsa, ish beruvchi bunday
rozilikni olmasdan turib, mehnat shartnomasini o‘zining tashabbusi bilan
bekor qilishiga yo‘l qo‘yilmaydi.

Mehnat kodeksining 102-moddasida belgilangan, ya’ni xodimlar
soni (shtati) qisqartirilishi munosabati bilan mehnat shartnomasi bekor
qilinishida xodim ikki oy oldin yozma ravishda ogohlantirilishi yoki
bu muddat tugamasdan oldin vazifasidan ozod qilinishi masalasida,
albatta, O‘zbekiston Respublikasi Oliy sudi Plenumining 1998-yil 17-
apreldagi «Sudlar tomonidan mehnat shartnomasini (kontraktni) bekor
qilishni tartibga soluvchi qonunlarning qo‘llanishi haqida»gi 12-sonli
qarorining 14-bandiga murojaat qilishga to‘g‘ri keladi.

Oliy sud Plenumining bu garoriga binoan, agar xodim Mehnat
kodeksining 100-moddasi 2-qismi 1-bandi asosida xodimlar soni (shtati)
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qisqarishi munosabati bilan vazifasidan ozod qilinadigan bo‘lsa, Mehnat
kodeksining 102-moddasiga muvofiq 2 oy oldin ogohlantirilishi shart.
Agar bu ogohlantirish muddati tugamasdan oldin xodim vazifasidan
ozod qilingan bo‘lsa, sud xodimning arizasini ko‘rib chiqish va hal giluv
qarorini chigarish vaqtida ogohlantirish muddati o‘tgan hamda xodimni
boshga sabablarga binoan ishga tiklashga asos bo‘lmasa, mehnat
shartnomasini bekor qilish sanasini ogohlantirish muddatining tugashiga
mos keladigan kunga ko‘chirish, xodimga bu vaqt uchun haq to‘lash
masalasini hal qgiladi.

Mehnat kodeksining 100-moddasi 2-qismining 1-bandi asosida
xodimlar soni (shtati) gisqarishi munosabati bilan homilador va uch yoshga
to‘lmagan bolasi bor ayollar, xodimning vaqtincha mehnatga qobiliyatsizligi
hamda qonunda nazarda tutilgan ta’tillarda bo‘lgan davrda, bo‘sh o‘rin
bo‘laturib unga ish taklif qilinmasa yoki o‘n sakkiz yoshga to‘lmaganlar
bilan mahalliy mehnat organlarining roziligisiz, Mehnat kodeksining 101-
moddasiga asosan jamoa kelishuvi yoki jamoa shartnomasida nazarda
tutilgan kasaba uyushma qo‘mitasining oldindan roziligi olinmasdan mehnat
shartnomasi bekor qilinsa, xodim ishga tiklanishi mumkin.

Xodimni ishga tiklashda Mehnat kodeksining 270-moddasida
belgilangan mehnat nizosini hal qilishni so‘rab murojaat etish
muddatlariga to‘liq rioya qilinishi kerak.

Xodim Mehnat kodeksining 270-moddasiga binoan sudga yoki
mehnat nizolari komissiyasiga ishga tiklash nizolari bo‘yicha o‘zi bilan
mehnat shartnomasi bekor qilinganligi haqidagi buyrugning nusxasi
berilgan (mehnat daftarchasini olgan) kundan boshlab bir oy muddat
ichida murojaat qilishi zarur. Qonunda belgilangan muddat uzrli
sabablarga ko‘ra o‘tkazib yuborilgan taqdirda, bu muddat taqdim
qilingan hujjatlar asosida sud yoki mehnat nizolari komissiyasi
tomonidan qayta tiklanishi mumkin.

Agar sud hal qiluv qarori chigarish vaqtida ogohlantirish muddati
hali tugamagan bo‘lsa, ish beruvchi bilan xodim bu muddatni pul
kompensatsiyasi bilan almashtirishga o‘zaro kelishishlari mumkin
bo‘ladi. Bunday kelishuv bo‘lmagan taqdirda, xodim avvalgi ishiga
tiklanadi va ogohlantirish muddati tugagandan keyin tuzilgan mehnat
shartnomasi bekor qilinadi.

Mehnat kodeksining 9-moddasiga asosan xodim bilan tuzilgan
mehnat shartnomasi bekor qilinishida uning qonuniyligini kasaba
uyushma qo‘mitasi nazorat qilib borishi zarur.
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Xodimlar soni (shtati) qisqarishi munosabati bilan mehnat
shartnomasi bekor qilinganda, qonunchiligimizda qo‘shimcha kafolatlar
nazarda tutilgan, ya’ni yuqorida sanab o‘tilgan asoslarga ko‘ra (MK 100-
moddasi 2-qismining 1, 2, 6-bandlari) mehnat shartnomasi bekor
qilinishi chog‘ida xodimlarga moddiy qo‘llab-quvvatlashga doir bir
qancha kafolatlar beriladi:

— kamida bir oylik o‘rtacha maosh miqdorida ishdan bo‘shatish
nafaqasi to‘lanadi;

— 1sh 1zlash davrida bir oylik ishdan bo‘shatish nafagasini hisobga
olgan holda, kamida ikki oy muddatga o‘rtacha oylik ish haqi saqlanadi;

— agar xodim o‘zi bilan mehnat shartnomasi bekor qilinganidan
keyin o‘n kun kechikmasdan mahalliy mehnat organida ish izlovchi
maqomida ro‘yxatdan o‘tsa, keyinchalik ishga joylashtirilganligi
mahalliy mehnat organining tegishli ma’lumotnomasi bilan tasdiglansa,
ish izlash davridagi o‘rtacha ish haqi uchinchi oy uchun ham saqlanadi.

Bundan tashqari, O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksi 102-
moddasining 6-qismiga binoan xodimga ogohlantirish muddati
davomida, boshqga ish qidirish uchun haftada kamida bir kun shu vaqt
uchun ish haqi saglangan holda ishga chigmaslik huquqi beriladi.

Mehnat kodeksining 67 va 109-moddalariga muvofiq, xodimga
o‘rtacha ish haqidan kam bo‘lmagan miqdorda ishdan bo‘shatish
nafagasi to‘lanadi. Xodim ishdan bo‘shagandan so‘ng, ikkinchi oy
davomida ham ishga joylasha olmasa, uning arizasiga binoan (xodim
mehnat daftarchasini va pasportini ko‘rsatishi kerak) ikkinchi oy uchun
ham nafaqa to‘lanadi.

Xodim ishdan bo‘shatilganidan so‘ng o‘n kun muddat ichida
mahalliy mehnat organidan ro‘yxatdan o‘tib qo‘yishi kerak. Agar xodim
uchinchi oyda ham ishga joylasha olmasa, mahalliy mehnat organidan
ma’lumotnoma olib kelgandan keyingina, unga uchinchi oy uchun
nafaqa to‘lanadi.

Ikki oylik ogohlantirish muddati pullik kompensatsiya bilan
almashtirilib, Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-qismi, 1-bandiga ko‘ra
xodim vazifasidan ozod qilinganda ham, gonunda belgilangan ishdan
bo‘shatish nafaqasi, shuningdek ishdan bo‘shatilgandan keyingi ikkinchi
va uchinchi oylar uchun moddiy madad olish huquqi unda saqlab
golinadi.

Agar ish beruvchi xodimni ikki oy oldin ogohlantirmasa yoki
ogohlantirish muddati tugamasdan oldin mehnat shartnomasini bekor
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qilsa, xodim ish joyiga qayta tiklanmaydi, ammo ogohlantirish
muddatining barcha kunlari uchun xodimga haq to‘lanadi va
ogohlantirish muddati  tugagan kundan mehnat shartnomasi bekor
qilinadi. Bu haqida mehnat daftarchasiga yoziladi.

Xodimning malakasi yetarli bo‘lmaganligi sababli bajarayotgan
ishiga noloyiq, deb topilishi munosabati bilan, ya’ni Mehnat kodeksi
100-moddasining 2-qismi 2-bandiga asosan, ish beruvchining tashabbusi
bilan mehnat shartnomasini bekor qilishga, boshqacha aytganda,
shahodatlash natijalariga ko‘ra mehnat shartnomasini bekor qilishga,
odatda, mazkur shahodatlashni o‘tkazish to‘g‘risidagi nizomda
belgilangan tartibda yo‘l qo‘yiladi. Amaliyotda mehnat shartnomasini
shahodatlash o‘tkazilgan kundan keyingi bir oy muddat ichida bekor
qilish mumkin bo‘ladi. Mehnat shartnomasini bekor qilishdan oldin ish
beruvchi bir qator chora-tadbirlarni amalga oshirishi, jumladan, avvalo
xodimga boshqga biron-bir ish taklif gilishi lozim.

Agar jamoa shartnomasida belgilangan bo‘lsa, mehnat shartnomasini
bekor qilishga kasaba uyushma qo‘mitasining ham roziligi olinishi shart.
Bundan tashqari, ish beruvchi mehnat shartnomasini bekor qilish niyati
xususida xodimni kamida ikki hafta oldin yozma ravishda ogohlantirishi
va uni boshga ish bilan ta’minlash chora-tadbirlarini amalga oshirishi
kerak.

Mehnat kodeksining 102-moddasiga asosan, ogohlantirish muddatini
pullik kompensatsiya bilan almashtirilishiga xodim va i1sh beruvchining
o‘zaro kelishuviga binoan yo‘l qo‘yiladi. Shuningdek, mazkur holatda
ish beruvchining tashabbusi bilan mehnat shartnomasi bekor qilinganligi
sababli xodimga o‘rtacha oylik ish haqidan kam bo‘lmagan miqdorda
ishdan bo‘shatish nafaqgasi to‘lanadi (MK 109-m.).

Mehnat kodeksining 107-moddasida belgilanganidek, mehnat
shartnomasini bekor qilish ishga gabul qilish huquqiga ega bo‘lgan
shaxslar tomonidan amalga oshiriladi va buyruq bilan rasmiylashtiriladi.

Shahodatlash natijalariga ko‘ra mehnat shartnomasini bekor qilish
yuzasidan kelib chigadigan mehnat nizolari tumanlararo fuqarolik ishlari
bo‘yicha sudlarda ko‘rib chiqiladi. Bunday hollarda ishda qoldirish
uchun malakasi va mehnat unumdorligi yuqoriroq bo‘lgan quyidagi
shaxslarga afzalliklar beriladi:

— qaramog‘ida ikki yoki undan ortiq kishi bo‘lgan xodimlarga;

—oilasida undan boshga mustaqil ish haqi oluvchi bo‘lmagan
shaxslarga;
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— mazkur korxonada ko‘p yillik ish stajiga ega bo‘lgan xodimlarga;

— ishlab chigarishdan ajralmagan holda oliy va o‘rta maxsus o‘quv
yurtlarida o‘z malakasini oshirayotgan xodimlarga va ishlab chiqarishdan
ajralmagan holda o‘quv yurtini tamomlagan shaxslarga o‘z mutaxas-
sisligi bo‘yicha ishlayotganida 2 yil mobaynida;

—mazkur korxonada mehnatda mayib bo‘lib qolgan yoki kasb
kasalligini orttirgan shaxslarga;

—urush qatnashchilari, nogironlari va wularga tenglashtirilgan
shaxslarga;

—atom obyektlaridagi falokatlar natijasida kasallikka chalingan
shaxslarga (MKning 103-m).

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-qism 2-bandiga asosan:
xodimning malakasi yetarli bo‘lmaganligi yoki sog‘lig‘i holatiga ko‘ra
bajarayotgan ishiga noloyiq bo‘lib qolishi. MKning 102-moddasiga ko‘ra
xodim kamida 2 hafta oldin yozma ravishda ogohlantiriladi.

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-qism 3-bandiga asosan:
xodimning o°‘z mehnat vazifalarini muntazam ravishda buzganligi.
MKning 102-moddasiga ko‘ra xodim kamida 3 kun oldin yozma
ravishda ogohlantiriladi. Xodimga ta’sir choralari qo‘llanilgan kundan
e’tiboran 1 yil mobaynida uning tomonidan takroran intizomga xilof
nojo‘ya harakat sodir etilsa, mehnat intizomini muntazam ravishda
buzish hisoblanadi.

Xodimning mehnat vazifalari Mehnat kodeksining 74-moddasi
talablariga asosan tuzilgan yozma shakldagi mehnat shartnomasida
belgilanadi. Bundan tashqgari, uning mehnat vazifalari Mehnat kodek-
sining 174-moddasi talablari asosida tuzilgan va tasdiqlangan ichki meh-
nat tartib-qoidalari, jamoa shartnomalari, mansab yo‘rignomalari hamda
muassasada qabul gilingan boshqa lokal hujjatlarda ham belgilanadi.

Xodim mehnat shartnomasiga binoan ishga kirishishi kerak bo‘lgan
vaqtdan boshlab unga mehnat vazifalari yuklatiladi. Mehnat vazifalarini
belgilanishiga garab, uch guruhga bo‘lish mumkin:

a) bevosita qonun hujjatlarida nazarda tutilgan;

b) korxonaning lokal hujjatlarida qayd qilingan;

d) mehnat shartnomasida shartlashilgan.

Birinchi guruhdagi vazifalarning ko‘pchiligi bevosita Mehnat
kodeksida qayd qilingan. Masalan, MKning 176-moddasida xodimning
umumiy mehnat vazifalari gqayd qilinsa, 212-moddasi xodimning
mehnatni muhofaza qilish normalari, qoida va yo‘rignomalarga rioya
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etish borasidagi vazifalariga bag‘ishlangan. 114-moddaning uchinchi
qismi esa xodimga vaqti-vaqti bilan tibbiy ko‘rikdan o‘tib turish
vazifasini yuklaydi va undan bosh tortishni taqiglaydi.

Xodimga mehnat vazifalari boshqga qonunlarga muvofiq ham
yuklatilishi mumkin. Masalan, O‘zbekiston Respublikasining «Ta’lim
to‘g‘risida»gi qonunida ta’kidlanganidek, «... yuksak axloqiy fazilat-
larga ega» shaxslar pedagogik faoliyat bilan shug‘ullanish huquqiga
egadirlar. Bu talabga rioya qilmaslik pedagoglarning o‘z mehnat
vazifalarini bajarishga doir intizomni buzish sifatida baholanadi.

Xodim mehnat vazifalarining ikkinchi guruhi korxonaning lokal
hujjatlarida, ichki mehnat tartib-qoidalarida, jamoa shartnomalarida
belgilab qo‘yilgan bo‘ladi. Qoidalarga mazkur korxonaning o‘ziga xos
xususiyatlarini hisobga olgan holda xodimlarning qonun hujjatlarida
nazarda tutilgan umumiy vazifalariga aniqlik kiritilishi mumkin.
Shuningdek, xodimning korxona ichki tartibiga rioya etish bilan bog‘liq
qo‘shimcha vazifalar ham belgilanadi. Masalan, quyidagicha: «Uzrli
sabablar bilan ishda bo‘lmagan xodim muddatdan kechikmasdan (telefon
orqali, xabarchi yuborib, pochta orqali va h.k.) ishga kelmaganlik
sababini ma’lum qilib qo‘yishi kerak». Xodimning bu talabni bajar-
masligi, hatto ishga kelmaslik sababi uzrli bo‘lsa ham, mehnat vazifa-
larini bajarmaslik (qoidalarning kerakli bandiga asosan) hisoblanadi.

Mehnat vazifalarining uchinchi guruhi bevosita xodim bilan yozma
shaklda tuzilgan mehnat shartnomasida shart qilib belgilab qo‘yiladi.
Taraflar mehnat shartnomasida, birinchi navbatda, xodimning muayyan
mutaxassislik, malaka yoxud lavozim bo‘yicha ishlashi bilan bog‘liq,
shuningdek mazkur xodim tomonidan o‘rindoshlik, xizmat ko‘rsatish
hududini kengaytirish, ishlarning hajmini  ko‘paytirish, tartibda
bajariluvchi ish bo‘yicha qo‘shimcha vazifalarini ko‘rsatadilar. Mehnat
vazifalari doirasini belgilash chog‘ida qo‘yidagi ikki zarur talabni yodda
tutish muhim:

— birinchidan, xodimning lokal hujjatlarga kiritilgan va mehnat
shartnomasida shartlashilgan vazifalari uning ahvolini qonun hujjatlarida
belgilanganiga nisbatan yomonlashtirib qo‘yishi mumkin emas (MK 5-m.);

— ikkinchidan, xodim o‘ziga yuklatilgan vazifalar bilan tanishtirilishi
kerak.

Shunday qilib, mehnat intizomiga rioya etilishi xodimning qonun
hujjatlari, lokal hujjatlar va mehnat shartnomasida unga yuklatilgan
mehnat vazifalarini bajarishidir.
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Bu hujjatlar bilan xodim, albatta (MK 178-m.), imzo chektirib
tanishtirilgan bo‘lishi shart. Agar xodim hujjatlar bilan tanishtirilmagan
bo‘lsa, o‘rtada nizo kelib chigqanda, xodim aybdor bo‘lsa-da, mehnat
nizolarini ko‘ruvchi komissiya yoki sud tomonidan ko‘riladigan masala
xodimning foydasiga hal bo‘lishi mumkin.

Mehnat kodeksining 176-moddasiga binoan xodim o0°‘z mehnat
vazifalarini halol, vijdonan bajarishi, mehnat intizomiga rioya qilishi, ish
beruvchining qonuniy farmoyishlarini o‘z vaqtida va aniq bajarishi,
texnologiya intizomiga, mehnat muhofazasi, texnika xavfsizligi va ishlab
chiqarish sanitariyasi talablariga to‘liq amal qilishi, ish beruvchining
mol-mulkini avaylab-asrashi shart.

Yuqgorida ko‘rsatib o‘tilgan hujjatlar va qonuniy talablarni
xodimning aybli tarzda, qonunga zid ravishda buzganligi uning o‘z
mehnat vazifalarini bajarmasligi, deb tushuniladi. Buning uchun Mehnat
kodeksining 182-moddasi talablarini bajargan holda, xodimdan bir oy
muddat ichida tushuntirish xati olinib, ish beruvchi buyruq bilan ushbu
kodeksning 181-moddasida belgilangan intizomiy jazo choralarini
ko‘rishi mumkin (hayfsan, 30 foiz yoki 50 foiz jarima solish, mehnat
shartnomasini bekor qilish). Buyrug xodimga 1imzo chektirib
tanishtiriladi.

Xodimga qonunda nazarda tutilmagan intizomiy jazo choralarini
qo‘llash taqiglanadi (qattiq hayfsan, boshga ishga o‘tkazish va h.k.) va
Mehnat kodeksining 5-moddasiga asosan, u haqiqiy hisoblanmaydi.

Amaldagi gonunga muvofiq, intizomiy jazoning amal qilish muddati
u go‘llanilgan kundan boshlab bir yil. Agar xodim shu muddat ichida
yana intizomiy jazoga tortilmagan bo‘lsa, u intizomiy jazo olmagan
hisoblanadi.

Mehnat vazifalarini buzganligi uchun xodim intizomiy yoki moddiy
javobgarlikka tortilgan yoxud unga nisbatan mehnat to‘g‘risidagi
gonunlar va boshga me’yoriy hujjatlarda nazarda tutilgan ta’sir choralari
qo‘llanilgan kundan e’tiboran bir yil mobaynida xodim tomonidan
takroran intizomga xilof nojo‘ya harakat sodir qilinishi mehnat
vazifalarini muntazam ravishda buzish deb hisoblanadi.

Bunday holatda ish beruvchi tomonidan xodim bilan tuzilgan mehnat
shartnomasi Mehnat kodeksining 100-moddasi 2-qismining 3-bandiga
asoslanib bekor qilinishi mumkin. Albatta, mehnat shartnomasini bekor
qilishda Mehnat kodeksining 101-moddasi talablariga to‘liq rioya
qilinishi zarur.
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Xodimga intizomiy jazo choralarini qo‘llashda ish beruvchi
tomonidan Mehnat kodeksining 181, 182, 183 hamda 101-moddalarining
talablari bajarilmasa, qo‘llanilgan intizomiy jazo choralari haqiqiy emas
deb hisoblanadi, xodim vazifasidan ozod qilingan bo‘lsa, Mehnat
kodeksining 111-moddasiga asosan, vakolatli organlar tomonidan ishga
tiklanadi va ushbu kodeksning 275-moddasiga asosan, xodimga
majburan bekor yurgan kunlari uchun bir yildan ortiq bo‘lmagan o‘rtacha
oylik migdori hisobidan haq undirib beriladi.

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-qism 4-bandiga asosan:
xodimning o‘z mehnat vazifalarini bir marta qo‘pol ravishda buzganligi.
MKning 102-moddasiga ko‘ra xodim kamida 3 kun oldin yozma
ravishda ogohlantiriladi.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 174, 176 va 178-
moddalariga muvofiq, har bir xodim o0‘z mehnat vazifalarini halol,
vijdonan bajarishi, mehnat intizomiga rioya qilishi, ish beruvchining
qonuniy buyruqglarini o‘z vaqtida va aniq bajarishi, texnologiya
intizomiga, mehnat muhofazasi, texnika xavfsizligi va ishlab chiqarish
sanitariyasi talablariga rioya qilishi, ish beruvchining mol-mulkini
avaylab asrashi shart.

Xodimning mehnat vazifalari ichki mehnat tartibi qoidalarida,
intizom to‘g‘risidagi nizomlarda, muassasada gabul qilinadigan lokal
hujjatlar, ya’ni jamoa shartnomalarida, yo‘rignomalarida hamda ishga
qabul qilishda tuzilgan mehnat shartnomasida aniq belgilab qo‘yilishi
zarur.

Ishga gabul qilinayotgan yoki boshqa ishga o‘tkazilayotgan har bir
xodim o‘ziga yuklatilgan mehnat vazifalari bilan oldindan imzo chektirib
tanishtirilishi kerak. Qonun bunday talablarning ish beruvchi tomonidan
bajarilmasligi ko‘plab nizolarning kelib chiqishiga sabab bo‘lishi
mumkin.

1996-yilning 1-apreliga qadar amalda bo‘lgan O‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksining 41-moddasida xodimning 0‘z mehnat
vazifalarini buzganligi uchun javobgarligi alohida-alohida bandlarda
ko‘rsatilgan edi. Lekin hozir amaldagi qonunimizda bu alohida bandlarda
berilmagan.

1995-yilning 21-dekabrida gabul gilingan O‘zbekiston Respublikasi
Mehnat kodeksining 100-moddasi 2-qismining 4-bandida xodimning o‘z
mehnat vazifalarini bir marta qo‘pol ravishda buzganligi uchun ish
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beruvchi o‘z tashabbusi bilan mehnat shartnomasini bekor qilish
huquqiga ega ekanligi ko‘rsatib o‘tilgan.

Muassasada mehnat shartnomasini bekor qilishga olib kelishi
mumkin bo‘lgan mehnat vazifalarini bir marta qo‘pol ravishda
buzishlarning ro‘yxati kasaba uyushma qo‘mitasi bilan kelishilgan holda,
ish beruvchi tomonidan tasdiglanadigan ichki mehnat tartib- qoidalarida
ko‘rsatib o‘tilgan bo‘lishi shart.

Mehnat shartnomasining bekor qilinishiga olib keluvchi ichki
mehnat tartib-qoidasi bir marta qo‘pol ravishda buzilishi holatlariga
quyidagilar kiritilishi mumkin:

— progul, ya’ni uzrli sabablarsiz surunkasiga yoki ish kuni davomida
jami uch soatdan ortiq ishda bo‘lmaslik;

— alkogolli ichimlik ichib, giyohvandlik yoki toksik modda ta’sirida
mast holatida ishga kelish guvohlarning ko‘rsatmalari yoki tibbiy
xulosa bilan tasdiglansa;

— muassasaning mol-mulkini o‘g‘irlasa, buni guvohlar tasdiglasa
yoki xodimdan o‘g‘irlangan narsa daliliy ashyo sifatida olinsa;

— texnika xavfsizligi, 1shlab chiqarish texnologiyasini qo‘pol
ravishda buzish muassasa xodimlari, shu jumladan tartib buzuvchining
hayoti va sog‘lig‘iga xavf solishga olib kelgan bo‘lsa;

— bevosita pul yoki tovar boyliklariga xizmat ko‘rsatuvchi xodim
tomonidan aybli harakatlar sodir etilishi, agar ushbu harakatlar rahbariyat
tomonidan unga i1shonch yo‘qolishi uchun asos bo‘lsa;

— shifokorlik sirlarini oshkor qilsa;

— tarbiyaviy vazifalarni bajaruvchi xodim bu ishni bundan keyin
davom ettirish mumkin bo‘lmagan darajada axlogsizlik sodir etgan
taqdirda.

Agar muassasada ichki mehnat tartib-qoidasi gabul qilinmagan
bo‘lsa yoki u qabul qgilingan bo‘lib, unga yuqorida ko‘rsatib o‘tilganlar
kiritilmagan bo‘lsa, xodim o°‘z mehnat vazifasini gancha buzmasin
(oylab 1shga chigmaslik, mast holda ishda bo‘lish va h.k.), baribir ish
beruvchining tashabbusi bilan u bilan tuzilgan mehnat shartnomasini
bekor qilib bo‘lmaydi. Agarda mehnat shartnomasi bekor qilinsa,
xodimning arizasiga binoan, albatta, mutasaddi organlar tomonidan u o‘z
ishiga gayta tiklanadi va majburan bekor yurgan barcha vaqti uchun haq
to‘lanadi ( MKning 275-m.).

Shuning uchun muassasalarda ish beruvchilar mehnat nizolarining
oldini olish, mehnat shartnomasini o‘z tashabbusi bilan bekor qilish
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uchun ichki mehnat tartibi qoidalari, xodimlarning mehnat vazifalari
to‘g‘risidagi yo‘rignoma, jamoa shartnomasi bo‘lishi va har bir xodim bu
hujjatlar bilan oz vaqtida imzo chektirib tanishtirilishini ta’minlanishiga
e’tibor bermog‘i zarur.

Bir marta qo‘pol buzishlar ro‘yxati:

— ichki mehnat tartib-qoidalari;

— korxona mulkdorlari bilan korxona rahbari o‘rtasida tuzilgan
mehnat shartnomasi;

—ayrim toifadagi xodimlarga nisbatan qo‘llaniladigan  intizom
haqidagi nizom va ustavlar bilan belgilanadi.

Xodimning o0‘z mehnat vazifalarini buzishi qo‘pol tusga egaligi yoki
ega emasligi har bir muayyan holda sodir gilingan nojo‘ya harakatning
og‘ir-yengilligiga hamda bunday buzish tufayli kelib chigqan yoki kelib
chigishi mumkin bo‘lgan oqibatlarga garab hal etiladi.

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-gism 5-bandiga asosan:
o‘rindoshlik asosida ishlamaydigan boshga xodimning ishga qabul qili-
nishi munosabati bilan, shuningdek mehnat shartlariga ko‘ra o‘rindoshlik
ishi cheklanishi sababli o‘rindoshlar bilan mehnat shartnomasining bekor
qilinganligi.

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-gism 6-bandiga asosan:
mulkdorning almashishi sababli korxona rahbari bilan tuzilgan mehnat
shartnomasining bekor qilinganligi. MKning 102-moddasiga ko‘ra
xodim kamida 2 oy oldin yozma ravishda ogohlantiriladi.

Mehnat kodeksi 100-moddasining 2-gqism 7-bandiga asosan:
xodimning pensiya yoshiga to‘lganligi, qonun hujjatlariga muvofiq
yoshga doir davlat pensiyasini olish huquqi mavjud bo‘lganda
nomuayyan muddatga tuzilgan mehnat shartnomasini ham, muddati
tugagunga qadar muddatli mehnat shartnomasini ham ish beruvchining
tashabbusi bilan bekor qilishga asos bo‘ladi.

Mehnat shartnomasini uning muddati tugashi munosabati bilan
bekor qilishning o‘ziga xos xususiyati shundan iboratki, shartnoma
muddati tugashi bilan har ikki tomon, ya’ni ish beruvchi yoki xodimdan
birining xohishi bo‘lmagan taqdirda ham, bekor qilinishi mumdkin.
Mehnat shartnomasini bekor qilishning boshqa asoslaridan farqli o‘laroq
(misol uchun tomonlarning kelishuviga ko‘ra MKning 97-moddasi, 1-
bandi, xodimning tashabbusi bilan MKning 99-moddasi), mehnat
shartnomasini uning muddati tugashi munosabati bilan bekor qilish
uchun qo‘shimcha muzokaralar olib borish yoki tomonlarni ogohlantirish
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va shu kabilar talab etilmaydi. Bu turdagi mehnat shartnomasini bekor
qilish uchun fagat bir shart, ya’ni uning amal qilish muddatini
tugaganligi yetarlidir.

Amaldagi Mehnat kodeksi har ikki tarafga mehnat shartnomasining
muddati tugagan kundan boshlab bir hafta ichida uni bekor qilish
huquqini beradi. Xususan, mehnat shartnomasini bekor qilish haqidagi
buyruq uning muddati tugagan kunning ertasiga, indiniga yoki haftaning
oxirgi kunida ham chiqarilishi mumkin. Avvalgi Mehnat kodeksida
mehnat shartnomasini bekor qilish aynan shartnoma amal qilishining
oxirgi kunida amalga oshirilishi shartligi belgilangan edi. Agar shu
muddat o‘tkazib yuborilsa, mehnat shartnomasini umumiy asoslarda
bekor qilishga to‘g‘ri kelar edi. Bu esa, o‘z navbatida, ham ish
beruvchiga, ham xodimga noqulayliklar tug‘dirar edi. Amaldagi Mehnat
kodeksida esa bunday noqulayliklarga barham berildi.

Shuni ham esdan chigarmaslik kerakki, mehnat shartnomasi
muddatining tugashiga garamasdan, mehnat munosabatlari davom
etaversa va tomonlarning biri uni bekor qilishni bir hafta davomida talab
qilmasa, u holda, mehnat shartnomasi nomuayyan muddatga uzaytirilgan
hisoblanadi. Bunday holatda bir haftalik muddatning o‘tkazib yuborilishi
ish beruvchi uchun ham, xodim uchun ham hech ganday sabablarga
ko‘ra uzrli hisoblanmaydi. Shuning uchun ham har ikki tomon mehnat
shartnomasining muddati tugaydigan kunni o‘zlari uchun aniq belgilab
olishlari zarur bo‘ladi.

Ish beruvchi tomonidan xodimni ishdan chetlashtirishga qonunda
belgilangan ayrim holatlardagina yo‘l qo‘yiladi. Bu holatlar O‘zbekiston
Respublikasi Mehnat kodeksining 113-moddasida ko‘rsatib o‘tilgan.
Unga ko‘ra, alkogolli ichimlik, giyohvandlik va toksik modda ta’siridan
mastlik holatida ishga kelgan xodim darhol ish buruvchi tomonidan
ishdan chetlashtiriladi va shu kuni xodim ishda bo‘lmagan, deb
hisoblanadi. Xodimning mast holda bo‘lganligi tibbiy xulosa yoki uch
kishi ishtirokida tuzilgan dalolatnoma bilan tasdiglanadi. Mast holda
ishga kelgan va natijada ishdan chetlashtirilgan xodimdan Mehnat
kodeksining 182-moddasiga muvofiq, ishdan chetlashtirilgan kundan
boshlab, bir oy muddat ichida tushuntirish xati olinishi (tushuntirish xati
berishdan bosh tortsa, dalolatnoma tuzilishi) va shu kodeksning faqat
181-moddasida ko‘rsatilgan intizomiy jazo choralaridan biri qo‘llanilishi
mumkin. Ushbu moddada nazarda tutilmagan intizomiy jazo choralarini
go‘llash umuman taqiqlanadi.
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Jinoyat i1shi bo‘yicha ayblanuvchini vazifasidan chetlashtirish zarur
bo‘lib qolgan hollarda, tergovchi yoki surishtiruv organi tomonidan
asoslantirilgan qaror chiqarilgan va ushbu qaror prokuror tomonidan
tasdigqlangan bo‘lishi zarur. Xodimni ishdan chetlashtirish to‘g‘risidagi
bu organlarning qarorlarini bajarishish beruvchi uchun majburiydir.
Lekin xodimni vazifasidan chetlashtirishning muddati qgancha
bo‘lishidan qat’i nazar, u xodimni vazifasidan ozod qilish uchun
mustaqil asos bo‘la olmaydi. Ishdan chetlashtirilgan xodimning mehnat
daftarchasiga hech qanday yozuv kiritilmaydi, xodimga mehnat
daftarchasi berilmaydi va u ish beruvchida saqlanadi.

Xodim qonunda belgilangan majburiy tibbiy ko‘rikdan o‘tishni
xohlamasa yoki o‘tkazilgan tekshirishlar natijalari bo‘yicha tibbiy
komissiya tavsiyalarini bajara olmagan taqdirda, ish beruvchi uni ishga
qo‘ymaslikka haqglidir. Xodimni majburiy tibbiy ko‘rikdan o‘tkazish
Mehnat kodeksining 214-moddasida ko‘rsatib o‘tilgan.

Amaldagi qonunga asosan ish beruvchi bilan mehnat shartnomasini
tuzish chog‘ida dastlabki va ish davomida vaqti-vaqti bilan tibbiy
ko‘rikdan quyidagilar o‘tkazilishi zarur:

1) 18 yoshga to‘lmaganlar;

2) 60 yoshga to‘lgan erkaklar va 55 yoshga to‘lgan ayollar;

3) nogironlar;

4) mehnat sharoiti noqulay va tungi ishlarda, shuningdek transport
harakati bilan bog‘liq bo‘lgan boshqa tarmoqlardagi ishlarda band
bo‘lganlar;

5) ozig-ovqat sanoatida, savdo va bevosita aholiga xizmat ko‘r-
satish bilan bog‘liq bo‘lgan boshga tarmoqlardagi ishlarda band
bo‘lganlar;

6)umumta’lim maktablari, maktabgacha tarbiya va boshga muas-
sasalarda bevosita bolalarga tarbiya va ta’lim berish bilan mashg‘ul
bo‘lgan pedagoglar va boshga xodimlar.

Mehnat sharoiti noqulay va bajarilayotganida dastlabki tarzda va
vaqti-vaqti bilan tibbiy ko‘rikdan o‘tilishi lozim bo‘lgan boshqga
ishlarning ro‘yxati va tibbiy ko‘rikni o‘tkazish tartibi O°zbekiston
Respublikasi Sog‘ligni saqlash vazirligining 2000-yil 6-iyundagi 300-son
buyrug‘i bilan tasdiglangan.

Tibbiy ko‘rikdan o‘tkazishdan ko‘zlagan asosiy maqgsad xodimlar-
ning mehnatidan ularning sog‘lig‘iga to‘g‘ri kelmaydigan ishlarda
foydalanishga yo‘l qo‘ymaslikdir.
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Agar xodim o‘z sog‘lig‘ini mehnat sharoiti bilan bog‘liq holda
yomonlashgan deb hisoblasa, u navbatdagi tashqari tibbiy ko‘rikdan
o‘tkazishni ish beruvchidan talab qilishga ham hagqlidir. Tibbiy
ko‘riklardan o‘tishda xodimlardan hech ganday pul olinmaydi. Xodim
tibbiy ko‘rikdan o‘tishda qanday turdagi poliklinika xizmatidan
foydalanishidan qat’i nazar, chigimdor bo‘lishi kerak emas.

Mabodo yuqori tibbiyot muassasasi tomonidan tibbiy ko‘rikdan
o‘tish uchun faqat xususiy poliklinika ko‘rsatilgan bo‘lsa, tibbiy
ko‘rikdan o‘tish bilan bog‘liq barcha xarajatlar tibbiy ko‘rikka yo‘llanma
bergan muassasa tomonidan to‘lanishi zarur.

Ish beruvchi xodimlarni ishdan chetlashtirishda va ularni tibbiy
ko‘rikdan o‘tkazishda amaldagi qonunlarga asosan ish olib bormog‘i,
xodimlarning himoyachisi bo‘lgan kasaba uyushma qo‘mitalari esa,
qonunlarning to‘liq bajarilishini doimo nazorat qilishlari darkor. Bundan
tashqari, tergovchi, prokuror, sud yoki davlat sanitariya nazoratini
amalga oshiruvchi mansabdor shaxslarning talablari bo‘yicha  ish
beruvchi xodimni ishdan chetlashtirishga majbur. Shuni alohida
ta’kidlash lozimki, xodim ish beruvchining aybi bilan g‘ayriqonuniy
ravishda ishdan chetlashtirilgan taqdirda, unga yetkazilgan zararlar ish
beruvchi tomonidan qoplanadi.

O‘zbekiston Respublikasi Oliy sudi Plenumining 1998-yilning 17-
apreldagi «Sudlar tomonidan mehnat shartnomasini (kontraktni) bekor
qilishni tartibga soluvchi qonunlarning qo‘llanilishi haqida»gi 12-sonli
qarori xodim bilan mehnat shartnomasini bekor qilish quyidagi hollarda
amalga oshirilishi mumkinligini nazarda tutadi:

— sud hukmiga ko‘ra ma’lum mansabni egallash yoki ma’lum
faoliyat bilan shug‘ullanish huqugidan mahrum qilinganlarni sud tomo-
nidan tayinlangan vaqt davomida ishga qabul qilish;

— bir davlat korxonasida o‘zaro yaqin qarindosh yoki quda-anda
bo‘lgan shaxslarni, basharti ulardan biri ikkinchisiga bevosita bo‘ysunib
yoki uning nazorati ostida xizmat qiladigan bo‘lsa, bunday xodimlarni
ishga gabul qilish (Qarindoshlarning birgalikda xizmat qilishlarini
taqiqlash haqidagi qoidalar O°‘zbekiston Respublikasi Vazirlar
Mahkamasining 1997-yil 11-martidagi 133-son garoriga 3-son ilovada
belgilangan) (MK 79-m.);

— gonunlarda voyaga yetmaganlar va ayollarni jalb qilish tagiqlangan
ishlarga qabul qilish.
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Yugorida keltirilgan holatlar bo‘yicha misollar kam emas. Ana shu
asos bo‘yicha mehnat shartnomasini bekor qilishga ishga qabul
qilishning belgilangan qoidalarining boshqacha tarzda buzilishi ham
sabab bo‘ladi.

Mehnat nizolarini ko‘ruvchi organlar mehnat munosabatlarini qayd
etilgan asoslarga ko‘ra bekor qilinishi bilan bog‘liq nizolarni ko‘rayotib,
ishga gabul qilishda ganday aniq buzilishga yo‘l qo‘yganligini va bu
mehnat shartnomasini bekor qilishga asos bo‘la olishi mumkin yoki
mumkin emasligini aniqlamog‘i zarur. Mehnat shartnomasining Mehnat
kodeksi 106-moddasining 4-bandi bo‘yicha bekor etilishiga, agar ishga
qabul qilinishdagi buzilishni tuzatish mumkin bo‘lmasa va bu ishni
davom ettirishga to‘sqinlik gilgan holdagina yo‘l qo‘yilishi mumkinligini
yoddan chigarmaslik kerak.

Mehnat kodeksining 106-moddasi 4-bandiga ko‘ra mehnat
shartnomasini bekor qilish qonun kuchi bilan amalga oshiriladi va
tomonlarning xohishiga bog‘liq bo‘lmaydi. Shu sababli bu narsa kasaba
uyushma qo‘mitasining roziligisiz amalga oshiriladi. Mehnat
kodeksining 109-moddasiga binoan, xodimga o‘rtacha oylik ish haqidan
kam bo‘lmagan miqdorda ishdan bo‘shatish nafaqasi to‘lanadi, ishga
gabul qilishning belgilangan qoidalari xodimning aybi bilan buzilgan
hollarda, Mehnat kodeksining 109-moddasida ko‘rsatilgan nafaqa
to‘lanmaydi.

Ishga qabul qilishda qonun-qoidalarning buzilishlariga asosiy
sababchilar  ish beruvchilar, xodimlar ishi bilan shug‘ullanuvchi
mutaxassislar va huquqgshunoslar (ular muassasada bo‘lsa) bo‘ladilar,
chunki ular qonunda belgilangan hujjatlarni talab qilmaydilar. Masalan,
Mehnat kodeksining 80-moddasida ishga qabul qilish vaqtida talab
qilinadigan hujjatlar ko‘rsatib o‘tilgan. Ularga quyidagilar kiradi:

— pasport yoki uning o‘rnini bosadigan boshqa hujjat, o‘n olti
yoshgacha bo‘lgan shaxslar esa, tug‘ilganlik to‘g‘risidagi guvohnoma va
turar joyidan ma’lumotnoma;

— mehnat daftarchasi, birinchi marta ishga kirayotgan shaxslar
bundan mustasno. O‘rindoshlik asosida ishga kirayotgan shaxslar mehnat
daftarchasi o‘rniga asosiy ish joyidan ma’lumotnoma;

— harbiy xizmatga majburlar yoki chagqiriluvchilar tegishli harbiy
bilet yoki harbiy hisobda turganlik haqidagi guvohnoma;

— qonun hujjatlariga muvofig, maxsus ma’lumotga yoki maxsus
tayyorgarlikka ega bo‘lgan shaxslargina bajarishi mumkin bo‘lgan
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ishlarga kirayotganda oliy yoki o‘rta maxsus o‘quv yurtini
tamomlaganlik to‘g‘risidagi diplom yoxud mazkur ishni bajarish
huqugini beradigan guvohnoma yoki boshqa tegishli hujjat.

Mehnat kodeksining 101-moddasiga ko‘ra, mehnat shartnomasini ish
beruvchining tashabbusi bilan bekor qilishda kasaba uyushma qo‘mitasi
yoki xodimlarning boshqa vakillik organi bilan kelishib olmasdan bekor
qilishga, agarda ularning roziligini olish jamoa shartnomasi va
kelishuvida nazarda tutilgan bo‘lsa, yo‘l qo‘yilmaydi. Quyidagi hollar
bundan mustasno:

— korxona, muassasa, tashkilot tugatilganda;

— i1shga gabul qilish paytida belgilangan sinov natijasi qoniqarsiz deb
topilganda;

— 1lgari shu ishni bajarib kelgan xodim ishga qayta tiklanganda.

Ish beruvchi kasaba uyushma qo‘mitasiga xodimni ishdan
bo‘shatishga rozilik berishni iltimos qilib, yozma ravishda murojaat
qiladi. Kasaba uyushma qo‘mitasi ham 10 kun muddat ichida gabul
qilgan garori haqida yozma ravishda ish beruvchini xabardor qgiladi.

Mehnat kodeksi 237-moddasining 2-qismiga binoan, homilador
ayollar va 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollar bilan tuzilgan mehnat
shartnomasi muddati tugaganligi sababli bekor qilingan hollarda ham,
hech ganday istisnosiz ularni boshga ishga joylashtirish ish beruvchi
tomonidan amalga oshiriladi.

Homilador ayollar va 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollar bilan
mehnat shartnomasini Mehnat kodeksining 105-moddasiga binoan bekor
qilish to‘g‘risidagi buyruq qonun hujjatlarida belgilangan muddatlardan
kechiktirilmasdan chiqarilishi kerak. Korxona tugatilishida bo‘lgani kabi,
ayolni ishga joylashtirish choralari ko‘rilishi kerak. Bunda, birinchidan,
mehnat shartnomasi uning muddati tugashi munosabati bilan bekor
qilinganida, homilador va 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollarni ishga
joylashtirish ish beruvchiga (tugatish chog‘ida — huquqiy merosxo‘rga, u
bo‘lmaganida — mahalliy mehnat organiga) yuklatilgan; ikkinchidan,
mehnat shartnomasini uning muddati o‘tganligi munosabati bilan bekor
qilinganida, ish beruvchi ayolga mutaxassisligi va malakasiga muvofiq
keladigan boshqga ishni taklif qilishi kerak. Agar korxonada bunday
imkoniyat bo‘lmasa, shu yerdagi mavjud bo‘lgan boshqa ishni taklif
qilishi lozim. Mazkur holda 3 oydan ortiq bo‘lmagan muddatga boshqa
ishga joylashish davrida, ayollarning avvalgi lavozimlari bo‘yicha
o‘rtacha ish haqi saglanib turadi.
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Homilador va 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollar bilan Mehnat
kodeksining 105-moddasiga binoan shartnoma muddati tugashi sababli
bekor qilinganda, agar nizoni hal qilish chog‘ida ish beruvchi mazkur
ayollarni ishga joylashtirish imkoniyatiga ega bo‘lmaganda yoki ular
yuqorida ko‘rsatilgan tartibda taklif gilingan ishni rad etganligi aniglangan
tagdirdagina, qonuniy deb topiladi. Aks holda, avvalgi ishga tiklash talabi,
kelib chigadigan barcha oqibatlari qondirilishi kerak bo‘ladi.

Umumiy qoidaga ko‘ra, MKning 164-moddasiga binoan xodimning
yozma roziligi bilan, bunday rozilik bo‘lmagan taqdirda esa, sudning
qaroriga asosan mehnat haqidan ushlab qolinishi mumkin.

Quyidagi hollarda xodimning rozi yoki rozi emasligidan gat’i nazar,
mehnat haqidan ushlab qolinadi:

1) O‘zbekiston Respublikasida belgilangan soliglar va boshqga
majburiy to‘lovlarni undirish uchun;

2) sudning garorlari va boshqa ijro hujjatlarini ijro etish uchun;

3) ish haqi hisobiga berilgan avansni ushlab qolish, xo‘jalik
ehtiyojlariga, xizmat safarlariga yoki boshqa joydagi ishga o‘tganligi
munosabati bilan berilgan, sarf qilinmay qolgan va o°‘z vaqtida
qaytarilmagan avansni ushlab qolish hamda hisob-kitobdagi xatolar
natijasida ortiqcha to‘langan summani gaytarib olish uchun kabilar.

3-§. Ichki ishlar organlari xodimlarini xizmatdan
bo‘shatish tartibi

O‘zbekiston Respublikasi ichki ishlar organlari xizmatiga qayta
qabul qilish yoki tiklash haqidagi arizalar vazirlikning me’yoriy
hujjatlari asosida quyidagicha amalga oshiriladi: dastlab, xizmatga qayta
qabul qilish yoki tiklash haqidagi ariza Shaxsiy tarkib bilan ishlash
xizmatiga (tizimlariga) tushganidan so‘ng, ushbu ariza bilan bevosita
shug‘ullanuvchi inspektor tomonidan ariza muallifining arxiv shaxsiy
hujjatlari yig‘ma jildi har tomonlama chuqur o‘rganiladi. Bunda ichki
ishlar organlaridan bo‘shatilish sabablari va unga asos bo‘lgan
hujjatlarga ko‘proq e’tibor qaratiladi.

Ichki ishlar organining sobiq xodimi ganday modda bilan
bo‘shatilgan bo‘lmasin, atroflicha o‘rganilib, zarur hujjatlar to‘plan-
ganidan so‘ng, uni ichki ishlar organlariga qayta gabul qilish, ya’ni
tiklash haqida yoki lozim topilmaganligi bo‘yicha xulosa chiqariladi.
Ba’zi hollarda, chuqur o‘rganishlardan so‘ng, istisno tariqasida rozilik
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berish to‘g‘risida xulosa bilan rahbariyatga murojaat etiladi. Sobiq
xodimga jinoily javobgarlikka tortilishi munosabati bilan bo‘shatilgan
holatlarda, sud hukmining qaroriga muvofiq, me’yoriy hujjatlar talabi
doirasida qarordagi ilgari egallagan lavozimiga yoki teng lavozimga
tiklash haqidagi hamda  yetkazilgan zararni qoplash to‘g‘risidagi
bandlarga e’tibor garatiladi.

Vazirlikning amaldagi me’yoriy hujjatlari talablariga asosan ushbu
arizalarni  ko‘rib chiqish qo‘shimcha tekshiruv o‘tkazish lozim
bo‘lmagan hollarda 15 kun, shaxsiy hujjatlar chagqirtirilishi va atroflicha
o‘rganish hamda qo‘shimcha tekshiruvlar o‘tkazilish lozim bo‘lganida
esa 30 kun qilib belgilangan. Arizani ko‘rib chiqish muddati u gayd
etilgan kundan hisoblanadi va bu ko‘rsatilgan muddat ichida arizachiga
javob berilishi shart. Ariza o‘rnatilgan muddat ichida hal etilmay qolgan
taqdirda, bevosita ijro etuvchi inspektor mas’ul rahbariga arizani ko‘rib
chiqish muddatini uzaytirish to‘g‘risida bildirgi bilan murojaat etadi va
bu haqida arizachiga xabar qiladi, bunda umumiy ko‘rib chiqish muddati
ikki oydan oshmasligi kerak.

Katta boshliglar tarkibining unvonlari ichki ishlar organlarida
xizmatni o‘tash haqidagi muvaqqat Nizom va vazirlik buyrug‘ining
talablari asosida xodimlarga quyidagi hollarda beriladi:

1) katta va yuqori boshliglar tarkibining unvonlari oliy ma’lumotga
ega bo‘lgan xodimlarga beriladi;

2) «kapitan» maxsus unvoniga ega bo‘lgan va shu unvon muddatini
o‘tagan xodimlarga navbatdagi unvon sifatida, agar ularning egallab turgan
lavozimi unvoni pog‘onasi to‘g‘ri kelgan va yuqori bo‘lgan taqdirda;

3) Nizomning 20-moddasiga muvofiq, egallab turgan lavozim
unvoni pog‘onasidan bir pog‘ona yuqori rag‘batlantirish tarigasida;

4) ichki 1shlar organlarida avval ishlab ketgan shaxslarning bo‘shagunga
gqadar «mayor» maxsus unvoni bo‘lsa, ular yana ichki ishlar organlariga
qabul gilinganlarida o‘sha maxsus unvonlar gayta tiklanib beriladi;

5) Mudofaa vazirligi tizimi, Milliy xavfsizlik xizmatidan ichki ishlar
organlariga xizmatni davom ettirish uchun kelgan xodimlar mavjud
unvonlari saqlangan holda, ichki ishlar organlariga qabul gilinadilar;

6) Ichki ishlar vazirining vakolati bilan «kapitan» maxsus unvoniga
ega bo‘lgan xodimlarga navbatdagi unvon sifatida, ichki ishlar organlari
safidan bo‘shatilayotgan bir vaqtda rag‘batlantirish tariqasida, agarda
ularning nafagaga chiqish imkonini beradigan xizmat faoliyati 20 yil
yoki undan ortiq bo‘lgan va salbiy asoslar bilan bo‘shatilmayotgan
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bo‘lsa, egallagan lavozimi va ma’lumotidan gat’i nazar, «mayor» max-
sus unvoni beriladi;

7) O‘zbekiston Respublikasi ITVning tergov sohasida uzluksiz 15 yil va
undan ortiq xizmat qilgan xodimlarga «mayor» maxsus unvoni beriladi.

O‘zbekiston Respublikasining ichki ishlar organlarida xizmat o‘tash
tartibi haqidagi muvaqqat Nizomning 65-bandiga ko‘ra, oddiy va kichik
boshliqlar tarkibi quyidagi hollarda zaxiraga bo‘shatilishlari mumkin:

1) Nizomning 6-bandiga muvofiq, erkaklar 50, ayollar esa 45
yoshdan — yoshiga binoan;

2) kasalligi tufayli — tibbiy ko‘rikning xulosasiga binoan;

3) sog‘lig‘i cheklanganligi tufayli;

4) shartnoma muddatiga binoan;

5) shahodatlash tartibida xizmatga noloyiqligi tufayli;

6) IIV intizomiy Nizom talablarini buzganligi;

7) shaxsiy iltimosiga ko‘ra;

8) shtatlarning qisqarganligi tufayli.

Nizomning 66-bandi bo‘yicha oddiy va boshliglar tarkibidagi
xodimlarni xizmatdan bo‘shatish hollari:

1) zaxiraga (harbiy hisobga qo‘yish bilan), agar xizmatdan
bo‘shatish yoshiga yetmagan bo‘lsa;

2) otstavkaga (harbiy hisobdan o‘chirish bilan), agar qonunda
ko‘rsatilgan yoshga yetgan bo‘lsa, amalga oshiriladi.

Nizomning 67-bandiga asosan o‘rta, katta va yuqori boshliglar
tarkibidagi xodimlar zaxiraga quyidagicha bo‘shatiladilar:

1) yoshiga ko‘ra — podpolkovnikkacha 50, polkovniklar 55, yuqori
boshliglar tarkibi 60 yoshdan;

2) kasalligi tufayli — tibbiy ko‘rikning xulosasiga ko‘ra;

3) shtatlar gqisqarishi munosabati bilan, agar olib qolishning imko-
niyati bo‘lmasa;

4) sog‘lig‘i cheklanganligi tufayli boshga ish berish imkoniyati
bo‘lmasa;

5) shahodatlash tartibida, xizmatga noloyiqligi uchun;

6) boshqa vazirlik va qo‘mitaga xizmatga o‘tganligi tufayli;

7) shaxsiy iltimosiga ko‘ra;

8) sinov muddatida xizmatga noloyiq bo‘lsa.

Nizomning 68-bandiga binoan, oddiy va boshliglar tarkibi harbiy
hisobdan o‘chirish bilan otstavkaga chiqishi mumkin:
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1) yoshiga ko‘ra — unvoni bo‘lib, amaldagi qonunlarga binoan
zaxirada bo‘lib, ma’lum yoshga yetgan bo‘lsa;

2) kasalligi tufayli — tibbiy ko‘rikning harbiy hisobdan o‘chirish
sharti bilan xizmatga noloyiq degan xulosasi bo‘lsa.

Nizomning 69-bandiga ko‘ra, oddiy va boshliglar tarkibidagi
xodimlar o‘z sha’nini obro‘sizlantiradigan xatti-harakatlar sodir etgan
tagdirda (jinoyat sodir etganda va h.k.), [IVning intizomiy nizomiga
muvofiq, ichki ishlar organlari xizmatidan bo‘shatiladilar. Bulardan
tashqari, Nizomning 70-bandiga asosan oddiy va boshliglar tarkibi sodir
etgan jinoyatlari uchun sud tomonidan hukm chiqarilishi munosabati
bilan ham ichki ishlar organlari xizmatidan bo‘shatiladi.

O‘zbekiston Respublikasi ichki 1ishlar organlari tomonidan
xodimlarga pensiya va nafaqalar tayinlash amaldagi qonun hujjatlarining
talablari asosida amalga oshiriladi. Bunda xodimlarning ichki ishlar
organlaridagi xizmat faoliyati (imtiyozli davrlari hisobga olingan holda)
20 yilni tashkil etishi yoki yoshi 50 ga to‘lgan bo‘lib, umumiy ish
faoliyati 25 yilni tashkil etishi, shundan kamida teng yarmi, ya’ni 12,5
yil ichki ishlar organlarida xizmat qilgan bo‘lishi kerak.

Pensiya va nafaga tayinlash ichki ishlar organlaridan bo‘shatilgan
kundan hisoblanadi. Bundan tashqgari, halok bo‘lgan xodimlarning oila
a’zolariga boquvchisini yo‘qotganlik nafaqasi tayinlanadi. Xodim xizmat
vazifasini bajarayotgan vaqtda halok bo‘lgan bo‘lsa, balog‘atga
yetmagan oila a’zolarining har biriga 40§, agar uning o‘limi xizmat
burchini bajarish vaqtidan tashgarida deb hisoblansa, balog‘atga
yetmagan oila a’zolarining har biriga 30§ migdorida nafaga tayinlanadi.

Ichki ishlar organlari xodimlarining hujjatlarini pensiya va nafaqaga
rasmiylashtirish vazirlik va joylardagi ichki ishlar boshqarmalarining
shaxsiy tarkib bilan ishlash xizmatlari tomonidan amalga oshiriladi.

Savol va topshiriglar

1. Mehnat shartnomasini ish beruvchining tashabbusi bilan bekor qilish
asoslarini aytib bering.

2. Xodimni ishdan chetlashtirishni mehnat shartnomasini bekor
qilinishidan farqini tushuntiring.

3. Taraflar ixtiyoriga bog‘liq bo‘lmagan holatlar bo‘yicha mehnat
shartnomasini bekor qilish tartibi ganday amalga oshiriladi?

4. Mehnat shartnomasini bekor qilishning umumiy tavsifini ayting.

5. G‘ayriqonuniy ishdan bo‘shatish oqibatlarini aniglang.
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6 -mavzu
ISH VA DAM OLISH VAQTLARI HAMDA ISH HAQINI
HUQUQIY JIHATDAN TARTIBGA SOLISH

1-§.Ish vaqti va uning turlari

Ish vaqti deb, xodim ish tartibi yoki grafigiga yoxud mehnat
shartnomasi shartlariga muvofiq, o‘z mehnat vazifalarini bajarishi lozim
bo‘lgan vaqtga aytiladi.

Ish vaqti qonun bilan belgilangan vaqt bo‘lib, bu vaqt mobaynida
xodim ichki mehnat tartib-qoidalariga muvofiq, 0‘z mehnat vazifalariga
mos ravishda xizmat burchini bajarishi lozim.

Ish vaqtining muddati eng muhim mehnat sharoitlaridan biri bo‘lib,
barcha mehnatkashlarning mehnatiga daxldordir. Shu boisdan ham
qgonun sutka va hafta davomidagi ish vaqti muddatlarining normalarini
normal, qgisqartirilgan, to‘ligsiz, normalanmagan, qismlarga bo‘lingan va
shu kabi qilib belgilaydi.

Mehnat kodeksining 115-moddasida ko‘rsatilganidek, xodim uchun
ish vaqtning normal muddati haftasiga 40 soatdan ortiq bo‘lishi mumkin
emas. Olti kunlik ish haftasida har kungi ishning muddati 7 soatdan, 5
kunlik ish haftasida esa 8 soatdan ortib ketmasligi lozim.

Ayrim toifadagi xodimlar uchun ularning yoshi, sog‘lig‘i, mehnat
sharoitlari, mehnat vazifalarining o‘ziga xos xususiyati va o°‘zga
holatlarni inobatga olib, mehnat to‘g‘risida qonunlar va boshqa normativ
hujjatlar, shuningdek mehnat shartnomasining shartlariga binoan, meh-
natga to‘lanadigan haqni kamaytirmasdan, ish vaqtining qisqartirilgan
muddati belgilanadi.

Ish vaqtining qisqartirilgan muddati quyidagi shaxslar uchun
belgilanadi:

a) 18 yoshga to‘lmagan xodimlar (MK 242-m.);

b) I-II guruh nogironi bo‘lgan xodimlar (MK 220-m.);

d) noqulay mehnat sharoitlaridagi ishlarda band bo‘lgan xodimlar
(MK 117-m.);

e) alohida tusga ega bo‘lgan ishlardagi xodimlar (MK 118-m.).
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18 yoshga to‘lmagan shaxslar uchun qisqartirilgan ish vaqtining
muddati quyidagicha:

— 16-18 yoshgacha bo‘lgan xodimlar uchun haftasiga 36 soat;

— 15-16 yoshgacha bo‘lgan xodim uchun esa haftasiga 24 soat
belgilanadi, ya’ni kuniga 4 soatdan oshmasligi kerak.

O‘rta ta’lim maktablari, maxsus ishlab chiqarish texnika bilim
yurtlari va o‘rta o‘quv yurtlarining o‘qishdan bo‘sh vagqtlarida
ishlayotgan o‘quvchilari uchun bu muddat 2 baravar kamaytirilgan.

[-IT guruh nogironlariga mehnatga haq to‘lash kamaytirilmagan
holda, ish vaqtining muddati haftasiga 36 soatdan oshmaydigan
qisqartirilgan muddati belgilanadi.

Noqulay mehnat sharoitlaridagi ishlarda band bo‘lgan xodimlar
uchun ish vaqtining haftasiga 36 soatdan oshmaydigan qisqartirilgan
muddati mehnat jarayonida sog‘lig‘iga fizikaviy, kimyoviy, biologik va
ishlab chigarishning boshqa zararli omillari ta’sir etadigan xodimlar
uchun belgilanadi. Korxonadagi bunday ishlarning ro‘yxati va ularni
bajarishda ish vaqtining muayyan muddati tarmoq kelishuvlarida, jamoa
shartnomalarida belgilab qo‘yiladi, agar ular tuzilmagan bo‘lsa, ish
beruvchi tomonidan kasaba uyushma qo‘mitasi yoki xodimlarning
boshqa vakillik organi bilan kelishib olingandan keyin belgilanadi.

Alohida tusga ega bo‘lgan ishlardagi xodimlar uchun ish vaqtining
qisqartirilgan muddati, ya’ni yuqori darajadagi his-hayajon, aqliy
zo‘riqish, asab tarangligi bilan bog‘liq ishlardagi xodimlar uchun
(tibbiyot xodimlari, pedagoglar va boshqgalar) ish vaqtining muddati
haftasiga 36 soatdan oshmaydigan qilib belgilanadi. Bunday
xodimlarning ro‘yxati va ular ish vaqtining aniq muddati O‘zbekiston
Respublikasining hukumati tomonidan belgilanadi. Shuningdek, mehnat
sharoiti ishlab chiqarishning zararli omillari bilan birga kechadigan
ishchi va xizmatchilar, oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlarining
o‘qituvchilari, maktabgacha muassasalarning xodimlari hamda katta
ruhiy va aqliy mehnat sarflash talab etadigan xodimlarning boshqa ba’zi
toifalari uchun ham qisqartirilgan ish vaqtlari belgilangan.

Tungi ish muddati (soat 22-00 dan ertalab 6-00 ga qadar) bir soatga
qisqartiriladi.

Xodim bilan ish beruvchi o‘rtasidagi kelishuvga binoan, ishga qabul
qilish chog‘ida ham, keyinchalik ham to‘ligsiz ish kuni yoki to‘ligsiz ish
haftasi belgilab qo‘yilishi mumkin. Masalan, homilador ayol va 14
yoshga to‘lmagan bolasi (16 yoshga to‘lmagan nogiron bolasi) bor
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ayollar, shu jumladan oilaning betob a’zosini parvarish qilish bilan band
bo‘lgan shaxsning iltimosiga ko‘ra, ish beruvchi tibbiy xulosaga
muvofiq, ularga to‘ligsiz ish kuni yoki ish haftasini belgilashga
majburdir (MK 229-m.).

To‘ligsiz ish vaqti bilan ishlash xodimning yillik asosiy mehnat
ta’tilining muddatini, mehnat stajini hisoblashni hamda boshga mehnat
huquqlarini biron-bir tarzda cheklashga asos bo‘lmaydi.

Ish vaqti tartibi deb, muayyan kalendar davr mobaynida ishni
tagsimlash tartibiga aytiladi.

Ish vaqtining tartibi quyidagi qismlarni 0z ichiga oladi:

a) ishning boshlanishi va tugashi,

b) smenalar vaqti va muddati, ularning almashinishi.

Ish haftasining 2 turi mavjud:

a) ikki kun dam olinadigan 5 kunlik ish haftasi;

b) bir kun dam olinadigan 6 kunlik ish haftasi.

Ish vaqtining rejimi:

— kunlik 1sh vaqtining /smenaning/ muddati;

— 1shning boshlanishi va tugash vaqtlari;

— 1shdagi tanaffuslar vaqti;

— sutka davomidagi smenalar soni;

— ish kunlari hamda ishlamaydigan kunlarning navbat bilan al-
mashinishi;

— xodimlarning smenadan smenaga o‘tish tartibi, korxonada ichki
mehnat tartibi qoidalari, boshga normativ hujjatlar, bu hujjatlar
bo‘lmaganda esa, xodim bilan ish beruvchining kelishuviga binoan
belgilanadi.

Bayram kunlari arafasida kundalik ish muddati barcha xodimlar
uchun kamida bir soatga qisqartiriladi.

Mehnat kodeksining 122-moddasida tungi vaqtdagi ishning muddati
ko‘rsatilgan bo‘lib, soat 22-00 dan to soat 6-00 gacha bo‘lgan vaqt tungi
vaqt hisoblanadi. Ish vaqtining kamida yarmi tungi vaqtga to‘g‘ri kelsa,
tungi smena hisoblanadi.

Bir smenadan ikkinchi smenaga o‘tish, odatda, bir haftadan keyin
amalga oshiriladi. Ketma-ket ikki smenada ishlash taqiqlanadi.Agar
xodim uchun belgilangan kundalik ish (smena) muddatining kamida
yarmi tungi vaqtga to‘g‘ri kelsa, tungi ish vaqti muddati bir soatga, ish
haftasi ham shunga muvofiq ravishda qisqartiriladi.
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Qonunda, shuningdek ish vaqtini jamlab hisobga olish ham nazarda
tutilgan. Hisobga olinadigan davrdagi ish vaqtining muddati ish
soatlarining me’yordagi miqdoridan oshib ketmasligi sharti bilan
korxonada i1sh vaqtini jamlab hisobga olish joriy qilinishi mumkin.
Bunda hisobga olinadigan davr bir yildan, kundalik ish vaqtining
(smenaning) muddati esa 12 soatdan ortib ketmasligi lozim. Ba’zi
kunlari ortigcha ishlab yuborilsa, buning o‘rniga boshga kunlari shuncha
kam ishlanadi, yoki muayyan bir davr doirasida qo‘shimcha dam olish
kunlari beriladi.

Ish vaqtining umumiy muayyan muddati esa ana shu muayyan davr
uchun belgilangan ish soatlarining normal miqdoridan oshib ketmasligi
kerak. Ba’zi hollarda, ish kuni yoki smenasini qonunlarda ko‘rsatilgan
tartibda qismlarga bo‘linishiga yo‘l qo‘yiladi. Ish hajmi sutka davomida
tubdan o‘zgaradigan joylarda (masalan, shahar transporti haydovchilari,
ba’zi savdo xodimlari) ish wvaqtining tartibini joriy qilishga yo‘l
qo‘yiladi.

Korxonadagi ayrim xodimlar, jamoalar, bo‘linmalar uchun muayyan
doirada ish kuni yoki ish smenasining boshlanishi, tugashi va muddatini
o‘zlari boshqarishlariga yo‘l qo‘yiladi, bu o‘zgaruvchan ish vaqti
tartibini tashkil etadi. Of‘zgaruvchan grafikning mohiyati shundan
iboratki, xodim uchun tayinli vaqt belgilab qo‘yiladi, u shu wvaqt
mobaynida, albatta, ishda bo‘lishi lozim. O‘zgaruvchan ish vaqtining
tartibt 1sh beruvchi bilan xodim o‘rtasidagi kelishuvga asosan
belgilanadi.

Mehnat kodeksida ish vaqtidan tashqgari ishlar ham nazarda tutilgan
bo‘lib, xodim uchun belgilangan kundalik ish (smena) muddatidan
tashqari ishlash ish vagtidan tashqari ish deb hisoblanadi. Ish vaqtidan
tashqgari ishlar xodimning roziligi bilan qo‘llanishi mumkin.

Ish vaqtidan tashqgari ishlarga qonunda belgilanganiga ko‘ra, faqat
quyidagi hollardagina yo‘l qo‘yiladi:

— Respublika mudofaasi uchun zarur ishlarni bajarish;

— tabily ofatning oldini olish;

— ishlab chiqarish zarurati tufayli va boshqa ba’zi bir favqulodda
holatlarda;

— kasaba uyushma qo‘mitasining ruxsati bilan.

Xodim ish smenasining muddati 12 soat bo‘lganda, shuningdek
mehnat sharoiti o‘ta og‘ir va o‘ta zararli ishlarda ish vaqtidan tashqari
ishlarga yo‘l qo‘yilmaydi.
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Quyidagi shaxslar ish vaqtidan tashqari ishlarga jalb qilinmaydilar:

a) I va II guruh nogironlari;

b) ba’zi toifadagi ayollar (homilador va 14 yoshga to‘lmagan bolasi
bor ayollar);

d)18 yoshga yetmaganlar.

Ish vaqtidan tashgari bajarilgan ishlar uchun kamida 2 hissa
miqdorda haq to‘lanadi. Bunday ishlarning muddatlari har bir xodim
uchun surunkasiga 2 kun davomida 4 soatdan (mehnat sharoiti og‘ir va
zararli ishlarda bir kunda 2 soatdan) va yiliga 120 soatdan ortiq
bo‘lmasligi lozim.

Ish beruvchi har bir xodimning haqgiqgatan ishlagan ish vaqtini, shu
jumladan ish vaqtidan tashqari ishlagan vaqtini o‘z vaqtida aniq hisobga
olib borishi shart.

Hagqiqatda ishlangan vaqtga muvofiq ravishda mehnat haqi to‘lanadi,
qo‘shimcha ta’tillar beriladi. Haqiqatda ishlangan vaqtga ish vaqti ham,
shuningdek qonun bo‘yicha ish vaqtiga tenglashtiriladigan tanaffuslar
vaqti ham qo‘shiladi.

2-§. Dam olish turlari va tartibi

Dam olish vaqti deb, xodim mehnat vazifalarini bajarishdan holi
bo‘lgan va bundan u o‘z ixtiyori bilan foydalanishi mumkin bo‘lgan
vaqtga aytiladi.

Mehnat qonunlarida dam olish vaqtining quyidagi turlari nazarda
tutilgan:

a) ish kuni orasidagi;

b) har kungi;

d) haftalik dam olish;

e) bayram kunlari;

f) ta’tillar.

Xodimga i1sh kuni (smena) davomida dam olish va ovqatlanish
uchun tanaffus berilishi kerak, tanaffus, odatda ish boshlangandan keyin,
uzog‘l bilan 4 soat o‘tgach beriladi, bu tanaffus ish vaqtiga kiritilmaydi.
Tanaffus berish vaqti va uning aniq muddati ichki mehnat tartibi
qoidalarida, smena grafiklarida yoki xodim bilan ish beruvchi o‘rtasidagi
kelishuvga binoan belgilab qo‘yiladi. Ish sharoitiga ko‘ra tanaffus berish
mumkin bo‘lmagan joylarda xodimlarga ish vaqti davomida ovqatlanib
olish uchun imkoniyat berilishi lozim.
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Ishning tugashi bilan keyingi kuni (smenada) ish boshlanishi
o‘rtasidagi dam olish vaqtining muddati 12 soatdan kam bo‘lmasligi
kerak.

Mehnat qonunlarida umumiy dam olish kuni sifatida yakshanba
belgilangan. Besh kunlik ish haftasi sharoitida ikki dam olish kuni
beriladi. Ikkala dam olish kunlari, odatda ketma-ket beriladi. Dam olish
kunlarida ishlash, shuningdek dam olish kunini boshqa vaqtga ko*chirish
gonun bilan taqiglanadi. Dam olish kunlarida istisno tariqasida ayrim
xodimlarni ishga jalb gilishga, jamoa shartnomasiga asosan yoki kasaba
uyushma qo‘mitasi bilan kelishgan holda, ish beruvchining yozma
ravishda chiqargan buyrug‘i asosidagina ruxsat etiladi. 18 yoshga
to‘lmagan shaxslar, nogironlar va ayrim toifadagi ayollarni mustasno
qilganda, dam olish kunlari ishga jalb qilishga quyidagi hollardagina yo°‘l
qo‘yiladi:

a) tabily ofat, ishlab chiqarish avariyasining oldini olish yoki
tugatish yoxud ularning oqibatlarini darhol bartaraf qilish;

b) korxonaning me’yorida ishlashi uchun zarur va to‘xtatib qo‘yib
bo‘lmaydigan, ilgaridan ko‘zda tutilmagan ishlarni tezda bajarish lozim
bo‘lganda.

Dam olish kunlarida bajarilgan ish uchun kamida 2 hissa miqdorida
haq to‘lanadi.

Barcha xodimlar bayram kunlarida ishdan ozod qilinadilar. Bayram
kunlari Respublika Oliy Majlisi tomonidan belgilanadi.

Mehnat kodeksining 131-moddasiga ko‘ra, mamlakatimizda
quyidagi kunlar bayram kunlari (ishlanmaydigan) hisoblanadi:

[ yanvar — Yangi yil;

8 mart — Xotin-qizlar kuni;

21 mart — Navro‘z bayrami;

9 may — Xotira va qadrlash kuni;

1 sentabr — Mustaqillik kuni;

1 oktabr — O‘qituvchi va murabbiylar kuni;

8 dekabr — Konstitutsiya kuni;

Ro za hayit (1yd al-Fitr) diniy bayramining bir kuni;

Qurbon hayit (Iyd al-Adha) diniy bayramining bir kuni.

Ishlab chiqarishdagi texnik sharoitiga ko‘ra ishni to‘xtatib turish
mumkin bo‘lmaydigan korxonalarda, aholiga xizmat ko‘rsatish lozim
bo‘lgan ishlarda, kechiktirib bo‘lmaydigan ta’mirlash, yuk tushirish, yuk
ortish ishlarida bayram kunlarida ishlashga yo‘l qo‘yiladi.

110



Bayram kunlarida ishlaganlik uchun 2 baravar miqdorida ish hagqi
to‘lanadi. Xodimning xohishiga ko‘ra, bayram kunlarida ishlaganlik
uchun unga boshqa dam olish kuni berilishi mumkin.

Ayrim korxonalarda dam olish va bayram kunlarida, shuningdek ish
tugagandan keyin navbatchilik tashkil qilinishi mumkin, bunda, albatta,
kasaba uyushma qo‘mitasining roziligi bo‘lishi kerak. Agar xodim ish
kuni yoki ish smenasi tugaganidan keyin navbatchilik qilgan bo‘lsa,
ertasi kuni uning ishga chiqish vaqti bir muncha orqaga suriladi.

Barcha xodimlarga ish joyi va o‘rtacha ish haqi saqlangan holda,
shu jumladan o‘rindoshlik asosida ishlayotganlarga ham dam olish va ish
qobiliyatini tiklash uchun har yili yillik mehnat ta’tillari beriladi.
Xodimga 15 ish kunidan kam bo‘lmagan muddat bilan yillik asosiy ta’til
beriladi. Bu ta’tilning eng kam muddati, ammo xodimlarning ayrim
toifalart uchun, ularning yoshi va sog‘lig‘i holatini hisobga olib, yillik
uzaytirilgan asosiy ta’til beriladi:

1) 18 yoshga to‘lmagan shaxslarga — har yili o‘ttiz kalendar kun;

2) ishlayotgan I va II guruh nogironlariga — o‘ttiz kalendar kun.

Ba’zi toifadagi xodimlarga ularning mehnat vazifalarining o‘ziga
xos jihatlari va xususiyatlarini hamda boshga holatlarni e’tiborga olib,
qonun hujjatlariga muvofiq, uzaytirilgan ta’tillar belgilanadi, hatto
mehnat shartnomasining shartlarida ham uzaytirilgan yillik ta’tillar
berish nazarda tutilishi mumkin.

Boshga hollarda xodimlarga asosiy ta’tildan tashqgari, quyidagi
hollarda qo‘shimcha ta’tillar beriladi:

— mehnat sharoiti noqulay va o‘ziga xos bo‘lgan ishlarda band
bo‘lgan xodimlarga (MK 137-m.);

— og‘ir va noqulay tabiiy-iglim sharoitlarida ish bajarayotgan
xodimlarga (MK 138-m.);

— mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa normativ hujjatlarda,
mehnat shartnomasining shartlarida nazarda tutilgan boshga hollarda
beriladi.

Yillik ta’tilning umumiy muddatini hisoblab chigarishda qo‘shimcha
ta’tillar yillik asosiy ta’tilga (shu jumladan uzaytirilgan ta’tilga ham)
qo‘shib jamlanadi. Barcha hollarda qonun hujjatlari bilan belgilangan
ta’tillarni jamlashda ularning umumiy muddati 48 ish kunidan oshib
ketishi mumkin emas.

Yillik asosiy ta’til olish huquqini beradigan ish stajini hisoblab
chiqishga quyidagilar kiradi:
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— 1sh yili davomida haqigatda ishlangan vaqt;

— xodim haqiqatda ishlamagan bo‘lsa ham, lekin uning ish joyi
(lavozimi) saqlangan vaqt;

— mehnat shartnomasi g‘ayriqonuniy ravishda bekor qilinganligi
yoki xodim g‘ayriqgonuniy ravishda boshqa ishga o‘tkazilganligi
natijasida qilingan haq to‘lanadigan majburty progul vaqti, basharti,
xodim keyinchalik avvalgi ishiga tiklangan bo‘lsa;

— tarmoq kelishuvlari, jamoa shartnomalari va korxonaning o‘zga
lokal hujjatlari, mehnat shartnomasining shartlarida nazarda tutilgan
boshqa davrlar.

Ishning birinchi yilida ta’til uzluksiz 6 oy ishlagandan keyin beriladi.
Ish yili mehnat shartnomasiga binoan, ish boshlangan kundan e’tiboran
hisoblanadi.

Ta’til quyidagi xodimlarga ularning xohishi bo‘yicha 6 oy o‘tmasdan
oldin beriladi:

a) ayollarga — homiladorlik va tug‘ish ta’tili oldidan yoki undan
keyin;

b) I va II guruh nogironlariga;

d) 18 yoshga to‘lmagan shaxslarga;

e) muddatli harbiy xizmatdan =zaxiraga bo‘shatilgan va ishga
joylashgan harbiy xizmatchilarga;

f) o‘rindoshlik asosida ishlayotganlarga asosiy ish joyidagi ta’til
bilan bir vaqtda, o‘rindoshlik asosida ishlagan vaqtiga mutanosib
ravishda haq to‘lagan holda;

g) ishlab chiqarishdan ajralmagan holda umumiy ta’lim maktab-
larida, hunar-texnika bilim yurtlarida, oliy va o‘rta maxsus o‘quv
yurtlarida, kadrlar malakasini oshirish, ularni tayyorlash va qayta
tayyorlash institutlari va kurslarida o‘qiyotganlarga, agar ular o‘zlarining
yillik ta’tillarini imtihon va sinovlar topshirish, diplom, kurs,
laboratoriya va boshqa o‘quv ishlarini bajarish vaqtiga to‘g‘rilab olishni
xohlasalar;

h) texnologiyadagi, ishlab chigarish va mehnatni tashkil etishdagi
o‘zgarishlar, xodimlar soni (shtati) yoki ishlar xususiyati o‘zgarishiga
olib kelgan ishlar hajmining qisqarganligi yoxud korxonaning tugatil-
ganligi munosabati bilan ishdan ozod etilgan xodimlarga;

1) maktablar, hunar-texnika bilim yurtlari, oliy va o‘rta maxsus o‘quv
yurtlari, kadrlarning malakasini oshirish, ularni tayyorlash va qayta
tayyorlash institutlari va kurslarining muallimlari tarkibiga birinchi ish
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yilida yillik ta’til ularning mazkur o‘quv yurtiga ishga kirgan vaqtidan
qat’i nazar haqiqiy ishlagan vaqtiga mutanosib ravishda haq to‘langan
holda yozgi ta’til davrida to‘liq beriladi.

Ta’til har yili, shu ta’til berilayotgan ish yili tugagunga gadar
berilishi lozim. Ishlab chigarishdagi ba’zi sabablarga ko‘ra, joriy yilda
ta’tilni to‘liq berishning imkoniyati bo‘lmasa, xodimning roziligi bilan
ta’tilning 12 ish kunidan ortiq bo‘lgan qismi keyingi ish yiliga
ko‘chirilishi mumkin, shu yili undan albatta foydalanilishi lozim.

Ta’til berish vaqti hagida xodim ta’til boshlanishidan kamida 15 kun
oldin xabardor qilinishi kerak. Quyidagi xodimlarga ta’til ularning
xohishiga ko‘ra, yozgi yoki ular uchun qulay bo‘lgan boshqa vaqtlarda
berilishi kerak:

— 14 yoshga to‘lmagan bitta yoki undan ortiq bolani (16 yoshga
to‘lmagan nogiron bolani) tarbiyalayotgan yolg‘iz ota, onaga va muddatli
harbiy xizmatni o‘tayotgan harbiy xizmatchilarning xotinlariga;

— I va II guruh nogironlariga;

— 1941-1945-yillardagi urush qatnashchilariga va imtiyozlari bo‘yi-
cha ularga tenglashtirilgan shaxslarga;

— 18 yoshga to‘lmagan shaxslarga;

— ta’lim muassasalarida ishlab chigarishdan ajralmagan holda
o‘qiyotganlarga;

— jamoa shartnomasi, kelishuvida nazarda tutilgan boshqa hollarda.

Xodimlar quyidagi hollarda ta’tilni uzaytirish yoki boshqa muddatga
ko‘chirish huquqiga egadirlar:

a) vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik davrida;

b) homiladorlik va tug‘ish ta’tili muddati boshlanganda;

d) yillik ta’til o‘quv ta’tiliga to‘g‘ri kelib qolganda;

e) davlat yoki jamiyat vazifalarini bajarayotganda, basharti qgonunlar
va boshga normativ hujjatlarda bunday vazifalarni bajarish uchun
xodimni ishdan ozod etish nazarda tutilgan bo‘lsa.

Mehnat kodeksining 146-moddasiga ko‘ra xodimning xohishiga
binoan, uning yozma arizasi asosida ta’tilni qismlarga bo‘lib olishga
yo‘l go‘yiladi. Bunda ta’tilning bir qismi 12 ish kunidan kam bo‘Imasligi
lozim.

Ta’tildan chaqirib olishga faqat xodimning roziligi bilan yo‘l
qo‘yiladi.

Xodimlar quyidagi ijtimoiy ta’tillar olish huquqidan foydalanadilar:
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— homiladorlik va tug‘ish ta’tillari (MK 233-m.). Ayollarga tuqqunga
qadar 70 kalendar kun va tugqandan keyin 56 kalendar kun (tug‘ish
qiyin kechgan yoki 2 va undan ortiq bola tug‘ilgan hollarda — 70
kalendar kun) muddati bilan homiladorlik va tug‘ish ta’tillari berilib,
davlat 1jtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafaqa to‘lanadi;

— bolalarni parvarishlash ta’tillari (MK 232, 234, 235-m.). 12 yoshga
to‘lmagan 2 va undan ortiq bolasi yoki 16 yoshga to‘lmagan nogiron bolasi
bor ayollarga har yili 3 ish kunidan kam bo‘lmagan muddat bilan haq
to‘lanadigan qo‘shimcha ta’til beriladi. Bundan tashqari, ularga o‘z
xohishlariga ko‘ra, har yili 14 kalendar kundan kam bo‘lmagan muddat
bilan ish haqi saglanmagan holda ta’til beriladi. Bunday ta’til yillik ta’tilga
qo‘shib berilishi yoki ish beruvchi bilan kelishib, belgilanadigan davrda
undan alohida (to‘liq yoxud gismlarga bo‘lib) foydalanish mumkin.

Homiladorlik va tug‘ish ta’tili tugaganidan keyin, ayolning
xohishiga ko‘ra, unga bolasi 2 yoshga to‘lgunga gadar bolani parva-
rishlash uchun ta’til berilib, bu davrda qonun hujjatlarida belgilangan
tartibda nafaqa to‘lanadi. Ayolga, uning xohishiga ko‘ra bolasi 3 yoshga
to‘lgunga gadar ish haqi saqlanmaydigan qo‘shimcha ta’til ham beriladi.

Bolani parvarishlash ta’tillari davrida ayolning ish joyi (lavozimi)
sagqlanadi. Bu ta’tillar mehnat stajiga, shu jumladan mutaxassisligi
bo‘yicha ish stajiga ham qo‘shiladi;

— 0‘qish bilan bog‘liq ta’tillar (MK 252, 253, 254, 256-m.);

— 1jodiy ta’tillar (MK 258-m.).

Bulardan tashqari, xodimning arizasiga binoan unga ish haqi
saqlanmagan holda ta’til berilishi ham mumkin. Uning muddati xodim
bilan ish beruvchi o‘rtasidagi kelishuvga binoan belgilanadi. Quyidagi
xodimlarga ularning xohishlariga ko‘ra, ish haqi saglanmagan holda
mugqarrar tartibda ta’til beriladi:

— 1941-1945-yillardagi urush gatnashchilariga va imtiyozlari jihati-
dan ularga tenglashtirilgan shaxslarga har yili 14 kalendar kun;

— 1shlayotgan I va II guruh nogironlariga 14 kalendar kun;

— 2 yoshdan 3 yoshgacha bo‘lgan bolani parvarish qilayotgan
ayollarga 14 kalendar kun;

— 2 yoshga to‘lmagan ikki va undan ortiq bolani tarbiyalayotgan
ayollarga 14 kalendar kun;

— mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa normativ hujjatlarda,

shuningdek mehnat shartnomasi shartlarida nazarda tutilgan boshqa
hollarda.
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3-§. Mehnatga haq to‘lash va uning tizimi
(MK 153-156-m.)

Ish haqi ish beruvchining o‘z xodimlariga ularning mehnati uchun
to‘lashi shart bo‘lgan haq shaklidir. Mehnat haqining miqdori ish
beruvchi bilan xodim o‘rtasidagi kelishuvga binoan belgilanadi. Mehnat
haqi qonun hujjatlarida belgilangan eng kam miqdordan oz bo‘lishi
mumkin emas va uning eng ko‘p miqdori biron-bir tarzda cheklanmaydi.

Ish haqi asosiy va qo ‘shimcha qismlardan iborat. Asosiy qism ish
haqining nisbatan doimiy qismi hisoblanadi. Unga tarif bo‘yicha
belgilangan maosh, ustama va qo‘shimcha haqlar muayyan muddatga
belgilanadi hamda ish yomonlashgan taqdirda, bekor qilinadi.

Qo‘shimcha qismga yil yakunlariga ko‘ra mehnatning natijalari
uchun beriladigan mukofot va rag‘batlantirishlar kiradi. Ish haqini
huquqiy jihatdan tartibga solib turishning ikki: davlat va mahalliy turlari
mavjud.

Davlat tomonidan tartibga solish — davlat hokimiyati va boshqaruv
organlari tomonidan mehnatga haq to‘lashning umumiy shartlari
belgilanishidan iborat.

Mabhalliy tartibga solish — huquq qoidalarida mehnatga haq to‘lash
shartlarini belgilashdan iborat bo‘lib, ular ish beruvchi tomonidan kasaba
uyushma qo‘mitasi bilan birgalikda o‘zlariga berilgan huquqlar doirasida
ishlab chiqiladi.

Mehnat kodeksida belgilanishicha, muayyan muddat uchun
belgilangan ish vaqtini to‘liq ishlab bergan va o‘zining mehnat
vazifalarini, mehnat normalarini bajargan xodimning mehnat haqi, u
ishlayotgan korxona mulkchilikning qaysi shaklida ekanligidan qat’i
nazar, respublika gqonunlarida belgilangan eng kam ish haqgidan oz
bo‘lmasligi lozim.

Haq to‘lashda tarif stavkalari, maoshlar, tarifsiz tizimni asos qilib
olishni ish beruvchining o°‘zi mustaqil hal qiladi. Tarif stavkalari,
maoshlar, mukofotlar, boshga xil rag‘batlantirish to‘lovlari, shuningdek
xodimlarning ayrim toifalari o‘rtasida ularning miqdori nisbati haqidagi
masalalarni hal etish huquqi ish beruvchining o‘ziga berilgan. Uning bu
haqdagi qarori yo jamoa shartnomasida yoki boshqga xil normativ
hujjatlarda o°z ifodasini topgan bo‘lishi kerak.

Tabiiy i1qlim va turmush sharoitlari noqulay bo‘lgan joylarda mehnat
haqiga tuman koeffitsiyentlari va ustamalar belgilanadi. Tuman
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koeffitsiyentlari va ustamalar joriy gqilinadigan joylarning ro‘yxati,
shuningdek ularning qo‘llanishi tartibi va miqdori O‘zbekiston
Respublikasining Hukumati tomonidan belgilanadi.

Mehnatga haq to‘lash shartlari gaysi tartibda o‘rnatilgan bo‘lsa,
o‘sha tartibda o‘zgartiriladi. Mehnatga haq to‘lashning yakka shartlarini
xodim uchun noqulay tomonga o‘zgartirishga uning roziligisiz yo‘l
qo‘yilmaydi. Istisno tariqasida bunday o‘zgartirishga:

— texnologiyada, ishlab chiqarish va mehnatni tashkil etishda
o‘zgarishlar yuz bergan taqdirda, basharti mehnatga haq to‘lashning
avvalgi shartlarini saqlab qolish mumkin bo‘lmasa;

— qonunda nazarda tutilgan boshqa hollarda yo‘l qo‘yilishi mumkin.

Mehnat haqi shartlarini o‘zgartirish haqida xodim kamida 2 oy oldin
ogohlantirilishi lozim.

Mehnatni normalash deganda, har bir xodim alohida yoki brigada
mahsulot birligini bajarishi uchun zarur bo‘lgan mehnat (vaqt) sarfini
belgilashdan iborat.

Mehnatni normalashning quyidagi turlari mavjud:

a) vaqt normasi;

b) ishlab chiqarish normasi;

d) xizmat ko‘rsatish normasi;

¢) xodimlar soni normasi;

f) normalangan topshiriq.

Ish haqi tizimi deyilganda, mehnat me’yori bilan mehnat uchun
to‘lanadigan haq miqdori o‘rtasida nisbat belgilash usuli tushuniladi.
Mehnatni hisobga olib borish qanday usulda amalga oshirilishiga qarab,
xodimlarga vaqt va tayyorlangan mahsulot miqdori bilan ish hagqi
to‘lashning vaqtbay va ishbay tizimi qo‘llaniladi.

Vaqtbay tizimida mehnatga haq haqiqatda ishlangan vaqt — soat,
kun, oy uchun to‘lanadi, shuning uchun ham bu soatbay, kunbay, oy
uchun mehnat haqi to‘lash deb ataladi. Xodimlarning asosiy qismi oylik
lavozim maoshlari oladi.

Ish haqi to‘lashning ishbay tizimida xodimning mehnatiga u ishlab
chiqargan har bir mahsulot birligi uchun ishbay baholar bo‘yicha haq
to‘lanadi. Bu tizim qo‘llanilganda, xodimning ish haqi u qancha yaroqli
mahsulot ishlab chiqarganiga yoki gancha ishni bajarganligiga bog‘liq
bo‘ladi. Ishbay ishlovchi xodimning ish haqi qilingan ishlarni haq
to‘lanadigan davr mobaynida ishlab chiqarilgan mahsulot birliklari
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soniga ko‘paytirish orqali belgilanadi. Ishbay asosida haq to‘lashning
quyidagi turlari mavjud:

— bevosita ishbay;

— bilvosita ishbay;

— ishbay progressiv;

— akkord tizimi.

Bevosita ishbay tizimida mehnat haqi ishlab chigarilgan mahsulotga
to‘g‘ridan to‘g‘ri mutanosib, o‘zgarmas baholar bo‘yicha to‘lanadi.

Bilvosita ishbay tizimi yordamchi ishchilarga haq to‘lash uchun
qo‘llaniladi, bunda ular o‘zlari mahsulot ishlab chigarmaydilar, ammo
boshqalar ishlab chiqargan mahsulot miqdori ko‘p jithatdan ularning
ishiga (masalan, sozlovchilar, kranchilar) bog‘liq bo‘ladi. Ular ishbay
asosida ishlovchi asosiy xodimlar ishlab chiqargan mahsulot birligi
uchun i1sh haqi oladilar.

Akkord tizim qo‘llanilganda, to‘lanadigan haq miqdori alohida
bajarilgan har bir ish uchun emas, balki haq to‘lanadigan vaqt mobaynida
bajarilgan muayyan ish haqi uchun belgilanadi. Bu tizimdan asosan
qurilishda foydalaniladi.

Bulardan tashqgari, yana mehnatga brigada bo‘yicha haq to‘lash usuli
ham mavjud. Bunda alohida olingan har bir xodimning ish haqi butun
brigadaning ish natijalariga bog‘liq bo‘ladi.

Ish haqi to‘lashning mukofot tizimi ham mavjud. Mukofot tizimi —
bu ish haqining asosiy tizimlarida ko‘zda tutilmagan mehnat natijalariga
qarab, moddiy rag‘batlantirish shaklidir. Mukofotlar, yuqorida qayd qilib
o‘tilganidek, ish haqining qo‘shimcha, o‘zgarib turadigan qismi bo‘lib,
uning miqdori, odatda, aniq ko‘rsatkichlarning bajarilishiga bog‘liq va
asosly maoshga nisbatan foiz hisobidan belgilanadi. Mukofotlar o‘rtacha
ish haqini hisoblab chiqgishda hisobga olinmaydi, ammo mehnat
daftarchasiga yozib boriladi.

Mukofotlar i1sh haqi fondi va moddiy rag‘batlantirish fondi hisobidan
to‘lanadi. Yillik ish yakuniga ko‘ra mukofot puli berilishi mumkin. U
rag‘batlantirishning o‘ziga xos mustaqil shakli bo‘lib, moddiy
rag‘batlantirish fondi hisobidan to‘lanadi.

Mehnat qonunlarida ish vaqtidan ortiq ishlash nazarda tutilgan. Ish
vaqtidan tashqari ishlar, dam olish kunlari va bayram kunlaridagi ishlar
uchun kamida 2 hissa miqdorida haq to‘lanadi. Xodimning iltimosiga
ko‘ra 1sh vaqtidan ortiq ishlagan soatlar soniga teng migdorda dam olish
muddati berilishi mumkin. Bunday holda bir hissa miqdorida haq
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to‘lanadi. Tungi vaqtdagi ishning har bir soati uchun kamida 1,5 baravar
miqdorda haq to‘lanadi, bunday haq jamoa shartnomasida, agar u
tuzilmagan bo‘lsa, ish beruvchi tomonidan kasaba uyushma qo‘mitasi
yoki xodimlarning boshqga vakillik organi bilan kelishib, belgilanadi.

Xodimning aybisiz yarogsiz mahsulot tayyorlanganda va bekor turib
golingan vaqtda, uning o‘rtacha ish haqi sagqlanadi. Xodimning aybi bilan
tayyorlangan qisman yaroqsiz mahsulot uchun kamaytirilgan ishbay
baholar bo‘yicha haq to‘lanadi. Xodimning aybi bilan tayyorlangan to‘liq
yaroqsiz mahsulot va bekor turib golingan vaqt uchun haq to‘lanmaydi.

Bir necha kasbda (lavozimda) ishlaganlik, xizmat ko‘rsatish
doirasining kengayganligi, bajariladigan ishlar hajmi ortganligi, o‘zining
asosiy ishi bilan bir qatorda ishda vaqtincha bo‘lmagan xodimlarning
vazifalarini bajarganlik uchun, shuningdek o‘rindoshlik asosida ish
bajarilganida, xodimlarning ish haqi miqdori mehnat shartnomasining
taraflari o‘rtasidagi kelishuvga binoan amalda bajarilgan ish yuzasidan
belgilanadi.

Mehnatga haq to‘lash muddatlari jamoa shartnomasi yoki boshqga
lokal normativ hujjatda belgilanadi va har yarim oyda bir marta
to‘lanadi, ammo boshqa xodimlarning ayrim toifalari uchun bu
muddatlar boshgacha bo‘lishi mumkin. Ish haqi to‘lashning avans va
avanssiz tartiblart mavjud. Birinchi holda xodim oyning birinchi yarmi
uchun avans oladi, oyning ikkinchi yarmi uchun esa u bilan uzil kesil
hisob-kitob qilinadi.

Umumiy qoidaga ko‘ra, xodimning yozma roziligi bilan, bunday
rozilik bo‘lmagan tagdirda esa, sudning qaroriga asosan mehnat haqidan
ushlab golinishi mumkin.

Quyidagi hollarda xodimning roziligidan qat’i nazar, mehnat
haqidan ushlab qolinadi:

— Ofzbekiston Respublikasida belgilangan soliglar va boshqga
majburiy to‘lovlarni undirish uchun;

— sudning qarorlari va boshga 1jro hujjatlarini ijro etish uchun;

— ish haqi hisobiga berilgan avansni ushlab qolish, hisob-kitobdagi
yanglishishlar natijasida ortiqcha to‘langan pulni gaytarib olish uchun;

— xizmat safarlari yoki boshqa ishga o‘tganligi munosabati bilan,
xo‘jalik ehtiyojlariga berilgan bo‘lib, sarflanmay qolgan va o‘z vaqtida
qaytarilmagan avansni ushlab qolish uchun. Bunday hollarda avansni
qaytarish, garzni to‘lash va hokazo uchun belgilangan muddat tamom
bo‘lgan kundan boshlab kamida 1 oy o‘tmasdan avans yoki qarzni ushlab
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qolish haqida farmoyish berilishi mumkin. Agar bu muddat o‘tib ketgan
bo‘lsa, u holda qarz fagat sud tartibida undiriladi;

— hisobdan xodim ta’til olib bo‘lgan ish yili tugamasdan turib
mehnat shartnomasi bekor qilinganda, ta’tilning ishlanmagan davrga
tegishli kunlari uchun;

— xodim tomonidan ish beruvchiga yetkazilgan zararni qoplash
uchun, agar yetkazilgan zararning miqdori xodimning o‘rtacha oylik ish
haqidan ortiq bo‘lmasa;

— o‘rtacha oylik ish haqining 30 foizidan ortiq bo‘lmagan miqdorda
jarimani undirish uchun.

Ish haqini har gal to‘lash vaqtida ushlab qolinadigan haqgning
umumiy miqdori xodimga tegishli bo‘lgan mehnat haqining 50 foizidan
ortib ketmasligi lozim.

Kafolatli to ‘lovlar deb, xodimning uzrli sabablar bilan 0‘z mehnat
vazifasini amalda bajarmagan davr uchun qonunda ko‘zda tutilganligiga
muvofiq ravishda haq to‘lanishiga aytiladi.

Amaldagi qonunga ko‘ra, kafolatli to‘lovlarning quyidagi turlari
mavjud:

1) xodimlar davlat yoki jamoat vazifalarini bajarayotgan vaqtida
beriladigan kafolatlar (MK 165-m.);

2) 1sh beruvchi va mehnat jamoasi manfaatlariga doir vazifalarni
bajarish vaqtida beriladigan kafolatlar (MK 166-m.);

3) xodim jamiyat manfaatlariga doir harakat qilganda beriladigan
kafolatlar (MK 167-m.).

Xodimlar davlat yoki jamoat vazifalarini bajarayotgan vaqtida
beriladigan kafolatlar quyidagi hollarda belgilanadi: saylov huquqini
amalga oshirish, deputatlik vazifalarini bajarish, tibbiy mehnat ekspertiza
komissiyasi i1shida ishtirok etish, harbiy burchni bajarish, surishtiruv
organiga, tergovchi, prokuror huzuriga yoki sudga guvoh, jabrlanuvchi,
ekspert, mutaxassis, tarjimon, xolis tariqasida chagqirilganda, shuningdek
sud majlislarida xalq maslahatchisi, jamoat ayblovchisi va jamoat
himoyachisi, jamoat birlashmalari va mehnat tarmoqlarining vakili
sifatida ishtirok etganda, shuningdek qonunda nazarda tutilgan boshqa
hollarda ish beruvchi xodimning ish joyini saqlagan holda ishdan ozod
qilishi shart. Bunday hollarda xodimning o‘rtacha ish haqi saqlanadi.

Ish beruvchi va mehnat jamoasi manfaatlariga doir vazifalarni
bajarish vaqtida beriladigan kafolatlar malaka oshirish, ratsionalizatorlik
takliflarini joriy etish ishida qatnashish, xizmat safarida bo‘lish, tibbiy
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ko‘rikdan o‘tish va boshqalar. Bunday hollarda ishdan ozod etish
shartlari, beriladigan kafolatlar migdori jamoa shartnomasida belgilab
qo‘yiladi, lekin bu to‘lov migdori o‘rtacha ish hagidan kam bo‘lmasligi
kerak.

Xodim jamiyat manfaatlariga doir harakatlar qilganda (avariyalar,
tabily ofatlarning oqibatlarini tugatish, inson hayotini saglab qolish va
boshgqalar) beriladigan kafolatlar mavjud bo‘lib, ana shu davrda uning ish
joyi va o‘rtacha ish haqi saqlanadi. Donorlik vazifasini bajargan hollarda
xodimga o‘sha kuni ishdan ruxsat berilishi va uning o‘rtacha ish haqi
saqlanishi shart.

Kompensatsiya to‘lovlari xodimning o°‘z mehnat vazifalarini
bajarishi yoki boshqa joydagi ishga ko‘chib o‘tishi yoxud boshqga joydagi
ishga ko‘chirilishi va qgabul qilinishi bilan bog‘liq sarf-xarajatlarini
qoplash magsadida to‘lanadigan haqdir.

Kompensatsiya to‘lovlari quyidagi hollarda to‘lanadi:

a) xizmat safari davrida va ko‘chib yurish bilan bog‘liq ishlarda;

b) boshqa joydagi ishga ko‘chib borganda;

d) xodimga tegishli mol-mulkdan foydalanganda.

Xizmat safari davrida beriladigan to‘lov, 1ish beruvchining
farmoyishi bilan xodim doimiy ish joyidan boshga joyga ma’lum
muddatga safarga yuborilganda to‘lanadi.

Xizmat safariga yuborilgan xodimga sutkalik pul, yo‘l va turar joy
ijjarasi haqlari to‘lanadi. Safarga jo‘nagan va undan qaytgan kuni bir
kunga hisoblanadi. Ko‘chib yurish bilan bog‘liq ishlarga beriladigan
to‘lov deganda, mehnat vazifalari doimiy ravishda yo‘lda bo‘lishni
tagozo etadigan xodimlarning (mashinistlar, uzoqga qatnaydigan
avtobuslarning haydovchilari) ish haqi tushuniladi. Ular xizmat safariga
yuborilgan hisoblanmaydilar. Xodimlarning bu toifasiga oylik ish haqiga
foiz hisobidan qo‘shimcha haq to‘lanadi.

Boshqa joydagi ishga ko‘chib borilganda, ya’ni xodimning yoki
yosh mutaxassislarning ishga yuborilishi munosabati bilan to‘lov
to‘lanadi. Bu xodimning o‘zi va uning oila a’zolari uchun to‘lanadigan
yo‘l puli, shuningdek xodim o‘ziga 500 kg gacha va uning har bir oila
a’zosiga 150 kg haymda yuk hisobidan pul, yo‘lda bo‘lgan har bir kun
uchun sutkalik pul to‘lanadi. Bulardan tashqari, xodim tomonidan ish
beruvchi bilan kelishib qilingan boshqa xarajatlar ham shular sirasiga
kiradi.
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Xodimga tegishli mol-mulkdan foydalanganlik uchun to‘lanadigan
xarajatlar, ya’ni ish beruvchining roziligi bilan va uning manfaatlari uchun
xodim o‘ziga tegishli mol-mulkdan foydalanganda, transport vositalarining
amortizatsiyasi va ulardan foydalanilganda qilingan xarajatlar ish beruvchi
hisobidan to‘lanishi lozim. Ana shu xarajatlarni to‘lashning miqdori va
tartibi jamoa shartnomasida, agar u tuzilmagan bo‘lsa, xodim bilan ish
beruvchi o‘rtasidagi mehnat shartnomasida belgilanadi.

Mustaqil O‘zbekiston ichki ishlar organlarining xodimi O‘zbekiston
Respublikasining Konstitutsiyasi hamda qonunlariga bo‘ysunadi. Uning
huquq va erkinliklari O‘zbekistonning fuqarosi sifatida konstitutsiya va
boshga normativ hujjatlarda kafolatlangan.

Ichki ishlar organining har bir xodimi Respublika Prezidenti
I. A. Karimovning «Bu aziz Vatan barchamizniki. Uning baxt-saodati,
yorug* istigboli, farovon kelajagi uchun yashash, kurashish, kerak bo‘lsa,
jonini fido qilish, shu maqgsadda zaminda yashayotgan har bir inson
uchun baxtdir»,- degan fikrlarini qalblariga jo qilib, o‘zlarining xizmat
vazifalarini o‘tamoqdalar, xizmat vazifalarini bajarishda gabul qilgan
gasamyodlariga gat’1y amal qilib kelmoqgdalar.

Ichki ishlar organlarining xodimlari O°zbekiston Respublikasi
Vazirlar Mahkamasi tomonidan belgilangan miqdorda ish haqi va
kiyim-kechak ta’minoti bilan ta’minlangan.

Shuningdek, ichki ishlar organlarining oddiy va boshliglar tarkibi
xizmat vazifalarini namunali bajarayotganligi va xizmatda qo‘lga
kiritgan yutuq hamda muvaffaqiyatlari uchun mukofotlanishlari mumkin.

Ichki ishlar organlari xodimlarining ish haqi miqdori quyidagilardan
tashkil topgan:

a) lavozimi bo‘yicha;

b) mehnat staji bo‘yicha (masalan, 15 yildan ko‘p xizmat stajiga ega
bo‘lsa, 20 foiz qo‘shimcha miqdorda haq oladi);

d) ozig-ovqat ta’minoti bo‘yicha;

e) unvoni bo‘yicha.

Savol va topshiriglar

1. Ish vaqti tushunchasi va uning turlarini aytib bering.

2. Ish vaqtidan tashqari ishlar tushunchasi va tartibini tushuntiring.

3. Yillik qo‘shimcha ta’tillar, ularning turlari va berish tartibini ayting.
4. 110 xodimlari mehnatiga haq to‘lash va ish haqi tizimini tushuntiring.
5. Ish hagidan ushlab qolish tartibi ganday amalga oshiriladi?
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7-maviu
MEHNAT INTIZOMI. ICHKI ISHLAR ORGANLARIDA INTIZOM.
MEHNAT SHARTNOMASI TARAFLARINING MODDIY
JAVOBGARLIGI

1-§. Mehnat intizomining tushunchasi, ahamiyati va uni
mustahkamlash omillari

Bozor munosabatlari sharoitida, aynigsa, ishlab chiqarish sohasida
tartib-intizomning ahamiyati juda muhimdir. Shu sababli mehnat
intizomiga oid qoidalar ish beruvchilar bilan xodimlar o‘rtasida
tuziladigan mehnat shartnomasi (kontrakt)ning yetakchi shartlarini
tashkil etadi.

Mehnat intizomi deganda, avvalo, korxona, muassasa va tashkilotda
o‘rnatilgan tartib-qoidalar tushunilishi kerak. Bunday tartib-qoidalar
ishni tashkil etish va muayyan mehnat vazifalarini amalga oshirishni,
asbob-uskunalar va boshqga jihozlar bilan ganday munosabatda bo‘lishni,
ish vaqti rejimiga rioya qilishni, mehnat muhofazasiga oid talablarni
bajarishni, xullas, ish jarayonidagi barcha xatti-harakatlarni o‘z ichiga
oladi.

Mehnat intizomiga taalluqli qoidalar Mehnat kodeksida, ayrim xalq
xo‘jalik tarmoqlarida amal qiluvchi intizom ustavlarida, korxonalarda
tuzilgan jamoa shartnomalarida, ichki mehnat tartib-qoidalarida, ma’lum
ishlarni bajarish yuzasidan yo‘rignomalarda va boshga lokal normativ
hujjatlarda nazarda tutiladi.

Mehnat intizomi har bir xodim faoliyatining asosiy mezonidir.
Shuning uchun ham ish beruvchi ishga yangi qabul qilingan har bir
xodimni ishga qo‘yishdan oldin korxona ichki tartib-qoidalari, unga
yuklatilgan vazifaning mohiyati, uning asosiy burchlari nimalardan
iboratligi bilan atroflicha tanishtirishi kerak.

Mehnat intizomi — bu xodimning mehnat shartnomasi (kontrakti),
ichki mehnat tartib-qoidalari, shuningdek nizomlar va mansab
yo‘rignomalari bilan o‘z zimmasiga yuklangan vazifalariga qattiq rioya
qilishidan iborat. Korxonada mehnat tartibi ish beruvchi tomonidan
kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqga vakillik organi
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bilan kelishib tasdiglanadigan ichki mehnat tartibi va qoidalari bilan
belgilanadi.

Korxonaning ichki mehnat tartib-qoidalari deganda, korxona ichida
o‘rnatilgan tartib-qoidalar nazarda tutiladi va bu qoidalarga qat’iy rioya
qilish korxonada ishlayotgan barcha xodimlar uchun majburiy sanaladi.
Ichki mehnat tartib-qoidalari xodim bilan korxona ma’muriyati
(boshqaruvchilari), xodimlarning o°‘zaro munosabatlari, ishlarning
bajarilish rejimlari va boshga holatlarni o‘z ichiga oladi. Ichki mehnat
tartib-qoidalari xodim va ish beruvchi majburiyatlari, ish va dam olish
vaqti rejimi, rag‘batlantirish va intizomiy javobgarlikka tortish
tartiblarini o‘zida mustahkamlovchi lokal normativ-huquqiy hujjatlar
bo‘lib hisoblanadi. Korxonalarda ichki mehnat tartibini huquqiy tartibga
solish korxona mehnat jamoasi umumiy majlisi (konferensiyasi)da
tasdiqlanadigan ichki mehnat tartib-qoidalari bilan amalga oshiriladi.
Hozirgi paytda O°‘zbekiston Respublikasi Adliya vazirligi tomonidan
1999-yil 14-iyunda 746-tartib raqami bilan davlat ro‘yxatidan
o‘tkazilgan 147-sonli «Idoraviy bo‘ysunishi, mulkchilik shakli va
xo‘jalik faoliyati yo‘nalishidan gat’t nazar korxonalar, muassasalar va
tashkilotlar uchun ichki tartibning namunaviy qoidalari» mavjud' bo‘lib,
har bir korxona o‘zining ichki mehnat tartib-qoidalarini ushbu
namunaviy qoidalar talablariga asoslangan holda ishlab chiqishi va joriy
etishi lozim.

Namunaviy ichki mehnat tartib-qoidalarida xodim va ish
beruvchining asosiy majburiyatlari sanab ko‘rsatilgan.

Mehnat huquqi fani va qonunchilik amaliyotida mehnat intizomini
ta’minlash va mustahkamlashning quyidagi ikki usulidan foydalaniladi:

1) ishontirish. Mehnat shartnomasi tomonlarini iqtisodiy, ma’naviy
jihatdan manfaatdor qilish, mehnat intizomiga og‘ishmasdan amal qilish
ular uchun juda ham foydali ekanligiga ishontirishga garatilgan tashkiliy-
huquqiy tadbirlar yig‘indisini 0°z ichiga oladi;

2) majburlash. Mehnat intizomiga shu talablar buzilganida huquqiy
majburlov choralari, intizomiy va moddiy jazolarning qo‘llanishini
taqozo etadi. Bu narsa xodimga nisbatan olganda turli intizomiy
jazolarning qo‘llanilishida, ish beruvchiga nisbatan olganda esa unga

1 3 .
Qarang: Y30ekucton PecriyOnukacu Bazupiaukiapu, JlaBnat KymuTanapu Ba
UJ0paJapUHUHT HOPMATUB aKkTiIapu axooporHomacu. — T., 1999.
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turli moliyaviy jazolarning qo‘llanilishida hamda korxonaning bankrot
bo‘lishida namoyon bo‘lishi mumkin.

Xalq xo‘jaligining ba’zi tarmoqlarida xodimlarning ayrim toifalari
uchun intizom to‘g‘risidagi ustav va nizomlar amal qiladi. Mehnat
intizomi — bu faqat qonun normalari talablarini so‘zsiz bajarish
bo‘libgina qolmay, balki ishga ijobiy munosabatda bo‘lish uchun yuksak
ish sifatini, ish vaqtidan unumli foydalanishni ta’minlash hamdir.

Qonunga binoan mehnat intizomi bir qancha aniq tadbirlar bilan,
ya’ni yuqori unumli ish uchun zaruriy tashkiliy va iqtisodiy sharoitlarni
yaratish, mehnatga ongli, ijodiy munosabatda bo‘lish, ishontirish,
rag‘batlantirish usullari, shuningdek zarur hollarda intizomiy ta’sir
choralarini qo‘llash orgali ham ta’minlanadi. Shu bilan birga, mehnatni
tashkil etish va unga haq to‘lashning ilg‘or shakllarini joriy etish, mehnat
va ishlab chiqarish intizomini mustahkamlash, mehnat qonunlariga
og‘ishmay rioya qilish, ishlab chiqgarishni moddiy va texnik jihatdan to‘la
ta’minlash, xodimlarning ehtiyojlari va talablariga e’tibor qaratish,
ularning mehnat va turmush sharoitlarini yaxshilab borish mehnat
intizomini yuksak darajada ta’minlashning eng muhim shartlari
hisoblanadi.

Mehnat intizomi haqidagi tartib-qoidalar quyidagilarda mustahkam-
langan:

1. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksida (6-bob);

2. Xofjalik faoliyatiga oid qonunlarda (masalan, O°‘zbekiston
Respublikasining «Aksiyadorlik jamiyatlari va aksiyadorlar huquqlari-
ning kafolatlari to‘g‘risida»gi, «Tadbirkorlik faoliyati erkinligining
kafolatlari to‘g‘risida»gi va boshga qonunlar);

3. Xo‘jalik faoliyati tarmoqlariga oid bo‘lgan normativ-huquqiy
hujjatlarda (masalan, temir yo‘l transport sohasida qo‘llanadigan intizom
Ustavlari va boshqa);

4. Igtisodiyotning ayrim tarmogqlarini boshqarishga oid O‘zbekiston
Respublikasi hukumati hujjatlarida (masalan, davlat-aksiyadorlik ja-
miyatlarining ayrim turlariga oid Nizomlar va h.k.);

5. Korxonalarning ichki mehnat tartibi-qoidalari, mansab yo‘rigno-
malari va boshqga lokal normativ hujjatlarda;

6. Ishlarni xavfsiz va bezarar olib borish qoidalarida;

7. Xodim bilan ish beruvchi o‘zaro tuzgan mehnat shartnomasi
(kontrakti)da;

8. Boshqa shakllardagi normativ-huquqiy aktlarda.
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Mehnat intizomini ta’minlashda iqtisodiy, tashkiliy-ruhiy, huquqiy
usullardan keng foydalaniladi. Mehnat intizomini mustahkamlashning
huquqiy usullari qonunda ko‘zda tutilgan vositalar qo‘llanishi orqali
xodim va ish beruvchi xulg-atvorini belgilangan qoidalar doirasida
ushlab turilishiga qaratilgan.

Mehnat kodeksining 176-moddasiga ko‘ra mehnat intizomini
mustahkamlash borasida xodimning burchlari quyidagilardan iborat:

e xodim 0°‘z mehnat vazifalarini halol, vijdonan bajarishi;

e mehnat intizomiga rioya qilishi;

e ish beruvchining qonuniy farmoyishlarini o‘z vaqtida va aniq

bajarishi;

e texnologiya intizomiga, mehnat muhofazasi, texnika xavfsizligi va

ishlab chiqarish sanitariyasi talablariga rioya qilishi;

e ish beruvchining mol-mulkini avaylab-asrashi shart.

Xodimning mehnat vazifalari ichki tartib-qoidalarda, intizom
to‘g‘risidagi ustav va nizomlarda, korxonada gabul qilinadigan lokal
hujjatlarda (jamoa shartnomalari, yo‘rignomalar va boshqalarda), mehnat
shartnomasida aniq belgilab qo‘yiladi.

Mehnat kodeksining 177-moddasiga ko‘ra, ish beruvchining burch-
lari quyidagilar:

e xodimlar mehnatini tashkil qilish;

e qonunlar va boshga normativ hujjatlarda, mehnat shartnomasida

nazarda tutilgan mehnat sharoitlarini yaratib berishi;

e mehnat va ishlab chigarish intizomini ta’minlashi;

e mehnat muhofazasi qoidalariga rioya etishi;

e xodimlarning ehtiyoj va talablarini qondirishi, ularning mehnat va

turmush sharoitlarini yaxshilab borishi;

e Mechnat kodeksiga muvofiq jamoa shartnomalarini tuzishi shart.

Mehnat intizomini ta’minlash wusullari xususida to‘xtaladigan
bo‘lsak, bu masala MKning 179-moddasida ham o°‘z yechimini topgan.
Mazkur moddaga muvofiq mehnat intizomi quyidagi usullar orqali
ta’minlanadi:

birinchidan, korxonada unumli va samarali ishlash uchun tashkiliy
va iqtisodiy shart-sharoitlar yaratib berish;

ikkinchidan, halol mehnatni rag‘batlantirish va mukofotlash usulini
takomillashtirish bilan;

uchinchidan, mehnat intizomiga rioya qilmaydigan xodimlarga
nisbatan tegishli jazo choralarini qo‘llash orqali.
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Mehnat shartnomasi xodim mehnat intizomini buzganligi muno-
sabati bilan MKning 100-moddasi, 2-qism 3 (mehnat intizomini munta-
zam buzish) va 4 (mehnat intizomini bir marta qo‘pol tarzda buzish)-
bandlari bilan ish beruvchining tashabbusiga ko‘ra bekor qilinishidan
kamida uch kun avval xodimni yozma ravishda ogohlantirilishi yoki
muddat uchun kompensatsiya puli to‘lanishi lozim. Xodimni og‘zaki
ravishda ogohlantirgan holda ishdan bo‘shatish ham qonunga xilof
hisoblanmaydi.

Ish beruvchi xodimdan wuning mehnat vazifalari doirasiga
kirmaydigan qonunga xilof ishlarni bajarishni yoki xodim va boshqa
shaxslarning hayoti va sog‘lig‘t uchun xavf tug‘diruvchi, ularning sha’ni
va qadr-qimmatini kamsituvchi harakatlar qilishni talab etishga haqli
emas. Har bir xodim o‘ziga yuklatilgan mehnat vazifalari doirasi bilan
oldindan tanishtirilishi lozim.

Demak, mehnat intizomi halol mehnat uchun rag‘batlantirish va
mukofotlash usullaridan foydalanib normal tarzda ishlashga zarur
tashkiliy va iqtisodiy sharoitlarni yaratib berish, noinsof xodimlarga
nisbatan jazo choralarini qo‘llash orqali ta’minlanadi.

Amaldagi qonunlarga ko‘ra, ishdagi yutuqlari uchun xodimga
rag‘batlantirish choralari qo‘llanilishi mumkin. Rag‘batlantirishning
turlari, ularni qo‘llashning tartibi, afzallik va imtiyozlar berish jamoa
shartnomalari, ichki mehnat tartibi-qoidalari va boshqga lokal hujjatlarda,
jamoa kelishuvlarida, intizom to‘g‘risidagi ustav va nizomlarda belgilab
qo‘yiladi.

Umuman olganda, mehnat burchlarini namunali bajarganlik,
mehnat unumdorligini oshirganlik, mahsulot sifatini yaxshilaganlik,
davomli va nugsonsiz ishlaganlik, mehnatdagi novatorlik va ishdagi
boshga muvaffaqiyatlari uchun ish beruvchi tomonidan xodimlarga
quyidagi rag ‘batlantirish choralari qo‘llaniladi:

— tashakkur e’lon qilish;

— mukofot berish;

— qimmatli sovg‘a bilan taqdirlash;

— faxriy yorliq bilan mukofotlash;

— hurmat daftariga, hurmat taxtasiga nomlarini yozish, shuningdek
rag‘batlantirishning qonunlarda ifodasini topgan boshqa turlari ham
go‘llanilishi mumkin.

Rag‘batlantirish choralarini ish beruvchi kasaba uyushmasi qo‘mitasi
bilan birga yoki u bilan kelishib ko‘llaydi. Rag‘batlantirishlarni qo‘llash
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tartibi uning o‘z vaqtida va asosli bo‘lishini, ishda erishilgan
muvaffaqiyatlarga muvofiqligini, ularni qo‘llash oshkora va tantanali
vaziyatda, rejali bo‘lishini ta’minlashi lozim.

O‘zining mehnat burchlarini  muvaffaqiyatli va  vijdonan
bajarayotgan xodimlarga ijtimoiy madaniy va uy-joy, maishiy xizmat
sohasida (sanatoriy va dam olish uylariga yo‘llanmalar berish, uy-joy
sharoitini yaxshilash va shu singari sohalarda) birinchi navbatda
afzalliklar va imtiyozlar beriladi. Bunday xodimlarga ishda yuqori
lavozimga ko‘tarilishda ham afzalliklar beriladi.

Xodimlar mehnat sohasida davlat va jamiyat oldidagi alohida
xizmatlari uchun davlat mukofotlariga tagdim etilishi mumkin. Demak,
xodimlar mehnat sohasidagi alohida xizmatlari evaziga rag‘batlantirish,
orden, medal, faxriy yorliq, ko‘krakka taqiladigan belgilar bilan
mukofotlash hamda faxriy unvonlar va mazkur kasbdagi eng yaxshi
xodim unvoni berish uchun yuqori organlarga tagdimnomalar beriladi.
Quyidagi to‘lovlar rag‘batlantirish turlariga kirmaydi: ish haqi,
mukofotlar, qo‘shimcha to‘lovlar, ustamalar va mehnat haqi tizimida
nazarda tutilgan boshqa to‘lovlar.

Intizomiy jazo amal qilib turgan muddat mobaynida xodimga
nisbatan rag‘batlantirish choralari qo‘llanmaydi.

Intizomni buzish intizomiy ta’sir choralarini, shuningdek amaldagi
gonunlarda ko‘zda tutilgan boshqa choralarni qo‘llashga sabab bo‘ladi.

Ish beruvchi xodimga mehnat intizomini buzganligi uchun quyidagi
intizomiy jazo choralarini qo‘llashga haqli (MK 181-m.):

1) hayfsan;

2) o‘rtacha oylik ish haqining 30 foizidan ko‘p bo‘lmagan miqgdorda
jarima solish.

Mehnat intizomini muntazam ravishda buzganlik uchun ichki
mehnat tartib-qoidalarida xodimga o‘rtacha oylik ish haqining 50
foizidan ortiq bo‘lmagan miqdorda jarima solish hollari ham nazarda
tutilishi mumkin. Jarimani ushlab qolish Mehnat kodeksining 164-
moddasi talablariga rioya qilingan holda ish beruvchi tomonidan amalga
oshiriladi;

3) mehnat shartnomasini bekor qilish (Mehnat kodeksi 100-moddasi
ikkinchi gismining 3 va 4-bandlariga binoan, ya’ni mehnat intizomini
muntazam ravishda buzganlik, mast holda ishga kelganlik, ish joyida
o‘g‘irlik qilganlik, mehnat intizomini qo‘pol tarzda bir marta buzganlik
va hokazolar).
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Mehnat kodeksining 181-moddasida nazarda tutilmagan intizomiy
jazo choralarini qo‘llash tagiglanadi.

Intizomiy jazo qo‘llashdan avval, xodimdan yozma ravishda
tushuntirish xati talab qilinishi lozim. Xodimning tushuntirish xati
berishdan bosh tortishi intizomiy jazo chorasi qo‘llash uchun to‘siq bo‘la
olmaydi. Intizomiy jazoni qo‘llashda sodir etilgan nojo‘ya xatti-harakat-
ning qay darajada og‘ir ekanligi, shu xatti-harakat sodir etilgan vaziyat,
xodimning oldingi ishi va xulg-atvori hisobga olinadi. Har bir nojo‘ya
xatti-harakat uchun faqgat bitta intizomiy jazo qo‘llanishi mumkin.

Intizomiy jazo chorasi nojo‘ya harakat sodir etilgandan (kundan)
boshlab, olti oydan kechiktirmay, moliya-xo‘jalik faoliyatni taftish etish
yoki tekshirish natijasida aniqlanganda esa, nojo‘ya harakat sodir
qilingan kundan boshlab 2 yildan kechiktirmay qo‘llaniladi. Jinoyat ishi
bo‘yicha ish yuritilgan davr mazkur muddatga kirmaydi.

Bulardan tashqari intizomiy jazo bevosita nojo‘ya xatti-harakat
aniqlangandan keyin, ammo bu xatti-harakat aniglangan kundan boshlab,
xodimning kasalligi yoki ta’tilda bo‘lish vaqtini hisobga olmay, uzog‘i
bilan bir oy ichida qo‘llaniladi.

Intizomiy jazo berilgani to‘g‘risidagi buyruq xodimga tilxat orqali
ma’lum qilinadi.

Intizomiy jazoning amal qilish muddati jazo qo‘llanilgan kundan boshlab 1
yildan oshib ketishi mumkin emas. Agar xodim shu muddat ichida yana
intizomiy jazoga tortilmasa, u intizomiy jazo olmagan deb hisoblanadi.

Intizomiy jazoni qo‘llagan ish beruvchi o‘z tashabbusi bilan,
xodimning iltimosiga binoan, mehnat jamoasi yoki xodimning bevosita
rahbari iltimosnomasiga ko‘ra jazoni bir yil o‘tmasdan oldin ham olib
tashlashga haqli.

Intizomiy jazo ustidan yakka mehnat nizolarini ko‘rish uchun
belgilangan tartibda shikoyat qilinishi mumkin.

Mehnat nizosini ko‘rib chigayotgan organ sodir etilgan nojo‘ya xatti-
harakat ganday vaziyatda yuz berganligini, xodimning oldingi xulq-
atvorini, mehnatga bo‘lgan munosabatini, intizomiy jazoning sodir
etilgan nojo‘ya xatti-harakatning og‘irlik darajasiga ganchalik mos
kelishini, ish beruvchining intizomiy jazo berish tartibiga rioya
qilganligini hisobga olib, xodimga nisbatan qo‘llanilgan intizomiy jazoni
g‘ayriqonuniy deb topish va uni bekor qilish to‘g‘risida qaror chigarishga
haqli. Intizomiy jazo chorasi amal qilib turgan muddatda xodim
rag‘batlantirilmaydi.
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2-§. Ichki ishlar organlarida xizmat intizomini huquqiy
jihatdan tartibga solish

Ichki ishlar organlarida oddiy va boshlig xodimlarning intizomi
O‘zbekiston Respublikasining qonunchiligi, gasamyod, nizomlarda
hamda Ichki ishlar vazirining buyruqlarida ko‘zda tutilgan tartib va
qoidalar bilan tartibga solingan.

Ichki ishlar organlarida intizom — har bir xodimning yuksak
ongliligi, mustahkam ishonchi, 0‘z xizmat burchi va topshirilgan vazifani
chuqur va teran anglashi, shaxsiy javobgarlikni his etishga hamda
e’tiqodiga asoslanadi.

Ichki ishlar organlari xodimlari xizmat intizomining asosiy talablari
quyidagilardan iborat:

— xizmat burchini bajarishga vijdonan yondashish, vataniga
sidqidildan xizmat qilish, fuqarolarga beg‘araz yordam berish, moddiy
va ma’naviy boyliklarimizni asrab-avaylash, milliy gadriyatlarimizga
hurmat bilan munosabatda bo‘lish;

— fuqarolar bilan mulogotda xushmuomala bo‘lish;

— aql va mulohaza bilan ish yuritish, yuklatilgan vazifalarni
bajarishda xato va kamchiliklarga yo‘l qo‘ymaslik, tanish-bilishchilik va
mahalliychilikdan saqlanish;

— ruhan va jismonan tetik, bardam, hushyor va doimo ogoh bo‘lish,
irodani chiniqtirib borish;

— og‘ir damlarda sabr-bardoshli bo‘lish xizmat va kasb sirlarini
saqlash;

— hamkasblarga, do‘stlariga aybini va kamchiliklarini o‘z vaqtida
aytish hamda ularni bartaraf etishda yordam berish;

— jamiyatga qarshi har ganday harakat va tajovuzlarni aniglash
hamda ularning oldini olish choralarini ko‘rish, huqugbuzarlik va jinoyat
sodir etuvchi shaxslarga nisbatan murosasiz bo‘lish;

— fuqarolarning murojaatlarini o‘z vaqtida ko‘rib chiqib, qonuniy hal
etish, sansalorlikka yo‘l qo‘ymaslik va ishonchni yo‘qotmaslik;

— aholi o‘rtasiga kirib borish, ularning yaxshi va yomon kunlarida
hamdard bo‘lish orgali ishonchini oshirish, ichki ishlar idoralari xodimi
degan yuksak nomni asrab-avaylash, uning obro‘sini yanada yuksaltirish
choralarini ko‘rish;

— Ichki ishlar vazirligining me’yoriy hujjatlari talablarini og‘ishmay
bajarish;
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— axlog-odob qoidalariga rioya qilish, rostgo‘y bo‘lish, amalpa-
rastlik, igvo, tuhmat, hasadgo‘ylik, tamagirlik, maishiy buzuqlik kabi
illatlardan holi bo‘lish;

— xizmat yo‘nalishini takomillashtirish yuzasidan o‘z vaqtida
muntazam izlanish, xizmatdagi xato va kamchiliklarni doimo aniqlab
borish va bartaraf etish choralarini ko‘rish;

— aholining huquqiy madaniyatini oshirish borasida keng ko‘lamli
ishlar olib borish, qonunchilik me’yorlarini keng targ‘ib qilish, huquq-
buzarliklarning oldini olishga qaratilgan profilaktik chora-tadbirlarni
amalga oshirish.

Xodimlar xizmat jarayonida xizmat kiyimlarini bo‘y-bastiga mos,
dazmollangan, tugmalari gadalgan, mavsumga qarab toza va ozoda
kiyishga, farglovchi belgilarni (pogon, shevron va h.k.), davlat
mukofotlari va ichki ishlar idoralari ko‘krak nishonlarini o‘rnatilgan
tartibda taqib yurish qoidasiga qat’iy amal qiladilar.

Xodimlar xizmat vaqtida va xizmat kiyimida spirtli ichimlik
iste’mol qilmaydi.

Xizmat kiyimida yurgan unvoni kichik xodim unvoni katta
xodimga birinchi bo‘lib harbiycha salom beradi.

Oddiy va boshliglar tarkibiga xizmat vazifalarini namunali
bajarganliklari va xizmat jarayonida erishgan yuqori ko‘rsatkichlari
uchun quyidagi rag ‘batlantirishlar beriladi:

— tashakkurnoma e’lon qilish;

— pul yoki gimmatbaho sovg‘a bilan mukofotlash;

— faxriy yorliq bilan taqdirlash;

— ichki ishlar organlarining ko‘krak nishonlari bilan taqdirlash;

—navbatdagi maxsus unvonini muddatidan oldin berish;

— egallab turgan lavozimida ko‘zda tutilgan unvondan bir pog‘ona
yuqori maxsus unvon berish;

— 5 kundan oshmagan muddatga qo‘shimcha ta’til berish;

— faxriy kitobga yozib qo‘yish;

— 1lgari berilgan intizomiy jazoni muddatidan oldin olib tashlash.

Oddiy va boshliglar tarkibining xodimlari xizmat vazifalarini
bajarishda ko‘rsatgan mardliklari va jasorati hamda davlat oldidagi
xizmatlari uchun davlat mukofotlariga tagdim etilishlari mumkin. Oddiy
va kichik boshliglar tarkibining xodimlariga nisbatan quyidagi intizomiy
jazo choralari qo‘llaniladi:

— tanbeh (ogohlantirish);
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— hayfsan, qattiq hayfsan;

— 10 kungacha avaxtada ushlab turish;

— lavozimga to‘ligsiz layoqatliligi to‘g‘risida ogohlantirish;

— lavozimini pasaytirish;

— kichik boshliglar tarkibi xodimlarining maxsus unvonini bir
pog‘onaga pasaytirish;

— ichki ishlar organlaridan bo‘shatish.

Hozirgi kunda ichki ishlar organlari rahbariyati oldida turgan eng
dolzarb masalalardan biri — shaxsiy tarkibni zamon talabiga javob
beradigan darajada tarbiyalashdir. Chunki har bir xodim o‘zining
kundalik amaliy faoliyatida qonunchilikni mustahkamlash borasida
barcha kuch va vositalarni, imkoniyatlarni ishga solishi, eng avvalo, o‘zi
qonun talablariga amal qilish borasida boshqalarga o‘rnak bo‘lishi shart.
Ichki ishlar organlari xodimlarining qonun talablaridan ozgina chetga
chiqgishlari ichki ishlar organlarining xalq ongidagi obro‘-e’tiboriga va
qilayotgan barcha ijobiy ishlariga putur yetkazadi.

Ko‘rilgan chora-tadbirlarga, olib borilayotgan tarbiyaviy ishlarga
qaramasdan, ichki ishlar organlarining ayrim xodimlari qonunchilikka
rioya qilmaslik, xizmat intizomini buzish, hatto, jinoyat sodir etish kabi
harakatlarga yo‘l qo‘yib, ichki ishlar organlari xodimi degan yuksak
nomga dog*‘ tushirgan hollar hamon uchrab turibdi.

Shaxsiy tarkib o‘rtasida qonunchilik va xizmat intizomini buzish
hollarining asosiy sabablaridan birt — yakka tartibdagi tarbiyaviy
ishlarning yetarli darajada olib borilmayotganligi, rahbar xodimlarning
tarbiyaviy ishlarga loqaydlik bilan qarayotganligi, ko‘rilayotgan jazo
choralarining ta’sirchan emasligi va mavjud jamoat tashkilotining ta’sir
imkoniyatlaridan to‘liq foydalanmaslik oqibatidir.

Tahlillar shuni ko‘rsatmoqgdaki, hozirgi kunda ichki ishlar organlari
xodimlariga nisbatan qo‘llanilayotgan intizomiy jazo choralaridan
«tanbehy, «hayfsan», «qattiq hayfsan» kabi choralar oz ta’sirchanligini
yo‘qotib bormogda. Shuning uchun axlog-odob va intizom sudlari
imkoniyatlaridan samarali foydalanish kerak. Jumladan, axlog-odob va
intizom sudlarida qo‘llaniladigan — egallab turgan lavozimini bir pog‘ona
pasaytirish, maxsus unvonini bir pog‘ona pasaytirish, navbatdagi maxsus
unvonning berilish muddatini 3, 6, 9 oyga, hatto, bir yilga kechiktirish,
ish hagidan 30 foizdan 50 foizgacha ushlab qolish kabi choralarning
ta’siri tartib-intizomni mustahkamlashda katta ahamiyat kasb etadi.
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3-§. Moddiy javobgarlik tushunchasi va uning ahamiyati

Moddiy javobgarlik deganda, mehnat shartnomasining bir tarafi (ish
beruvchi yoki xodim) mehnat sohasidagi vazifalarni bajarish munosabati
bilan boshqa tarafga yetkazgan zararini amaldagi qonunlarga muvofiq
qoplashi tushuniladi.

Mehnat shartnomasi yoki unga qo‘shimcha ravishda tuzilgan yozma
shakldagi kelishuvda, shuningdek jamoa shartnomasida mehnat
shartnomasi taraflarining moddiy javobgarligi aniqlashtirib qo‘yilishi
mumkin. Bunda shartnoma bo‘yicha ish beruvchining xodim oldidagi
javobgarligi Mehnat kodeksida nazarda tutilganidan kam, xodimning ish
beruvchi oldidagi javobgarligi esa ko‘p bo‘lmasligi kerak.

Zarar yetkazilganidan keyin mehnatga oid munosabatlarning bekor
qilinganligi mehnat shartnomasi taraflarini moddiy javobgarlikdan ozod
qilishga asos bo‘lmaydi.

Mehnat qonunlariga muvofiq, moddiy javobgar shaxs — bu hisob
berish sharti bilan o‘ziga ishonib topshirilgan gimmatliklarning but
saqlanishini ta’minlamagan, vujudga kelgan zarar uchun to‘liq moddiy
javobgar xodim. Moddiy javobgarlik belgilangan tartibda ish faoliyati
o‘zlariga yuklatilgan gimmatliklarni saqlashdan iborat bo‘lgan xodim
bilan 1sh beruvchi o‘rtasida tuzilgan alohida yozma shartnomaga yoki
maxsus qonun aktlarida belgilangan qoidalarga muvofiq qoplanadi.
Odatda moddiy javobgar shaxs bilan to‘liq javobgarlik to‘g‘risida yakka
tartibda shartnoma tuziladi, ayrim turdagi ishlarni birgalikda bajarishda
esa brigada moddiy javobgarligi joriy etilishi mumkin. Maxsus yoki
professional tayyorgarlikka ega, 18 yoshga yetgan xodim moddiy
javobgar shaxs bo‘lishi mumkin.

Ularni 1shdan bo‘shatish va boshqa ishga o‘tkazish bosh hisobchi
bilan kelishilgan holda amalga oshiriladi. Moddiy javobgarlik bilan
bog‘liq lavozimlarga sudning hukmi bilan bunday lavozimlarni egallash
yoki muayyan faoliyat bilan shug‘ullanish huquqidan mahrum qilingan
shaxslarni qabul qilishga yo‘l qo‘yilmaydi. Ilgari o‘g‘irlik, poraxo‘rlik va
boshga g‘arazli jinoyatlar uchun sudlangan shaxslar agar sudlanganlik
olib tashlanmagan yoki bekor gilinmagan bo‘lsa, moddiy javobgarlik
bilan bog‘liq ishlarga qabul qilinmaydi. Moddiy javobgarlik to‘g‘risidagi
shartnoma — xodim bilan ish beruvchi o‘rtasidagi bitimdir.

Bunday shartnomalar mehnat shartnomasiga qo‘shimcha ravishda
yozma shaklda tuziladi. Bunday shartnoma tuzgan xodim moddiy
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javobgar shaxs hisoblanadi. Moddiy javobgarlik to‘g‘risidagi shartnoma
o‘ziga berib qo‘yilgan gqimmatliklarni saqlash, ishlatish, sotish (berish),
tashish yoki ishlab chigarish jarayoni bilan bevosita bog‘liq bo‘lgan
lavozimni egallovchi yoki ishni bajaruvchi muomala layogatiga ega
bo‘lgan xodim bilan tuzilishi mumkin.

Amaldagi qonunchilikka binoan to‘liq moddiy javobgarlik to‘g‘risi-
dagi yozma shartnomalar faqat markazlashgan tartibda tasdiglangan
maxsus ro‘yxatda nazarda tutilgan ishlar, lavozimlar uchun xodimlar
bilan tuziladi.

Yugorida ta’kidlanganlarni hisobga olib, Mehnat kodeksiga binoan,
to‘lig moddiy javobgarlik to‘g‘risidagi shartnomani tuzish mumkin
bo‘lgan xodimlar toifasining ro‘yxati korxona ichki tartibi va jamoa
shartnomalarida belgilanadi. Agar ular tuzilmagan bo‘lsa: ish beruvchi
va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoxud xodimlarning boshqa vakillik
organlari o‘rtasidagi kelishuv bo‘yicha belgilanadi. Bunday lavozimlar
va ishlarning turiga: kassirlar, yuklarni tashish bo‘yicha ekspeditorlar,
moddiy boyliklarni saglash uchun qabul qilish, saqlash, berish bo‘yicha
hamda gqimmatbaho metallar, toshlarni va ulardan qilingan buyumlarni
sotib olish, sotish, almashtirish, tashish, yetkazib berish, shuningdek
qishloq xo‘jalik va boshqa hayvonlarni parvarish qilish, saqlash va
ko*paytirishga doir ishlar kiritilgan.

Mehnat kodeksining 186-moddasiga ko‘ra, mehnat shartnomasining
bir tarafi o‘zining g‘ayriqonuniy aybli xulg-atvori (harakati yoki
harakatsizligi) natijasida boshqa tarafga yetkazilgan zarari uchun
amaldagi qonunlardan boshgacha holat nazarda tutilmagan bo‘lsa,
moddiy javobgar bo‘ladi.

Taraflarning har biri o‘ziga yetkazilgan moddiy zararning miqdorini
isbotlab berishi shart.

Xodimga yetkazilgan zarar uchun ish beruvchining moddiy
javobgarligi deb, o‘z mehnat vazifalarini bajarishi jarayonida yoki
mehnat qilish imkoniyatidan g‘ayriqonuniy ravishda mahrum etilganligi
tufayli xodimga, boquvchisi ish bilan bog‘liq holda vafot etgan taqdirda
esa, uning oila a’zolariga yetkazgan har qanday zararni, shu jumladan,
ma’naviy zararni ham qonunda boshgacha holat nazarda tutilmagan
bo‘lsa, to‘liq to‘lanishiga aytiladi.

Mehnat majburiyatlarini bajarish bilan bog‘liq ravishda xodim
sog‘lig‘iga shikast yetkazishi, mayib bo‘lishi, kasb kasalligiga uchrashi
tufayli unga yetkazilgan zarar o‘rnini qoplash O‘zbekiston Respublikasi
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Vazirlar Mahkamasining 2005-yil 11-fevraldagi 60-sonli qarori bilan
tasdiglangan «Xodimlarga ularning mehnat vazifalarini bajarish bilan
bog‘lig holda jarohatlanishi, kasb kasalliklariga chalinishi yoki
salomatlikning boshqa xil shikastlanishi tufayli yetkazilgan zararni ish
beruvchilar tomonidan to‘lash qoidalari»da belgilab qo‘yilgan shartlarda
va tartiblarda amalga oshiriladi.

Ish beruvchi xodimlar sog‘lig‘iga yetkazilgan zararni to‘lashi shart.
Xodimning mehnatdan mayib bo‘lishi, kasb kasalligiga chalinishi yoki u
0o‘z mehnat vazifalarini bajarish bilan bog‘liq holda sog‘lig‘ining
boshqacha tarzda shikastlanishi sababli yetkazilgan zararni ish beruvchi
to‘liq haymda to‘lashi shart.

Ma’naviy zarar (jismoniy yoki ruhiy azoblar) pul yoki boshqga
moddiy shakllarda hamda ish beruvchi va xodim o‘rtasidagi kelishuvga
muvofiq ravishda, xodim vazifalarni bajarish bilan bog‘liq holda vafot
etgan taqdirda esa ish beruvchi bilan vafot etgan xodimning oila a’zolari
o‘rtasidagi  kelishuvga muvofiq ravishda belgilangan miqdorda
qoplanadi.

Agarda ma’naviy zararni qoplash yuzasidan nizo kelib chigqan
tagdirda, bu masala sudda ko‘rib chiqiladi. Xodim mehnat qilish
imkoniyatidan g‘ayriqonuniy ravishda mahrum etilgan barcha hollarda
ololmay qolgan ish haqini ish beruvchi unga berishi shart. Ish
beruvchining bunday majburiyati, agar ish haqi ishga gabul qilishda
g‘ayriqonuniy ravishda rad etilganligi, xuddi shunday yo‘l bilan mehnat
shartnomasi bekor qilinganligi yoki xodim g‘ayriqonuniy ravishda
boshqga 1shga o‘tkazilganligi va mehnat nizolarini ko‘ruvchi organning
bunday ishlar yuzasidan chiqargan qarori o‘z vaqtida bajarilmaganligi,
mehnat daftarchasini  berish kechiktirilganligi, turli yo‘llar bilan
xodimning sha’niga dog® tushiruvchi ma’lumotlar tarqatilganda kelib
chigadi.

Ish beruvchi, shuningdek xodim mehnat jarayonida mayib bo‘lishi,
kasb kasalligiga chalinishi yoki u 0‘z mehnat vazifalarini bajarayotganda
salomatligiga boshqacha tarzda shikast yetganda ham zararni to‘liq
hajmda qoplashi shart. Xodim ish beruvchining hududida ham, uning
tashqarisida ham mehnatda mayib bo‘lsa, shuningdek ish beruvchi
tomonidan ajratilgan transportda ish joyiga kelayotgan yoki ishdan
qaytayotgan vaqtda shikastlansa, yetkazilgan zarar uchun ham ish
beruvchi moddiy javobgar bo‘ladi.
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Agarda ish beruvchi zarar uning aybi bilan kelib chigmaganligini
isbotlab berolmasa, unda uni to‘lashi shart. To‘lanishi lozim bo‘lgan
zarar jabrlanuvchining mehnatda mayib bo‘lishiga qadar olgan o‘rtacha
oylik ish haqiga nisbatan foiz hisobida, uning kasbga oid mehnat
qobiliyatini yo‘qotganlik darajasiga muvofiq belgilanadigan har oylik
to‘lovdan sog‘lig‘iga shikast yetkazishi bilan bog‘liq qo‘shimcha
xarajatlarning kompensatsiyasidan, shuningdek qonunlarda nazarda
tutilgan hollarda esa, bir yo‘la beriladigan nafagadan iboratdir.

Xodimning kasbga oid mehnat qobiliyatini yo‘qotganlik darajasi va
uning qo‘shimcha yordam turlariga muhtojligi tibbiy mehnat ekspertiza
komissiyasi (TMEK) tomonidan aniglanadi. Zarar o‘rnini qoplash uchun
to‘lovlarni tayinlashda jabrlanuvchi olayotgan ish haqi, stipendiya,
pensiya va boshqa daromadlar hisobga olinmaydi. Bunda mehnatda
mayib bo‘lgan jabrlanuvchilar nogironlarga zararni qoplash uchun
to‘lanadigan summa qonun hujjatlarida belgilangan eng kam ish haqi
miqdorining 50 foizdan 0z bo‘lishi mumkin emas.

Mehnat qonunlarida xodimning sog‘lig‘iga shikast yetkazilganida
mehnat shartnomasi taraflarning aralash javobgarligi ko‘rsatilgan bo‘lib,
agar jabrlanuvchining qo‘pol ehtiyotsizligi zararning kelib chiqishi yoki
ko‘payishiga sabab bo‘lsa, to‘lanishi lozim bo‘lgan zarar miqdori
jabrlanuvchining aybi darajasiga qarab muvofiq ravishda kamaytiriladi.

Jabrlanuvchi tomonidan qo‘pol ehtiyotsizlik qilingan va ish
bajaruvchining aybi bo‘lmagan hollarda, javobgarlik kelib chigadigan
bo‘lsa, uning aybidan qat’i nazar to‘lanadigan zarar migdori ham shunga
muvofiq tarzda kamaytiriladi. Bunday vaqtda zararni to‘lashni rad
etishga yo‘l qo‘yilmaydi. Aralash javobgarlik to‘lanishi lozim bo‘lgan
zararning qo‘shimcha turlariga, bir yo‘la beriladigan nafagaga,
shuningdek zararni boquvchining vafoti munosabati bilan zararni to‘lash
hollariga tatbiq etilmaydi.

Qonunga binoan xodim mehnatda mayib bo‘lishi, kasb kasalligiga
chalinishi va mehnat vazifalarini bajarish bilan bog‘liq holda vafot etgan
bo‘lsa, 1sh beruvchi marhumning qaramog‘ida bo‘lgan mehnatga
qobiliyatsiz shaxslarga, shuningdek 16 yoshga to‘lmagan yoki u vafot
etgan kunga qadar undan ta’minot olish huquqiga ega bo‘lganlarga,
marhumning vafotidan keyin tug‘ilgan farzandiga, ota-onasidan biriga,
umr yo‘ldoshiga yoki oilaning boshga a’zosiga, agar u ishlamasdan
marhumning uch yoshga to‘lmagan bolalari (ukalari, singillari) yoki
nabiralarining parvarishi bilan band bo‘lsa, zararni to‘lashi shart.
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Quyidagilar mehnatga qobiliyatsiz deb hisoblanadilar:

— 16 yoshdan katta shaxslar, agar ular shu yoshga to‘lgunga qadar
nogiron bo‘lib qolgan bo‘lsalar;

— 60 yoshga to‘lgan erkaklar va 55 yoshga to‘lgan ayollar;

— belgilangan tartibda nogiron deb topilgan shaxslar.

Boquvchisining vafot etganligi munosabati bilan to‘lanadigan zarar
miqdori vafot etgan boquvchining qaramog‘ida bo‘lgan va uning vafoti
munosabati bilan zararni undirishga haqli bo‘lgan mehnatga qobiliyatsiz
shaxslarga to‘lanadigan zarar miqdori marhumning o‘rtacha oylik ish
haqi miqdorida uning gqaramog‘ida bo‘lgan hamda zararni undirishga
haqli bo‘lmagan mehnatga qobiliyatsiz shaxslarning ulushini chegirib
tashlagan holda belgilanadi.

Xodimning sog‘lig‘iga shikast yetkazilganligi yoki uning vafoti
munosabati bilan ish beruvchi tomonidan bir yo‘la beriladigan
nafaqaning miqdori jamoat shartnomasida, agar bunday shartnoma
tuzilmagan bo‘lsa, ish beruvchi bilan kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki
xodimlarning boshqa vakillik organlari o‘rtasidagi kelishuviga binoan
belgilanadi. Bunda xodimning sog‘lig‘iga shikast yetkazilganligi
munosabati  bilan bir yo‘la Dberiladigan nafaganing miqdori
jabrlanuvchining yillik ish haqidan, xodimning vafoti tufayli bir yo‘la
beriladigan nafaqaning miqdori esa 6 yillik o‘rtacha ish haqidan kam
bo‘lishi mumkin emas.

Mehnat shartnomasida belgilangan vazifalarni lozim darajada
bajarmaganligi tufayli xodimning shaxsiy buyumlari yoki boshga mol-
mulkiga zarar yetkazgan ish beruvchi bu zararni natura holida
qoplamog‘i lozim.

Zararni natura holida qoplashning iloji bo‘lmaganda yoki xodimning
roziligi bilan mol-mulkining giymati amalda bo‘lgan baholar bo‘yicha
to‘la haymda qoplanadi.

Ish beruvchiga to‘lanishi lozim bo‘lgan zarar — bu xodimning ish
beruvchiga bevosita yetkazilgan haqiqiy zararni to‘lash shartligidir.

Bevosita yetkazilgan haqiqiy zarar deganda ish beruvchining mavjud
mol-mulki amalda kamayganligi yoki yomon holatga kelganligi,
shuningdek ish beruvchining ortigcha to‘lovlar qilish zarurati
tushuniladi.

Xodim ish beruvchiga bevosita yetkazilgan haqiqly zarar uchun
ham, i1sh beruvchi boshqa shaxslarga yetkazilgan zararni to‘lashi
natijasida kelib chiggan zarar uchun ham moddiy javobgar bo‘ladi.
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Qonunda xodimning moddiy javobgarligini istisno etuvchi holatlar ham
mavjud bo‘lib, agar zarar, uni bartaraf etish mumkin bo‘lmagan kuchlar,
normal xo‘jalik tavakkalchiligi oqibatida, oxirgi zarurat yoki zaruriy
mudofaa natijasida kelib chigqan bo‘lsa, xodimning moddiy javobgarligi
istisno etiladi. Ish beruvchi zarar yetkazilgan chog‘dagi aniq holatlarini
hisobga olib, aybdor xodimdan zararni undirishdan gisman yoki to‘liq
voz kechishga haqli.

Bunday hollarda yetkazilgan zarar korxona foydasi hisobidan
qoplanadi. Agar mehnat qonunida boshgacha holat nazarda tutilmagan
bo‘lsa, xodim yetkazilgan zarar uchun o‘zining o‘rtacha oylik ish haqi
miqdori doirasida moddiy javobgar bo‘ladi. Mehnat shartnomasini
g‘ayrigonuniy ravishda bekor qilish yoki xodimni g‘ayriqonuniy
ravishda boshqga ishga o‘tkazishda aybdor bo‘lgan mansabdor shaxslar
ham moddiy javobgar bo‘ladi. Bunday hollarda yetkazilgan zarar o‘rnini
qgoplash uchun to‘lanadigan hag miqdori mansabdor shaxsning uch oylik
maoshidan ko‘p bo‘lishi mumkin emas.

O ‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 202-moddasiga ko ‘ra,
yetkazilgan zarar uchun quyidagi hollarda xodimga to‘liq moddiy
javobgarlik yuklatilgan:

1) maxsus yozma shartnoma asosida unga ishonib topshirilgan
qimmatliklarning saqlanishini ta’minlamaganlik uchun;

2) bir gallik hujjat asosida olingan gqimmatliklarning saqlanishini
ta’minlamaganlik uchun;

3) qasddan zarar yetkazilganda;

4) alkogolli ichimlikdan, giyohvandlik yoki toksik modda ta’siridan
mastlik holatida zarar yetkazilganda;

5) xodimning sud hukmi bilan aniqlangan jinoiy harakatlari
natijasida zarar yetkazilganda;

6) tijorat sirlari oshkor etilganda;

7) qonunlarda, shuningdek O‘zbekiston Respublikasi Hukumatining
qarorlarida nazarda tutilgan hollarda.

18 yoshga to‘lmagan xodimlar faqat gasddan yetkazgan zarar uchun,
alkogolli ichimlikdan, giyohvandlik yoki toksik modda ta’siridan mastlik
holatida yoki jinoyat sodir etish natijasida yetkazilgan zarar uchun to‘liq
moddiy javobgar bo‘ladilar.

Bevosita pul yoki tovar gqimmatliklari bilan muomala qilayotgan
xodim maxsus yozma shartnoma asosida o‘ziga ishonib topshirilgan
qimmatliklarning saqlanishini ta’minlamaganligi uchun to‘liq moddiy
javobgar bo‘ladi.
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Pul yoki tovar qimmatliklari bilan muomala qilish xizmat vazifasiga
kirmaydigan xodim bilan to‘liq moddiy javobgarlik haqida tuzilgan
shartnoma haqiqiy hisoblanmaydi. Bevosita pul yoki ToBap qimmatliklari
bilan muomala qiluvchi 18 yoshga to‘lgan xodim bilan to‘lig moddiy
javobgarlik haqida maxsus yozma shartnoma tuzilishi mumkin.

To‘lig moddiy javobgarlik haqida shartnoma tuziladigan
xodimlarning toifalari ro‘yxati jamoa shartnomasida belgilab qo‘yiladi.
Yakka tartibdagi to‘liq yoki jamoaning (brigadaning) to‘liq moddiy
javobgarligi to‘g‘risidagi shartnomada mehnat shartnomasi taraflarining
ishonib topshirgan qimmatliklarning saqlanishini ta’minlash bo‘yicha
vazifalari aniq ko‘rsatilib, ularning qo‘shimcha huquqlari, majburiyatlari
va javobgarliklari belgilab qo‘yiladi.

Yakka tartibda tuziladigan to‘liq moddiy javobgarlik haqidagi
shartnomaga binoan qimmatliklar, ularning saqlanishini ta’minlama-
ganligi uchun shaxsan javobgar bo‘ladigan aniq bir xodimga topshiriladi.
Bunday xodim javobgarlikdan ozod bo‘lish uchun o‘zining aybi
yo‘qligini isbotlab berishi kerak.

Jamoa (brigada) moddiy javobgarligi haqidagi shartnomaga muvofiq
qimmatliklar ularning saqlanishini ta’minlamaganligi uchun to‘liq
moddiy javobgarlik yuklatiladigan, oldindan belgilangan shaxslar
guruhiga  (brigadaga) topshiriladi. Brigadaning ayrim a’zosi
javobgarlikdan ozod bo‘lishi uchun o‘zining aybi yo‘qligini isbotlab
berishi lozim. Qimmatliklarga oid xizmat (saqlash, sotish, tashish, gqayta
ishlash) bilan shug‘ullanuvchi korxonalarda ish beruvchi bilan kasaba
uyushma qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqa vakillik organi kelishuviga
binoan tavakkalchilik jamg‘armasi tuzilishi mumkin, kamomadlarni shu
jamg‘arma hisobidan qoplashga yo‘l qo‘yiladi. Xodim bilan to‘liq
moddiy javobgarlik haqida yozma shartnoma tuzilmagan, shuningdek
bunday shartnoma pul yoki tovar qimmatliklari bilan muomala qilish
xizmat vazifasiga kirmaydigan xodim, 18 yoshga to‘lmagan shaxs yoki
korxonadagi moddiy javobgar xodimlar toifasi ro‘yxatiga kirmaydigan
shaxs bilan tuzilgan hollarda ish beruvchiga yetkazilgan zarar uchun
xodimga cheklangan moddiy javobgarlik yuklatilishi mumkin.

Ish beruvchi yetkazilgan zararni muayyan xodimlardan undirish
to‘g‘risidagi garorni qabul qilishdan oldin uning miqdorini belgilash
va kelib chiqish sababini aniglash maqsadida tekshirish o‘tkazishi
shart. Xodim esa barcha tekshirilgan materiallar bilan tanishish
huquqiga ega.
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Ish beruvchiga yetkazilgan zarar miqdori haqiqly yo‘qotishlar
bo‘yicha buxgalteriya hisobi ma’lumotlari asosida belgilanadi. Ish
beruvchining asosiy vositalariga taallugli mol-mulki talon-taroj gilingan,
kamomad bo‘lgan, qasddan yo‘q qilingan yoki gasddan buzilgan
tagdirda, shuningdek boshga hollarda zarar miqdori vakolatli organ
tomonidan ish ko‘rilgan kuni shu joyda amalda bo‘lgan bozor narxlari
bo‘yicha hisoblanadi.

Zararni undirish haqidagi arizani jabrlanuvchi xodim, xodim vafot
etgan taqdirda esa, zarar to‘lovini olishga haqli bo‘lgan manfaatdor
shaxslar 1sh beruvchiga beradi. Ish beruvchi esa arizani ko‘rib chiqishi va
u tushgan kundan e’tiboran 10 kunlik muddat ichida tegishli qaror qabul
qilish shart. Ish beruvchining zararni to‘lash haqidagi buyrug‘ining
nusxasi yoki uni rad etish haqidagi asosli yozma javobi u qabul gilingan
kundan boshlab, uch kun muddat ichida xodim yoki manfaatdor
shaxslarga  topshiriladi. Agar ular ish beruvchining qaroridan rozi
bo‘lmasa yoki belgilangan muddatda javob olmagan bo‘lsalar, mazkur
nizoni hal qilib berishni so‘rab sudga ariza bilan murojaat qilishlari
mumkin.

Ish beruvchiga zarar yetkazishda aybdor bo‘lgan xodim uni ixtiyoriy
ravishda gisman yoki to‘liq to‘lashga haqli. Qonunga ko‘ra, xodim va ish
beruvchining kelishuviga binoan, qarordagi to‘lash muddati
kechiktirilishi mumkin. Xodim bunday hollarda ish beruvchiga to‘lov
muddatlarini aniq ko‘rsatib zararni qoplash haqida yozma majburiyat
beradi. Agar zararni to‘lash haqida ixtiyoriy ravishda majburiyat olgan
xodim mehnat shartnomasini bekor qilsa va zararlarni to‘lashdan bo‘yin
tovlasa, qarzning uzilmay qolgan qismi notarial organlarning hujjatlari
asosida undiriladi. Xodim ish beruvchining roziligi bilan yetkazilgan
zararni qoplash uchun uning bahosiga teng mol-mulk berishi yoki
buzilgan mol-mulkni tuzatib berishi mumkin.

Zararni summasi o‘rtacha oylik ish haqgidan ortig bo‘lmagan
miqdorda  yetkazilgan zarar aybdor xodimdan ish beruvchining
farmoyishiga muvofiq undiriladi. Farmoyish zarar yetkazilganligi
aniqlangan kundan boshlab bir oy ichida chiqarilishi mumkin.
Yetkazilgan zararni xodimdan undirilishi lozim bo‘lgan summasi uning
o‘rtacha oylik ish haqgidan oshib ketsa yoki zarar aniglangan kundan
keyin bir oylik muddat o‘tgan bo‘lsa, zarar sud tartibida undiriladi.

Korxona rahbaridan yetkazilgan zararni undirib olish shu korxona
mulkdori yoki u kafolat bergan organning arizasi asosida sud tartibida
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amalga oshiriladi. Ish beruvchining mol-mulkiga yetkazilgan zararni
undirish haqidagi qaror ustidan xodim sudga shikoyat qilishi mumkin.

Sud aybning darajasi, shakli, aniq holatlari va xodimning moddiy
ahvolini hisobga olib undiriladigan zarar miqdorini kamaytirishi
mumkin. Agar zarar g‘arazli maqgsadlar bilan sodir qilingan jinoyat
natijasida yetkazilgan bo‘lsa, xodimdan undiriladigan zararning
miqdorini kamaytirishga yo‘l qo‘yilmaydi.

Mehnat kodeksining 202-moddasi, 5-bandida xodim sud hukmi bilan
aniqlangan jinoiy harakatlari tufayli ish beruvchining mulki yoki boshqa
mulkiy huquqlarga zarar yetkazgan taqdirda ham zarar uchun to‘liq
miqdorda moddiy javobgar bo‘lishi ko‘rsatilgan. Ammo xodim
tomonidan ish beruvchiga jinoyat sodir etganligi tufayli zarar yetkazishi
fakti sudning qonuniy kuchga kirgan hukmi bilan emas, balki
prokurorning (tergovchining) jinoyat ishini oglashga asos bo‘lmaydigan
holatlariga ko‘ra harakatdan to‘xtatish to‘g‘risidagi qarorga ko‘ra
(masalan, amnistiya akti, kam ahamiyatli bo‘lgani, ayblanuvchi ijtimoiy
xavfli bo‘lmay qolishi va hokazolar) aniqlangan taqdirda, xodimning
moddiy javobgarligi ganday hal etilishi lozimligi haqida qonun
hujjatlarida hech narsa deyilmaydi. Ammo, O‘zbekiston Respublikasi
Oliy sudi Plenumining 1990-yil 14-dekabrdagi 5-PL-90-sonli «Ishchi va
xizmatchilarning korxona, muassasa, tashkilotga yetkazilgan zarar
yuzasidan moddiy javobgarligini belgilovchi qonunlarning respublika
sudlari tomonidan qo‘llanilishi haqida» qarorining (1992-yil 13
noyabrdagi 5-PL-92 va 1994-yil 7-yanvardagi 5-sonli Oliy sud
Plenumining garorlari bilan qo‘shimcha va o‘zgartirishlar kiritilgan) 124-
bandida aytilishicha: «Tergov organining aybni soqit qilmaydigan
asoslar bo‘yicha jinoyat ishini harakatdan qoldirish to‘g‘risidagi garori
jinoyat sodir gilinganligi faktini belgilashda zaruriy kuchga egay.

Xodim korxonaga tegishli bo‘lgan tijorat siri sanaluvchi axborotlarni
qasddan yoki ehtiyotsizlik xatti-harakatlari tufayli oshkor etishi oqibatida
ish beruvchiga yetkazilgan zarar uchun to‘liq moddiy javobgarlik yuz
berishi uchun bir qator holatlar mavjud bo‘lishi lozim. Jumladan, xodim
tomonidan oshkor etilgan axborotlar korxona tijorat siri ekanligi va
ularni muhofazalash choralari ko‘rilgan bo‘lishi, xodim tijorat siri
sanaluvchi axborotlardan xabardor bo‘lishi mumkin bo‘lgan xodimlar
doirasiga kirishi, tijorat sirlarini oshkor etganligi uchun javobgarlik
haqida, shu jumladan to‘liq moddiy javobgarlik to‘g‘risida
ogohlantirilgan bo‘lishi talab etiladi. Ish beruvchining aybi bilan oshkor
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bo‘lgan va hamma xabardor bo‘la olishi mumkin bo‘lgan ma’lumotlarni
oshkor etganligi uchun to‘liq moddiy javobgarlik yuz berishi mumkin
emas.

Savol va topshiriglar

1. O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining mehnat huquqiga
taallugli normalarini aytib bering.

2. Mehnat huquqi manbalarining mohiyati va ularning amal qilish
doirasini tushuntiring.

3. Jamoa shartnomalari va kelishuvlarning tuzilish tartibi va mazmunini
aytib bering.

4. Jamoa shartnomalari va kelishuvlari tuzish tartibini belgilovchi ganday
normativ hujjatlarni bilasiz?

5. Jamoa shartnomalari va kelishuvlari to‘g‘risidagi qonun hujjatlarini
buzganlik uchun ganday javobgarlik belgilanadi?
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8-mavzu
MEHNAT MUHOFAZASI

1-§. Mehnat muhofazasi tushunchasi va uning ahamiyati
(MK 211-213-m.)

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 37-moddasiga ko‘ra,
«Har bir shaxs mehnat qilish, erkin kasb tanlash, adolatli mehnat
sharoitlarida ishlash va qonunda ko‘rsatilgan tartibda 1shsizlikdan
himoyalanish huquqiga egadir. Sud hukmi bilan tayinlangan jazoni
o‘tash tartibidan yoki qonunda ko‘rsatilgan boshga hollardan tashqari
majburity mehnat taqiqlanadi».

Bundan ko‘rinib turibdiki, xavfsiz va qulay mehnat sharoitlarida
ishlash fuqarolarning eng muhim konstitutsiyaviy huquqlaridan
biridir. O‘zbekiston Respublikasining «Mehnatni muhofaza qilish
to‘g‘risidangi 1993-yil 6-may qonunining 4-moddasida mehnatni
muhofaza qilish sohasidagi davlat siyosati asosiy prinsiplari ko‘rsatib
o‘tilgan bo‘lib, ularning ichida eng asosiysi sifatida — bu korxonaning
ishlab chiqarish faoliyati natijalariga nisbatan xodimning hayoti va
sog‘lig‘i ustuvorligidir. Xodim, uning hayoti va salomatligi birinchi
darajali bo‘lib, korxona, ish beruvchining manfaatlari esa ikkinchi
darajalidir.

Mehnatni muhofaza gqilish — bu tegishli qonun va boshga me’yoriy
hujjatlar asosida amal qiluvchi, insonning mehnat jarayonidagi
xavfsizligi, sthat-salomatligi va ish qobiliyati saqlanishini ta’minlashga
qaratilgan 1jtimoty, iqtisodiy, tashkiliy, texnikaviy, sanitariya-gigiyena
va davolash profilaktika tadbirlari hamda vositalari tizimidan iborat'.

Mehnatni muhofaza qilish tizimi:

— mehnat muhofazasi bo‘yicha umumiy talablar;

' Qarang: V36exucron PecrnyGmukacuHuHr «MeXHaTHH Myxohasa KHIIHII
Tyrpucuaarru 1993 itun 6 mMait KOHyHU 2-M.
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— ishlab chiqarishda jarohatlanish va kasb kasalliklarining oldini olish;

— xodimlarning sog‘lom va xavfsiz mehnat sharoitini ta’minlab
berish va ularni muntazam ravishda yaxshilab borishda ish beruvchining
majburiyatlari;

— mehnat muhofazasi talablariga rioya qilishda xodimlarning
majburiyatlari;

— xodimlar, ayrim toifadagi ayollar, voyaga yetmaganlar, mehnat
qobiliyati past bo‘lgan shaxslar mehnatini muhofaza qilishning qo*‘shim-
cha tadbirlari.

Mehnat xavfsizligini ta’minlash, xavfli va zararli ishlab chiqarish
omillarining turlari, ishlab chiqarish asbob-uskunalari xavfsizligi, ishlab
chiqarish jarayonlari, xodimlarni himoyalash vositalari, binolar va
inshoatlar xavfsizligiga doir ishlarni tashkil qilish hamda tartibga
solishga qo‘yiladigan talablar davlat siyosatida nazarda tutilgan.

Mehnatni muhofaza qilish sohasidagi davlat siyosati:

1) korxonaning ishlab chigarish faoliyati natijalariga nisbatan
xodimning hayoti va sog‘lig‘i ustuvorligi;

2) mehnatni muhofaza qilish sohasidagi faoliyatni iqtisodiy va
jtimoiy siyosatning boshqa yo‘nalishlari bilan muvofiglashtirib borish;
mulk va xofjalik yuritish shakllaridan qat’i nazar barcha korxonalar
uchun mehnatni muhofaza qilish sohasida yagona tartib-qoidalar belgilab
qo‘yish;

3) mehnatning ekologiya jihatidan xavfsiz sharoitlari yaratilishini va
ish joylarida atrof-muhit holati muntazam nazorat etilishini ta’minlash;

4) korxonalarda mehnatni muhofaza qilish talablari hamma joyda
bajarilishini nazorat qilish;

5) mehnatni muhofaza qilishni mablag® bilan ta’minlashda davlat-
ning ishtirok etishi;

6) oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlarida mehnat muhofazasi
bo‘yicha mutaxassislar tayyorlash;

7) xavfsiz texnika, texnologiyalar va xodimlarni himoyalash vosi-
talari ishlab chiqilishi va joriy etilishini rag‘batlantirish;

8) fan, texnika yutuqlaridan hamda mehnatni muhofaza qilish
bo‘yicha vatanimiz va chet el ilg‘or tajribasidan keng foydalanish;
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9) ishlovchilarni maxsus kiyim va poyabzal, shaxsiy himoya
vositalari, parhez ovqatlari bilan bepul ta’minlash; korxonalarda
mehnatning sog‘lom va xavfsiz shart-sharoitlarini yaratishga ko‘mak-
lashuvchi soliq siyosatini yuritish;

10) ishlab chigarishdagi har bir baxtsiz hodisani va har bir kasb
kasalligini tekshirib chiqish hamda hisobga olib borishning va shu
asosda ishlab chiqarishdagi jarohatlanishlar hamda kasb kasalliklariga
chalinishlar darajasi haqida aholini xabardor qilishning majburiyligi;

11) ishlab chiqarishdagi baxtsiz hodisalardan jabrlangan yoki kasb
kasalligiga yo‘ligqan ishlovchilarning manfaatlarini ijtimoiy himoyalash;

12) kasaba uyushmalari va boshqa jamoat birlashmalari, korxonalar
va alohida shaxslarning mehnatni muhofaza qilishni ta’minlashga
qaratilgan faoliyatini har tomonlama qo‘llab-quvvatlash;

13) mehnatni muhofaza qilish muammolarini hal etish chog‘ida
xalqaro hamkorlikni yo‘lga qo‘yish prinsiplariga asoslanadi.

Amaldagi O°‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisining IV
sessiyasida qabul qilingan va 1996-yilning 1-aprelidan kuchga kirgan
Mehnat kodeksiga muvofiq, mehnatni muhofaza qilish ish
beruvchining zimmasiga yuklatilgan. Barcha korxonalarda xavfsizlik
va gigiyena talablariga javob beradigan mehnat sharoitlari yaratilgan
bo‘lishi kerak. Bunday sharoitlarni yaratib berish ish beruvchining
majburiyatiga kiradi.

O‘zbekiston Respublikasi «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi
gonunining 8-moddasi 3-qismida ham ushbu qoida aniq o‘z aksini
topgan, ya’ni «Korxona ma’muriyati, yollovchi, mulkdor yoxud ular
vakolat bergan boshqaruv 1dorasi korxonada mehnatni muhofaza qilish
standartlari, qoida va me’yorlarining talablari, shuningdek jamoa
shartnomasida ko‘zda tutilgan majburiyatlar bajarilishini ta’minlaydi».

O‘zbekiston Respublikasi «Yong‘in xavfsizligi to‘g‘risida»gi
qonunining 12-moddasiga ham e’tibor bersak, unga ko‘ra «Tashkilot-
larning yong‘in xavfsizligini ta’minlash, agar tegishli shartnomada
boshgacha qoida nazarda tutilmagan bo‘lsa, mazkur tashkilotlarning
rahbarlari va ular vakolat bergan shaxslar zimmasiga yuklatiladi.
Yong‘in xavfsizligini ta’minlashga doir vazifalarning vakolatli shaxslar
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zimmasiga yuklatilishi rahbarlarning zimmasidan mas’uliyatni soqit
qilmaydi» deb ko‘rsatilgan.

Mehnatni muhofaza qilish talablari Mehnat kodeksi, mehnatni
muhofaza qilish to‘g‘risidagi qonunlar va boshga normativ hujjatlar’,
shuningdek texnik standartlar bilan belgilanadi. Mehnatni muhofaza
qilishda ish beruvchi bilan kasaba uyushma qo‘mitasi o‘rtasida mehnat
muhofazasi bo‘yicha tuzilgan jamoa shartnomalari va bitimlari, ular
tomonidan tasdiqlanadigan yo‘rignomalar ham muhim ahamiyatga
egadir.

Mehnatning muhofazasiga oid texnikaviy standartlar, namunaviy
Nizom hamda qoidalar vakolatli davlat idoralari tomonidan ishlab
chiqiladi va joriy etiladi.

Ish beruvchi mehnatni muhofaza qilish talablarini buzganlik uchun
javobgar bo ‘ladi. Korxonalar mehnatni muhofaza qilishga doir talablar
ta’minlanmaganligi uchun ishlab chigarishdagi baxtsiz hodisalar va kasb
kasalliklaridan ijtimoiy sug‘urta qilish maqsadlariga oshirilgan tariflar
bo‘yicha mablag‘lar ajratadilar. Tariflar mehnat sharoiti, bajariladigan

' Jumladan, O°‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 211-223-
moddalari, «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi, «Davlat sanitariya nazorati
to‘g‘risida»gi, «Aholini sil kasalligidan muhofaza qilish to‘g‘risida»gi, «Ekologik
ekspertiza to‘g‘risidangi, «Militsiya xodimlarini ijtimoiy va huquqiy jihatdan
himoya qilishni kuchaytirish to‘g‘risidangi, «O‘zbekiston Respublikasida
nogironlarni ijtimoiy himoya qilish to‘g‘risida»gi, «O‘zbekiston Respublikasida
yoshlarga oid davlat siyosatining asoslari to‘g‘risida»gi, «Kasaba uyushmalari,
ularning huqugqlari va faoliyatining kafolatlari to‘g‘risida»gi, «Fuqarolar sog‘lig‘ini
saglash to‘g‘risida»gi, «Qurilish sohasidagi huqugbuzarliklar uchun yuridik
shaxslarning javobgarligi to‘g‘risida»gi, «Xotin-qizlarga qo‘shimcha imtiyozlar
to‘g‘risidangi, «Xavfli ishlab chiqarish obyektlarining sanoat xavfsizligi
to‘g‘risidangi, «Davlat sanitariya nazorati to‘g‘risida»gi, “Ish beruvchining
fugarolik javobgarligini majburiy sug‘urta qilish to‘g‘risida»ngi, «Oilaviy
tadbirkorlik to‘g‘risida»gi, «Yong‘in xavfsizligi to‘g‘risida»gi va boshqa ko‘plab
gonunlar, shuningdek ular asosida gabul qilinadigan qonunosti hujjatlarda o‘z
aksini topgan.

O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 2000-yil 7-fevraldagi «O‘zbekiston
Respublikasi sanoatda va konchilikdagi ishlarning bexatar olib borilishini nazorat
qilish davlat qo‘mitasini sanoatda va konchilikdagi ishlarning bexatar olib borilishini
nazorat qilish agentligiga aylantirish to‘g‘risida»gi farmoni, Ozbekiston Respublikasi
Vazirlar Mahkamasining 1994-yil 17-noyabrdagi «Mehnatni muhofaza qilishni davlat
tomonidan boshgqarish to‘g‘risida»gi 555-sonli garori va h.k.
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ishlar xavfliligi, zararliligi va og‘irligiga bog‘liq holda vaqti-vaqti bilan
qayta ko‘rib chiqiladi. O‘zbekiston Respublikasi Mehnat va aholini
yjtimolty muhofaza qilish vazirligining mehnat sharoitlari davlat
ekspertizasi bergan xulosa tariflarni gayta ko‘rib chiqish uchun asos
hisoblanadi.

Mehnatni muhofaza qilish talablariga javob bermaydigan ishlab
chigarish ahamiyatiga molik mahsulot ishlab chiqarayotgan va yetkazib
berayotgan korxonalar iste’molchilarga yetkazilgan zararni O‘zbekiston
Respublikasi qonunlarida belgilanadigan tartibda va shartlarda qoplay-
dilar.

Mehnatni muhofaza qilish bo‘yicha standartlar, qoidalar va
me’yorlarning  O‘zbekiston Respublikasida belgilangan talablariga
nomuvofiq ishlab chiqarish vositalarini, yakka tartibdagi va jamoani
himoyalash vositalarini, shu jumladan xorijdan sotib olinganlarini
sotish va targ‘ib qilish g‘ayriqgonuniy hisoblanadi. Bunday faoliyat
natijasida korxona olgan foyda belgilangan tartibda budjetga musodara
qilinishi kerak.

Mehnatni muhofaza qilishga doir qonunlar va boshga me’yoriy
hujjatlar buzilishida aybdor bo‘lgan yoki davlat va jamoatchilik nazorati
idoralari vakillarining faoliyatiga monelik qilayotgan mansabdor
shaxslar O°‘zbekiston Respublikasi qonunlarida belgilangan tartibda
intizomiy, ma’muriy yoki jinoiy javobgarlikka tortiladilar.

O‘zbekiston Respublikasi Ma’muriy javobgarlik to‘g‘risidagi
kodeksining 53-55, 97-99, 161, 175%, 211, 212, 229-moddalarida hamda
O‘zbekiston Respublikasi Jinoyat kodeksining 253, 256, 257, 257", 258
va 259-moddalarida mehnatni muhofaza qilishga oid huqugbuzarlik
uchun javobgarlik belgilangan.

Ma’muriyatning aybi bilan ishlab chigarishdagi baxtsiz hodisa yoki
kasb  kasalligi natijasida mehnat qobiliyatini to‘liq yoki qisman
yo‘qotgan xodimga O‘zbekiston Respublikasi qonunlarida belgilangan
tartib va miqdorda korxona bir marta beriladigan nafaga to ‘laydi
hamda sog ‘ligqa yetkazilgan shikast uchun tovon to ‘laydi.

Bir marta beriladigan nafaqa miqdori jamoa shartnomasi (bitimi)
bilan belgilanadi va jabrlanuvchining bir yillik  maoshidan kam
bo‘lmasligi lozim.

Agar xodim davolanish, protez qo‘ydirish va tibbiy hamda ijtimoiy
yordamning boshqa turlariga muhtoj bo‘lsa, korxona jabrlangan xodimga
bu tadbirlar bilan bog‘liq xarajatlarni to‘laydi, shuningdek jabrlanuv-
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chining kasbini o‘zgartirib qayta tayyorlanishini va tibbiy xulosaga
muvofiq ishga joylashishini ta’minlaydi yoki ana shu magsadlar uchun
ketadigan xarajatlarni qoplaydi.

Ishlab chiqarishdagi baxtsiz hodisa oqibatida xodim vafot etgan
tagdirda korxona tegishli huquqqa ega bo‘lgan shaxslarga moddiy
ziyonni O‘zbekiston Respublikasi qonunlarida belgilangan tartib va
miqdorlarda qoplaydi, shuningdek O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar
Mahkamasi belgilab qo‘yadigan miqdorda bir marta beriladigan nafaqa
to‘laydi. Mehnat kodeksining 194 - moddasiga muvofiq xodimning
sog‘lig‘iga shikast yetkazilganligi yoki uning vafoti munosabati bilan ish
beruvchi tomonidan bir yo‘la beriladigan nafaganing miqdori jamoa
shartnomasida, agar bunday shartnoma tuzilmagan bo‘lsa, — ish
beruvchi bilan kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshga
vakillik organi o‘rtasidagi kelishuvga binoan belgilanadi.

Bunda xodimning sog‘lig‘iga shikast yetkazilganligi munosabati
bilan bir yo‘la beriladigan nafaganing miqdori jabrlanuvchining yillik ish
haqidan, xodimning vafoti munosabati bilan bir yo‘la beriladigan
nafaqaning miqdori esa, marhumning olti yillik o‘rtacha ish haqidan kam
bo‘lishi mumkin emas.

Qonun mehnatni muhofaza qilish borasida barcha majburiyatlarni
faqatgina ish beruvchiga yuklab qo‘ymasdan, o‘z navbatida xodimga
ham bu borada majburiyatlar yuklagan. Jumladan, Mehnat kodeksining
176-moddasiga muvofig, xodim o‘z mehnat vazifalarini halol, vijdonan
bajarishi, mehnat intizomiga rioya qilishi, ish beruvchining qonuniy
farmoyishlarini o‘z vaqtida va aniq bajarishi, texnologiya intizomiga,
mehnat muhofazasi, texnika xavfsizligi va ishlab chiqarish sanitariyasi
talablariga rioya qilishi, ish beruvchining mol-mulkini avaylab-asrashi
shart.

Xodimning mehnat vazifalari ichki tartib-qoidalarida, intizom
to‘g‘risidagi ustav va nizomlarda, korxonada gabul qgilinadigan lokal
hujjatlarda (jamoa shartnomalarida, yo‘rignomalar va hokazolarda),
mehnat shartnomasida aniq belgilab qo‘yiladi.

Mehnatni muhofaza qilish normalari va qoidalari deganda, ishlab
chiqarishda baxtsiz hodisalar yuz berishini, xodimlarning kasb
kasalliklariga chalinishini oldini olishga qaratilgan chora-tadbirlar,
talablar, muayyan taqiqlar yig‘indisi tushuniladi. Keng ma’noda mehnat
muhofazasi qoidalari texnika xavfsizligi qoidalari hamda ishlab
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chigarish sanitariyasi qoidalarini ham gamrab oladi. Chunki ularning
ham magsadi baxtsiz hodisalar va kasalliklarni oldini olishdan iborat.

Texnika xavfsizligi gqoidalari deganda, muayyan mashinalar,
uskunalar, asboblar, binolar yoki boshga ishlab chigarish obyektlaridan
foydalanish, ularni ekspluatatsiya qilish paytida gat’iy bajarilishi lozim
bo‘lgan talablar tushunilmog‘i lozim. Texnika xavfsizligiga oid qoidalar
0°‘z ichiga inson salomatligi uchun xavf-xatar tug‘diradigan mashinalar,
ularning uzellari va bloklarini to‘siglar bilan himoyalash, xavf-xatar
to‘g‘risida yozuvli, yorug‘lik yoki tovush chiqaruvchi ogohlantirish
belgilarining qo‘yilishi, favqulodda holatlar yuz berganda ularni
to‘xtatish, xavfni bartaraf etish choralarining ko‘rilganligi, kimyoviy,
fiziologik-biologik va boshqa aktiv moddalar bilan xavf-xatar manbai
sanaluvchi boshqga obyektlar bilan ishlashning qat’iy qoidalari
belgilanganligi va hokazolarni gamrab oladi.

Ishlab chigarish sanitariyasi normalari, qoidalari va sanitariya-
gigiyena normativiari deganda, ilmiy tadqiqot va boshqa muassasalar
tomonidan ishlab chiqiladigan, O‘zbekiston Respublikasining Bosh
davlat sanitariya vrachi tomonidan tasdiglanadigan normativ-huquqiy
hujjatlar tizimi tushuniladi. Sanitariya normalari, qoidalari va sanitariya-
gigiyena normativlari korxonalarda xodimlar uchun qulay va xavfsiz ish
joylarini yaratish (yorug‘lik, issiqlik, shovqin, zararli changlar, radiatsiya
va boshqgalarga oid ko‘rsatkichlarni belgilash) korxona ishlab
chigaradigan mahsulotlar, ko‘rsatadigan  xizmatlar, bajaradigan
ishlarmming o‘zgalar uchun xavfsizligini ta’minlash, epidemiologiya,
infeksion xavf-xatarlar yuz berishining oldini olish kabi magsadlarga
qaratilgan bo‘ladi.

Mehnat sharoiti noqulay ishlarda band bo‘lgan xodimlar belgilangan
normalar bo‘yicha:

— sut (shunga teng boshqga ozig-ovgat mahsulotlari);

— davolash-profilaktika ozig-ovqati;

— gazli sho‘r suv (issiq sexlarda ishlovchilar uchun);

— maxsus kiyim-bosh, maxsus poyabzal, boshqa shaxsiy himoya va
gigiyena vositalari bilan bepul ta’minlanadilar.

Bunday ishlarning ro‘yxati, beriladigan narsalarning normalari,
ta’minot tartibi va shartlari jamoa kelishuvlarida, jamoa shartnomalarida,
agar ular tuzilmagan bo‘lsa, — ish beruvchi tomonidan xodimlarning
vakillik organi bilan kelishib belgilanadi.
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Xodimlar shaxsiy himoya vositalaridan ishlab chigarish, xizmat
vazifalarini bajarishlari chog‘ida foydalanishga majburdirlar va bu
majburiyatning buzilishi mehnat intizomini buzish deb baholanadi.

O‘zbekiston Respublikasining «Mehnat muhofazasi to‘g‘risida»gi
gonunining 18-moddasi 2-qismiga asosan «Xodimning salomatligi yoki
hayotiga xavf tug‘diruvchi vaziyat paydo bo‘lganda, u bu holda zudlik
bilan ma’muriyatga xabar qiladi, bu hol nazorat organlari tomonidan
tasdiglangan tagdirda, ma’muriyat ishni to‘xtatishni va xavf-xatarni
bartaraf etish chorasini ko‘rishi shart. Ma’muriyat tomonidan zarur
choralar ko‘rilmagan taqdirda, xodim ishni xavf bartaraf etilgunga qadar
to‘xtatib turishga haqlidir va bunga hech qganday intizomiy chora
berilmaydi».

Ma’muriyat, agar mehnatni muhofaza qilish inspeksiyasi tomonidan
tasdiglangan, xodimning hayoti va salomatligi uchun to‘g‘ridan-to‘g‘ri
jiddiy xavf hamon saqlanib turgan bo‘lsa, undan ishni qayta
boshlashni talab qilishga haqli emas va xodimga ish to‘xtatib turilgan
butun davr uchun barcha moddiy ziyonni to‘lashi shart.

Ma’muriyat mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risidagi qonunlarni
buzgan va bu nazorat qiluvchi idoralar tomonidan tasdiglangan
tagdirda, mehnat shartnomasi xodimning arizasiga ko‘ra, unga ishdan
bo‘shaganda beriladigan pul to‘langani holda, istalgan paytda bekor
qilinishi mumkin.

Xodimda kasb kasalligi belgilari aniglangan taqdirda ma’muriyat
tibbiy xulosa asosida uni ixtisosini o‘zgartirgunga qadar o‘rtacha oylik
ish haqi saglangan holda boshqa ishga o‘tkazishi lozim.

O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 1997-yil 6-
iyundagi 286-sonli qarori bilan tasdiglangan «Ishlab chigarishdagi
baxtsiz hodisalarni va xodimlar salomatligining boshqa xil zararlanishini
tekshirish va hisobga olish to‘g‘risida»gi Nizomning 2-bo‘lim 1-bandiga
muvofiq, «Ishlab chiqarishdagi har bir baxtsiz hodisa haqida
jabrlanuvchi yoki guvoh darhol bo‘linma (sex) rahbariga xabar berishi
kerak. Rahbar esa jabrlanuvchiga zudlik bilan birinchi yordam ko‘rsatish
va uni tibbiy sanitariya qismiga, boshga davolash muassasasiga
o‘tkazishni tashkil etish; tekshirish komissiyasi ish boshlaguniga qadar
ish joyidagi vaziyatni va jithozlar holatini hodisa yuz bergan daqiqada
ganday bo‘lsa shundayligicha (agar bu atrofdagi xodimlar hayoti,
salomatligiga tahdid solmayotgan bo‘lsa va halokatga olib kelmasa)
saqlab qolishi; baxtsiz hodisa yuz bergan joydagi korxona (sex) rahbari
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darhol hodisa to‘g‘risida ish beruvchiga va kasaba uyushmasiga yoki
korxona xodimlarining boshqga vakillik organiga xabar qilishi sharty.

Mehnat kodeksining 213-moddasiga muvofiq, ish beruvchi mehnat
shartnomasini tuzishda va boshqa ishga o‘tkazishda xodimni mehnat
sharoitlari to‘g‘risida, shu jumladan kasb kasalliklari va boshqa
kasalliklarga chalinish ehtimoli, shu bilan bog‘liq holda unga beriladigan
imtiyoz va kompensatsiyalar, shuningdek shaxsiy himoya vositalari
haqida xabardor qilishi kerak.

Ish beruvchi xodimlarga yoki ularning vakillariga muayyan ish
joyidagi va ishlab chiqarishdagi mehnatni muhofaza qilishning holati
haqida ham axborot berishi shart.

O‘zbekiston Respublikasi «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi
qonunining 16-moddasida ishga qabul qilishda mehnatni muhofaza qilish
huquqi kafolatlari belgilangan.

Mehnat shartnomasi (bitimi) shartlari mehnatni muhofaza qilishga
oid qonunlar va boshqa me’yoriy hujjatlarning talablariga muvofiq
bo‘lishi shart. Fugarolarni ularning salomatligiga zid bo‘lgan ishga qabul
qilish man qilinadi. Ma’muriyat xodimni kasb kasalligining paydo
bo‘lish ehtimoli yuqori darajada ekanligi oldindan ayon bo‘lgan ishga
gabul qilayotganda uni bu haqda ogohlantirishi shart. Amalda bunday
ogohlantirish ish boshlanishidan oldingi yo‘l-yo‘riglar berish vaqtida
amalga oshiriladi va xodim yo‘l-yo‘riq xavf-xatar yuz berishi ehtimoli
bilan tanishtirilganligi to‘g‘risida tilxat beradi. Xodim bilan mehnat
shartnomasi tuzilayotgan paytda va u ishni boshlashidan avval zararli
yoki noqulay mehnat sharoitida ishlashi bilan bog‘liq ravishda unga
beriladigan imtiyozlar, ya’ni ish vaqtining qisqartirilganligi, qo‘shimcha
mehnat ta’tili olish huquqi, imtiyozli shartlarda pensiya ta’minoti huquqj,
kasb kasalligiga chalingan taqdirda bir yo‘la beriladigan nafaqa, zararni
qoplab berish va boshqgalar haqida xabardor qilinishi lozim bo‘ladi.

Mazkur qonunning 19-moddasida xodimlarni mehnatni muhofaza
qilish bo‘yicha o‘qitish va ularga yo‘l-yo‘riglar berish majburiyati
belgilangan.

Korxonalarning barcha xodimlari, shu jumladan rahbarlari o°z
kasblari va ish turlari bo‘yicha davlat nazorat idoralari belgilagan tartib
va muddatlarda o‘qishlari, yo‘l-yo‘riglar olishlari, bilimlarini
tekshiruvdan o‘tkazishlari hamda gayta attestatsiyadan o‘tishlari shart.
Ma’muriyat barcha yangi ishga kirayotganlar, shuningdek boshqga ishga
o‘tkazilayotganlar uchun ishlarni bajarishning xavfsiz usullarini
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o‘rgatishni tashkil etishlari, mehnatni muhofaza qilish va baxtsiz
hodisalarda jabrlanganlarga yordam ko‘rsatish bo‘yicha yo‘l-yo‘riglar
berishlari shart.

O‘ta xavfli ishlab chiqarishlarga yoki kasbiy tanlov talab qilinadigan
ishga kirayotgan xodimlar uchun mehnatni muhofaza qilish bo‘yicha
imtihonlar  topshiriladigan va keyin vaqti-vaqti  bilan qayta
attestatsiyadan o‘tkaziladi.

Mehnatni muhofaza qilish bo‘yicha belgilangan tartibda o‘qitish,
yo‘l-yo‘riglar berish va bilimlarni tekshirishdan o‘tmagan shaxslarni
ishga qo‘yish taqiglanadi.

Ma’muriyat xodimlarning mehnatni muhofaza qilish masalalari
bo‘yicha malakasi muntazam oshirib borilishini ta’minlashi shart.

O‘zbekiston Respublikasi «Mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risida»gi
gonunning 20-moddasida mehnat sharoitlari hamda mehnatning
muhofaza  qilinishi to‘g‘risida xodimlarning axborot olishga doir
huquqlari belgilangan.

Korxona xodimlari ish joylaridagi mehnat sharoitlarining ahvoli va
muhofaza qilinishi, bunda lozim bo‘lgan shaxsiy himoya vositalari,
imtiyozlar va tovon pullari to‘g‘risida axborot talab qilish huquqiga
egadirlar, ma’muriyat esa ularga bunday axborotni berishi shart. 18
yoshga to‘lmagan xodim mehnat qilayotgan sharoitlar, kasb kasalligi yuz
berish xatari, shu bilan bog‘liq holda beriladigan imtiyozlar,
kompensatsiyalar, shaxsiy himoya vositalari to‘g‘risidagi ma’lumotlar
voyaga yetmagan xodimning o‘zidan tashqari uning qonuniy vakillariga
ham ular talab qilganlarida berilishi lozim.

2-§. Mehnat muhofazasini ta’minlash (MK 214-223-m.)

Mehnat muhofazasini ta’minlash quyidagi usullar bilan amalga
oshiriladi:

1. Mehnat muhofazasini me’yoriy ta’minlash («Mehnatni muhofaza
qilish to ‘g risida»gi gonunning 8-moddasi).

O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasi  O‘zbekiston
Respublikasi Kasaba uyushmalari federatsiyasi kengashi bilan birgalikda
mehnatni, atrof-muhitni muhofaza qilishning ilmiy asoslangan
standartlari, qoida va me’yorlarini ishlab chiqgish va gabul qilish yo‘li
bilan ishlab chiqarishda mehnat xavfsizligini ta’minlash uchun zarur
bo‘lgan talablar darajasini belgilaydi, shuningdek kasaba uyushmalari
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bilan kelishilgan holda mehnat sharoitlarini yaxshilash, ishlab
chiqarishdagi jarohatlanishlar, kasb kasalliklarining oldini olishga oid
respublikaning aniq maqgsadga qaratilgan dasturlarini ishlab chiqadi va
moliyaviy ta’minlaydi hamda ularning bajarilishini nazorat giladi.

Vazirliklar va idoralar tegishli kasaba uyushmasi idoralari bilan
kelishilgan holda mehnat sharoitlarini yaxshilashga oid tarmoq
dasturlarini ishlab chiqadilar va moliyaviy ta’minlaydilar.

Korxona ma’muriyati, yollovchi, mulkdor yoxud ular vakolat bergan
boshqaruv 1idorasi korxonada mehnatni muhofaza qilish standartlari,
qoida va me’yorlarining talablari, shuningdek jamoa shartnomasida
ko‘zda tutilgan majburiyatlar bajarilishini ta’minlaydi.

2. Korxonalar va obyektlarni loyihalash, qurish va ishlatishda,
ishlab chigarish vositalarini tayyorlash va ta’'mirlashda mehnatni
muhofaza qilish talablariga rioya etilishini ta’minlash («Mehnatni
muhofaza qilish to ‘g risida»gi gonunning 9-moddasi).

Standartlar, ergonomika, mehnatni muhofaza qilishga doir qoidalar
va me’yorlar talablariga javob bermaydigan ishlab chiqgarish binolari va
inshoatlarini loyihalash, qurish hamda qayta qurish, ishlab chigarish
vositalarini ishlab chiqish, tayyorlash, ta’mirlash, texnologiyalarni joriy
etishga, shu jumladan xorijdan sotib olinganlarini joriy etishga yo‘l
qo‘yilmaydi.

Hech bir yangi yoki gayta qurilayotgan korxona, ishlab chiqarish
vositalari, agar ular O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasi
belgilagan tartibda beriladigan xavfsizlik shahodatnomasiga ega bo‘lma-
sa, foydalanishga qabul qilinishi va ishga tushirilishi mumkin emas.

Belgilangan tartibda ro‘yxatdan o‘tkazilishi lozim bo‘lgan korxo-
nalar O‘zbekiston Respublikasining tegishli nazorat idoralari beradigan
faoliyatni amalga oshirish huquqini ta’minlovchi ruxsatnomani oldindan
taqdim etishlari shart.

Mehnat xavfsizligi talablariga javob bermaydigan va ishlovchilar
sog‘lig’i hamda hayotiga xavf tug‘diruvchi korxonalar faoliyati yoki
ishlab chiqarish vositalaridan foydalanish, ular mehnat xavfsizligi
talablariga muvofiq holga keltirilgunga gadar, O‘zbekiston Respublikasi
qonunlarida belgilangan tartibda vakolatli idoralar tomonidan to‘xtatib
qo‘yilishi kerak.

Yo‘l go‘yiladigan eng ko‘p me’yorlari (konsentratsiyasi) ishlab
chigilmagan va belgilangan tartibda ekspertizadan o‘tmagan zararli
moddalarni ishlab chiqarishda qo‘llash taqiglanadi.
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3. Mehnatni muhofaza qilish bo ‘vicha mutaxassislar tayyorlash
(«Mehnatni muhofaza qilish to ‘g risida»gi gonunning 10-moddasi).

O‘zbekiston Respublikasida davlat va korxonalar oliy va o‘rta
maxsus o‘quv yurtlarida korxonalarning mehnatni muhofaza qilish
xizmatlarida ishlash uchun mutaxassislar tayyorlashni ta’minlaydilar.
Oliy va o‘rta maxsus o‘quv yurtlari xalq xo‘jaligi turli tarmogqlaridagi
ishlab chiqarish  xususiyatlarini hisobga olgan holda talabalar va
o‘quvchilar mehnatni muhofaza qilish kursini albatta o‘tishlarini tashkil
etishlari kerak.

Vazirliklar, idoralar, konsernlar, assotsiatsiyalar va boshqa xo‘jalik
boshqaruvi idoralari mehnatni muhofaza qilish tizimida ishlash uchun
mutaxassislarning qayta ixtisoslashuvini ta’minlaydilar.

4. Mehnatni muhofaza qilishni moliyaviy ta’minlash («Mehnatni
muhofaza qilish to ‘g risida»gi gonunning 1 1-moddasi).

Mehnatni muhofaza qilishni moliyaviy ta’minlash davlat tomonidan,
shuningdek mulk shaklidan qat’i nazar jamoat birlashmalari,
korxonalarning ixtiyoriy badallari hisobiga amalga oshiriladi.

Mehnatni muhofaza qilish uchun tegishli budjetlardan alohida qayd
bilan ajratiladigan budjet mablag‘lari (respublika va mahalliy) boshqaruv
hamda nazorat idoralarini saqlash, ilmiy tadqiqot ishlarini moliyaviy
ta’minlash, mehnatni muhofaza qilishga oid davlatning aniq maqsadga
qaratilgan dasturlarini bajarish uchun foydalaniladi.

Har bir korxona mehnatni muhofaza qilish uchun zarur mablag‘larni
jamoa shartnomasida belgilanadigan miqdorda ajratadi. Korxonalarning
xodimlari ana shu magsadlar uchun qandaydir qo‘shimcha chiqim
qilmaydilar.

Korxonalar o‘zining xo‘jalik, tijorat, tashqi iqtisodiy va boshga
faoliyatidan keladigan foyda (daromad), shuningdek boshqa manbalar
hisobiga mehnatni muhofaza qilishning markazlashtirilgan fondlarini
tashkil etish huquqiga ega. Mehnatni muhofaza qilish fondiga
qaratiladigan foydaga soliq solinmaydi.

Mehnatni muhofaza qilishga mo‘ljallangan mablag‘larni boshqa
magqsadlarga ishlatish mumkin emas.

Fondlarni tashkil etish va ulardan foydalanish tartibi O‘zbekiston
Respublikasi Vazirlar Mahkamasi tomonidan O‘zbekiston Respublikasi
Kasaba uyushmalari federatsiyasi kengashi ishtirokida belgilanadi.

Mehnat kodeksining 216-moddasiga muvofiq, mehnatni muhofaza
qilish tadbirlarini o‘tkazish uchun belgilangan tartibda mablag‘lar va
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zarur materiallar ajratiladi. Bu mablag® va materiallarni boshqa
magsadlarga sarflash man etiladi. Mazkur mablag® va materiallardan
foydalanish tartibi jamoa shartnomasida, agar u tuzilmagan bo‘lsa, — ish
beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqa
vakillik organi o‘rtasidagi kelishuvga binoan belgilanadi.

Mehnat jamoalari, ularning vakillik organlari mehnatni muhofaza
qilishga mo‘ljallangan mablag‘lardan foydalanilishini tekshirib boradilar.

5. Mehnatni muhofaza qilish vositalarini yaratish va ishlab
chigarishdan korxonalarning iqtisodiy manfaatdorligini ta’minlash
(«Mehnatni muhofaza qilish to ‘g risida»gi gonunning 12-moddasi).

Korxonalar foydasining mehnatni muhofaza etishga oid adabiyotlar,
plakatlar, boshqa targ‘ibot vositalarini nashr etish hisobiga hosil bo‘lgan
qismiga, shuningdek ilmiy tadqiqot va loyiha konstruktorlik tashkilotlari
foydasining jamoani va ishlovchilarni yakka tartibda himoyalash
vositalarining yangilarini yaratish, ishlab chigarish muhitini nazorat
qilish asboblari va dozimetriya vositalarining yangilarini yaratish, ishlab
chigarish va mavjud vositalarni sotish hisobiga hosil bo‘lgan qismiga
imtiyozli soliq solinadi.

6. Korxonalarda mehnatning sog‘lom va xavfsiz sharoitlarini
ta’minlash («Mehnatni muhofaza qilish to ‘g risida»gi gonunning 13-
moddasi).

Korxonadagi, har bir ish joyidagi mehnat sharoiti mehnatni
muhofaza qilish standartlari, qoida va me’yorlari talablariga muvofiq
bo‘lishi lozim.

Korxonada mehnatning sog‘lom va xavfsiz sharoitlarini ta’minlash,
ishlab chiqarishning xavfli va =zararli omillari ustidan nazorat
o‘rnatilishini tashkil etish va nazoratning natijalari to‘g‘risida mehnat
jamoalarini o‘z vaqtida xabardor qilish ma’muriyat zimmasiga yuk-
lanadi.

Mehnat kodeksining 217-moddasiga muvofiq, mehnat sharoiti
noqulay ishlarda band bo‘lgan xodimlar belgilangan normalar bo‘yicha:

— sut (shunga teng boshqa ozig-ovgat mahsulotlari);

— davolash-profilaktika ozig-ovqati;

— gazli sho‘r suv (issiq sexlarda ishlovchilar uchun);

— maxsus kiyim-bosh, maxsus poyabzal, boshqa shaxsiy himoya va
gigiyena vositalari bilan bepul ta’minlanadilar.

Bunday ishlarning ro‘yxati, beriladigan narsalarning normalari,
ta’minot tartibi va shartlari jamoa kelishuvlarida, jamoa shartnomalarida,
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agar ular tuzilmagan bo‘lsa, — ish beruvchi tomonidan xodimlarning
vakillik organi bilan kelishib belgilanadi.

Korxonada mehnatning sog‘lom va xavfsiz sharoitlarini ta’minlash
yuzasidan ma’muriyat bilan xodimlarning o‘zaro majburiyatlari jamoa
shartnomasi yoki bitimida ko‘zda tutiladi.

Xodim ish jarayonida o‘zining hayoti yoki sog‘lig‘iga tahdid
soluvchi holatlar yuzaga kelib qolganligi to‘g‘risida ish beruvchiga
darhol xabar giladi. Mehnatni muhofaza qilish qoidalariga rioya etilishini
tekshirib borish va nazorat qilish bilan shug‘ullanuvchi organlar ana shu
holatlarni tasdiglagan taqdirda ish beruvchi bu holatlarni bartaraf etish
choralarini ko‘radi. Agar zarur choralar ko‘rilmasa, xodim o‘zining
hayoti yoki sog‘lig‘iga tahdid soluvchi holatlar bartaraf etilgunga gadar
tegishli 1shni bajarishni rad etishga haqlidir. Ana shu davr mobaynida
xodimning o‘rtacha ish haqi saglanadi.

Mehnat kodeksining 214-moddasiga muvofiq, ish beruvchi mehnat
shartnomasi tuzish chog‘ida dastlabki tarzda va keyinchalik (ish
davomida) vaqti-vaqti bilan quyidagi xodimlarni tibbiy ko‘rikdan
o‘tkazishni tashkil qilishi shart:

— 0‘n sakkiz yoshga to‘lmaganlar;

— oltmish yoshga to‘lgan erkaklar, ellik besh yoshga to‘lgan ayollar;

— nogironlar;

— mehnat sharoiti noqulay ishlarda, tungi ishlarda, shuningdek
transport harakati bilan bog‘liq ishlarda band bo‘lganlar;

— 0zig-ovqat sanoatida, savdo va bevosita aholiga xizmat ko‘rsatish
bilan bog‘lig bo‘lgan boshqa tarmoqlardagi ishlarda band bo‘lganlar;

— umumta’lim maktablari, maktabgacha tarbiya va boshqga
muassasalarning bevosita bolalarga ta’lim yoki tarbiya berish bilan
mashg‘ul bo‘lgan pedagog va boshga xodimlar.

Mehnat sharoiti noqulay ishlar bajarilayotganida dastlabki tarzda
vaqti-vaqti bilan tibbiy ko‘rikdan o‘tilishi lozim bo‘lgan boshqga
ishlarning ro‘yxati va ularni o‘tkazish tartibi O‘zbekiston Respublikasi
Sog‘ligni saqlash vazirligi tomonidan belgilanadi.

Ushbu shaxslar tibbiy ko‘riklardan o‘tishdan bo‘yin tovlashga haqli
emaslar. Tibbiy ko‘rikdan o‘tishdan yoki tibbiy komissiyalarning
tekshiruvlar natijasida bergan tavsiyalarini bajarishdan bo‘yin tovlagan
xodimlarni 1sh beruvchi ishga qo‘ymaslikka hagqlidir.

Xodimlarning mehnatidan ularning sog‘lig‘i  holatiga to‘g‘ri
kelmaydigan ishlarda foydalanishga yo‘l qo‘yilmaydi.
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Agar xodim o‘z sog‘lig‘ining holati mehnat sharoiti bilan bog‘liq
holda yomonlashgan deb hisoblasa, u navbatdan tashqari tibbiy
ko‘rikdan o‘tkazishni talab qilishga haqlidir.

Tibbiy ko‘riklardan o‘tilishi munosabati bilan xodimlar chigimdor
bo‘lmaydilar.

Sog‘lig‘i holatiga ko‘ra yengilroq yoki noqulay ishlab chiqgarish
omillarining ta’siridan holi bo‘lgan ishga o‘tkazishga muhtoj xodimlarni
ish beruvchi, ularning roziligi bilan, tibbiy xulosaga muvofiq vaqtincha
yoki muddatini cheklamay, ana shunday ishlarga o‘tkazishi shart.

Sog‘lig‘i holatiga ko‘ra yengilroq yoki noqulay ishlab chiqarish
omillarining ta’siridan holi bo‘lgan kamroq haq to‘lanadigan ishga
o‘tkazilganda shunday ishga o‘tkazilgan kunidan boshlab ikki hafta
mobaynida xodimlarning avvalgi o‘rtacha oylik ish haqi saglanadi.

Sil kasalligi yoki kasb kasalligiga chalinganligi sababli kamroq haq
to‘lanadigan boshqa ishga vaqtincha o‘tkazilgan xodimlarga shu ishga
o‘tgan vaqt uchun, lekin ikki oydan ortiq bo‘lmagan muddat davomida
kasallik varagasi bo‘yicha yangi ishda beriladigan 1sh haqiga
qo‘shilganda xodimning avvalgi ishidagi to‘liq ish haqidan oshib
ketmaydigan miqdorda nafaqa to‘lanadi. Basharti kasallik varaqasida
ko‘rsatilgan muddatda ish beruvchi boshqa ish topib berolmagan bo‘lsa,
u holda shuning oqibatida bekor o‘tgan kunlar uchun nafaga umumiy
asoslarda to‘lanadi.

Ish bilan bog‘liq holda mehnatda mayib bo‘lganligi yoki sog‘lig‘iga
boshgacha tarzda shikast yetkazilganligi munosabati bilan vaqtincha
kamroq haq to‘lanadigan ishga o‘tkazilgan xodimlarga ularning sog‘lig‘i
shikastlanganligi uchun javobgar bo‘lgan ish beruvchi avvalgi ish haqi
bilan yangi ishda oladigan ish haqi o‘rtasidagi fargni to‘laydi. Bunday
farq mehnat qobiliyati tiklangunga qadar yoki nogironligi belgilangunga
gadar to‘lanadi.

Qonun huyjjatlarida sog‘ligi holatiga ko‘ra yengilroq yoki noqulay
ishlab chiqarish omillarining ta’sirini holi etadigan kamroq haq
to‘lanadigan ishga o‘tkazilganda avvalgi o‘rtacha oylik ish haqini saglab
qolishning yoki davlat ijtimoly sug‘urtasi bo‘yicha nafaga to‘lab
turishning boshqacha hollari ham nazarda tutilishi mumkin.

Ish beruvchi ish joyida kasal bo‘lib gqolgan xodimlarga dastlabki
tibbiy yordam ko‘rsatishga qaratilgan choralar ko‘rishi shart.

Ish joyida og‘rib qolgan xodimlarni davolash-profilaktika
muassasalariga olib borish, zarur hollarda, ish beruvchining hisobidan
amalga oshiriladi.
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7. Mehnatni muhofaza qilish xizmatlari («Mehnatni muhofaza qilish
to ‘g risida»gi gonunning 14-moddasi).

Mehnat kodeksining 223-moddasiga muvofiq, mehnatni muhofaza
qilishning holati ustidan davlat nazorati va tekshiruvini davlat organlari
amalga oshiradilar.

Mehnatni muhofaza qilishning norma va qoidalariga rioya etilishi
ustidan jamoat tekshiruvini kasaba uyushmalari va xodimlarning boshqa
vakillik organlari amalga oshiradilar.

Vazirliklar, idoralar, konsernlar, assotsiatsiyalar, boshqa xo‘jalik
organlari kasaba uyushmalari Markaziy (respublika) qo‘mitasi bilan
kelishib o‘zlari tasdiglaydigan nizomga muvofiq mehnat muhofazasi
ishlarini muvofiglashtirib boradilar.

Xodimlar soni 50 nafar va undan oshadigan korxonalarda maxsus
tayyorgarlikka ega shaxslar orasidan mehnatni muhofaza qilish xizmatlari
tuziladi (lavozimlar joriy etiladi), 50 va undan ziyod transport vositalariga
ega bo‘lgan korxonalarda esa bundan tashqari yo‘l harakati xavfsizligi
xizmatlari tuziladi (lavozimlar joriy etiladi). Xodimlar soni va transport
vositalari miqdori kamroq korxonalarda mehnatni muhofaza qilish
xizmatining vazifalarini bajarish rahbarlardan birining zimmasiga yuklanadi.

Mehnatni muhofaza qilish va yo‘l harakati xavfsizligi xizmatlari
kasaba uyushmasi qo‘mitasi bilan kelishilgan nizomlar asosida ishlaydi
va 0‘z maqomiga ko‘ra korxonaning asosiy xizmatlariga tenglashtiriladi
hamda uning rahbariga bo‘ysunadi.

Mehnatni muhofaza qilish xizmatlarining mutaxassislari barcha
xodimlar mehnatni muhofaza qilish qoidalari va me’yorlariga rioya
etishlarini nazorat qilish, tarmoq bo‘linmalari rahbarlariga aniqlangan
nuqgsonlarni bartaraf etish haqida bajarilishi shart bo‘lgan ko‘rsatmalar
berish, shuningdek mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risidagi qonunlarni
buzayotgan shaxslarni javobgarlikka tortish haqida korxonalarning
rahbarlariga tagdimnomalar kiritish huquqiga egadirlar.

Mehnatni muhofaza qilish va yo‘l harakati xavfsizligi xizmatlarining
mutaxassislari ularning xizmat vazifalariga taallugli bo‘lmagan ishlarni
bajarishga jalb etilishlari mumkin emas. Mehnatni muhofaza qilish va
yo‘l harakati xavfsizligi xizmatlari korxona faoliyati to‘xtatilgan
tagdirdagina tugatiladi.

8. Xodimlarni baxtsiz hodisalar va kasb kasalliklaridan ijtimoiy
sug ‘urta qilish orqali («Mehnatni muhofaza qilish to ‘g risida»gi
gonunning 15-moddasi).
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Korxonalarning xodimlari O°‘zbekiston Respublikasi qonunlarida
belgilangan tartibda va shartlar bilan baxtsiz hodisalar va kasb
kasalliklaridan majburiy sug‘urta gilinishlari shart.

Mehnat kodeksining 222-moddasiga muvofiq, ish beruvchi ishlab
chiqarishdagi baxtsiz hodisalarni o‘z vaqtida tekshirishi va hisobga olib
borishi shart.

Jabrlanuvchining talabiga binoan tekshiruv tugagan kundan e’tiboran
uzog‘t bilan uch kun ichida ish beruvchi shu baxtsiz hodisa to‘g‘risida
dalolatnoma berishi shart.

9. Mehnatni muhofaza qilish bo yicha yo‘l-yo ‘riglar berish va
o ‘qitish (MK 215-m..).

Xodimlarga texnika xavfsizligi, ishlab chigarish sanitariyasi, yong‘in
chiqgishdan saqlanish va mehnatni muhofaza qilishning boshqa qoidalari
haqida yo‘l-yo‘riglar berish hamda xodimlarning mehnatni muhofaza
qilishning hamma talablariga rioya etishlarini doimiy ravishda tekshirib
borish vazifasi ish beruvchi zimmasiga yuklatiladi.

Ish beruvchi xodimlarning mehnatni muhofaza qilish bo‘yicha
o‘qishlarini ta’minlashi va ularning bilimlarini tekshirib turishi shart.

Mehnatni muhofaza qilish bo‘yicha o‘quvdan, yo‘l-yo‘rigdan
o‘tmagan va bilimlar1 tekshirilmagan xodimlarni ishga qo‘yish
taqiqlanadi.

10. Nogironlar mehnatini muhofaza qilishning qo ‘shimcha choralari
(MK 220-m.).

Ish beruvchi belgilangan minimal ish joylari hisobidan ish joylariga
ishga joylashtirish tartibida mahallly mehnat organi tomonidan
yo‘llangan nogironlarni ishga gabul qilishi shart.

TMEKning nogironlarga to‘ligsiz ish vaqti rejimi o‘rnatish, ularning
vazifasini kamaytirish va mehnatning boshqa shartlari haqidagi
tavsiyalarini bajarish ish beruvchi uchun majburiydir.

I va IT guruh nogironlariga mehnatga haq to‘lash kamaytirilmagan
holda 1ish wvaqtining haftasiga o‘ttiz olti soatdan oshmaydigan
qisqartirilgan muddati belgilanadi.

I va II guruh nogironlariga o‘ttiz kalendar kundan kam bo‘lmagan
muddat bilan yillik uzaytirilgan asosiy ta’til beriladi.

Nogironlarni tungi vaqtdagi ishlarga, shuningdek ish vaqtidan
tashqgari ishlarga va dam olish kunlaridagi ishlarga jalb qilishga ularning
roziligi bilangina, basharti ular uchun bunday ishlar tibbiy tavsiyalarda
taqiqlanmagan bo‘lsa, yo‘l qo‘yiladi.
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3-§. Ayollar va yoshlar mehnatini muhofaza qilish
(MK 224-247-m.)

Ish beruvchi barcha xodimlar uchun xavfsiz va sog‘lom mehnat
sharoitini ta’min etish bilan birga, ayollar va 18 yoshga to‘lmagan
shaxslar haqida alohida g‘amxo‘rlik qilishi lozim.

Homilador ayollar yoki 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollarni, 14
yoshga to‘lmagan bolasi (16 yoshga to‘lmagan nogiron bolasi) bor
onalarni ishga gabul qilishni rad etish va shuni bahona qgilgan holda,
ularning ish haqini kamaytirish qonunga binoan taqiqlanadi. Ish beruvchi
ana shu toifadagi ayollarni ishga gabul qilishni rad etgan taqdirda,
buning sabablarini ularga yozma ravishda ma’lum qilishi shart. Ishga
qabul qilishni rad etish ustidan sudga shikoyat qilinishi mumkin.

Homilador ayollar va 3 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollarni ish
beruvchining tashabbusi bilan ishdan bo‘shatishga yo‘l qo‘yilmaydi,
korxonaning butunlay tugatilish hollari bundan mustasno, bunday
hollarda, mehnat shartnomasi ularni, albatta, ishga joylashtirish sharti
bilan bekor qilinadi. Ishga joylashtirish davrida ularning o‘rtacha ish
haqi saqlab qolinadi, biroq bu muhlat muddati mehnat shartnomasi
tugatilgan kundan e’tiboran 3 oydan oshmasligi kerak.

Mehnat sharoiti noqulay yoki zararli bo‘lgan ishlarda, shuningdek
yer osti ishlarida ayollar mehnatidan foydalanish taqiglanadi. Yer
ostidagi ba’zi ishlarda istisno tariqasida (jismoniy mehnat hisoblanmagan
yoki sanitariya va maishiy xizmat ko‘rsatish ishlari) ayollar mehnatidan
foydalanish mumkin.

Ayollarning ular uchun belgilab qo‘yilgan normadan ortiq yuk
ko‘tarishlari va tashishlari ham taqiqlanadi.

Homilador ayollar va 14 yoshga to‘lmagan bolasi (16 yoshga
to‘lmagan nogiron bolasi) bor ayollarni ularning roziligisiz tungi ishlarga
jalb qilishga, ish vaqtidan tashqari va dam olish kunlarida ishlatishga,
shuningdek xizmat safariga yuborishga yo‘l qo‘yilmaydi.

Tibbiy xulosaga muvofiq, ayollarning ishlab chiqarish va xizmat
ko‘rsatish normalari kamaytiriladi yoki ular avvalgi ishlaridagi o‘rtacha
oylik ish haqi saglangan holda yengilroq yoxud noqulay ishlab chiqarish
omillarining ta’siridan holi bo‘lgan ishga o‘tkaziladi.

Ayollarga tuqqunga qadar 70 kalendar kun va tugqanidan keyin 56
kalendar kun (tug‘ish qiyin kechgan yoki 2 va undan ortiq bola tug‘ilgan
hollarda 70 kalendar kun) muddati bilan homiladorlik va tug‘ish ta’tillari
berilib, davlat ijtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafaqa to‘lanadi.
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Ayollarning xohishiga qarab, ularga bola 2 yoshga to‘lguniga gadar
bolani parvarishlash uchun ta’til berilib, bu davrda qonun hujjatlarida
belgilangan tartibda nafaqa to‘lanadi. Yuqorida ko‘rsatilgan ta’tildan
tashqgari, ayolning arizasiga muvofiq, bolasi 3 yoshga to‘lgynga gadar
bolani parvarishlash uchun ish haqi caqlanmagan ta’til beriladi.

Bolani parvarishlash ta’tili umumiy va uzluksiz ish stajiga,
shuningdek mutaxassisligi bo‘yicha ish stajiga qo‘shiladi va ish joyi
saqlanadi.

12 yoshga to‘lmagan 2 va undan ortiq bolasi bor ayollarga ishlab
chiqarish sharoitlari imkon bergan davrda ish beruvchi bilan kelishilgan
holda har yili 3 ish kunidan kam bo‘lmagan xaq to‘lanadigan va 14
kalendar kundan kam bo‘lmagan muddat bilan ish haqi sagqlanmagan
qo‘shimcha ta’til olish huquqi beriladi.

2 yoshga to‘lmagan bolasi bor ayollarga, dam olish va ovqgatlanish
uchun beriladigan tanaffusdan tashqari, bolani ovqatlantirish uchun
qo‘shimcha tanaffuslar ham beriladi. Bu tanaffuslar har 3 soatda bir
marta har biri 30 daqigadan kam bo‘lmagan muddat bilan beriladi.

Bulardan tashqari, ish beruvchi ayollarga yana tibbiy xulosaga ko‘ra
to‘liqg bo‘lmagan ish kuni yoki ish haftasi belgilashi shart.

Yoshlarni 16 yoshdan boshlab ishga qabul qilishga yo‘l qo‘yiladi.
Alohida hollarda kasaba uyushma qo‘mitasi bilan kelishgan holda 15
yoshga to‘lgan shaxslar ota-onasining roziligi bilan ishga gabul qgilinadi.
18 yoshga to‘lmagan shaxslar mehnat munosabatlarida katta yoshdagi
shaxslar bilan teng huquqglarga ega bo‘ladilar, mehnat muhofazasi, ish
vaqti, ta’tillar vaqti va boshqa ba’zi mehnat sharoitlari sohasida esa
imtiyozlardan foydalanadilar.

18 yoshga to‘lmagan shaxslar mehnatidan og‘ir ishlarda va mehnat
sharoiti zararli yoki xavfli bo‘lgan ishlarda, shuningdek yer osti ishlarida
foydalanish taqiglanadi. Ular tibbiy ko‘rikdan o‘tkazilganidan keyin
ishga qabul qilinadilar va 18 yoshga to‘lgunlarigacha har yili tibbiy
ko‘rikdan majburty tarzda o‘tkazib turiladilar. Ularni tungi va ish
vaqtidan tashqari ishlarga, shuningdek dam olish kunlari ishlashga jalb
qilish taqiglanadi. Ularga har yilgi ta’til yoz paytida yoki ularning
xohishiga garab yilning istalgan vaqtida beriladi va u bir kalendar oyga
teng bo‘ladi.

Kunlik ish vaqti gisqartirilgan hollarda ularga ish haqi kunlik ish
vaqti to‘liq bo‘lgan tegishli toifadagi xodimlarga beriladigan migdorda
to‘lanadi.
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Belgilangan kvota hisobidan ish joylariga ishga joylashtirish
tartibida mahalliy mehnat organi va boshqa organlar tomonidan
yuborilgan, 18 yoshga to‘lmagan shaxslarni ish beruvchi ishga gabul
qilishi shart.

18 yoshga to‘lmagan xodimlar bilan tuzilgan mehnat shartnomasini
ish beruvchining tashabbusi bilan bekor qilishga, ishdan bo‘shatishning
umumiy qoidalariga rioya qilishdan tashgari, mahalliy mehnat
organining roziligi bilan yo‘l qo‘yiladi.

Ota-onalar va vasiylar (homiylar), shuningdek mehnatni muhofaza
qilishni nazorat qiluvchi organlar hamda voyaga yetmaganlar ishlari
bilan shyg‘yllanuvchi komissiyalar, agar 18 yoshga to‘lmagan shaxslar
bajarayotgan ishni davom ettirish ularning sog‘ligiga yoki boshgacha
tarzda zarar yetkazadigan bo‘lsa, bunday shaxslar bilan tuzilgan mehnat
shartnomasini bekor qilishni talab etishga haglidirlar.

Mehnat kodeksida ayollarga va 18 yoshga to‘lmagan shaxslarga
qo‘shimcha kafolatlar belgilash bilan birgalikda, ishni ta’lim bilan birga
qo‘shib olib borayotgan shaxslar uchun imtiyozlar ham belgilangan.

Savol va topshiriglar

1. Mehnatni muhofaza qilishda davlat siyosati va davlat boshgaruvining
ahamiyatini tushuntirib bering.

2. Mehnat muhofazasini ta’minlashda ish beruvchilarning ganday
majburiyatlarini bilasiz?

3. Mehnat muhofazasi sohasida xotin-qizlarga belgilangan kafolatlar
doirasini aytib bering.

4. Mehnat muhofazasi qoidalarini buzganlik uchun qanday javobgarlik
mavjud?
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9-mavzu
MEHNAT NIZOLARI

1-§. Mehnat nizolari va ularning turlari

Bozor munosabatlariga o‘tish sharoitida turli mulkchilik shaklidagi
korxona va tashkilotlarda ishlayotgan xodimning mehnat huquqlarini
samarali himoya qilish, ayrim ish beruvchilar tomonidan yo‘l qo‘yilishi
mumkin bo‘lgan o‘zboshimchaliklar, qonunbuzarliklarni bartaraf etish,
shu jumladan ba’zi xodimlarning o‘z huquqlarini suiiste’mol qilishlariga
yo‘l gqo‘ymaslik kabi vazifalar mehnat munosabatlarida qonunchilik va
adolatni ta’minlashning muhim omilidir.

Mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari xodim va ish beruvchi
huquqlari teng ekanligini e’tirof etadi, ularga bir xil igtisodiy hamda
huquqiy sharoit yaratib beradi, shu orqali ular o‘rtasida kelishtirib
bo‘lmaydigan ziddiyatlar yuz berishining oldini oladi.

Ammo, taraqqiyot dialektikasi hayot qonunlariga ko‘ra xodim bilan
ish beruvchi o‘rtasida turli ixtiloflar yuz berishi uchun har doim sabablar
yetarli bo‘ladi. Mehnat qonunchiligining vazifalaridan biri shunday
ixtiloflar yuz berishi mumkin bo‘lgan shart-sharoitlarni bartaraf eta
borish, yuz berganida esa, ularni adolat va qonunchilik prinsiplariga
qat’iy amal gilgan holda hal etilishini ta’minlashdan iborat.

Korxonalarda xodim va ish beruvchi o‘rtasida mehnat nizosining yuz
berishiga bir qator obyektiv hamda subyektiv omillar sabab bo‘ladi.
Obyektiv omillarga huquqiy ong va madaniyatning yetarli emasligi,
ishlab chiqarishni tashkil etishda yo‘l qo‘yiladigan kamchiliklar, mehnat
munosabatlarida ishtirok etuvchi shaxslar manfaatlari o‘rtasida
ziddiyatlar yuzaga kelishi va boshgalar kiradi.

Ayrim xodim va ayrim ish beruvchining o‘z huquqglarini suiiste’mol
qilishlari, korxona mehnat jamoasida nosog‘lom ma’naviy, psixologik
muhitning yuzaga kelishi kabi holatlar mehnat nizolari kelib chiqishining
subyektiv omillari bo‘lishi mumkin.

Mehnat sohasida xodim va ish beruvchi o‘rtasidagi yakka mehnat
ixtiloflari, har ikkala tarafning muzokaralari, o‘zaro kelishuvlari
doirasida tinch yo‘l bilan hal etilishi lozim. Ammo, bunday
kelishmovchiliklar tinch yo‘l bilan hal etilmasa, u holda, maxsus
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organlar tomonidan qonunda belgilangan tartibda ko‘rib chiqilishi va hal
etilishi lozim bo‘ladi.

Mehnat nizolari ish beruvchi bilan xodim yoki kasaba uyushmasi
qo‘mitasi yoxud mehnat jamoasi o‘rtasida hal etilmagan kelishmov-
chiliklardir.

Bunday kelishmovchiliklar mehnat shartnomasi asosida ishlovchi
shaxslar bilan ish beruvchi o‘rtasida mehnat qonunlari va boshqa
normativ hujjatlar, jamoa shartnomasi hamda mehnat to‘g‘risidagi
boshqa shartnomalarning qo‘llanishi, shuningdek xodimga yangi mehnat
sharoitlarini o‘zgartirish masalalari yuzasidan kelib chigishi mumkin.

Mehnat nizolari 0‘z mazmuniga ko‘ra, ikkiga bo‘linadi:

1) yakka tartibdagi mehnat nizolari;

2) jamoalarga doir mehnat nizolari.

Yakka tartibdagi mehnat nizolari ish beruvchi va xodim o‘rtasida
mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshqa normativ hujjatlar, mehnat
shartnomasida nazarda tutilgan mehnat shartlarini qo‘llash yuzasidan
kelib chiggan kelishmovchiliklardir.

Jamoaga doir nizolar — barcha xodimlarga taallugli bo‘lgan yangi
mehnat shartnomalarini joriy qilish yoki mavjud mehnat sharoitlarini
o‘zgartirish, shuningdek ish beruvchining butun jamoaga nisbatan olgan
0°‘z majburiyatlarini bajarishi borasida yuzaga keladigan nizolardir.

Mehnat nizolari 0oz xususiyatlariga ko‘ra:

— da’vo tusidagi nizolar;

—da’vo tusiga ega bo‘lmagan nizolarga bo‘linadi.

Da’vo tusidagi nizolar mehnat to‘g‘risidagi me’yoriy hujjatlarni
qo‘llash bilan bog‘liq holda yuzaga keladi. Xodim bunday nizo kelib
chigqanda da’vo arizasi berish yo‘li bilan 0‘z huquqglarining tiklanishiga
harakat qiladi. Ular hamma vaqt shaxsiy xarakterga ega bo‘ladi.

Da’vo tusiga ega bo‘lmagan nizolarga amaldagi mehnat shartlarini
o‘zgartirish yoxud yangi mehnat shartlarini joriy etish bilan bog‘liq
holda yuzaga keladigan kelishmovchiliklar kiradi. Ular shaxsiy
xarakterga, shuningdek jamoa xarakteriga ham ega bo‘lishi mumkin.

Yakka mehnat nizolari mehnat nizolari komissiyalari, Mehnat
kodeksining 269-moddasida ko‘rsatilganidek, bevosita tuman (shahar) va
tumanlararo fuqarolik sudlarida ko‘rib chiqiladi.

Xodim mehnat nizosini hal qilish uchun oz xohishiga ko‘ra, mehnat
nizolari komissiyasiga yoki bevosita sudga murojaat etishga haqlidir.
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Yakka mehnat nizolarini ko‘rib chiqish tartibi Mehnat kodeksi bilan
tartibga solinadi, bundan tashqari, mehnatga oid nizoli ishlarni tuman
(shahar) sudlarida ko‘rib chiqish tartibi O‘zbekiston Respublikasining
Fugarolik protsessual kodeksi bilan ham belgilanadi.

Jamoa shartnomasida, agar u tuzilmagan bo‘lsa, ish beruvchi va
kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshga vakillik organi
o‘rtasidagi kelishuvda mehnat nizolari komissiyalarini tuzish nazarda
tutilishi mumkin. Mehnat nizolari komissiyalari kamida 15 nafar xodim
ishlaydigan korxonalarda mehnat jamoasining umumiy yig‘ilishida, ish
beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshga
vakillik organlari tomonidan tenglik asosida tuziladi.

Komissiyaga kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqga
vakillik organidan ajratilgan a’zolar tegishli organning qarori bilan, ish
beruvchining vakillari esa uning buyrug‘i bilan tasdiqlanadilar.

Komissiya o‘z tarkibi orasidan har gal navbatma-navbat rais, rais
o‘rinbosari va kotibini saylaydi.

Myehnat nizolari komissiyasining son tarkibi va vakolat muddati
jamoa shartnomasida, agar u tuzilmagan bo‘lsa, ish beruvchi va kasaba
uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlar boshqa vakillik organining
kelishuviga binoan belgilanadi.

Xodim kelishmovchilikni mustaqil ravishda yoki kasaba uyushmasi
qo‘mitasi yoxud xodimlarning boshqa vakillik organi ishtirokida ish
beruvchi bilan bevosita olib borgan muzokaralarida hal eta olmagan
bo‘lsa, mehnat nizosi mehnat nizolari komissiyasida ko‘rib chiqiladi.

Jamoalarga doir mehnat nizolari ish beruvchi va xodimlar jamoalari
o‘rtasida mehnatning yangi shartlarini belgilash yoki mavjud shartlarni
o‘zgartirish, jamoa shartnomalari va kelishuvlarini tuzish, o‘zgartirish
hamda bajarish yuzasidan kelib chigadigan kelishmovchiliklardir.

Myehnatning yangi shartlarini belgilash yoki mavjud shartlarni
o‘zgartirish xususidagi jamoalarga doir nizolarni hal etish tartibi qonun
bilan belgilab qo‘yiladi.

Yuqgoridagi masalalar yuzasidan mehnat jamoasining talablari
umumiy yig‘ilishda ko“pchilik ovozi bilan tasdiglanadi.

Ammo, talablarni tasdiglash huquqiga ega bo‘lish uchun unda jamoa
a’zolari yoki konferensiya delegatlarining 4/3 qismi, ya’ni 75 foizi
qatnashgan, zarur talablar yozma ravishda bayon qilingan bo‘lishi va
tasdiglanganidan keyin 3 kundan kechikmay ish beruvchiga topshirilishi
lozim . Ish beruvchi ham xuddi shu muddat ichida talablarni o‘rganib
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chiqishi hamda qanday qarorga kelganligi haqida mehnat jamoasi
tomonidan vakil gilingan organga darhol ma’lum qilishi lozim.

Agar mehnat jamoasining talablarini hal qilish ish beruvchining
huquqlari doirasidan tashqari chigsa, u xuddi shu muddat ichida bu
talablarni ko‘rib chiqish uchun tegishli organga yo‘llashi kerak.

Myehnat to‘g‘risidagi qonunlar va boshga normativ hujjatlar, shu
jumladan ish beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning
boshqa vakillik organi o‘rtasidagi kelishuvga binoan qabul qilingan
jamoa shartnomalari, kelishuvlari, lokal hujjatlarni qo‘llash xususidagi
jamoalarga doir mehnat nizolari sud tartibida ko‘rib chiqilishi lozim.
Bunday nizolar sudlar tomonidan taraflardan birining arizasi asosida
ko‘rib chiqiladi.

Jamoaga doir mehnat nizolarining kelib chiqishida yoki komissiya
va sud qarorlari ijro qilinishini kechiktirishda aybdor bo‘lgan rahbarlar
va boshga mansabdor shaxslar egallab turgan lavozimlaridan
chetlashtirishga gadar intizomiy jazoga, ularning xatti-harakatlari bilan
moddiy zarar yetkazilgan hollarda esa yillik lavozim maoshigacha
miqdorda moddiy javobgarlikka tortiladilar.

2-§. Mehnat nizolarining korxonalarda ko‘rib chigqilishi

Myehnat nizolari komissiyasi korxona, muassasa va tashkilotlarda
yuz bergan mehnat nizolarini ko‘rib chiqishi shart bo‘lgan boshlang‘ich
bosqichdir. Myehnat nizolari komissiyasi yakka mehnat nizolarini
ko‘radi. Myehnat nizolarini ko‘ruvchi komissiyalar quyidagi masalalarga
taallugli nizolarni ko‘rib chiqadi:

1) belgilangan ish normalari va ishbay baholarning qo‘llanishi,
shuningdek ish normalarining bajarilishini ta’minlovchi mehnat shart-
sharoitlari;

2) boshqga ishga ko‘chirish va ko‘chirilgan taqdirda, mehnat haqi
to‘lash;

3) mehnat shartnomasining ish beruvchining tashabbusidan tashqgari
bekor qilinishi;

4) ish normasi bajarilmagan, bekor turib qolingan va sifatsiz
mahsulot ishlab chiqarilgan hollarda mehnatga haq to‘lash;

5) ish vaqtidan tashqari soatlar va tungi vaqtda ishlaganlik uchun haq

to‘lash, dam olish va bayram kunlarida ishlaganlik uchun kompensatsiya
berish;
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6) ishdan bo‘shatilganda nafaga to‘lash;

7) maxcyc ish kiyimi, maxsus poyafzal, individual himoya vositalari,
sut yoki shunga teng boshqa ozig-ovgat mahsulotlari berish.

Umuman olganda, mehnat nizolari komissiyasi mehnat to‘g‘risidagi
qonunlar, jamoa shartnomalari, jamoa kelishuvlari va mehnat shartno-
malari, qoidalar, nizomlar va yo‘rignomalarning qo‘llanishi bilan bog‘liq
mehnat nizolarini ham ko‘radi.

Ular quyidagi masalalarga taallugli nizolarni ko‘rib chiqishga haqli
emaslar:

1) ish normalarini (ish vaqti normalarini), lavozim maoshlarini
o‘zgartirish va tarif stavkalarini belgilash, shtatlarni ozgartirish;

2)davlat 1jtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafaqalar hamda pensiyalarni
hisoblab chiqish, tayinlash va to‘lash, nafaga va pensiya to‘lash uchun
talab gilingan mehnat stajini hisoblab chiqish;

3)ish beruvchining tashabbusi bilan ishdan bo‘shatilgan xodimlarni
0°‘z ishiga qayta tiklash;

4)uy-joy berish, tagsimlash, shuningdek xodimlarning maishiy
ehtiyojlarini qondirish to‘g‘risidagi masalalarga oid nizolar.

Mehnat nizolari komissiyasi mehnat nizosini ariza berilgan kundan
e’tiboran 10 kun muddat ichida ko‘rib chiqishi shart. Nizo ariza bergan
xodimning ishtirokida ko‘riladi. Xodimning ishtirokisiz nizoni ko‘rib
chigishga uning yozma arizasi bo‘lgan taqdirdagina yo‘l qo‘yiladi.
Xodim, kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqa vakillik
organi mehnat nizosining ko‘rib chiqilishida ishtirok etish uchun advokat
taklif gilish huquqiga ega.

Mehnat nizolari komissiyasi majlisga guvohlarni chagqirish,
mutaxassislarni taklif qilish, ish beruvchidan zarur hisob-kitoblar va
hujjatlarni tagdim etishini talab qilish huquqiga ega.

Majlisda komissiyaning qarori ish beruvchi va kasaba uyushmasi
qo‘mitasi yoki xodimlarning boshqga vakillik organi vakillari o‘rtasidagi
kelishuvga binoan qabul qgilinadi.

Komissiyaning garori dalillar bilan isbotlangan, mehnat to‘g‘risidagi
qonunlar va boshga normativ hujjatlarga, mehnat shartnomasiga
asoslangan bo‘lishi kerak.

Komissiya qarorining nusxasi u qabul qilingan kundan e’tiboran 3
kun ichida xodimga, ish beruvchiga va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki
xodimlarning boshqa vakillik organiga topshiriladi.
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Mehnat nizolari komissiyasining qarori bu gapor ustidan shikoyat
qilish uchun belgilangan 10 kunlik muddat o‘tganidan keyin, 3 kun
ichida ish beruvchi tomonidan bajarilishi kerak.

Ish beruvchi belgilangan muddat ichida komissiya qarorini
bajarmasa, mehnat nizolari komissiyasi tomonidan xodimga ijro varaqasi
kuchiga ega bo‘lgan guvohnoma beriladi.Agar xodim ish beruvchi
ustidan yuqorida belgilangan muddat ichida tuman (shahar) va
tumanlararo fuqarolik sudiga ariza bilan murojaat etsa, guvohnoma
berilmaydi.

Mehnat nizolari komissiyasi bergan guvohnoma asosida tuman
(shahar) sud ijrochisi ko‘pi bilan 3 oy ichida mehnat nizolari
komissiyasining qarorini majburty ijro ettiradi. Mehnat nizolari
komissiyasi 10 kunlik muddat ichida mehnat nizolarini ko‘rib chigmasa
yoki hal etmasa, manfaatdor xodim ushbu nizoni ko‘rishni tuman
(shahar) sudiga o‘tkazishga haqlidir.

3-§.Mehnat nizolarini sudda ko‘rib chiqish tartibi

Mehnatga oid huquqiy munosabatlardan kelib chigadigan nizolarga
doir ishlar fugarolik sud ishlarini yuritishning umumiy qoidalari, ya’ni
da’vo ishlarini yuritish tartibida sudlarda ko‘riladi.

Bunday turkumdagi fuqarolik ishlari o‘ziga xos xususiyatlarga ega
bo‘lib, bu xususiyatlar nizoli moddiy-huquqiy munosabat bilan
belgilanib, fagat moddiy huquq, ya’ni mehnat huquqi normalaridagina
emas, balki fugarolik protsessual huquq normalarida ham nazarda
tutilgan. Bu xususiyatlar sudyalar tomonidan mehnat ishlari bo‘yicha
da’vo arizalarini gabul qilishda, sud majlisida ko‘rish uchun ularni
tayyorlashda va ish yuritishning keyingi boshga bosqgichlarida ham
e’tiborga olinishi kerak.

Quyidagilar mehnat nizosini ko‘rishni so‘rab sudga murojaat qilish
huquqiga egadirlar:

— xodim, kasaba uyushmasi yoki xodimlarning boshqga vakillik
organi;

— mehnatning huquq bo‘yicha inspektori;

— ish beruvchi, mehnat nizolari komissiyasining qaroriga rozi
bo‘lmagan taqdirda, shuningdek unga xodim tomonidan yetkazilgan
zararni qoplash haqidagi nizolar bo‘yicha;

— prokuror.
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Sudya bunday ishlar bo‘yicha arizalarni gabul qilishda FPKning 31
va 239-moddalarida nazarda tutilgan umumiy qoidaga amal qilib,
shunday ishlarning sudga taallugli yoki taallugli emasligini belgilashi
lozim. Mehnat huquqiy munosabatlaridan kelib chigadigan nizoli
ishlarning sudga taallugli yoki taallugli emasligi haqida O°‘zbekiston
Respublikasi Oliy sudining 1998-yil 17-apreldagi Plenumining qarorida
ko‘rsatib o‘tilgan.

Nizoning predmetiga va ishda qgatnashuvchi subyektlarga qarab,
mehnat huquqi normalarida bunday ishni hal qilishning har xil tartibi
belgilangan.

O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 260-moddasida
ko‘rsatilganidek, xodim mehnat nizolari bo‘yicha mehnat nizolari
komissiyasiga yoki bevosita sudga murojaat etishga haqli. Mehnat
kodeksining 269-moddasiga ko‘ra, xodim o‘z xohishiga asosan quyidagi
hollarda mehnat nizosini hal qilish uchun mehnat nizolari komissiya-
lariga murojaat etmasdan, bevosita tumanlararo, tuman (shahar) sudla-
riga ariza bilan murojaat qilishga haqlidir:

— agar xodimning ish joyida mehnat nizolari komissiyasi tuzilmagan
bo‘lsa;

— ular mehnat shartnomasini bekor qilish asoslaridan qat’i nazar,
ishga tiklash to‘g‘risida, mehnat shartnomasini bekor qilish vaqti va
asoslari ta’rifini o‘zgartirish to‘g‘risida, majburiy progul yoki kam haq
to‘lanadigan ishni bajargan vaqt uchun haq to‘lashga doir bo‘lsa;

— 1sh beruvchiga yetkazilgan moddiy zararni xodimdan undirib olish
haqida bo‘lsa;

—mehnat nizolari mehnat vazifalarini bajarayotganda xodimning
sog‘lig‘iga shikast yetkazilgani oqibatidagi zararni, shu jumladan
ma’naviy zararni yoki uning mol-mulkiga yetkazilgan zararning ish
beruvchi tomonidan to‘lanishi haqida bo‘lsa;

— Mehnat kodeksining 78-moddasi 2-qismida nazarda tutilgan
hollarda i1shga gabul qilish rad etilgan bo‘lsa;

—1sh beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoki xodimlarning
boshqga vakillik organlari bilan oldindan kelishib, hal etilgan masalalar
yuzasidan kelib chiqgan bo‘lsa, shuningdek boshqa korxonalardan
o‘tkazish tartibida ishga taklif etilgan shaxslarni ishga gabul qilishni rad
etish, bandlik hisobidan ishga yuborilgan 18 yoshga to‘lmagan
shaxslarni, nogironlarni, homilador ayollarni va 3 yoshga to‘lmagan
bolasi bor ayollarni, 14 yoshga to‘lmagan bolasi bor (16 yoshga
to‘lmagan nogiron bolasi bor) onalarni, qonunga muvofiq, mehnat
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shartnomasi tuzishi shart bo‘lgan boshqa shaxslarni ishga gabul qilishni
rad etganlik to‘g‘risidagi nizolar bo‘yicha bo‘lsa.

Mehnat kodeksi 269-moddasining 1-qismida sanab o‘tilgan mehnat
nizolaridan boshqa nizolar ham xodimning xohishiga ko‘ra bevosita
tumanlararo va tuman (shahar) sudlarida ko‘riladi.

Qonunlar mehnat nizosi mehnat nizolari komissiyasida ko‘rilmagan
degan vaj bilan xodimning arizasini ko‘rib chiqishni sudda rad etishiga
yo‘l qo‘ymaydi.

Mehnat nizolarini tumanlararo, tuman (shahar) sudlarida ko‘rish
tartibi O‘zbekiston Respublikasining Mehnat va Fugarolik protsessual
kodekslari hamda O°‘zbekiston Respublikasi Oliy sudi Plenumining
«Sudlar tomonidan mehnat shartnomasi (kontrakt)ni tuzish, o‘zgartirish
va bekor qilishni tartibga soluvchi qonunlarning qo‘llanishi haqida»gi
1998-yil 17-aprel qarorida belgilab berilgan.

Da’vo arizasini qabul qilishni rad etish va mehnat ishi bo‘yicha
qo‘zg‘atilgan ishning bekor qilinishi FPKning 152 va 160-moddalarida
nazarda tutilgan barcha asoslar bo‘yicha amalga oshiriladi.

Da’vo arizasi FPKning 145-moddasida ko‘rsatilganidek, javobga-
rning yashab turgan joyidagi sudga beriladi.

Xodimlar  mehnat haqgini undirish va mehnat munosabatlaridan kelib
chigadigan boshqa talablar to‘g‘risidagi da’volar yuzasidan davlat
daromadlariga sud xarajatlarini hamda davlat bojini to‘lashdan ozod
qilinadilar. Bunday talablar ganoatlantirilganida, sud xarajatlari da’voning
qanoatlantirilgan qismiga nisbatan javobgardan undiriladi. Agar da’vo
talablari rad etilsa, sud xarajatlari davlat hisobiga o‘tkaziladi. Bu mehnat
huquqiy munosabatlaridan kelib chigadigan ishlarga xos xususiyatlardir.

Sudga, avvalo, mehnat nizolarini ko‘rish komissiyasida ko‘rilgan
nizo bo‘yicha ariza tushsa, unda sud bu masala bo‘yicha mehnat
nizolarini ko‘rish komissiyasi majlisi bayonnomasining ko‘chirmasi
topshirilishini talab qilishi lozim.

Mehnat huquqiy munosabatlaridan kelib chiqadigan nizoli ishlarning
protsessual xususiyatlaridan biri, unda boshqa fuqarolik ishlariga
nisbatan qisqa muddat belgilanganidir.

Mehnat nizosini hal qilishni so‘rab sudga yoki mehnat nizolari
komissiyasiga murojaat qilish uchun muddatlar quyidagicha belgilanadi:

ishga tiklash nizolari bo‘yicha — xodimga u bilan mehnat
shartnomasi bekor qilinganligi haqidagi buyrugning nusxasi berilgan
kundan boshlab bir oy;

169



xodim tomonidan ish beruvchiga yetkazilgan moddiy zararni to ‘lash
haqidagi nizolar bo ‘yicha — zarar yetkazilganligi 1sh beruvchiga ma’lum
bo‘lgan kundan boshlab bir yil;

boshqa mehnat nizolari bo ‘yicha — xodim o‘z huquqi buzilganligini
bilgan yoki bilishi lozim bo‘lgan kundan boshlab uch oy;

xodimning sog ‘lig ‘iga yetkazilgan zararni qoplashga doir nizolar
bo yicha sudga murojaat qilish uchun muddat belgilanmaydi.

Mehnat nizolari komissiyasi yoki sudning qarori bilan xodim
g‘ayriqonuniy asosda ishdan bo‘shatilgan taqdirda darhol ishga qayta
tiklanishi lozim.

Mehnat nizolari komissiyasi yoki sud ishga tiklash to‘g‘risida qaror
qabul qilish bilan bir vaqtda, xodimga majburiy progul vaqti uchun
o‘rtacha ish haqini to‘lash yoki kamroq haq to‘lanadigan ishni bajargan
vaqt uchun oyligidagi fargni to‘lash haqida garor gabul qiladi, biroq bu
muddat bir yildan oshmasligi kerak.

Shuningdek, xodimni g‘ayriqonuniy ravishda ishdan bo‘shatish yoki
boshqga ishga o‘tkazishda aybdor bo‘lgan mansabdor shaxs zimmasiga
progul qilingan yoki kamroq haq to‘lanadigan ishni bajargan vaqt uchun
mansabdor shaxsning uch oylik maoshidan oshmaydigan miqdorda haq
to‘lash javobgarligi yuklatiladi.

Ishdan bo‘shatish sababi noto‘g‘ri yoki amaldagi qonunlarga
muvofiq emas, deb topilgan tagdirda, mehnat nizolari komissiyasi yoki
sud uni o‘zgartirishi va amaldagi qonunlarga muvofiq ta’riflashi shart.

Agar 1shdan bo‘shatishning noto‘g‘riligi xodimning ishga
joylashishiga to‘sqinlik qilsa, bir vaqtning o‘zida xodimga majburiy
progul vaqti uchun o‘rtacha ish haqi to‘lash to‘g‘risida qaror chiqariladi,
biroq bu muddat bir yildan oshmasligi kerak. Bunday hollarda mehnat
daftarchasiga kiritilgan yozuvlar haqiqiy emas deb hisoblanadi, xodim
esa mehnat daftarchasining haqiqiy emas deb topilgan yozuvi gayd
etilmagan dublikatini berishni talab qilishga haqglidir.

G‘ayriqonuniy ravishda ishdan bo‘shatilgan yoki boshqa ishga
o‘tkazilgan xodimni avvalgi ishiga tiklash, ishdan bo‘shatish sababining
ta’rifini o‘zgartirish, shuningdek xodimga ish haqi berish to‘g‘risidagi qaror
darhol ijro etilishi lozim. Agar garorning ijrosi ish beruvchi tomonidan
kechiktirilsa, sud unga kechiktirilgan davr uchun o‘rtacha ish haqi yoki shu
ish haqi o‘rtasidagi fargni to‘lash to‘g‘risida ajrim chiqaradi.

Fuqarolik protsessual kodeksining 131-moddasiga ko‘ra, mehnat
nizolari birinchi instansiya sudi tomonidan 10 kunlik muddat ichida

170



ko‘rilishi lozim. Shuningdek, ishning boshqga muddatda ko‘rilishi ham
Fuqarolik protsessual kodeksida belgilangan.

Mehnat ishlarini sudda ko‘rish uchun tayyorlash alohida ahamiyatga
egadir. Sudya ishni ko‘rishga tayyorlashga kirishganda FPKning 158—
160-moddalari talablarini aniq bajarishi lozim. Ishga tiklash to‘g‘risidagi
va boshqga nizolar bo‘yicha mehnat nizolari komissiyasining garori ish
beruvchi va kasaba uyushmasi qo‘mitasi yoxud xodimlar boshga vakillik
organining vakillari o‘rtasidagi kelishuvga binoan qabul qilingan
taqdirda, sud qarorning nusxasini talab qilib olishi kerak.

Sudlar mehnat intizomini buzish bilan bog‘liq bo‘lgan ishlarni
ko‘rishda, xodimning mehnat intizomini buzadigan xatti-harakatlarni
qilgan-qilmaganligi, ish beruvchi unga nisbatan ta’sir etish choralarining
qo‘llagan-qo°‘llamaganligini aniqlash talab qilinadi.

Da’vogar da’vodan har vaqt voz kechishga haqli bo‘lgani tufayli mehnat
nizolarining sudda ko‘rilishi kelishuv bitimi bilan tugatilishi mumkin.

Mehnatga oid ko‘p masalalar mehnat qonunchiligi bilan tartibga
solinganligi tufayli bunday masalalar yuzasidan kelishuv bitimlarini
tuzish kamdan-kam uchraydi.

Ishga tiklanish to‘g‘risidagi da’vo qanoatlantirilganida, xodimning
qayerga va ishga (mansabga) tiklanishi lozimligi qarorda ko‘rsatiladi.
Uning noiloj bekor yurgan vaqti uchun korxonadan undiriladigan
summaning miqdori ham belgilanadi.

Qonunga binoan ish haqini undirish to‘g‘risidagi nizo kelib chigqan
tagdirda, mehnat nizolarini ko‘ruvchi organ xodimning pul undirishga
doir quyidagi talablarini to‘liq qondiradi:

— mehnat shartnomasi bekor qilinganida xodimga mehnat
daftarchasini o‘z vaqtida bermaganlik oqibatida kelib chiggqan majburiy
progul vaqti uchun haq to‘lash to‘g‘risidagi;

— mehnat nizolarini ko‘ruvchi organning xodimni avvalgi ishiga
tiklash to‘g‘risidagi garorini ish beruvchi ijro etmaganligi oqibatida kelib
chigqan majburiy progul uchun;

— foydalanilmagan ta’til uchun xodimga tegishli bo‘lgan
kompensatsiyani to‘lash to‘g‘risida.

Bunday talablar 1 yildan ortiq bo‘lmagan muddat uchun qondiriladi.
Xodimning pul undirishga doir boshqa talablari 3 yildan ortiq bo‘lmagan
muddat uchun qondiriladi.

Xodimlar mehnatga doir huquqiy munosabatlardan kelib chiqadigan
talablar bo‘yicha sudga murojaat qilganlarida, sud xarajatlarini
to‘lashdan ozod etiladilar.
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Mehnat nizolari yuzasidan mehnat nizolarini ko‘rish komissiyasi,
shuningdek sudning chigargan qarorlari asosida xodimga to‘langan pul
summalari ushbu qarorlar bekor qilingan taqdirda ham qaytarib olinishi
(qaytarma ijro qilinishi) mumkin emas.

Agar xodim yolg‘on ma’lumotlar taqdim etgan, soxta hujjatlar
berganligi tufayli bunday g‘ayriqonuniy qaror gabul gilingan taqdirda,
to‘langan pullar xodimdan qaytarib olinishi mumdkin.

Ish beruvchi tomonidan ixtiyoriy ravishda, shu jumladan qonunlarni
noto‘g‘ri qo‘llash natijasida ortiqgcha to‘lab yuborilgan pul summalari
ham, basharti, bu xodimning yolg‘on ma’lumotlar yoki soxta hujjatlar
taqgdim etishi oqibatida yuz bermagan bo‘lsa, undan qaytarib olinishiga
yo‘l go‘yilmaydi. Xodimning yolg‘on ma’lumotlar yoki soxta hujjatlar
bergani sud qarori yoki hukmi bilangina belgilanishi va unda ko‘rsatib
o‘tilishi lozim.

Mehnatga oid fuqarolik ishlarining muhim protsessual xususiyat-
laridan yana biri ishga tiklash va ish haqini undirish to‘g‘risidagi ishlar
bo‘yicha chiqarilgan hal giluv garorlarining darhol ijro etilishidir.

Hal qiluv qarorining darhol ijro etilishida sudya qaror chiqarilgan
vaqtda da’vogarga summani undirish uchun ijro varagasini berishi lozim.

Mehnat nizolarining ijro bosqichi ham o°ziga xos xususiyatga ega.
[jro hujjatlarini ijro qilish haqidagi qonunga muvofiq, xodimlarning
mehnatga oid huquqiy munosabatlaridan kelib chigadigan talablari
birinchi navbatda ganoatlantiriladi.

Xodimni ishga tiklash va ish haqini undirish to‘g‘risidagi ishlar
bo‘yicha chiqgarilgan hal qiluv qarorlari darhol 1jro etilishi lozimligi
tufayli bunday garorlarning ijrosi to‘xtatilishi mumkin emas.

Savol va topshiriglar

1. Mehnat nizosining tushunchasi va turlarini tushuntirib bering.

2. Jamoalarga doir mehnat nizolarining yakka mehnat nizolaridan qanday
farqli jihatlari mavjud?

3. Mehnat nizolarini korxonalarda ko‘rish tartibini tushuntiring.

4. Mehnat nizolarini sudda ko‘rish tartibi qanday amalga oshiriladi?

5. Ayrim toifadagi davlat xizmatchilariga doir mehnat nizolarini ko‘rib
chiqish xususiyatlarini aytib bering.
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10-mavzu
DAVLAT IJTIMOILY SUG‘URTASI. MEHNAT QONUNCHILIGIGA
RIOYA ETILISHINI TEKSHIRISH VA NAZORAT QILISH

1-§. Davlat ijtimoiy sug‘urtasi tushunchasi va uning turlari

O‘zbekiston Respublikasi Konstitutsiyasining 39-moddasida ko‘rsa-
tilganidek, «Har kim qariganda, mehnat layoqgatini yo‘qotganda,
shuningdek boquvchisidan mahrum bo‘lganda va qonunda nazarda
tutilgan boshga hollarda ijtimoiy ta’minot olish huquqiga ega.

Pensiyalar, nafaqalar, ijtimoly yordam boshqga turlarining miqdori
rasman belgilab qo‘yilgan tirikchilik uchun zarur eng kam migdordan oz
bo‘lishi mumkin emasy.

Demak, buning uchun xodimlar davlat tomonidan ijtimoiy sug‘urta
qilinishi lozim. Bu huquq xodimlarni ijtimoiy sug‘urta qilish orqali
yoshiga qarab, nogironlik uchun va boquvchisiz qolganida, davlat va
jamoa xo‘jaligi hisobidan pensiyalar, mehnat qobiliyatini vaqtincha
yo‘qotganida nafaqalar to‘lash, mehnat qobiliyatini qisman yo‘qotganida
ishga joylashtirish, qarib qolganida va nogironlikda g‘amxo‘rlik qilish
hamda ijtimoiy sug‘urtaning boshga shakllari bilan ta’minlashni
kafolatlaydi.

[jtimoiy sug‘urta to‘g‘risidagi qoidalar doimiy va mavsumiy,
shuningdek vaqtinchalik ishlarda ishlaydigan xodimlarga joriy qilinadi.

Qonunga ko‘ra, davlat ijtimoiy sug‘urtasi uchun ish beruvchilar,
shuningdek sug‘urta gilingan xodimlarning o‘zlari badal to‘laydilar.

Ish beruvchilarning davlat ijtimoily sug‘urtasi uchun badal
to‘lamaganliklari sug‘urta qilingan xodimni davlat ijtimoiy sug‘urtasi
mablag‘lari hisobidan ta’minlanish huqugidan mahrum qilmaydi.

Sug ‘urta qilingan xodimlar, tegishli hollarda esa ularning oila
a ’zolari ham davlat ijtimoiy sug ‘urtasi mablag ‘lari hisobidan:

a) vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafaqalari, ayollar esa, bundan
tashqgari, homiladorlik va tug‘ish nafaqalari;

b) bola tug‘ilganda beriladigan nafaqalar;

d) davlat tomonidan beriladigan yoshga doir, nogironlik va boquv-
chisini yo‘qotganlik pensiyalari;

173



e) gqonun hujjatlarida nazarda tutilgan boshqa to‘lovlar bilan ham
ta’minlanadilar.

Davlat 1jtimoiy sug‘urtasi mablag‘laridan xodimlarni sanatoriy-
kurortlarda davolash, ularni profilaktoriylar va dam olish uylariga
joylashtirish, ularning shifobaxsh (parhez) taomlari uchun haq to‘lash,
bolalarning sog‘lomlashtirish lagerlarini ta’minlab turish va davlat
jtimot1y sug‘urtasi yo‘li bilan o‘tkaziladigan boshqa tadbirlar uchun ham
belgilangan tartibda foydalaniladi.

Vagtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafagasi quyidagi hollarda
to‘lanadi:

— kasal bo‘linganda;

— mehnatda mayib bo‘lgan yoki boshqacha tarzda shikastlanganda,
shu jumladan turmushda jarohatlanganda;

— oilaning betob a’zosini parvarish qilganda;

— karantin e’lon qgilinganda;

— sanatoriy-kurortda davolanganda;

— protez qilinganda.

Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafagasi mehnatda mayib
bo‘lgan va kasb kasalligiga chalinganda ish haqining to‘liq miqdorida,
boshga hollarda esa, xodimning davlat ijtimoiy sug‘urtasi badallarini
to‘lagan muddatiga (umumiy ish stajiga), qaramog‘idagi voyaga yetma-
gan bolalarining soni va boshqa holatlarga garab, ish haqining oltmish
foizidan yuz foizigacha miqdorda to‘lanadi.

Vagtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafaqasining eng kam miqdori
qonun hujjatlarida belgilangan eng kam ish haqi miqdoridan oz
bo‘lmasligi va nafaqa hisoblab chiqariladigan i1sh haqi migdoridan ortib
ketmasligi lozim.

Ma’lumki, davlat ijtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha nafagalar tayinlashda
mehnat staji, aynigsa, uzluksiz mehnat staji katta ahamiyatga egadir.
Xodimlarning uzluksiz mehnat stajini hisoblash qonunlar asosida tartibga
solinadi. Bir kalendar yil davomida o°‘z xohishi bo‘yicha wuzrli
sabablarsiz, takroran ishdan bo‘shab ketish mehnat stajining uzilishiga
sabab bo‘ladi. Yil davomida quyidagi sabablarga ko‘ra o‘z xohishi
bo‘yicha takroran ishdan bo‘shab ketish uzrli hollar deb hisoblanadi:

— er yoki xotindan birining boshqga ishga ko‘chirilishi, ishlash yoki
xizmatni o‘tash uchun chet elga yuborilishi, er yoki xotinning turar
joyiga ko‘chib ketishi;
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— muayyan joyda ishlash yoki ishlashga to‘sqinlik qiluvchi kasallik
bilan og‘rish (tegishli tibbiy xulosaga muvofiq);

— oilaning kasal bo‘lgan a’zosini parvarish qilish zarur bo‘lganda
yoki 1-guruh nogironini parvarishlash zarurligi tufayli ishdan bo‘shash;

— tashkiliy suratda ishga olish yoki qishloq xo‘jaligiga ko‘chib
o‘tish;

— tanlov asosida egallanadigan lavozimga saylanganda;

— oliy o‘quv yoki o‘rta maxsus o‘quv yurti, aspirantura yoki klinik
ordinaturaga o‘qishga gabul qgilinganda;

— ish beruvchi mehnat qonunlari, jamoa yoki mehnat shartnoma-
sining shartlarini buzganda ishdan bo‘shab ketish.

Ayni vaqtda nogironlar, yoshga doir pensiyani oluvchilarning
takroran ishdan bo‘shab ketishlari ham uzrli deb hisoblanadi. Amaldagi
qonunlarga binoan, bir ishdan ikkinchisiga o‘tish paytidagi tanaffuslar 21
kundan ortig bo‘lgan hollarda ham wuzluksiz mehnat staji saqlanib
qoladigan, shuningdek bir ishdan ikkinchisiga kirish paytida oradagi
o‘tgan tanaffus gancha bo‘lishidan qatyi nazar, uzluksiz mehnat staji
saqlanib goladigan hollar ko‘zda tutilgan.

Bundan tashqari, shuni alohida ta’kidlash zarurki, fuqarolarning
gamoqda bo‘lgan, shuningdek jazoni o‘taganligi, vazifasidan chetlash-
tirilganligi tufayli ishlamagan vaqtlari umumiy mehnat stajiga ham,
maxsus mehnat stajiga ham kiradi. Xodimlarning uzluksiz mehnat
stajlari ish beruvchi tomonidan mehnat daftarchasidagi yozuvlarga
muvofiq yoki tegishli ravishda rasmiylashtirilgan hujjatlar asosida
belgilanadi.

Alohida belgilangan holatlardan tashgari, xodimlarga vaqtincha
mehnatga qobiliyatsizligi to‘g‘risidagi guvohnoma yoki ma’lumotno-
malar berish taqgiqlanadi. Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik ish vaqtida,
jumladan sinov muddati paytida yuz bersa ham nafaqa to‘lanadi. Nafaqa,
shuningdek xodim ishdan bo‘shayotgan kunda vaqtincha mehnatga
qobiliyatsiz bo‘lib qolsa ham to‘lanadi.

Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafaqgasi mehnatda mayib
bo‘lganda yoki kasb kasalligiga chalinganda, ish haqining to‘liq
miqdorida, boshga hollarda esa, xodimning davlat ijtimoiy sug‘urtasi
badallarini to‘lagan muddatiga (umumiy ish stajiga), qaramog‘idagi
voyaga yetmagan bolalarining soni va boshqa holatlarga qarab, ish
haqining 60 foizidan 100 foizigacha miqdorda to‘lanadi.
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Vagtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafagasi ish stajining
davomiyligidan qat’i nazar ish haqining 100 foizi migdorida quyida-
gilarga to ‘lanadi:

— 1shlayotgan Ikkinchi jahon urushi qatnashchilariga;

— baynalmilal jangchilarga va ularga tenglashtirilgan boshqa shaxs-
larga;

— garamog‘ida 16 yoshga (o‘quvchilar 18 yoshga) yetmagan uch
yoki undan ortiq bolalari bo‘lgan xodimlarga;

— Chernobil AESdagi avariya oqibatlarini tugatishda gatnashgan
xodimlarga;

— Chernobil AESdagi avariya natijasida radioaktiv ifloslanish
zonasidan evakuatsiya qilingan va ko‘chirilgan, qon hosil qiluvchi
organlar kasalliklari (o‘tkir leykoz), galgonsimon bez (adenoma, rak) va
xavfli o‘smalar bilan bog‘liq kasalliklarga chalingan xodimlarga;

—mehnatda mayib bo‘lish va kasb kasalligi natijasida vaqtincha
mehnatga qobiliyatsiz bo‘lgan xodimlarga.

Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafaqasi uzluksiz mehnat staji
kasaba uyushma qo‘mitasining a’zosi bo‘lgan xodimlarga quyidagi
miqdorlarda to‘lanadi:

— 3 yilgacha bo‘lsa, ish haqining 50 foizi;

— 3 yildan 5 yilgacha bo‘lsa, 60 foiz;

— 5 yildan 8 yilgacha bo‘lsa, 80 foiz;

— 8 yildan ko‘p bo‘lsa, 100 foiz;

— 18 yoshga to‘lmagan xodimlarga 60 foiz.

Umuman vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik nafagasining eng kam
miqdori qonun hujjatlarida belgilangan eng kam ish haqi miqdoridan oz
bo‘lmasligi va nafaqa hisoblab chiqariladigan i1sh haqi migdoridan ortib
ketmasligi lozim.

Qonunga binoan, nafaga vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik payti
uchun fagat kasallik varagasi (mehnatga qobiliyatsizlik varaqasi)
asosidagina to‘lanadi.

Belgilangan muddatda olinmagan (to‘la yoki qisman) nafaqalarni
olish uchun mehnat qobiliyati tiklangan yoki nogironlik belgilangan
kundan boshlab 6 oy muddat davomida murojaat qilish mumkin. Bunday
vaqtda nafaga ko‘pi bilan 12 oygacha bo‘lgan muddatda to‘lanishi
mumkin.

Mavsumiy mehnat shartnomalari bo‘yicha ishlayotgan xodimlarga,
ular mehnatda mayib bo‘lganligi yoki kasb kasalligiga uchraganligi
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tufayli mehnatga qobiliyatsiz bo‘lib qolsa, umumiy asoslarda nafaqa
to‘lanadi, boshga sabablar bo‘yicha esa, nafaga 75 kalendar kungacha
bo‘lgan vaqt uchun to‘lanadi.

Vaqtincha mehnatga qobiliyatsizlik, homiladorlik va tug‘ish
nafaqalarining qonunda belgilangan miqdori xodimlarning amaldagi ish
haqiga mutanosib ravishda hisoblanadi.

Homiladorlik va tug‘ish nafaqasi homiladorlik va tug‘ish ta’tilining
butun davrida to‘liq ish haqi migdorida to‘lanadi. Mehnat shartnomasi
asosida ishlayotgan ayollar mehnat stajidan qat’i nazar, homiladorlik va
tug‘ish nafagalari olish huquqiga egadirlar. Bunday ta’tillar homiladorlik
paytida 70 kalendar kun, bola tug‘ilgandan keyin 56 kalendar kundan
iborat miqdorda beriladi. Tug‘ish me’yorida bo‘lmagan yoki ikki va
undan ortig bola tug‘ilganda esa tug‘ish ta’tili 70 kalendar kunga
uzaytiriladi.

Bulardan tashqari, davlat ijtimoily sug‘urtasi bo‘yicha beriladigan
nafaqalarning yana bir nechta alohida turlari mavjuddir, masalan:

a) kam ta’minlangan oilalarning bolalariga to‘lanadigan nafaqalar;

b) bolaligidan nogiron bo‘lganlarga to‘lanadigan nafaqalar.

Bular orasida vasiylik yoki homiylikdagi voyaga yetmagan bolalarni
ta’minlash uchun tayinlanadigan nafaqa alohida o‘rin tutadi.

Bola tug‘ilganda bir yo‘la beriladigan nafaqa to‘lanadi. Uning
miqdori eng kam oylik ish haqining 200 foiz miqdorida beriladi.

Mehnat kodeksining 288-moddasida ta’kidlanganidek, sug‘urta
qilingan xodim yoki uning oila a’zosi vafot etganda, qonun hujjatlarida
belgilab qo‘yiladigan miqdor va tartibda dafn etish marosimi uchun
nafaqa to‘lanadi.

Dafn etish marosimi uchun nafaga xodim yoki uning qaramog‘ida
bo‘lgan quyidagi oila a’zolari vafot etganda beriladi:

a) turmush o‘rtog‘i;

b) 18 yoshga to‘lmagan yoki vaqtincha mehnatga qobiliyatsiz
(yoshidan gat’i nazar) bolalari, aka-ukalari va opa-singillari;

d) ota-onasi;

e) bobosi yoki buvisi.

Yashash uchun mustaqil mablag® manbaiga ega bo‘lgan (ish haqi,
pensiya, stipendiya oluvchi, shirkat xo‘jaligining mehnatga qobiliyatli
a’zolari hisoblanuvchi va hokazo) oila a’zolari garamog‘ida turgan deb
hisoblanmaydi.
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Xodim vafot etganda dafn etish marosimi uchun nafaga uning oila
a’zolariga yoki dafn o‘tkazishni 0‘z zimmasiga olgan shaxslarga beriladi.

Oilaning vafot etgan a’zosini dafn etish marosimi uchun nafaqa
ishlovchi xodimga beriladi.

Ayolning homilasi tushgan hollarda dafn etish marosimi uchun
nafaqa berilmaydi.

Dafn etish marosimi uchun nafaga eng kam oylik ish haqining uch
baravari miqdorida beriladi.

Ishlamaydigan pensioner vafot etgan taqdirda dafn etish marosimi
uchun nafaga uning oilasiga yoki pensionerning dafn marosimini
o‘tkazgan shaxsga ikki oylik pensiya miqdorida, lekin eng kam oylik ish
haqining ikki hissasidan kam bo‘lmagan miqdorda, ijtimoiy ta’minot
bo‘limi tomonidan to‘lanadi.

Ish haqiga tuman koeffitsiyenti belgilangan joylarda dafn etish
marosimi uchun nafaqa miqdori ishlab chiqgarish bilan bog‘liq bo‘lmagan
tarmoqlar uchun beriladigan tuman koeffitsiyentini hisobga olgan holda
aniglanadi.

Muddatli harbiy xizmatga chagqirilgan xodim yoki uning oila a’zosi
vafot etgan taqdirda dafn etish marosimi uchun nafaqa, agar unga
so‘nggi ish haqi to‘langan kundan bir oydan ko‘p vaqt o‘tmagan bo‘lsa
beriladi.

Oliy, o‘rta maxsus kasb-hunar ta’lim muassasalarida, magistratu-
rada, aspiranturada, klinik ordinaturada, doktoranturada tahsil olayotgan
shaxslar, shuningdek, ularning oila a’zolari vafot etgan taqdirda, dafn
etish marosimi uchun nafaqa umumiy asoslarda to‘lanadi.

Maktablar, kurslarning (kadrlar malakasini oshirish, qayta
tayyorlash va tayyorlash bo‘yicha), shuningdek, malaka oshirish
institutlari o‘quvchilari va tinglovchilari yoki ularning oila a’zolari vafot
etganda, agar wular kurslarga, maktablarga, institutlarga korxona
tomonidan yuborilgan bo‘lsalar va ularning o‘qish davridagi ish haqi
to‘la yoki gisman saqlanib qolgan bo‘lsa, dafn etish marosimi uchun
nafaga umumiy asoslarda beriladi.

2-§. Pensiya ta’minoti

O‘zbekiston Respublikasi fuqarolari O‘zbekiston Respublikasining
«Fuqarolarning davlat pensiya ta’minoti to‘g‘risida»gi 1998-yil 3-sentabr
qonunida nazarda tutilgan tartibda davlat tomonidan pensiya bilan
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ta’minlanish huquqiga egadirlar. Xodimlarga hamda ularning oila
a’zolariga beriladigan pensiyalar yuqoridagi qonunga muvofiq ravishda
tayinlanadi.

Ushbu qonun bilan davlat pensiyalarining kuyidagi turlari
belgilanadi:

— yoshga doir;

— nogironlik;

— boquvchisini yo‘qotganlik pensiyasi.

Yoshga doir pensiya olish huquqi sug‘urta qilingan xodimlarga
umumiy asoslarda:

— erkaklar 60 yoshga to‘lganlarida va ish stajlari kamida 25 yil
bo‘lgan taqdirda;

— ayollar 55 yoshga to‘lganlarida va ish stajlari kamida 20 yil
bo‘lganda tayinlanadi.

Pensiya sug‘urta qgilingan xodimlarning ayrim toifalariga pensiya
yoshi kam bo‘lganda, tegishli hollarda esa, mehnat staji kam bo‘lganda
ham tayinlanadi.

Sug‘urta qilingan xodimlarga nogironlik pensiyasi mehnatda mayib
bo‘lganda yoki kasb kasalliklariga chalinganda, shuningdek umumiy
kasalliklar tufayli mehnat qobiliyati yo‘qotilganda tayinlanadi. Ish bilan
bog‘liq bo‘lmagan jarohatlar tufayli mehnat qobiliyati yo‘qotilganda ham
umumiy kasalliklar singari nogironlik pensiyasi tayinlanadi.

Mehnatda mayib bo‘lish yoki kasb kasalliklari tufayli xodimlarga
mehnat stajidan gat’t nazar, nogironlik pensiyasi tayinlanadi. Nogironlik
boshga sabablar tufayli kelib chigganda, tegishli umumiy mehnat stajiga ega
bo‘lganda tayinlanadi, bunday mehnat stajining muddati sug‘urta qgilingan
xodimning nogironlik ro‘y bergan vaqtdagi yoshiga bog‘liq bo‘ladi.

Yosh Ish staji (yil hisobida)
23 yoshga gadar 2
23 yoshdan 26 yoshga gadar 3
26 yoshdan 31 yoshga gadar 5
31 yoshdan 36 yoshga qadar 7
36 yoshdan 41 yoshga qadar 9
41 yoshdan 46 yoshga gadar 11
46 yoshdan 51 yoshga gadar 14
51 yoshdan 56 yoshga qadar 17
56 yosh va undan oshganda 20
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20 yoshga to‘lgunga qadar umumiy kasalliklar tufayli ish davrida
yoki ishlash to‘xtatilganidan keyin nogiron bo‘lib qolgan fuqarolarga ish
stajidan qat’i nazar pensiya tayinlanadi.

Boquvchisini yo‘qotganlik pensiyasi mehnatda mayib bo‘lishi yoki
kasb kasalligi tufayli vafot etgan boquvchining mehnat faoliyati
muddatidan qgat’i nazar uning mehnatga qobiliyatsiz oila a’zolariga
tayinlanadi. Agar xodim boshqa sabablar tufayli vafot etgan bo‘lsa,
shunga muvofiq keladigan umumiy mehnat stajiga qarab pensiya
tayinlanadi, bunday mehnat stajining muddati sug‘urta qilingan
xodimning vafot etgan kuniga gadar bo‘lgan yoshiga bog‘liq bo‘ladi.

Oilaning pensiya olish huquqiga ega bo‘lgan barcha a’zolariga bitta
umumiy pensiya tayinlanadi. Oila a’zosining talabi bilan uning
pensiyadagi ulushi ajratilib, alohida to‘lanadi.

Bir vaqtning o‘zida turli pensiyalarni (qarilik, nogironlik va shular
kabi) olish huquqiga yoki turli organlardan pensiya olish huquqiga ega
bo‘lgan shaxslarga ularning tanlashiga ko‘ra bitta pensiya tayinlanadi.

Davlat pensiyasini olish huquqiga ega bo‘lgan fuqarolar pensiya
olish huquqiga ega bo‘lgan paytdan boshlab istagan vaqtlarida pensiya
tayinlanishini so‘rab murojaat qilishga haqlidirlar.

Fuqaro qarilik yoki nogironlik pensiyasi tayinlanishini so‘rab
murojaat qilganda unga ishlayotgan yoki ishlamayotganligidan qat’i
nazar, tayinlanadi. Pensiya miqdori ish stajining muddatiga bog‘liq
bo‘lib, quyidagilardan tarkib topadi:

— pensiyaning tayanch miqdoridan;

— 1sh staji uchun pensiyaning oshirilishidan;

— pensiyaga qo‘shiladigan ustama haqglardan.

Xodimlar va ularning oila a’zolariga pensiya tayinlanishini iltimos
qilib yozilgan ariza xodim oxirgi paytda ishlab turgan korxonaning
ma’muriyatiga beriladi. Ma’muriyat esa ariza tushgan vaqtdan boshlab
10 kunlik muddat ichida xodimning mehnat staji, ish haqi to‘g‘risidagi
barcha hujjatlarni hamda oz tavsiyasini qo‘shib, tuman (shahar) pensiya
bo‘limiga tagdim etadi. Qonunga binoan, pensiya tuman (shahar) ijroiya
komitetidagi pensiya tayinlash komissiyalari tomonidan tayinlanadi.

Pensiyalar tayinlash muddatlari Ofzbekiston Respublikasining
«Fuqarolarning davlat pensiya ta’minoti to‘g‘risidangi 1993-yil 3-
sentabr qonunining 47-moddasida ko‘rsatilgan kundan e’tiboran
tayinlanadi.

Pensiyalarni gayta hisoblash shartlari quyidagilar:
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— pensioner pensiya miqdoriga ta’sir ko‘rsatuvchi qo‘shimcha
hujjatlarni tagdim etganda;

—nogironlik guruhi o‘zgarganda;

— boquvchisini yo‘qotganlik pensiyasi oladigan oila a’zolarining soni
o‘zgarganda;

— eng kam oylik 1sh haqi miqdorlari o‘zgargan bo‘lsa;

— mintaqaviy koeffitsiyent belgilangan yoki uning miqdori o‘zgar-
ganda;

— daromadlar indeksatsiya qilingan taqdirda amalga oshiriladi.

Pensiyalarni pensioner istigomat qilib turgan joydagi pensiya
bo‘limlari to‘laydi.

Harbiy xizmatchilar, shuningdek ichki ishlar organlarining boshlig-
lar va oddiy xodimlar tarkibida bo‘lgan shaxslar hamda ularning oila
a’zolarini pensiya bilan ta’minlash shartlari va tartibi O‘zbekiston
Respublikasining qonun hujjatlari bilan belgilanadi. Ularga O‘zbekiston
Respublikasining «Fuqarolarning davlat pensiya ta’minoti to‘g‘risida»gi
1993-yil 3-sentabr qonunida nazarda tutilgan asoslarda pensiyalar olish
huquqi ham beriladi. Bunda harbiy xizmatchilar, shuningdek ichki ishlar
organlarining boshliglar va oddiy xodimlar tarkibidan bo‘lgan shaxslar
pul ta’minotining barcha turlari fugaro shaxslarning ish haqi singari bir
xilda hisobga olinadi.

Yugoridagi qonundan tashqgari, bugungi kunda ichki ishlar organlari
xodimlari va ularning oila a’zolariga pensiya ta’minoti O°‘zbekiston
Respublikasi  Vazirlar Mahkamasining 1993-yil 8- yanvardagi
«O‘zbekiston Respublikasi Ichki ishlar organlarida xizmatni o‘tashning
muvaqqat Nizomini tasdiqlash to‘g‘risida»gi 16-sonli garori asosida
belgilanadi.

Pensiya ta’'minotining quyidagi turlari mavjud.

a) yoshga doir pensiya (xizmat yili bo‘yicha, ya’ni mehnat staji
bo‘yicha);

b) nogironlik pensiyasi;

d) boquvchisini yo‘qotganlik pensiyasi.

Amaldagi qonunlarga binoan, kadrlar bo‘limi 10 kun muddat ichida
pensiya tayinlash uchun quyidagi hujjatlarni moliya-rejalashtirish
boshgarmasiga (bo‘limiga) taqdim etishi lozim.

Mehnat staji bo ‘yicha yoshga doir pensiya tayinlashda:

a) pensiya tayinlanishi munosabati bilan xizmatdan bo‘shatilgan
xodimning arizasi (turar joy manzili, oila a’zolari, ya’ni qaramo-
g‘idagilarni ko‘rsatgan holda);
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b) mehnat staji (xizmat yili)ning hisobi;

d) harbiy tibbiy ko‘rikning kasalligi to‘g‘risida guvohnomasi yoki
ma’lumotnomasi.

e) ish haqi to‘g‘risidagi ma’lumot.

2) Nogironlik pensiyasini tayinlashda:

a) xizmatdan bo‘shatilishi bilan pensiya tayinlanishi kerak bo‘lgan
xodimning turar joyi, garamog‘idagi oila a’zolarining soni ko‘rsatilgan
arizasi;

b) mehnat stajini tasdiglovchi hujjat;

d) harbiy tibbiy ko‘rikning kasalligi to‘g‘risidagi guvohnomasi yoki
ma’lumotnomasi;

e) nogironlik sabablari va guruhlari ko‘rsatilgan tibbiy mehnat
ekspert komissiyasining ma’lumotnomasi;

f) 1sh haqi to‘g‘risidagi ma’lumot.

3) Boquvchisini yo ‘qotganlik pensiyasini tayinlashda:

a) vafot etgan xodimning ota-onasi yoki xotinining pensiya
tayinlanishini so‘rab yozgan arizasi,

b) vafot etganlik to‘g‘risidagi guvohnomaning asl nusxasi;

d) agar xodim o°‘z xizmat vazifasini o‘tash paytida vafot etgan
bo‘lsa, IV, IIBning tasdiglovchi xulosasi;

e) vafoti munosabati bilan uning shaxsiy tarkib ro‘yxatidan
o‘chirilganligi to‘g‘risidagi buyrugdan ko‘chirma;

f) 1sh haqi to‘g‘risidagi ma’lumot;

g) farzandlari yoki ota-onasining tug‘ilganlik to‘g‘risidagi guvoh-
nomalarining nusxalari;

h) nikohdan o‘tganlik to‘g‘risidagi guvohnomaning nusxasi;

1) boquvchisini yo‘qotganlik pensiyasini olmoqchi bo‘lgan shaxs-
larning vafot etgan xodimning qaramog‘ida bo‘lganligini tasdiqlovchi
turar joyidan ma’lumotnoma;

j) vafot etgan xodimning 16 yoshdan katta bolalari o‘quv yurtida
ta’lim olayotganligi to‘g‘risida ma’lumotnoma talab qilinadi.

O‘rta, katta va yuqori boshliglar tarkibiga yoshiga doir yoki
nogironlik pensiyalarini tayinlashda bir oylik maosh hajmida bir yo‘la
beriladigan nafaqa to‘lanadi.
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3-§. Mehnat qonunchiligiga rioya qilinishini tekshirish
va nazorat qilish tartibi

Mehnat sohasidagi davlat boshgaruvini O‘zbekiston Respublikasi-
ning Mehnat va aholini ijtimoiy muhofaza qilish vazirligi va uning
hududiy organlari amalga oshiradi.

O‘zbekiston Respublikasining amaldagi Mehnat kodeksining 9-
moddasiga ko‘ra, mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlariga va mehnatni
muhofaza qilish qoidalariga rioya etilishini tekshirish va nazorat qilish
quyidagilar tomonidan amalga oshiriladi:

— maxsus vakolatga ega bo‘lgan davlat organlari va ularning
inspeksiyalari;

— kasaba uyushmalari hamda ularning mehnatning huquq va texnika
bo‘yicha inspeksiyalari.

Davlat hokimiyati va boshqaruv organlari mehnat to‘g‘risidagi
qonun hujjatlariga rioya etilishini tekshirishni qonunda belgilangan
tartibda amalga oshiradilar.

O‘zbekiston Respublikasining hududida mehnat to‘g‘risidagi qonun-
larning aniq va bir xilda ijro etilishi ustidan nazorat olib borish
O‘zbekiston Respublikasi Bosh prokurori va unga bo‘ysunuvchi
prokurorlar tomonidan amalga oshiriladi.

O‘zbekiston Respublikasining Konstitutsiyasi, shuningdek mehnat
gonunlariga binoan, mehnatga oid munosabatlarda kamsitish, shu bilan
birga, majburiy mehnat ham taqiqlanadi.

Mamlakatimizda har bir shaxsning mehnat huquglarini himoya qilish
kafolatlanadi, bu himoya mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlariga rioya
qilinishini tekshiruvchi va nazorat qiluvchi, shuningdek mehnat
nizolarini ko‘ruvchi organlar tomonidan amalga oshiriladi.

Agar Ofzbekiston Respublikasining xalqaro shartnomasi yoki
xalqaro mehnat tashkilotining O°zbekiston tomonidan ratifikatsiya
qilingan konvensiyasida xodimlar uchun mehnat to‘g‘risidagi qonunlar
yoki boshqa normativ hujjatlarga nisbatan imtiyozliroq qoidalar
belgilangan bo‘lsa, xalgaro shartnoma yoki konvensiyaning qoidalari
go‘llaniladi.

Mehnat to‘g‘risidagi qonun hujjatlari ish beruvchi bilan tuzilgan
mehnat shartnomasi O‘zbekiston Respublikasi hududida ishlayotgan chet
el fugarolari hamda fuqaroligi bo‘lmagan shaxslarga ham tatbiq etiladi.
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Chet ellik yuridik va jismoniy shaxslarga to‘liq yoki qisman tegishli
bo‘lgan va O‘zbekiston Respublikasining hududida joylashgan korxo-
nalarda O‘zbekiston Respublikasining mehnat to‘g‘risidagi qonun
hujjatlari qo‘llaniladi.

Mehnat qonunlari xodimlarning mehnatga oid huquqglari va
burchlarini tartibga solish bilan birga, mehnat to‘g‘risidagi qonunlarga
rioya etilishi ustidan nazorat va tekshirish tizimini ham belgilaydi.

Quyidagilar mehnat qonunlari hamda mehnat muhofazasi qoida-
lariga rioya qilinishi ustidan nazorat va tekshirishni amalga oshiradilar:

a) maxsus vakolatga ega bo‘lgan davlat organlari va inspeksiyalari;

b) kasaba uyushmalari qo‘mitalari;

d) vazirliklar va qo‘mitalar;

e) prokuratura organlari.

Mehnat qonunlariga hamda mehnat muhofazasi qoidalariga rioya
etilishi ustidan nazorat giluvchi maxsus davlat organlari hamda inspek-
siyalar o‘z faoliyatlarini korxonalar, muassasalar, tashkilotlar ma’mu-
riyati va ularning yuqori organlariga tobe bo‘lmagan holda amalga
oshiradilar.

Maxsus vakolatga ega bo ‘Igan organlarga quyidagilar kiradi:

a) sanoatda ishlar bexatar olib borilishini nazorat qilish va konchilik
nazorati organlari;

b) davlat energetika nazorati organlari;

d) davlat sanitariya nazorati organlari;

e) jamoa, davlat xo‘jaligi va boshga qishloq xo°jalik korxonalari va
tashkilotlarining mashinalari hamda asbob-uskunalarining texnik holati
ustidan davlat nazorati organlari;

f) gazni tozalovchi va changni tutib qoluvchi qurilmalarning ishini
nazorat qiluvchi davlat inspeksiyasi.

Vazirliklar, qo‘mitalar va organlar o‘zlariga topshirilgan boshqaruv
organlarining ahvoli va rivojlanishi uchun javobgardir. Ular o‘zlariga
qarashli korxonalarda mehnat qonunlariga ganday rioya qilinayotganligi
ustidan nazorat olib borishlari lozim.

Kasaba wuyushmasi qo‘mitasi mehnat va uning muhofazasi
to‘g‘risidagi qonunlarga rioya qilinishi ustidan nazorat va tekshiruv olib
boradilar, shuningdek xodimlarni uy-joy bilan ta’minlash va ularga
maishiy xizmat ko‘rsatilishini nazorat qilib turadilar.

Mehnat to‘g‘risidagi qonunlar, mehnat muhofazasi qoidalariga
rioya qilish, jamoa shartnomalarining bajarilishi, xodimlarni uy-joy bilan
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ta’minlash va ularga maishiy xizmat ko‘rsatish ustidan nazorat o‘rnatish
uchun korxonalar, muassasalar, tashkilotlar kasaba uyushmalari hamda
ularning yuqori organlarining a’zolari, shuningdek bu organlarning
gonun bo‘yicha huquqqga ega bo‘lgan boshqga vakillari:

a) korxona, muassasalar, tashkilotlardagi sex, bo‘lim, ustaxona va
boshga joylarga kunduzi va kechasi istagan vaqtlarida bemalol kirish va
u joylarni ko‘zdan kechirishga;

b) ish beruvchidan tegishli hujjatlar, ma’lumotlar, izohlar talab
qilishga, shuningdek ish haqiga oid hisob-kitoblarni tekshirib ko‘rishga;

d) mazkur korxonaning xodimlariga xizmat qiluvchi savdo va umu-
miy ovqatlanish korxonalari, shuningdek poliklinika, bolalar bog‘chalari,
yotogxonalar va boshga maishiy xizmat korxonalarining ishini tek-
shirishga hagqlidirlar.

Mehnat to‘g‘risidagi qonunlar va mehnat muhofazasiga oid boshqa
qoidalarga rioya etilishi ustidan bevosita nazorat olib borish vazifasi
kasaba uyushmalar qo‘mitasining mehnatning huquq inspeksiyalari
zimmasiga yuklatilgan.

Mehnat bo ‘yicha huquq inspeksiyasi kasaba uyushmasi qo‘mita-
sining qoshida ishlaydi. U korxona, muassasa va tashkilotlarda ish
beruvchi tomonidan mehnat to‘g‘risidagi qonunlarga rioya qilinishi
ustidan nazoratni amalga oshiradi.

Bunday inspeksiyalarning faoliyati kasaba uyushmasi tomonidan
mehnat to‘g‘risidagi qonunlarga rioya etilishini nazorat qilishni tashkil
qilishga, gonunning buzilishiga olib keladigan sabab va sharoitlarni
bartaraf etishga qaratiladi.

Mehnat huquq inspeksiyalari korxonalarda mehnat shartnomasi,
mehnat daftarchalarini tutish, ish va dam olish vagqtlari, mehnatga haq
to‘lash, kafolatlar va kompensatsiyalar, xodimlarga o‘z mehnat
vazifalarini bajarish vaqtida mayib bo‘lishi hamda sog‘lig‘iga boshqacha
shikast yetkazilishi tufayli keltirilgan zararni to‘lash, mehnat intizomi
hamda xodimlarning moddiy javobgarligi, jamoa xo‘jalik a’zolarining
mehnatini tartibga solish to‘g‘risidagi qonunlarga rioya etilishini
tekshiradi, uy-joy maydonlarini tagsimlash, uy-joyga doir qonunlarga
rioya etilishini nazorat qiladi, jamoa shartnomasi shartlarining qonun-
larga mosligini tekshiradi.

Mehnatning huquq bo‘yicha inspektorlari xohlagan vagqtlarida
korxonalar, muassasalar, tashkilotlar, jamoa xo°‘jaliklariga kirib borishi,
zarur hujjatlar va tushuntirishlarni olish, korxona ma’muriyatiga mehnat
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qonunlari buzilishini bartaraf etish va oldini olish to‘g‘risida ko‘rsat-
malar berish, yuqori xo‘jalik organlarining rahbarlari oldiga mehnat
qonunlarini buzishda aybdor bo‘lgan mansabdor shaxslarni jazolash
masalasini qo‘yish, ularga jarimalar solish; lavozimidan bo‘shatish
to‘g‘risidagi takliflarni kiritish huquqlariga egadirlar.

Mehnat muhofazasi hamda texnika xavfsizligi qoidalariga rioya
qilinishi ustidan nazoratni mehnat bo‘yicha texnika inspektorlari amalga
oshiradilar.

Mehnat bo‘yicha texnika inspektorlari korxonalar, muassasalar,
tashkilotlar va jamoa xo‘jaliklarida mehnat to‘g‘risidagi qonunlarga
hamda mehnatni muhofaza qilish qoidalarga rioya etilishi ustidan
nazoratni amalga oshiradi. Ular mehnat bo‘yicha huquq inspeksiyasi,
davlat nazorat organlari bilan mustahkam aloqada ishlaydi, oz
faoliyatlariga kasaba uyushmalari qo*mitasining faollarini jalb etadi.

Mehnat bo‘yicha texnika inspektorlari, avvalo, texnologik jarayon-
lar, ishlab chiqarish binolari, texnologiya va energetika asbob-uskunalari,
transport vositalari, sanitariya, maishiy qurilmalar, ventilatsiya tizimlari-
ning texnika xavfsizligi hamda ishlab chiqarish sanitariyasi talabalarga
muvofiqligi, zaharli, tez o‘t oladigan, zararli moddalar, reaktiv nurlanish
manbalarning turlari va xavfsiz saqlanishi, tashilishi va ishlab
chiqarishda qo‘llanishi ustidan nazorat olib boradilar. Ular ma’muriyat
ishtirokida nazorat ostidagi korxonalar, sexlar, uchastkalarni tekshira-
dilar va shu maqgsadda u yerga xohlagan vaqtlarida, hech ganday
to‘sigsiz kirib borishlari mumkin.

Mehnat bo‘yicha texnika inspektorlari qoidalarning buzilayotgani
aniqlanganda ularni bartaraf etish haqida korxonalarning ma’muriyatiga
bajarilishi majburiy bo‘lgan ko‘rsatmalarni beradi.

Agar tekshirish vaqtida xodimlarning sog‘lig‘iga zarar yetkazilishi
yoki portlash yuz berishi mumkin bo‘lib, mehnat muhofazasi qoidalari
buzilganligi aniqlansa, wular ayrim ishlab chiqarish uchastkalari,
dastgohlar, mashinalarning ishlarini to‘xtatib qo‘yishga, mazkur
nuqsonlar bartaraf etilganda, ulardagi ishlarni yana qayta tiklashga ruxsat
berishga hagqlidirlar.

Mehnat bo‘yicha texnika inspektorlari mehnat to‘g‘risidagi qonunlar
va mehnatni muhofaza qilish qoidalarini buzganlik uchun mansabdor
shaxslarga belgilangan tartibda jarima soladilar.

Ular, mehnat bo‘yicha texnika inspeksiyasi to‘g‘risidagi nizomda
ko‘zda tutilgan boshqa vakolatlarga ham egadirlar.
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Nizomga binoan, mehnatning texnika inspektori lavozimida, odatda, oliy
ma’lumotli va shu tarmoqda 3 yil amaliy stajga ega bo‘lgan shaxslar ishlaydi.

Mehnat qonunlari va mehnat muhofazasi qoidalarini buzishda, jamoa
shartnomalaridagi va mehnat muhofazasi yuzasidan bitimlardagi
majburiyatlarni bajarmaganlikda yoki kasaba uyushmasi qo‘mitasi
faoliyatiga to‘sqinlik qilishda aybdor bo‘lgan mansabdor shaxslar
gonunlarda belgilangan tartibda javobgarlikka tortiladilar.

Mehnat qonunlari va mehnat muhofazasi qoidalarini buzishda
aybdor bo‘lgan mansabdor shaxslar intizomiy, ma’muriy va jinoily
javobgarlikka tortiladilar. Masalan, Mehnat kodeksining 112-moddasida
xodim ishga tiklanganda ish beruvchiga unga yetkazilgan zararni qoplash
majburiyati yuklatiladi. U:

a) majburiy progul vaqti uchun haq to‘lashdan;

b) mehnat shartnomasi bekor qilinganligi ustidan shikoyat qilish
bilan bog‘liq qo‘shimcha xarajatlar (mutaxassislardan maslahat olish, ish
yuritish uchun ketgan xarajatlar) uchun kompensatsiya to‘lashdan;

d) ma’naviy zarar uchun kompensatsiya to‘lashdan iboratdir.

Ma’naviy zarar uchun to‘lanadigan kompensatsiyaning miqdori sud
tomonidan ish beruvchining xatti-harakatiga berilgan bahoni hisobga olib
belgilanadi, lekin bu miqdor xodimning oylik ish haqidan kam bo‘lishi
mumkin emas.

Xodimning iltimosiga ko‘ra, sud ishga tiklash o‘rniga uning
foydasiga kamida 3 oylik i1sh haqi migdorida qo‘shimcha haq undirib
berishi mumkin.

Mehnat shartnomasini g‘ayriqonuniy ravishda bekor qilish yoki
xodimni g‘ayriqonuniy ravishda boshqa ishga o‘tkazishda aybdor
bo‘lgan mansabdor shaxslarga ish haqi to‘lanishi munosabati bilan ish
beruvchiga yetkazilgan zarar uchun Mehnat kodeksining 274-moddasida
nazarda tutilgan tartibda zarar o‘rnini qoplash majburiyati yuklanadi.

Bunday majburiyat mehnat shartnomasini bekor qilish yoki boshga
ishga o‘tkazish qoidalari buzib amalga oshirilganda yoki mansabdor shaxs
sudning xodimni ishga tiklash to‘g‘risidagi garori ijrosini kechiktirganda
yuklatiladi. Yetkazilgan zarar o‘mini qoplash uchun to‘lanadigan haq
miqdori mansabdor shaxsning 3 oylik maoshidan oshib ketmasligi lozim.

Ish beruvchi ishlab chiqarishdagi baxtsiz hodisalar va kasb
kasalliklari natijasida zarar ko‘rgan xodimlarga to‘langan summalarni
mehnat muhofazasi hamda texnika xavfsizligi qoidalarini buzishda
aybdor bo‘lgan mansabdor shaxslardan to‘la yoki gisman undirib olish
to‘g‘risida da’vo qo‘zg‘atishga haqlidir.
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Mehnat qonunlari va mehnat muhofazasi qoidalarini buzganlik
uchun intizomiy jazo choralari yuqori mansabdor shaxs yoki yuqori
organ tomonidan umumiy belgilangan tartibda qo‘llaniladi.

Kasaba uyushmasi qo‘mitasi, zarur hollarda, mehnat qonunlari va
mehnat muhofazasi qoidalarini buzayotgan rahbar xodimlarni intizomiy
javobgarlikka tortish haqida tegishli tashkilotlarga takliflar kiritadi.

Aybdor mansabdor shaxslar mehnat qonunlari va mehnat
muhofazasi qoidalarini buzganlik uchun tegishli yuqori mansabdor shaxs
yoki yuqori organning tashabbusi bilan ham, shuningdek qonunga rioya
etilishini nazorat qiluvchi boshqa organlarning talabi bilan ham
intizomiy javobgarlikka tortilishi mumkin.

Mehnat qonunchiligiga ko‘ra, quyidagilar belgilangan miqdorda
ma’muriy tartibda jarima solish huquqiga egadirlar:

mehnat bo ‘yicha huquq inspektorlari va texnika inspektorlari —
mehnat to‘g‘risidagi qonunlarni va mehnat bo‘yicha mehnat muhofazasi
qoidalarini buzganlik uchun;

davlat texnika nazoratining mansabdor shaxslari — davlat texnika
nazorati organlarining nazoratida bo‘lgan sanoat tarmoqlarida va
obyektlarida xavfsiz ish yuritish qoidalari, me’yorlari va yo‘rigno-
malarini takror buzganlik uchun;

sanitariya-epidemiologiya xizmatining mansabdor shaxslari —
sanitariya-gigiyena va epidemiyaga qarshi sanitariya qoidalari va
me’yorlarini buzganlik uchun.

Ma’muriy javobgarlik mehnat qonunlarini, mehnat muhofazasi
qoidalarini, sanoatning bir qancha tarmoqlari va ayrim obyektlarda
xavfsizlik qoidalarini, sanitariya-gigiyena va epidemiyaga qarshi qoidalarni
buzganlik uchun va qonunda ko‘zda tutilgan boshqga hollarda qo‘llaniladi.

O‘zbekiston Respublikasining Ma’muriy javobgarlik to‘g‘risidagi
kodeksining 49-moddasiga ko‘ra, mansabdor shaxs tomonidan mehnat
va mehnatni muhofaza qilish to‘g‘risidagi qonunlar talablarining
bajarilmasligi eng kam oylik ish haqining ikki barobaridan besh
barobarigacha migdorda jarima solishga sabab bo‘ladi.

Bundan tashqari, ushbu kodeksning 50-moddasiga ko‘ra, ish bilan
ta’minlash xizmati tomonidan yuborilgan fuqarolarni ishga olishdan
asossiz bosh tortish mansabdor shaxslarga eng kam ish haqining besh
barobaridan yetti barobarigacha miqdorda jarima solishga sabab bo‘ladi.

Agarda fuqarolar mansabdor shaxslar tomonidan mehnatga
ma’muriy tarzda majburlansalar, Ma’muriy javobgarlik to‘g‘risidagi

188



kodeksning 51-moddasiga ko‘ra, mansabdor shaxslarga eng kam ish
haqining bir barobaridan uch barobarigacha miqdorda jarima solinadi.

Mehnatga oid qonunlar va mehnat muhofazasi qoidalarini buzganlik
uchun jinoiy javobgarlik O‘zbekiston Respublikasining Jinoyat kodeksi
bilan belgilanadi.

Mehnatga oid qonunlarni buzishda aybdor bo‘lgan mansabdor
shaxslarning jinoiy javobgarligi Jinoyat kodeksining quyidagi modda-
larida ko‘zda tutilgan:

116-modda — kasb yuzasidan o‘z vazifalarini lozim darajada bajar-
maslik;

112-modda — voyaga yetmagan layoqatsiz shaxslarni moddiy ta’min-
lashdan bo‘yin tovlash;

141-modda — fuqarolarning teng huquqligini buzish;

207-modda — mansabga sovuqqonlik bilan qarash;

257-modda — mehnatni muhofaza qilish qoidalarini buzish;

258-modda — yong‘in xavfsizligi qoidalarini buzish va hokazolar.

Jinoyat kodeksining 257-moddasida ta’kidlanganidek, texnika
xavfsizligi, sanoat sanitariyasi yoki mehnatni muhofaza qilishning
boshga qoidalarini shu qoidalarga rioya etilishi uchun mas’ul bo‘lgan
shaxs tomonidan buzilishi o‘rtacha og‘ir yoki og‘ir tan jarohati
yetkazilishga sabab bo‘lsa, eng kam oylik ish haqining 25 barobaridan 50
barobarigacha migdorda jarima yoki besh yilgacha muayyan huquqdan
mahrum qilish yoki uch yilgacha axloq tuzatish ishlari yoki besh
yilgacha ozodlikdan mahrum qilish bilan jazolanadi.

O‘sha qilmish:

a) odam o‘lishiga

b) boshga og‘ir oqibatlar kelib chiqishiga sabab bo‘lsa, muayyan
huqugdan mahrum qilib, besh yildan sakkiz yilgacha ozodlikdan mahrum
qilish bilan jazolanadi.

Savol va topshiriglar

1. Davlat ijtimoiy sug‘urtasi tushunchasi va uning turlarini aytib bering.

2. Davlat ijtimoiy sug‘urtasi bo‘yicha beriladigan nafaqalar deganda
nimani tushunasiz?

3. 1O xodimlarining pensiya ta’minoti haqida tushuntiring.

4. Mehnat qonunchiligiga rioya qilinishini tekshirish va nazorat qilish
tartibi qanday amalga oshiriladi?
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ILOVALAR

Basupnap MaxkaMmacuHUHT
1997 itun 11 maptaaru
133-con kapopura

2-unosa

MexHaT mapTHoMacu (KOHTPAKT)HUHT HAMYHAaBUN MAKIIHA

con MEXHAT IIAPTHOMACH (KOHTPAKT)

naxpu 201« »

1. KopxoHa (MyJKYMJIMKHUHT Oapya Iakulapyard TalKkuWwioT, Myaccaca, 1y
KyMJIaJIaH, YIApHUHT aJIOXUa TapKkuOuii Oy IuHManapm)

(TYUK HOMH)

(pammnusicu, ©ICMU Ba OTACUHUHT UCMH TYJIHK)

HOMUJAH, KkeduHru Yypunmapaa «Wm OepyBum» ned aramagum Ba  (ykapo
(V36ekucton Pecniyonukacu ¢ykaponuru OyamMaraH maxc Xam OYIuIm MyMKHH)

5

(pammniusgcu, CMU Ba OTACUHUHT UCMH TYIIHK)

KeHMUHTH Ypuniapaa «Xoaum» Ae0 aTanaau, Ma3Kyp IIapTHOMaHU KyHuaaruiaap
XAaKH1a TY3[UK:

2.XoauM

(bamunusicu, ICMHU Ba OTACHHUHT UCMH )

,

(kopxoHa TapkuOuil OYynMHMacH, 1exX, OYnuMm, ydacTka, jJaboparopus Ba IIy

KaOUJapHUHT HOMH) KacOu Oyiinya

(AATMM 6¥iinua kaco, TaBOSUMUHUHT TYJIHMK HOMH, pa3psij, Majgaka Toudacu)
JAaBO3MMMUTra UIra KaOyn KWIMHAIH.

3. IllapTHOMa XMCOOJIaHA .
(acocuit um Oyitnya, YpuHAOUUIMK OViiM4a Ba KOHYH Xy KaTlapura
MYyBO(HK OOIIKa IapTHOMA)

4. llapTHOMa MyAIaTH
(HOMyailsiH Mynatra, 5 Huiiian opTuK OyiaMarad MyaisiH My1aTra,
MyaiisiH UIIHA Oa)kapuIll BAKTUTA Ba YHUHT HOMH)
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5. lllaptHoMa GViinua unuiam 60uIaHUIITN
TaMOM OYIUIIN
6. CuHOB MyJaTu

(cMHOBCHU3, CHHOB MYJIaTH)

7. XOAMMHUHT MaXOypuUsTIapH:

a) MEXHAT Ba TEXHOJOTHUS MHTHU30MH (MYKM MEXHAT TapTUO-KoWJIalapH,
yCTaBJIap Ba MHTU30M TYFPUCUIATH KOHUAJap)ra puos KUJINLL;

0) i 6epyBUMHHUHT KOHYHUH (hapMoMHIIIIIapuHu Oakapulll,

B) MEXHAaTHU MyXodasza KWIHUII, TEXHUKAa XaBPCU3JIUTU Ba WILJIA0 YUMKAPHUIII
CaHUTapUsACH Tajabyiapura puosi KU,

T') JJAaBO3UM HYpPUKHOMAJIApUTa PUOST KUJIUIIL;

n) ATMM, MM OunaHn Hazapia TyTWITaH Majaka MaxOypusTiapura puos
KHJIHIIL;

€) KOHYH XyX>OKaTJIapu Ba OOIlIKa HOPMATUB XyKKaTiaapra puos KUJINILI;

) ’KaMoa IIapTHOMACH IapTiiapura puosi KWJINLI;

3) XOUM TOMOHHUJAH KaOyJl KWIMHAIUTaH OOLIKAa MakOypusTiap.

(wm, MaxcynaoT cudaTH; WII HOPMACHHM Oakapwill; XW3MaT KypcaTuil Ba
Oorkanap)

8. 1 GepyBUMHUHT MaxOypHsTIapH:

a) XOJAMMHHUHI MEXHATHMHM TAIlIKWJI 3THUILI, XOAUMHU MexHatHu Myxoda3za
KWJIMII Ba TeXHHUKa XaB(CHU3IUTU KOUAAIApH, JaBO3UM HYpUKHOMaJapH, >Kamoa
IapTHOMAcH Ba 0OOIlIKa HOPMATUB Ba MaXaJUIMH Xy>k>KaTiaap OuiaH TAHUILITUPUIL,

0) MexHaT Ba UILIA0 YMKAPUILI MHTU30MUHM TabMUHJIAIL,

B) UIII XaKWHU ¥3 BaKTUJA TYJall;

r) xaBdcu3 Ba caMapajiy MEXHAT y4YyH LIapT-LIapouTiap sSpaTHlll, XOJUMHU
YKUTHUII, YHTa MEXHATHUHT XaB(CU3 MAPT-IIAPOUTH TYFpUCH]Ia HYI-HYpUK Oepull;

1) WLl SKOMMHU MEXHATHM Myxoda3za KWIUII Ba TEXHUKA XaB()CHU3IUTH
KouJanapura MyBO(pHK KUX03JIall;

€) KOHYH XyX>OKaT/iapura Ba OOLIKa HOpMAaTUB Xy#oKaTiiapra puosi KUJIuI;

) »KaMoa IIapTHOMACH IapTiiapura puosi KWJINII;

3) Uil 6epyBYM TOMOHU/IAH KaOyJl KUWIMHAIUTaH OOIIKa MaKOypUsITIIap:

9. Vi1 KyHM peKUMHU
(TYynMKCU3 I KYHHU, TYIUKCU3 Ul XadTacu, KUCKAPTUPUIITaH HIIl BaKTH,
coar0ail uil, Uil KYHUHUHT OONUIAHWII Ba TaMOM OVIIHIIK Ba GolIKaiap)
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10. MexHaT Xaku TYJIalil.
XoauMmra Kyiuaarnda xak Tyiamn OenruiaHaau:

a)

(TY70B TypHW Ba YHUHT aHUK CyMMaJaru

éxu ATC paspsau kypcaTwiral xojjaard, €xya TyIIyMIaH oJIMHraH (ousnapaaru
MUKJIOPH)

0) amanjgard KOHYH XyXoKaTiapura Ba HOPMATUB XyxoKariapra MyBO(HK
MEXHaT [apouTyiapu OwiaH OofauK OynraH KymuMuya XakK, ycTama,
KOMIICHCAlMsIap KyWH1aru MUKAOpJIapa:

(kymmMyYa Xak, ycrama, KoMIeHcausiap HOMH Ba YJIApHUHT MUKIOPH)

B) ’kKaMoa IIapTHOMAacH MapTIapu OwWjaH Hazapja TYTWITaH, ITyHUHTICK,
Oepwiran (MaBXyJ) XyKyKJIap Ba MaOjariap Joupacuaa paxdoap TOMOHHUIAH
OenrmimaHajWraH KymuM4Ya XakK, ycTama, MykodoT, Takaupianuiap Ba
par0aTIaHTHPYBYH TypJaru OOIIKa TYIOBIap:

(kymmmyYa Xak, ycrama, MykoQoTiap HOMH) (ynmapHUHT MUKIOPH)
11. Xogumra:
a) acocuil TabTUJ (MEXHAT TAbTUIIH) W1 KYHUJAH;
0) KymumMya TabThI UII KyHHJIaH ubopar

( HOMU) OYTaH XaK TYJIaHaIWraH HWUTMK TabTU OeNTruiiaHau.

12. MexHaT 1mapTHoMacu (KOHTPAKT)HUHT MEXHAT IIIApOMTIIAPU Ba YHTa XakK
TYNam XyCyCHSTIapH, MKTUMOHHA XUMOS, UMTHE3NAp, KadoiaTiap Ba XoKazoap
Ownad 60FIMK OYiran OOIIKa MIapTIapH.

ToMOHJIapHUHT MaH3WJUIApU Ba UM30JIapH:

Xoaum: N 6epyBun:
Mamn3unu: Man3unu:
(cana, uM30) (cana, uM30, MYXp)

192



Basupnap MaxkaMacuHUHT
1997 itun 11 maptaaru
133-con kapopura

3-unoea

JlaBnat (aKIIMOHEPJIHMK) KOPXOHATAPUHUHT
V36ekucTon Pecriy6nikac MexHaT KoJeKCHHIHT 79-MOIacHIa Ha3ap/a
TYTWITaH KapUHAOILI-yPYFIAPHUHT, arap yJIapHUHT XU3MaTIapHu ylapaaH
OMpUHUHT OolIKacura 6eBocuTa OVHCYHMINIM €KUM HA30paTh OCTHIA OYIUIM OuilaH
O00fMK Oyica, Oupra Xu3Mar KWIHIIAPUHHI YeKIIall KouJanapuaaH UCTUCHO
STHITUIIA MYMKHWH OYIITaH X0AUMIIapu
PVIIXATU

1. Xopmxagaru AUIUIOMATHK XU3MaT XOAUMIIAPH.

2. [laBiar KMIUIOK XY’KaJIUTW KOPXOHAJApy Ba TAIIKWJIOTIAPH, UIYHUHTIEK,
KHUIUJIOK SKOMJIapJard KUIUIOK XYy>Kajauru Oyiudya MIMUN TaJAKUKOT Myaccaca-
Japyaa UIUIOBYM KUIUIOK XYKaJUTH MyTaxacCUCIapH.

3. Temup iyn TpaHCIIOPTUHUHT JIMHUSA KOPXOHATApH XOAUMIIAPH, IIIYHUHTJIEK,
«V36eKHCTOH TemMup HyJuIapu» JaBlaT-aKIMOHEPINK KOMIIAHHSCHHMHT HYL,
KYPWIMII-MOHTaX Ba TEMHUP HYIJIADHUHT UXTHCOCIAIUITUPUITaH TPECTIIAPUHUHT
KYPWIMII-MOHTaX Ba KYNPHUKCO3JUK IOE3JIapHU, MEXaHU3alUsAJalrad KOJIOHHA-
Japu Ba OOIKa XapakaTiaHyBYM TYy3WIMaJApHUHT XOJIuMMIapH, Oy KOpXOHa Ba
TAIKUJIOTIAPHUHT 0ol OyXrayiTepiaapy Ba KacCUpilapuaaH TallKapH.

4. AnokanaH ¢oiianaHul KOpXOHAIApU Ba TAIKUWIOTIAPU XOIUMIIAPH.

5. CormuKHM cakjall JaBosiall-npouiakTHKa Ba CaHUTApUSA-IPO(UIAKTHKA
MyaccacaJlapuHUHT Mu(oKoprapu.

6. bapua ykyB Ba TapOus Myaccacaiapujard neiaror xoaumiap, YKUTYBUH-
nap, oubnuorpaduap Ba KyryOXxoHadmIap.

7. Teatpnap, 6aauuii >xamoanap Ba CTYIUSJIAPHUHT apTUCTIAPH, PACCOMIIapU
Ba MYCHUKAYWJIAPH.

8. Mnmuii myaccacanap XOIHMMJIApW, UIYHUHIJEK, CEMCMHUK CTaHLMsIAp
XOJUMJIApH.

9. T'unpomereoposorust 6o GomKapMacu TapMOK TAIIKUIOTIAPUHUHT XO-
TUMJIIApH.

10. Jlama reosorus 3KCHEOUMUHUSIIApU, HapTHsUIAPH, OTPAMJIApU Ba ydacTKa-
Japu XOOUMJIApH.

11. Kunutox »xoinapaa vuuiaiuraH YpMOH Ba CYB Xy>KaJIWTW MyTaxac-
CUCJIapH, XaJNK TabJIUMU XOAUMIIApU, TUOOMET XoaUMIIApH, MaJaHUN-MabpUpui
Myaccacajiap X0AUMIAPH.

12. Ymymuil QoiiganaHumigara aBToMOOWIb WynapuaaH ¢oinanaHuIHu
amajira OUIMPYBYM WYJ TAIIKWIOTIAPUHUHI XOAMMIIApH, Oy TaIIKWJIOTIAPHUHT
Oom1 OyxranTepiapy Ba KacCUpJiapUaH TalllKapu.
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13. Kypunum-MoHTak Ba KYNPUKCO3JIUK KypUII IMOE31Japu, MEXaHU3a-
[UsIalirad KOJOHHAJap Ba OOIMIKA KyuMa Maxcyc KypWIHII Ty3WJIMajJapUHUHT
xoaumiapy, Oy TAIIKUIOTIApPHUHI Ooml Oyxrajarepiapu Ba KacCUpiapuliaH
TaIKapH.

14. Jlapé ¢unoTu KeMajapuHMHI Cy3yBYM TapKuOW XOAMMIIApU Ba Jaapé
TpaHcnopTuAaH QoigasaHuIl KOpXOHajJapy Ba TAIKUJIOTIApH XOJIUMIIApH, Oy
TAIKWIOTJIADHUHT 0011 OyXrajnTepiapy Ba KaCCUpJIapUIaH TallIKapH.

15. Maructpans TpyOOnpoBoAJiap KypUIIUIIN XaM/1a HETh Ba ra3 KOHJIApUHU
TapTHOra KeATUPUILHUA aMajra OMMPYBYM KYyPHIHIL, KypUJIUII-MOHTaX Ba OOIIKa
UXTHCOCTAIITUPWITaH OOLIKapMa Ba y4YacTKaJapHUHI XOAUMIIApH, Oy TalIKUIIOT-
JApHUHT 0ol OyXrajarepiiapy Ba KaccupiapuiaH TallKapu.

16. XaB3a Ba Kyutapjard OanMKYMWIMK XYXKaTUKiIapu, OATMKYMIMK 3aBOJ-
napu, Oanukiapra YBYJJMPUK COUMII Ba YyJIApHU YCTHPHUII XYKaTUKIApH Ba
OaJIMKJIApHU O3UKJIAHTUPAIUTaH >KOMIAPHUHT XOAUMIApH, Oy KOpXOHaJapHUHT
Oom1 OyxranTepiapu Ba KacCUpiapuaH TalllKapu.
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Basupnap MaxkaMacuHUHT

1997 itun 11 maptaaru
133-con kapopura
4-unosa

Anoxuza Tycra sra OyiaraH viiapaard KUCKapTUPUITaH
U KyHU OeNTrIaHagurad Xoaumiap

PYUXATU

T/p

Kac0-xyHnap Ba naBo3umiap

N xyHu myaaaru,
coar*

1. COFJINKHU CAKJIAILI BA VDKTUMOUIA

TABMUHOT

AMOyYIaTOpHsI-TIOJUKINHIKA MyaccacalapUHUHT
(monukIMHUKamap, amOymaTopusiap, JUCTaHCEp-
nap, TuOOUN XOoHaJIap, CTaHUMsUIAp, OYyIumIIap Ba
XOHAJIap) KacaJUIapHUHT OyTyHJal amOylaTtopus
KaOynuaa 6ang 6ynran mudoKopiIapu.

5,5

TubOuii-mexnat skcnept komuccusuiapu (TMOIK)
Ba THOOMit-macnaxatr xkomuccusuiapu (TMK)Hunr
mudoKopIapH.

5,5

[TonuKNIMHUKATAPHUHT ~ CTOMATOJNOr-IHU(OKOpIIa-
pu, THII mUdoOKopiIapu Ba TULI MUGPOKOpPIAPH-
IPOTE3UCTIIAPH.

5,5

byryn um Baktu gaBomuaa 200 Bartnan OanaHn
KyBBaTJaru yJabTPAaKUCKATYIKWHIN YacTOTaJaru
tnO6uET reneparopnapu (YKTY)na ummaiiguran
murdokopaap Ba ypra THOOUET XOAMMIIAPH.

5,5

Amnecre3uonorusi-peaHumanus oynumiapu (rypyx-
Japu) XamJia peaHuMaiusi Ba MHTEHCUB Teparws
najaTtalapuHUHT  MU(OKOPH, YpTa Ba KHYUK
THOOUK xonumutap (mudoxop-1adopaHT Ba J1abo-

paHTJaH TaIlKapH).

5,5

II . XAJIK TABJIUMU, OJIN1 BA VPTA MAXCYC
TABJIUM BA IIEJJATOI" XOJIUMJIAP

1-4 cundmap YkuTyBUMIapu, MakTabiap, Oapua
Typ Ba HOMJArm MaKTaO-WHTEPHATIAPHUHT
YKUTYBYH-JIOTONIC/JIApH  YKUTYBUYH-IEPEKTOIOT -
JapyW;, THUMHA3WsIap, JUIEHIApHUHT YKHTYBUYH-

Jlap, JIOTONEIJIMK XOHAJIapu MYyIUpJIapu.

18 (V3P BM
31.10.2002 i.
375-coH Kapopu
TaxXpUpHUIaru yCTyH)
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7. | bapua Typ Ba HOMJaru MakTabiap Ba MakTa0- 20**(V3P BM
unTepHatnapauHr 5-11(12) cundnapu yxutys-| 31.10.2002 i1.375-con
Yuiiapu, TMMHa3usiap, JMLeWnap, mMakrabiapapo| KapopH TaxpupHaaru
YKyB unuiad yuMKapuil KOMOWHATIApUHHUHT YKH- YCTYH)
TYBUWIApHU; YpTa XyHap-T€XHHKa OWIUM IOPT-

JAPUHUHT YMYMTabIuM (aHgapu YKUTYBUUIAPH.

8. | XyHap-TeXHUKa TabJIUMU YKYB IOPTIAPUHHUHT rnnura 800 coat

YKUTYBUYUIIApU (V3P BM 31.10.2002 ii.
375-coH Kapopu
TaxpUpuaaru yCcTyH)

9. | Vpra mMaxcyc YKyB IOpTIapH, KOILIEKIAp, TEXHHU- vinnura 800 coat
KyMJApPHUHT 6apua MXTHCOCHMKIaph yKuTyB-| (Y3P BM 31.10.2002 ii.
Yujapu. 375-coH KapopHu

TaxpUpuaaru yCTyH)

10. | Ilemaroruka OuiMM OpPTIAApH, Kypcilapu YKHUTYB- 18%*

YuIiapu; TyTapakiap, CeKUMsuiap, CTyIusuiap Ba
JapcliaH Tallkapu Ba MakTa0JaH TallKapy UILIap-
HUHT OoIlKa Makiiapu paxOapiapu; 4eT THIIH,
cTeHorpadus, MalMHKaga €3Ull Kypcllapu YKH-
TYBUWJIApW; MakKTabjlapapo KOMIBIOTEp MapKas-
Japu YKUTYBUMJIAPH; YKUTUII MyAnaTtd Oeml Huil
Oynran ymymuil Mmycukui, O6anuuii, xopeorpadus
TaBJIMMH MakTaOnapuHuHr 3—5 cuH( YKUTYBUH-
Japy; YKUTUI MYyJIJaTd €TTU Hui OYiarad caHbpat
MakTabmapu (Oonmamap MycuKuii Ba Oaauwii,
xopeorpadusi Ba Oomka MakTabmap)HuHr 5-—7
cuHd VKUTYBUWIApW; MYCUKUH Ba Oamuuil ypra
MakTa® Ba MaktalO-untepHatiap 1-11 cundnapu-
HUHT Maxcyc (Qanmap YKUTyBUMIapH; Ooianap
Oanuuii MakTabiapyu Ba YKUTHIIN MYAJATH TYpPT
Wun Oynran ymMymud Oaauuii TabIUM MakTao-
napuHuHr 1-4 cuHbnapu YKUTYBUWIAPU; COFIHK-
HU Cakjall Ba MEXHAT Ba WXXTUMOUN TabMHUHOT
MyaccacCaJapuHUHI  YKUTYBUWIAPHU, YKUTYBUHU-
nedeKToNorapyu Ba JIOTONEMIapU; YMYMTablIUM
MaKTaOJapUHUHT OOUUIaHFUY CUHGJIapU Ba Mak-
tabraya TapOusi Myaccacajapujard 4eT TUJIU
Oyiirya MaImFyjaoTiap Typyxjapu YKUTYBUHIApU
(Y3P BM 06.04.2001 ii. 162-coH Kapopu TaxpH-
pugaru 6aHy).
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1.

OUIMTUII ~ XOHAJIAPUHUHT  YKUTYBUYHU-IEPEKTO-
Jorjapy, Myaccacaca XOAuMJIapd pyuxaTtuja
Oonanmap rypyxura Oy JaBO3MM Ky3[a TYTWITaH
MaKTa0-UHTEPHATIAPHUHT YKUTYBUHU-JIOTONEANIapH
Ba YKUTYBUM JAePEKTONOINIapH; scauiap, Oonanap
Ooruanapu xamjsia 6apya Typ Ba HOMJIaru Oosanap
yUIapUHUHT VKUTYBUYHU-1€PEKTOIOTIIApU Ba
YKUTYBUHM-JIOTONIEAJIapU; VKUTUII MyAnatd Oerr
Hun OynraH ymyMuidl MycuKa, Oaquuii, Xopeor-
padus TabauMU MakTaOmapuHUHT 1-2 cuHbnapu
VKUTYBUUJIApY; YKUTHUIL MYyAJATA €TTH MU
Oynran Oonamap Mycuka, Oaguuii, xopeorpadus
Maktabnapu 1-4 cuH}IapuHUHT YKUTYBUWJIApH;
Mycuka paxOapiapu; Oonamap  yHJIapUHUHT
Joromneasapu; KOHIEpTMeWcTepiap, akKoMIaHua-
TOpJIap Ba MaJAHUT TAIIKWIOTYUIIAPH.

24%%

12.

KucMoHuii €K1 aKJIMil pUBOXKIIAHUIIIA KAMYUIIUTH
Oynran Oonanap Ba YCMUpJIap Y4yH Maxcyc YKyB-
TapOusi MyaccacaJlapuHUHT TapOusIuIapH.

25**

13.

bapua Typ Ba HOMIaru MakTaO-WHTEpHATIAp Ba
Oonanmap yHJIapUHUHI, Maxcyc XyHap-TE€XHHKa
OWIMM  IOPTJAPUHUHT  KaTTa TapOUsUYWIapH;
MakTabyap Xy3ypuAard HWHTEpHaTiap, MakTal-
UHTEpHaTIIap, Oapuya Typ Ba HoMJaru Oojaiap
yillapu, KyHH Yy3alTupuiaran makrtad (rypyx)iaap
Ba MYCHKUU TapOusulaHyBuMjap Maktabiapw,
cCaHaTOpUsA-YPMOH MakTabiapu, ajoxuaa tapousra
MYXTOK Oojajap Ba YCMHUpPJIAp Y4YyH Maxcyc
MakTabyiap, COFJIMKHU cakjall MyaccacajapH,
BOSITA €TMAaraHjiap y4yH KaOyn KWJIMII-TapKaTHII
XKoWnmapu, TapOUs-MEeXHAT KOJIOHUSJIAPH, Maxcyc
XYHap-Te€XHUKa OWJIUM IOPTJIAPUHUHT TapOUSUH-
Japu; KUCMOHUN TapOusi MYpuKUMUIapH, SIIATUII
XOHAJIAPUHUHT UYPUKYUIIAPH.

30**

14.

bapua Typ Ba HOMpaaru Oosanap sciuiaapu Ba
MakTabraya tapOusi Myaccacaiapu, 6osanap yia-
pHu, MakTabJaH TalllKapy MyaccacajJapHHHI KaTTa
TapOUsTIUIapy, TApOUsTUUIIAPH.

36**

15.

Cul KaCaJUIMTMHUHT 03 Ba TYXTa€TraH LIaKILIapu
OwJiaH  XacTaJlaHraH aKJIMk  PUBOXKJIAHUIIIA
KaMUWJIuru OyiraH yKyBuUWIap Ba TapOUsIaHyB-
yuiiap xamja Mapkasuil acad TH3UMHU PyXHSITH
Oy3wiraH XoJjJa HIMKacTIaHraH Oonajap y4yH

36**
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YKyB TapOus MyaccacaJapuHUHI KaTTa BOXKa-
TUiapy, EpAamMyun TapOUsTIUIapH.

16. | Onuii yKyB 10pTIapy XOAUMIIAPUHUHT YKUTYBYH- 36%*
npodeccopiiap TapKuOH.

III. TEJIEBUAEHUE BA PAJINOSIINTTUPHUIL

17. | Pecnybnuka TeneBUACHUECH Ba PagUOIIIUTTH- 6
pUIIN CYXaHJIOHHU.

18. | BunoaTr TeneBuAeHHECH Ba PAAUOSIUTTHPUILIN 6
CYXaHJIOHHU.

19. | TeneBuneHnne Ba PagUOSIIMTTUPUILIATA OBO3 6
PEKUCCEPH.

*) bem kynnuk um xadracuaa xucobnanaétran nasp (xadrta, oH, win) yuyH
WIII BAKTU MEBEPU CaKJIaHAIU.
**) U xadracu myamatu, coariapia.
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V3BEKHMCTOH PECIIYBJIMKACHU
AJUINA BASUPJIIMTUIA PYUXATI'A OJIMHI'AH
29.01.1998 i1. N 402

MexnaT nadTapyasapuHu IOPUTHIN TApTHOU TYFpUCHIA
NYPUKHOMA (KYUYHUPMA)

Mykannnma

[. Ymymuii konganap.

II. Mexnat nadTapyanapuHu TYIIUPUILL.

III. MexHat mapTHomMacu OeKOp KWJIMHTaHAa MeXHaT JadTapyacuHH OepHill
TapTHOU.

IV. Mexnat gadtapuaCUHUHT AyOJIUKATH.

V. Mexnat nadrapyanapu yuyyH OJMHAJAUTaH XaK Ba YJIapHU CaKJIall.

VI. Mexnar nadrapuyaiapu XuCOOOTHHHU OO OOpHIII.

VII. MexHatr nadTapyacMHU IOPUTHUILI TApTUOUra puos KWIMHMILK YCTUIAH
HazopatT 0110 OOpHUIll Ba FOPUTHUII TAPTUOM 103aCHIaH HU30JAPHU KYpUO UM KHILL.

VIII. Mexnat nadrapyasiapyHu  IOPUTHIN TapTUOUHM Oy3TaHIIMK YYyH
XKaBOOTapJIUK.

Maskyp fI}”/pHKHOMa V36exucTon PecnnybnukacuHuHr MexHaT KOAEKCH
Tajabmapura MyBOQUK MILIA0 YUMKWIraH Ba Yy MexHaT pgadrapyanapu
IOPUTHJIMILIMHUHT ITOHA TApTUOMHU OeNTuiiaiu.

I. YMYMUI KOUJIATIAP

1.1. Mexnar padrapuanapu XOJUMJIAPHUHI MEXHAT CTXXKMHHU TaCAUKIOBYH
acocuil Xy>kaT OYnu0, MyJIKUYMIUK Ba XY’KaJUK IOPUTHUII IIAKIKWIAH KAaThU Ha3zap
KOpXOHaJIap, Myaccacajap Ba TamkwioTiaapaa (*) 5 KyHIaH OpTHK WIUIaraH, mry
KyMJlaZaH, MyailstH myajatra €mtanrannapra (**), myHUHTIeK, 1aBjiaT WKTUMOUN
CyFypTa KWIMHMIIM KY3JIaHTaH TakAupJa, IITaTiap >KaJBaIMJAH TallKapu
XOJuMIIapra Xam IpUTHIIAIH.

1.2. Xycycuil TagOMpKOpJIMK Ba sikKa TapTuOga MexHaT (aonusTH OuiiaH
HIYFyJUIAaHYBYM IOPUAMK IIaxc OynMaraH Qykapoiapra xamja MIaxcuil épaamuu
XYKaNUKIapa UIJIOBYMIIapra MeXHaT JadTapyanapuHu Oepulll, MeXHAT CTaKUHU
Oenrmnam TymaH (IIaxap) WKTUMOMN TabMUHOT OYIuUMIapy TOMOHHUAAH amalira
ommpunamy (V3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con Gunan pyiixaTra ONMHraH 2-COH
y3rapTuil Ba KymuMyaiap TaXpupuaard XxaTOoImin).

Nnk Oop ¥Y3uHUHr MexHAT (aoNuATHHU IIyHAAW wumapaa Ooluiaran
Xoaumiapra MexHaT JadrTapuanapd TymMaH (m1axap) WXTUMOMM TabMHUHOT
6yIMMIapH TOMOHHIAH pacMuiinamrupué 6epunamu (V3P AB 19.05.2001 i. 402-
2-coH OwmiaH pyWxaTra OJMHTaH 2-COH Y3rapTUIl Ba KyIIMMUajiap Taxpupuaaru
XaTOOIIN).
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MexHaT CTaXKUHUHI JaBOMMHIMK Mynanatd Tyrpucuparu €3yB lleHcus
’KaMFapMacura TEeTULUIM aXpaTMaJIapHUHT TYJaHTAHIWTH Xakujga Oepuiran
Xy’#oKaT MaBXyJ Oyiaran takaupia TyMaH (IIaxap) WKTUMOUNR TabMHUHOT
6yauMiIapy ToMoHmmaH amanra omupunagd (Y3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-cou
OwiaH pyWxaTra OJMHraH 2-COH ¥Y3rapTHIl Ba KylIuMYalap TaXpupHaarua
XaTOOoIIN).

Maskyp aonusat naBpuaa 6ana OyiaraH maxciapHUHT MEXHAT AadTapyaiapu
yIApHUHT 3rajapu OOIIKa HINTa >KOWIalranaapura kaaap (Kyuyud KeTUIlu, NeHCus
TalMHIaHUIIK Ba OOIlIKa XoJulapAa) TyMaH (laxap) HWXTUMOMM TabMHUHOT
OynuMiiapuaa cakjiaHaIu (S"SP AB 19.05.2001 i#. 402-2-con OunaH pyiixatra
OJIMHTaH 2-COH Y3rapTHlll Ba KyIIUMUajap TaXpUpuaard XaTooun).

1.3. m 6epyBunnap xap Oup XOauM y4dyH MeXHAT gadTapyaiapy OUUIILIAPH,
3apypatr OynraHjaa uil JaBpUHU MII CTAXWUTa KUPUTHUIL YYYH XOAMMIIAPHUHT HII
JaBpH TYFpUCH]A MabIyMOTHOMAIAp Oepulliapy mapr.

1.4. Ilencusimapu MyaAaTHAaH OJIIMH TaWWHIaHTaH (dpkakiap — 58 émra
TYJIraH Ba WII CTaxu 25 wni, aémiap — 53 €mra Tynrad Ba um ctaxu 20 iun
OynraH) maxciapHUHT MexHaT nadrapuanapu ymyMuil acociapja €mra Joup
MEHCUsl OJUII XYyKyKura sra OYiaryHra kKajgap, €KM WIIra KUpPryH4Ya MaxXajulhi
MEXHAT Opranjiapuja cakiaHaIy.

1.5. Nmra kupaérran BakTJa HINTa KUpa&TraH IIaxc Uil OepyBUMra MeXHat
nadrapuacuau (OupuHYM Maporaba wuira Kupaérranigap OYHIIaH MYCTacHO)
TAKAMM OTUIIM IApT. YPUHIOUUIMK AaCOCHJA WINra KUPAaéTTaHIap MEXHAT
nagrapyacy YPHUTA aCOCHIl MIN KONMIAH MabIyMOTHOMA TAKmuM tagunap (V3P
AB 19.05.2001 #. 402-2-con Ounan pyiixaTra OJMHraH 2-COH Y3rapTuIl Ba
KyIuMyanap Taxpupuaarua 6asn).

1.6. Mexnat nadrapyacu X0JUM UII XaKH OJIAIUTaH KOPXOHAHUHT XOAUMIIAP
6YIMMUIA EKM IIYHra Machyll STHITAH IAXCa CaKIaHaan. Y PUHIONLIMK aCOCH/IA
WITAETTaHIAPHUKY 3Ca aCOCUH HIII XKOMJIapuaa CakjIaHaau (373P AB 19.05.2001 1.
402-2-con OunaH pyiixatra OJMHTaH 2-COH Y3rapTull Ba KylluMuaiap
TaxpUpugaru XaTooum).

(*) OyHmaH KeWHMH Cy3map Ma3MyHUHHHT KeJIUIIUTra Kapal, «uil OepyBUu» EKH
«KOpPXOHa» J1e0 IOPUTHIIAIN.
(**) OyHnmaH KeMuH «xoaumiiapy» Aeb atanasu.

II. MEXHAT JA®TAPUYAJIAPUHU TYJIJIUPUILL

1. Ymymuii kypcaTmanap.

2. XoauM TYFpUCUIATU MAabIyMOTIApHU E3UIIL.

3. V1 Ty¥pucuaaru MabIyMOTIapHU E3UILL.

4. Nm OGepyBun OwiaH XOAUM YpTacuJaru MeXHAT LIApTHOMAacH OeKop
KWIMHUIINAA MEXHAT JadTapuacuHy TYJIIUPUIIT TAPTUOU.

5. MexHat nadrapuacura Kymum4ia Bapakiap.
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1. Ymymuu xypcammanap.

1.1. Mexuar nadrapuanapn Y36eKHCTOH PecryGIMKAaCHHMHT 1aBiaT THIHAA,
KopakanmorucTon Pecrny6iukacuna 3ca KOpakaulokK Sk Y36eKncToH Pecry6-
JVKAcH, JaBlaT THIapuja Wil OepyBUYM TOMOHHUAAH XOJAMMHHUHT HIITHPOKHIA
TYIAUPUIAILN.

Mexnar nadrapyacura Kyiuaara MabIyMOTJIap KUPUTUIIAIN:

XOAMM TYFpUCHAA: (HaMUIUSICH, UCMU Ba OTACHHUHT MCMU, TYFWITAaH CaHACH,
MabJIyMOTH, KaCOU, MyTaXacCCUCIINIH;

UII TYFPUCHUIA: HIITa KaOyn KUIWII, OOIIKa AOMMHUHN WINra yTKazui (>kamoa
miapTHOMacua KypcaTwiran acocjiapia HIad 4YuKapuil 3apypusitd OuliaH
BaKTHHYA OOIIKA WINTa YTKA3UII OyHIaH MYCTaCHO), MEXHAT ApTHOMACHHUA OEKOp
KWIMII TYFpUCHUA.

Mexnar nadrapyanapura MHTU30MUN >Ka3ojap TYFpUCHAArd MabIyMOTIap
E€3MIIMaNIu.

1.2. Mexnat nadrapuacura umra KaOya KUJIMHUIIH, OOIIKA JOUMHUN HIITa
yTkazunumu kabu Oapua Typaaru €3yBiap Uil OepyBUM TOMOHHUAAH OYHPYK
OepwiIraHiaH CYHT KUPUTHIAAH Ba Oy €3yB OyHPYKHHHT Ma3MyHHUTa MOC OYIHIIN
mapr.

V3P AB 19.05.2001 i1. 402-2-con GunaH pyiiXaTra ONMHIaH 2-COH y3rapTHII
Ba KyIIMMyagapra MyBoQuUK 3cjlaTMa YMKapuO TalllJlaHTaH.

Ocnamma: Wi OepyBUMHMHT OyHpyKIapu KUTOOMHUHT caxudaaapd COH
pakamJjiapy KyWuiaran OYIMIIM XamJaa ylap un OWiIaH TUKUAIUMO, uil OepyBUH
pax0ap UM30CH Ba Cyprywid Myxp OujiaH MycTaxkamjaHTran Oyiuiu mapt (3apyp
XoJtapaa OyHpyKHUHT HycXacH KyduupMa Tap3ja oepumiain).

Mexnar padrapuacujaru caHaiap apald pakamuiapujia, Ol Ba KyHJIAp HKKU
XOHaJIM connapna €3mnaau. Kymnanan: xonum uira 1997 viun 5 sHBapaan KaOyi
KWwIMHraH 0yica, yuna 1997. 05. 01 ne6 é3mmanm.

Mexnar padrapuacura KUPUTUIAAUTaH MabIyMOTJIAp 3XTUETKOPJIHUK OuiIaH
Kopa, KYK ¢ku OuHadina cuéx ouian €3uaau.

1.3. Wmra kabyn kuiaum, OomiKa JOMMHUN HINra VYTKa3WIl Ba MEXHAT
[IApTHOMACHHU OCKOp KHIJIUII TYFPUCUAATH MEXHAT nadTapyacura KUpUTHIATUTaH
xap Oup €3yB Ousan uil 6epyBuH ymOy gadTapya 3SracCUHUHT I1axcuit Bapakacu (T-
2 COHJIM HJI0pajlapapOo HaMYHABH IIAKI-WYpUKHOMAara 4-ujioBa)Hu UM30Jaml Hynu
OwnaH 3 KyH MyA1aT W9H/1a TAHUIITHPULITH JIO3UM.

by xonna maxcuit Bapaka (T-2)maru €3yB Owian MexHaT aadTapyacuaaru
€3yBnap oup-Oupura y3apo Moc OYIUIIN apT.

Hctucno tapukacuaa Oyicynuin OVitmua Oup-OupuiaH y30oKk Macodana Eku
TYypAU Xyay[uiapja >Koiialrad KopXxoHajapaa MIUIa€TraH XOJAUMIIAPHUHT MEeXHAT
nadrapyanapura KUpUTWIraH €3yB OWJiaH TerMuuiM XabapHoMasap >KYHaTHII Ba Y
TYFpHUJa MaXCuil Bapakaaa oenruinad Kyuui inyau Ouiad pyxcaT dTHIAIN.

1.4. XoguMHUHT uIIK, OOIIKAa JAOMMHUN WINTa YTKA3WJIWIIM Ba XOKa3oJyap
TYFpUCHIa HOTYFpU E€KM HOAHUK €E3yBiap aHUKJIAHTaH TakKaupAa, yjiap OyHuai
€3yBHM KUPUTTaH UII OepyBUYM TOMOHHUIAH TYFpUJaHAIW Ba TacauKiIaHaau. SHTU
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UII SKOMUJAru il OepyBudM OYHMHI YYyH XOJMMIa TETHILIU €paaM KYpcaTUIIU
sapyp (Y3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-con GumiaH pyiixaTra OJNHHIaH 2-COH
y3rapTuil Ba KylmuMyaaap Taxpupuaara XxaTOoImin).

1.5. 3apyp xoinapaa uiml OepyBUM XOJUMIIAPHUHT WITUMOCHUTA OWHOAH
MexHaT AadTapyacuaH UIIU TYFPUCHUIATH MAabIyMOTIAPHUHT KY4YUpMacuHu &310,
Tacaukiad Oepasu.

1.6. MexHar padrapuacura HOTYFpU €KM HOAHUK E3yB KUPHUTITAH KOPXOHA
Tyratuiras 0yica, OyHaail XaToHU Ty3aTUII Ma3Kyp KOpxoHa OeBocuTa OyicyHraH
IOKOpH TaIIKWJIOT TOMOHMJAH (OyHAall TalIKWIOT MaBXyl OYyiMaraH Takaupiaa
TErullIM apXUBIapJaH OJMHTaH MabJIyMOTJIap acocuja amMalra OIIUPHUIaIN),
KOPXOHA KalTa TallKWJI STUJITaH XOJUIapAa 3C¢a YHUHI XyKYKUH BOPUCH TOMOHH/IAH
amanra omupunany (V3P AB 19.05.2001 i1. 402-2-con GunaH pyiixaTra oJMHIraH 2-
COH y3rapTHIll Ba KyIIMMYanap Taxpupuaaru 0ann).

1.7. XonuMHUHT uiu €KUM OOITKA JOMMHUN WINTa YTKA3WIUIIN Ba 11y KaOuiap
XaKuJaru TYFpUIaHTaH MabiyMOTiIap OYMpYKHHMHI acil HycxXacura ailHaH MocC
Oynumm Kepak. Arap OyHpyK HYKonmuO koyiraH Oyica, €ku y XoauMm OakapraH
uira HoMyBopHK OYiraH Takaupja, MeXHAT AadTapyacuiard WU XaKuJaru
MabIyMOTJIApHU TYFpuiad €3u0 Kyhumi, OakapraH MINHU TacAUKIOBYM OOIIKa
Xy’oKaTiapra acocjiaHu0 amanra omupuiaau. ['yBoxjap KypcaTMacu MeXHat
nadTapuacura y3rapTuIl KHPUTHII yayH acoc 6yaonMaiinu (Y3P AB 19.05.2001 ii.
402-2-con OunaH pyixartra OJIMHTaH 2-COH Y3rapTHII Ba KyIIuMyasap
TaxpUpuaaru XaTooum).

1.8. Mexnat nadrapuacununr «mm Tyrpucuaaru MabiyMoTiIap» OynuMuaa
wirapurd E3WIraH xato €KW HOAaHWK €3yBIapHU YM3uM0 Yuupuira Hyn
Kyiunmaian. Macanan: vid TYFpUcUAaru €3yBJIapHHU y3rapTUpuil 3apyp Oyiud
KOJraH Xxojuiapaa 3-ycTyHJIa €3yBHUHI TETHIUIM TapTUO COHM Ba CaHAcu
KypcaTWiraHfaH CYHr « __ TapTuO coHiu €3yB Oexop Kunuuau. Kyhuparu uin
(tapo3uM)ra KaOyn KuwiuHam» ne0 &3ub kyhunaau Ba 4-yCTyHAA MeEXHAT
nadrapyacura KUPUTWITAH TYFpu €3yBra TaaulyKiau Oynran  OyHlpyk
(bapMoIuUII)HUHT COH paKaMU Ba CaHACU E€3WIIAJIH.

MexHar HHM30JIapUHU KYpUO UMKUII OpraHjiapd TOMOHHUJAH XOJIUM
FAPUKOHYHUIN paBuIla Oymiatuiarad €ku OOlIKa JOMMMM WIIra YTKazwiran aed
TONWINO WITapUrd MINWra KalWTa TUKIAHTaHja, €3yBlap IOKOpHUJA KEITHPUITaH
tapTrOaa Oekop KunnHaau. XKyMmiagaH: « _ COH pakamiiu €3yB O€KOp KUIUHAM,
OJIIMHTH MILWra KailTa TUKIaHaW» Ae0 €3mnanu. bynaail xommapaa uiira TUKIAm
TyFpucunaru 6yipyk 4-ycrynna kypcatmnaam (V3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con
OwiaH pyWxaTra OJMHraH 2-COH ¥Y3rapTHIl Ba KylIuMYalap TaXpupHaaru
XaTOOoIIIN).

2. Xooum myepucuoazu MaviyMomiapHu é3uul.

2.1. XoguMm TyFpucHIard MabiIyMOTJIap MeXHAT AapTapyaCMHUHT OUPUHYU
Ooerura &3mnagu. PaMUIMAICH, UCMHU, OTACUHUHI MCMHU KUCKAPTUPHILCU3 TYIIUK
€3WIald Ba TYFWITraH KyHU, OWM, WWIM NAcCHOPTH €KW TYFWITAHJIMIH XaKHIAard
Ir'YBOXHOMAra acocJIanu0 TYJIIupUIaIu.
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Vpra, ypra Maxcyc Ba ONMi MabIYMOT TYFPUCHAArH &3yBIap (hakaT TErHILLIN
XyxoKaTiap (arrectar, r'yBOXHOMA, TUIIJIOM) Ia aCOCaH €3WIIa .

Tynukcu3 ypra Ba TYJIMKCU3 OJMKA MabIyMOTJAp TYFpUCUAAru €3yB XaM
TErullIn XyXxoKaTiap (Tasabanuk OWieTH, UMTUXOHJAp nadTapyacu, YKyB IOPTH
MabIyMOTHOMACH Ba X0Ka30Jiap)ra acocianud &3uiaau.

KacOu Ba myTaxaccuciurd TYFpUCHIArd MabIyMOT MEXHAT AadTapuyacura
MabIyMOT TYFPUCHIATH XYXOKAaT €KUM TETULUIM PaBUIIA PAaCMUIIAIITUPUITaH
Xy#oKaT acocuza €3umaam.

2.2. Mexnar padTapyacd TYAFa3WITaHJaH CYHT XOAUM KHPUTUIITAH
MabIyMOTJIAPHUHT TYFPUIMTHUHU Y3 UM30CH OWIJIaH TaCaUKJIAWIu.

Ma3zkyp MabIyMOTJIapHHU €3raH MIAXCHUHT MM30CH KOpXOHa MyXpu OuiaH
TacIUKJIaHaIu (S"SP AB 19.05.2001 i#. 402-2-con O6wiaH pyixaTra OJUHTaH 2-COH
y3rapTuil Ba KyluMyaiap TaXpupuaara XxaTOoIim).

2.3. MexHar padTapyacujard UCMU-Iapu(pu Ba TYFUITaH KyHH TYFpUCUIATH
€3yBiapra y3rapTUpUIUIap TETULUIM XyXxoKaTiap (MacnopTH, TYFUITAHIUK, HUKOX
Ba HHMKOXHU O€KOp KWIMHHMIIM XaKUJard TyBOXHOMara kapad (aMuivscuHH,
MCMUHHU Y3rapTUPHUII Ba XOKazojap) acocHjia Ba ymoOy XyXOKaTJIapHUHT COHU Ba
Oepuiral caHallapura XaBoja KWJIMHTaH Tap3fa OXUPIU HII KOWM TOMOHHUIAH
KUPUTHUIIA]IH.

Varaprupunran  é3yBnap MeXHAT JaTApYACHHUHT OHPHHYM  OeTHra
kuputuiaau. Mnrapuru ¢aMunusicu, UICMH, OTACUMHMHT UCMHM €KW TYFWITaH KYHU
TyFpucugaru €3yB YCTUIAH OUp YM3UK YM3WIMO, SIHTU MabliyMoTiap &3u0
Kyiunamu. E3yBnap MyKOBaHMHI MuKapy OeTvra &3uin0 KOpXOHA paxOapUHUHT
€KM YHMHI TOMOHHJAH MaxcyC BakojaT OepuwiraH IIaxc MM30CH Xamja KOpXOoHa
€xku xoaumIap OYIuMH MyXpu OuiaH TacIUKIaHAIH.

XOAUMIIApHUHT MabJIyMOTH, KacOW, MXTHUCOCIMIM Ba XOKazojap Oyiinya
y3rapTupuiLIiap XaM Xya11 IOKOpUIaru TapTudaa aMaira omupuiiaau.

3. Hw myzpucudazu mavaymomiapru E3uu.

3.1. Mexnar nadrapuacuparu «Mmu TyFpucugard MabaymoTiap» HOMIIU
OYITUMUHUHT 3-yCTYHUTa KOPXOHAHUHT TYJIMK HOMH capjaBxa KaOu €3usaau.

CapnaBxa tarugaru 1-yctyHaa Taptud pakamu KypcaTuiaiy;

2-ycTyHIa ulira Ka0yJ KUJIWHTaH caHa €3uiaau;

3-ycrynra «®ainoH uex, 0ynum, OyauHMa, KUCM Ba X.K. (DalOHYM JIABO3UMTIa
(kacOra, MyTaxacCHUCIMKKa) KaOyn KWIMHIW (TaluHIaHAM €KW cailmaniau)» 1ed
€3mub, OepunraH Majlaka Japaxacu (arap ImyHAad papaxa Oepuica) aHUK
kypcatinagu (Y3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-con GuiaH pyifxaTra OIMHTaH 2-COH
y3rapTuil Ba KymuMyaaap TaXpupuaard XxaTOoIin).

4-ycTyHra Kalcu XyXoKaTra acocaH €3wiraHyimrua (caHacu, TapTuO® pakamu)
KauJ KMJIMHAIU.

benrunanran taptubnaa siroHa tapud-Manaka MabIyMOTHOMAcHia Ba XU3MAT
MaHCaOJapUHUHT SITOHA pyHxaTh €Xya JiaBo3UMIIap XKaABainuaa pyil Oepran
y3rapuin €k KyluMyanap TYFpUCUAArd MabIyMOTiap XOAUMJIAp 3bTUOOpIapura
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€TKa3WInO, CYHT yJIapHMHI MeXHaT nadrapyanapura uil OepyBUMHUHI OyHpyru
ACOCHJIAa TETULIUIM y3rapTUPUIL €KY KyILIMMYaJIap KUPUTUIIAIH.

bopauio, xonumra unuiad TypraH AaBpHUaa SHIM Majlaka Japakacu OepuiiraHn
Oyinca, yuaa Oy xakaa OelruiaHraH TapTUOJa TeTUIUIH €3YB KUPUTUIIMILIU IIAPT.
XoAMM WMKKWMHYM Ba YHJAAH KeWMHTW KacOJapHU YpraHraH Takaupnaa, Oy Tyrpuia
MexHaT nadrapyacura ymoy kacOJapHUHI Mallaka Japa)xanapu KypcaTwinO Kaia
KWIMHAAW. MacanaH: TabMupiall 4YWiIaHrapu 3-gapaxajaru — dJeKTp-ras
naiiBaHgYUCH KacOu OyiiMuya KylmIuMya UXTHUCOCHAaHTaH Oyiica, yHAa MeXHAT
naprapuacugarn «Wmm TYFpucuaaru MabiyMOTJIap» HOMIU OYIUMUHUHT |-
yCTyHUTa €3yBHUHT TapTUO COHM, 2-yCTyHUTa MKKMHUM KacO OepwiraH caHa, 3-
yCTyHTra 3ca «3-Aapakajaru dJIeKTp-ra3 MaiBaHIYUCH HOMJIIM HMKKHUHYM KacO
Ooepunan» 1e0 é3unaau Ba 4-yCTyH/Ia TETHIUIM TYBOXHOMA, YHUHT COH pakaMu Ba
OepuiraH caHa KypcaTHIIaJlu.

XoauM sHTM YpraHraH kacOu OYiimua wimn OakapraH TaKaupJa MeEXHat
nadrapyacura Oy TYFpuaa TeTMUUIM €3yB KUpUTHIaau. MacajaH: TabMUPIOBYU
YyuJlaHrapra 3-gapaxkaiu 3JeKTp-ra3 NalBaHIYMWINK HIUIapUHU Oakapuil Oyitnua
Bazu(a IOKIATUIUIIN OUIaH UKKHUHYM KacO YpraTuiiiu Ba «3-Iapakaiu dJIeKTp-ra3
naiBaHgYuCH KacOu Oepunau», ne0 ury €E3yBHMHI Kapuuucura 4-ycTyHJaH
UKKUHYM KacO OepuiIraHiurd TYFpPUCHJATH TETULUIM T'YBOXHOMAHUHI COH paKaMu
Ba CaHACH, YMKapwiraH OyHpyKHUHI COH pakaMW Ba CaHacura XaBoja KHIUO
E3MIau.

Mexnar nadrapyacura XOAUMHUHI €3Ma apu3acura OWHOAH, YPUHIOILIUK
WU TYFPUCHIATH MAabIyMOT XOJMMHHU YPUHAOIUIMK acOCH/Ia UIlTra KaOyyn Kuiran
uil OepyBYM TOMOHMJIaH YUKapraH OyipyFura MyBo(pHK acoCHUi MIIl KOHUAATrU HIII
OepyBUM TOMOHMJIAH ¢E3WNaAd. YHUHT HIAaH OYIIaraHiurd TYFpPUCHIArU
MabJIyMOT XaM XYM 11y Tap3na €3u0 Kynuiaiu.

XoauM Ma3Kyp KOPXOHAaHUHT y3uja OOIIKa MINra YTKa3uwica, YHUHT MEXHaT
nadrapyacura Kyiuparuya €3yB KUpUTHIIAAU: l-ycTyHIa TapTuO pakamu, 2-
yctyHna  caHa, 3-yctyHna «®amnon naBo3umra (kacOra, MyTaxacCHCIIHMKKA)
yrkazunaun ned &3ub, 4-ycTyHIa  Teruuuid OYHpPYKHHMHI COHM Ba CaHacu
kypcatmnagu (Y3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-con GuiaH pyifxaTra OIMHTaH 2-COH
y3rapTuil Ba KymuMyaiap TaXpupuaara XxaTOoIin).

3.2. Xonum unuiad Typras J1aBpJa KOpXOHAHUHT HOMHU Y3rapTupusica, yuaa oy
TYFpuaa MexHaT nadTapyacMHUHT 3-ycTyHHAa anoxuaa catp Owinan «danon
KOpXOHa, (pajioH caHana, ganoHyu HOM OujaH arana Oomwagu» aed €3unaau. 4-
yCTYHJa 3Ca KalTa aTaJMIIMHU (HOMJIAHUIIMHM) acociiad OyipyK caHacu Ba COH
paKamu KyWHJIaIu.

3.3. Mexunar pgadrapuacu Oop Oynran Tamabanapra, YKyBUWJIapra,
acmupaHTiapra Ba THOOMET oOpAMHATOpiapura YKyB opmiapu  (WiIMHUH
Myaccacajap) TOMOHHMJAH OJMM Ba ¥pTa Maxcyc OPTIAPUHUHT KYHIY3T'd
OynuMiiapuaa YKUTaH BaKTIapu TyFpucuia €3yB kuputwuiaau. bynmail €3yBnapra
acoc Oynu0 Tamabanap, YKyBUWJIap, aclUpaHTIap Ba KIMHUK OpAUHATOpJIAP
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cadura KaOdyJ KWIMHTAHIUTH €KW capuiaH YUKApUIL TYFpUCUAATU YKYB IOpTIapu
(wMuit Myaccacanap)HUHT YuKapran OyupyKjiapu XucooaaHa u.

IOkopuaa kypcarwiran yKyBYM, aCIMpPaHT Ba KJIWHUK OPAMHATOPIAPUHUHT
Tanabanap oTpsiapuia, UIUiad YMKapuIlIa Ba XYKaJIMK IIapTHOManapu Oyinua
WIMUKA TaJKUKOT MaB3yjapJa KaTHAIlTaH JaBpjaph, HMXTHCOCH, MaJlaKacH,
MaHcabu (7aBO3MMHM) Ba Ul MYAJATH KypcaTWiraH XoJiJja TETUIUIU
MabJIyMOTHOMAaJIap OWJIaH TacAUKJIaHAIu. YOy MabIyMOTHOMAJIAp acocua YKYB
IopTiIapu (WIMHNA Myaccacanap) Tajnadanap, YKyBUMJIap, acUpaHTIap Ba KIMHUK
OpAVHATOPJIAPUHUHT MEXHAT JAadTapyajapura WM TYFPUCHAATW OJIMHTaH
MabIyMOTJIADHUHT KUPUTWIMIIMHUA TabMUHJIANAM Ba yJIapHU KaTbUH XHUCOOOT
XYKKaTjaapu Tap3ua CakiIanau.

3.4. Wnrapu umuiamarad Ba 1y MyHoca0aT OwiiaH MexHatr Aadrapyaiapura
sra Oynmaran Tanaba, VKyBUM, acCNHUpPAaHT Ba KIWHUK OpAUHATOPIAPUHHHT
Tanabanap oOTpsAsapuAa, MO0  YMKapUIl — aMajduéTHAAa  Ba  XYXKaJIUK
mapTHoMaiapu OVindya WIMHUN TaaKUKOT MaB3yjlapujaa ojaub OopraH uIuiapu
TYFpucuaaru €3yBiap MeXHaT aadTapyaiapura yjiap KeJlrycuaa Ululaiurad Uil
OepyBUMIIap TOMOHU/IAH TETUIILIIN MabJIyMOTHOMAJIApra aCoCIaHUO KUPUTUIIAIH.

3.5. Xycycuii TaaOMpKOpIUK Ba sIKKa TapTubOaa MexHaT (aoiusaTH OusaH
HIYFYJUIAaHYBYM  IOPUAMK Iaxc OynmaraH (yKapolapHUHT Xamjaa JEXKOH
XYKaNUKIapula WIUIOBYMJIAPDHUHT MexXHAT Jadrapuanapura TyMaH (miaxap)
WKTUMOUM  TabMUHOT  OYiAMMIIapM  TOMOHUAAH  KyWHJard MabiayMoTiap
KUPUTUIAAN (Y3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con Gunan pyiixatra OJIMHTaH 2-COH
y3rapTuil Ba KylmuMyaiap TaXpupuaard XxaTOoIin).

l-ycTyHna TaptiO pakamMu KypcaTHiIau;

2-yctynna Xycycuil TtaaOupkop (sikka TaptuOaa MexHar (aonaustd Owinal
HIYFyJUIaHYBYM €KW IIAXCUil €praMun XYyKaluKlIa HIUIOBYM) cudaTuaa Kain
STUITAH caHa E3WIA/IH;

3-ycryHra «Xycycuil Tanoupkop cudaruaa (sskka TapTudgaa MexHat GhaoausTu
OMIIaH IIYFYJUIAHANTH SKU JIEXKOH XY KaINKAa) HILIAsnTHy 1e6 kypcatunany (Y3P
AB 19.05.2001 #. 402-2-con Ounan pyiixaTra OJIMHraH 2-COH Y3rapTuIl Ba
KyIIuMyaaap Taxpupuaard XaToomin);

4-ycTyHTa — KalCH XyXKKaTra acocaH ¢3uiiraHIuIy (caHacu, TapTHO pakKamu)
KauJ KMJIMHAIU.

3.6. Mexnar padrapuanapura um OepyBUMJIap TOMOHHJAAH TETHUILIA
XYKKaTJApHUHT CAHACH, COH paKaMU Ba HOMUTIa XaBOJIa KUJIMHIAH Tap3/a aJoXuaa
caTp KWIMO KyhHuaaru €3yBiiap KUpUTHIIAIN:

a) MexXHaT Ba JaBlaT WXTUMOMN CyFypTara OWJI KOHYHUMJIMK TaTOUK
stunmaiauran  Kypomnu kywiapaa, Mwumit xaBpcusnuk xuzmartuaa, Huku
UIUIap oOpranjapuja, IIYHUHTIEK, Oapya TypJard KypuKIalml wuaopajapuaa
Xu3MatTaa OynaraH BaKTU TYFPUCUIATH MabIyMOTIIap, XU3MaTra YaKUpUWIral CaHacu
Ba OYIIATWIITaH CaHACU KYpcaTHIIraH X0J/a;
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0) kaapiapHu Taii€pnaii, KaWTa Talépiail, MajakacUHU OIIMpHUII Oyiinya
XyHap TEXHHMKa Ba OolIKa OMJIMM OpTiapuaa, Kypciapja xamja Makrabiapnaa
YKWIaH JaBpy TYFPUCH]A,

B) OJIM Ba ¥pTa Maxcyc YKyB opTiiapuaa Oyiarad aaBpiiapu Tyrpucuaa. Yoy
OaHana Ky3ma TyTWiIraH €3yBilap MexHaT AadTapuacura XOAUMHHUHI Ma3Kyp HII
OepyBUMIArY WU TYFPUCHIATU MABIYMOTIApJAH OJIUH KUPUTHIIAIH.

4. Uw bepysuu oOunam xooum ypmacuoacu MexHam uapmuomacu 6Oexop
KUTUHUWMUOA MeXHam oapmapuacunu myaoupuul mapmuou.

4.1. MexHaT AapTHOMAacMHU OEKOp KWIMII TYFpUCHIAru E3yBiIap MeEXHAT
nadrapyacura Kyiugaru taptudaa €3unaau:

l-ycTyHaa €3yBHUHT TapTHO COHU;

2-yCTyHJla MEXHAT IIAPTHOMACUHUHT O€KOp KWJIMHHUII CaHACH;

3-ycTyHAa MEXHAT IIaPTHOMACHHU O0E€KOp KUJIMHUIIIY;

4-yctyHna sca ym0y €3yBHMHI HMMAara acoclaHu0 KUPHUTHITaHU, OYyHpyK
caHacM Ba COH pakaMH KypcaTwiaau (Macajiad, XOIuM OujiaH uil OepyBYud
ypracumaru MexHaT IapTHoMacu Oekop KuiaumHaérranga Ba 1997 wwiauar 10
MIOHM OXMPI'M MII KyHU XHMCOOJaHTaH BakTAa XOJAMMHHHI MeXHaT nadrapyacura
Kyhdugaru €3yBiap KUPUTWIMILK JIO3UM: UM TYFPUCUIATH MabIyMOTIIap
OYIUMUHUHT YCTYHHJIa €3YBHUHI TapTUO COHM KyWHIIaau, 2-yCTyHJa OYIIaTHIINII
canacu 1997. 06. 10.).

3-yCTyHJa «MEXHAT IapTHOMACH OEKOp KUITUHANY 1e0 E3umaam.

4-yctyHaa OyUpYKHUHT CaHACH Ba COH pakaMU KYpcaTHUJIaJIu.

4.2. Maxannuii MexHaT oOpraHjapd TOMOHHUAAH (YKAPOJAPHUHT MeEXHAT
nadrapyanapura:

a) >kaMmoaT MIIapy XamjJa KacOra ypraTull, MajJaKaCMHM OIIMPHIL, KaiTa
kacOra Taii€pnamira »and KWIMHIaH MyAJaTiIapuHi Kaia Kuiaauiap.

Nimicus maxe ned abpTupod striiran Gykaposiap Maxauinii MexHaT OYJIuMura
OelrmiaHraH MyJAjatrna pywxataaH VYTUII y4yH KeJraHiaapujga MeXHar
nadrapyagapuHd MeXHAT OYIMMHM XOJAMMHUTra KypcaTUIUIapH IIapT (373P AB
19.05.2001 i#. 402-2-con OunaH pyiixatra OJIMHTaH 2-COH Y3rapTull Ba
KyIIuMyaaap Taxpupuaard XaToomin).

4.3. Mexnar padrapyacuna MeExXHAT IIAPTHOMACHHU Oekop OVIraHIuru
TYFpucugaru €3yB aMajgjard KOHYH Tanabiiapura mMoc OViIMINM, S’bHH, MEXHAT
mapTHOMAacMHU OeKop KWwiuil acociapu (cababmapu) TyFpucumaru €3yB
KUPUTUIMACIIUIY 1IapT.

4.4, Xycycuil TagOUPKOPJIUK Ba sIKKa TapTuOma MexHat ¢aoiusTd OusiaH
HIYFyJUIAaHYBYM  IOPUJIMK  IMaxc OynmaraH  (Qykapomap  xamja  JEXKOH
XYKaNUKIapyua HIUIOBUMIAD Ma3Kyp (aoJMATHU TYXTaTraHjapujia YJIapHUHT
MexHaT gadTapyasiapura TyMaH (Iaxap) WXTUMOUNA TabMUHOT OViaumiapu
TOMOHH/IaH Kyiinaaruua é3ysnap kuputinaan (Y3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con
OwiaH pyWxaTra OJMHraH 2-COH ¥Y3rapTHIl Ba KylIuMYalap TaXpupHaaru
XaTOOIN):

l-ycTyHna TaptO pakamu KypcaTHiIaiu;
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2-yctyHna Xycycuil TaaOupkop (sikka TaptuOaa MexHaT (aonusTH OuiiaH
HIYFYJUTAHYBYH EKU EXKOH XY )KaTuKIa WIUIOBYH) Y3 (hAONUATHHH TYXTaTTaHIUTH
Tyrpucuiaru cana &mragu; (Y3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con Guan pyiixaTra
OJIMHIaH 2-COH Y3rapTHII Ba KyIIMMUaIap TaXpHUpHAArH XaTOOIIH )

3-ycrynra «Maskyp GaonusiT TyXTaTuiaan» 1ed, KypcaTuinaau;

4-ycTyHra Kalcu XysoKaTra acocaH E3WITaHJIWrd (caHacu, TapTUO pakaMm)
KauJa KMJIMHAIU.

4.5. Emra noup neHcusiap TaiMHIaHIaHAa, HKTHMOMH TabMUHOT OpPraHIapu
TOMOHUJIaH MeXHaT nadTapyacHHUHT 3-ycTyHuna «lleHcws TalimHIaHAW» JeTaH
€3yB KUPHUTUIIA/IH.

5. Mexnam oagpmapuacuea Kywumua éapaxiap.

5.1. MexHatr nadrapyaCMHUHT TETHUUIM OYIuMiapuiard xamma OeTinapu
TYIUO KOJAraH TaKaupAa. yHTra KYIuMua, Bapakijiap I0pru3uiaiu.

Kymmmua Bapakiap XOIUMHUHT acOCHH WII KOWKAa Ul OepyBUYM TOMOHHUIAH
IOpUTUINO, YHU MeXHAT fadTapyalapuHu IOPUTHUIIT TAapTUOU acocuaa oanub 6opaau.
Kymumya  Bapak  MexHaT  jgadTapuyacucu3  XaKMKUH  XHcoOJlaHMaian
(MypukHOMaHUHT 1.5 GaHIM TATOMK KMIHHAIH).

5.2. Xap O6up Oepwiran Kymumya Bapakjap Y4yH MeXHaT AadTapuacUHUHT
OMpUHYM OCTUHUHT IOKOPU KHMCMHIa «KyIIMM4Ya Bapak Oepuian», ned €3ub Kyiiu-
JaJ Ba YHUHT COH pakaMM XaMJa CEpUsICH KypcaTuiaau.

1. MEXHAT ITAPTHOMACH BEKOP KUJIMHI'AHIA
MEXHAT JA®TAPYACHUHU BEPUILl TAPTUBU

3.1. Xoaum Owminan um OepyBUM YpTacuJard MeXHaT MIApTHOMAcH OeKop
KWIMHTaHAa XOAMMHHUHT Ma3Kyp TallKWJIOT/Ia MWIUIaraH JaBpujia MeEXHat
nadrapyacura KUPUTWITAH HIIA TYFPUCHIArd MabiIyMoT (€3yB)nap KOpXOHa
pax0apu €kM YHUHT TOMOHHMJIaH MaxCyC BakoJiaT OepWiraH IIaXCHUHI UM30CH Ba
KOpXOHa €KU XouMIIap OVIMMUHUHT MyXpH OWJIaH TaCAUKJIAHAIH.

MexHar maptHoMacu O€KOp KWIMHITAH KyHM WII OepyBUM XOAMMIA YHHUHT
MexHaT JadTapyacMHM Ba MEXHAT HMIAPTHOMACHHUHI OEKOp KWIMHMILW XaKuAaru
OyHPYKHUHT HYCXacHUHU OEpHUIIH IIapPT.

N G6epyBum aiiOu OunaH MexHaT nadrapyacuHu OepHlll KEUUKTUpUICa, Y
X0i1a OyTYH KEUMKTHPWUITAH JaBp Yy4YyH XOAMMIa VypTaya OWIMK HII XaKH
TylaHaau (MacajlaH: MOAJUNA KaBoOrap XOJUMHHU OUPUKTHUPUITAH aHKOMIIAPHU
BaKTHUJla TONIIUPMAraHjurd yuyyH OaxoHa KUJIMO MexHaT nadTapyacuHM OepuIl
KeuukThpuica). byHpmail Xxonnma wumjgaH Oymiam KyHH, MexHaT pgadrapyacu
Oepunrad KyH xucobnanaau. Miian GymiaraH KyHUHUHT SIHTU CaHACcHU TYFpHUCH]IA
Oyipyk Oepmnu0, XOAUMHUHT MexXHaT aadrapuacura €3ub kywmianu. bymaran
KyHH TYFPUCHIA WITApH KUPUTHITaH &3yB, ymby MypukHomaHHHT 2.18 Gamnmuna
OenrusiaHraH TapTudaa 6EKOp KUIMHAIH.

XoauMm wuIjgaH OymiaraHga MexHaT JgadTapyacHMHM OJTAaHJIUTH TYFpUCHAA
maxcuii Bapakacura (T-2 coH uagopanmapapo HaMyHaBUM IIAaKI — fI}”/pHKHOMara
WJIOBA) Ba XOJUMJIAp OYIMMHUAATH XUCOOOT KUTOOUTA UM30 KYSIIH.
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3.2. Xycycuil TamOUpKOpIMK Ba sSKKa TapTuOAa MexHaT (aonusaTu OwnaH
HIYFyJUIAaHYBYM ~ IOPUAMK I[Iaxc OynmaraH (Qykapojapra Xxamjaa JeXKOH
XYKaNUKIapyua HIJIOBUMIApra Ma3Kyp (aoiqusiTHU TYXTaTraHiapujaH KeluH
MexHaT nadrapuanapuHd TyMmMaH (Iaxap) WKTUMOUN TabMUHOT OViIuMIiIapu
ToMonmaaH Gepunamy (Y3P AB 19.05.2001 i1. 402-2-con 6Gunan pyiixatra oJMHTaH
2-COH y3rapTull Ba KyIIMMyYaiap TaXpupuaard Xarooln).

3.3. MexHar mapTHoMacu O€KOp KWUJIMHTaH KyHM XOAMM HuIIjia OyiMaraH
TakKIupAa, Uil OepyBYM yIIa KyHUEK yHTa MOYTa OpKajiud MeXHAT nadTapyacuHU
oNIM0 KETUI TYFPUCHIA OTOXJIAHTUPYBUYM xabapHoMa xyHaTanu (OoIlIKa XaTiap
Xuco6oTra onuEMaiian Ba MypukHoManuaT 3.1. GaHIM acochIa HII KYpHIan).

XOAUMHHUHI MeXHaT JadTapyacHHM SIIAIl >KOHMUTa MOYTa OPKAIHM KYHATHII
(bakaT yHUHT pO3WJIUTH OWJIaH amara OIUPUIA/IH.

3.4. Xoaum Bador »sTran O¥yinca, MexHar pgadTapyacd YHUHT SKUH
KapUHOLIapUra TUiIXatT €31Upu0 oMU MYy OMIIaH TONHUPUIAIN EKU YIaPHUHT
Tajnabiapura kypa mnoyra OpKaldu KyHatunaau. Bador sTran xonum MexHAT
nadrapuyacuHuHr «Mmum TyFpucuaaru MabiyMoTiIap» OyiuMuia €3yBHUHT TapTUO
COHM Ba CaHACH KypcaTWiraHJaH cyHr 3-ycTtyHra «MexHat MmyHocabaTiapu 0exop
KWIMHAn» 1e0 &€3mnmub, 4-ycTyHna sca OyHPYKHUHI CaHAacH Ba TapTHO pakaMu
KypcaTwiaau.

Ym0y €3yB Oenrunanrad TapTudaa TacAuKIaHaIH.

3.5. Mexnar gadrapuacu xoaumra (akaTriHa MEXHAT LIapTHOMAacu OeKop
KuJIMHranuaa o6epunaau. bomka xomutapaa XoAMMHUHT TanaOura OMHOAH MEXHAT
nadrapuacuaan Kyunpma éxu nycxa oepunamu (V3P AB 19.05.2001 it. 402-2-con
OwiaH pyiixaTra OJMHIaH 2-COH Y3rapTHII Ba KyIIMMYanap Taxpupuaaru 0ann).

IV. MEXHAT JA©PTAPUYACHUHHUHI" JYBJIINKATHU

4.1. Mexnar nadrapuacu WYKOTHO KyHMUITaH TaKIUp/a, ITYHUHTTIEK, (OMaaTIaHuIIT
YUyH SIpOKCHU3 OYIMO KoJraH (MMpTWIraH, €HraH, €3yBiapy OysuraH) Xojuiapia MexXHaT
nadTapyaCMHUHT AyOJIUKATH XOAUMHHUHT OXUPTH UL KOWUIaH OepHIaIy.

4.2. MexHat padrapyacMHU WYKOTraH maxc Oy TYFpuaa 3yAJMK OuiiaH
OXHUPIHU MII Xoiura €3ma xabap Oepuinu jo3uM. XabapHoMagaH cyHr 15 KyHaaH
KEUMKTHpPMAC/IaH Ul OEpyBYM XOJIMMra OMpPUHYM OETHHU IOKOPU KUCMHUHUHT YVHT
ToMoHMra «J{yonukaTy» ne6 €3uiran xoaa SHrM MexHat gadrapyacuHu Oepaiu.

4.3. MexHat paTapyaCMHUHT AYOJMKAaTH YMyMHH Koujanapra OWHOaH
Tynaupunand. MexHat nadrapuacuHUHT ayOonukatu tyaaupuiaétragaa «Mmm
TYFPUCUAATH MabIyMOTIapy OVIMMHUAA OXUPTU WII KOWMIArH WU TYFPUCUIATH
MabJIyMOTJIAp WITapUru OyHpyKiIap acocuaa €3uaiu.

4.4. bopauto, X0MM Ma3Kyp KOpXOHAara MIlra KUpMaclaH OJJWH UIIYU EKU
xu3MaTyu Basudacuna unuiarad Oyica, yHAa MexHar nadrapyacu JTyOJauKaTd
«Mmm TyrpucHiary MabiaymoTiaap» OVIMMUHUHT 3-yCTyHHra, Ma3Kyp KOpXoHara
UIIra KeJaMacJaH WITapurd MIUIaraHu  TYFpUCHAArd XyxXokarjiap OuiiaH
TaCAUKJIAHTaH YMYMUH UII CTaXKU E3UIIaIH.
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MexHatr padTapyacd 3TaCMHUHT OJIIMHTHM YMYMHH HII CTaXH XamiIaHHUO,
SbHH KaliC KOPXOHA/1a, KaliCH JaBp/a Ba KalCH JIaBO3UMJIapa MIUIarad Huiiapu,
oiilapy Ba KyHJIapu yMyMu# Tap3aa &3wminand. Macanan: Oup umn xoiujga Oolrka
HIIra YTKa3WiIranu Ba Gomkamap kypcarunmaiian (V3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-
COH OwslaH pyixaTra OJMHTaH 2-COH VY3rapTHIl Ba KylIUMYanap TaXpUpHIaru
XaTOOoIIN).

XyxXokar OwilaH TacOuKJIaHraH Ba OedrujaHral TapTuOaa pacMuiiiani-
TUPWITaH YMYMUH HII CTaXH MeXHAT (AoJIMATUHUHI alipuM AaBpiiapu OVitmua
Kyuujaarnya €3uiaiu:

2-ycTyHa uira Ka0yJ1 KUJIMHTaH CaHa KypcaTwiaiu,

3-yCTyHJa XOJJUM HUIILJIaraH KOpXOHa, 11X Ba MaHCa0u, HOMH €3UIa/IH.

Arap, TakguM KWIMHTAH XyXOoKaTiapra XOIMMHHUHI Ma3Kyp KOPXOHAHHUHT
y3ugaru OOLIKA JOMMUN MIITa YTKA3WIUIIU TYFPUCUIATH MAbIyMOT Oyica, yHIa
6y Tyrpuma xaM Teruuuid é3yB kuputmianu (Y3P AB 19.05.2001 it 402-2-cou
OwiaH pyWxaTra OJMHraH 2-COH ¥Y3rapTHIl Ba KylIuMYalap TaXpupHaarua
XaTOOoIIIN).

CyHr 2-ycryHaa MeXHaT HIapTHOMAacu OeKOp KWJIMHTAaHJIMK caHacu Kypca-
TUJAaU, 3-yCTyHAa 3Ca XOAUM TOMOHHJIAH TAKAUM KWJIMHTAH XYKKATAa TErUILIH
MabIyMOT Oop O¥iica, MeXHaT MAPTHOMACHUHUHI OEKOp KWJIMHTAHJIWIU XaM
KypcaTwiaau.

4-ycTyHna nyonMkatra €3yB KUPUTWIMIIM YU4yH acoc OViraH Xy>KKaTHUHT
HOMH, COH paKaMU Ba CaHacH KupuTuiaaau. Vm cTaxnuHU TaCAUKIOBUH XYXKKaTaap
sracura Kaiitapu6 6epunaau. M 6epyBun xoauMmra Ma3Kyp KOpXoHara KUpMaciaH
OJIIVHTY WL CTaXWHU TACAUKIOBYM XYXKATIApHU OJIMIIAA €pAaM KypcaTHIIU
MaXOypuil.

4.5. Ymoy ﬁypHKHOMaHHHr 2.16 Ganamaa TabKUIJIAHTAaH MabIyMOTHOMA
Owian OMp KaTopja, YMyMHUH jKaMmJlaHTaH MII CTaKU KypcaTuiMaraH Xojjaa 0ol
caTpaH TETUIUIM XYXKAaTJIapHUHI HOMH, COH paKkaMM Ba CaHACH KypCAaTWITaH
X0JI1a Kyruuaaruiap €3usaiu:

a) KaOyn KWJIMHraH Ba XU3MatTlaH Oymiarad caHajgapu KypcaTWJIraH XO0Jijia
XaJIK KYIIWHIApH Ba MapTU3aH OTpsasiapuaa Oyiaran 1aBpu;

0) KacO-XyHapMaHIYWIMK IIMpPKaTIapu apTeIMHUHT ab3ocu cudaruia
WIUIarad JIaBpH.

V. MEXHAT JIA®TAPYAJIAPU YUYH OJIMHAJIUT AH
XAK BA YJIAPHU CAKJIALL

5.1. Slurm mexnat npadrapuanapu (AyOnauKaTh)Hu Oepuinga Uil OepyBUYU
XOIMMJIaH Y30eKHcTOH Pecry6nmkacy KOHYHJIApuaa OCITMIAHTAH JHT KaM HII
xakuHUHT 10 dhousu MuUKIopuaa XaK YHIUPUO OJIaJIu.

Mexnat nadrapyanapu HOTYFpU TYJIIUPUITAH (pacMUNIAIITUPWITAH)Aa EKU
yJIapHU CakjIamiia SXTUETCU3IUK Tyhalian SpoKCU3 X0Jra TYIIHO KoJiIraHaa MexXHat
nadTapyaJapuHUHT HAPXUHH U1 OEPYBYU KOILIANIH.
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Tabuuit odarnap ¢Exu Oomka cababmapra Kypa KOpXOHa TOMOHHIAH
XOAMMHHHT MEXHAT naadrapyacu WYKOTWITaH TakKAWpAA, XOAWMIra MEXHAT
nadTapyacHHUHT TyOJIuKaTH Oemysn Oepuiaiy.

5.2. Nmpan Oymaran xoaumiiap MeXHAT AadTapyalapuHd Y3 BaKTUIA
ONMaraH TakAupJa, ylap WIUIAETraH XOAUMIIADHUHT MEXHAT AadTapyanapuiaH
aoXuaa KHIUHNO, KOpXOHa XOAuMIIap OYIMMHIIa HKKW WHJT JaBOMHUJA CaKJIaHA/IH.
Ymly wMyagatr AaBoMuaa XaM WYKIabd KeTMHMaraH Ba OJIMHMAaraH MeEXHAat
nadTapyanapu um OepyBud apxuBuaa 50 HWui cakiaHaaw Ba ymOy MyngaTAaH
CYHT OenruiaHrad TapTuoaa HyKoTHING 1000PUIUIITT MYMKHUH.

5.3. Nm OepyBumiap 3apyp MHUKAOpAArd MeXHAT AadTapyanapy MaBXy-
JUTUHU TAabMUHJIANUIAPH IIAPT.

VI. MEXHAT JAOTAPYHAJIAPU XMCOBOTHUHU OJIMb BOPUII

6.1. 1 GepyBumnapna 0yiaran ssHru MexHat gadrapuanapu Oyinda Kyiugaru
XyAOKaTIap IOPUTHIAIN:

a) MexHaT nadTapyanapuHy KaGyn Kuim6 omuum kutobu (MypuxHomara 1-
WJI0BA);

0) MexHat nadrapyanapuHu capd KUaui KUToou (2-uiosa);

B) MeXHAT JadTapyagapuHu XUCOOMHU 0Jub 60puIl KUToOu (3-MioBa).

Mexnat nadrapyasiapyHu KaOysal KWIMO OJUIN Ba ylapHU capd KHIUII
KUTOOJIapu KOPXOHAJAPHUHT XHMCOO-KUTOO OYnumu (Oyxrantepusi) TOMOHHJIAH
onu0 Oopwinb, ynapaa xamma MexXHaT aadTapdaiapuHu KaOyn KWIHO OJUIN Ba
capd KuaumI, yTApHUHT CepusIapd Ba COH pakaMjapu KypcaTWiraH XoJijaa
E3MIau.

Mexnar gadrapyanapu XucoOOTUHU 0auO OOpUIll KUTOOU Xoaumiap OyIuMu
€kn wm OepyBUYM TOMOHHJAH IIyHTa Machyl KWIMHTAaH XOIUM TOMOHHJIaH
opuTIwiaan. by kutobna XomumiapiaH HWINTa KUPHIIAA OJIMHTAaH Xamja SHTH
KAPTaH XoAuMiiapra OepmiraH xaMMa MeXHat aadrapyaJaprHUHT CEpPHSICH Ba COH
pakamiiap, IIYHUHTACK, sstHru €3u0 OepwiraH MexHart aadrapua (qyOnukar)iapu
OepuiIraHy y4yH XaK OJIMHTAHJIUTU TYFpucuia €310 Kynumaau.

Mexunatr nadrapuanapuau KaOyn KwinO oJuin Ba capd KWW Xamja
yIQpHUHT XMCOOOTHHHU 0au0 Oopuill KUTOOJNApUHHMHT caxudanapuaa CoOH
pakamijiapy KyWuiaran OYIMIIM XamJa ylap Wi OWIaH TUKWIMO, Uil OepyBUH
pax0apy UM30CH Ba CYprywIH MyXp OMJIaH MyCTaXxKaMJIaHTaH OYIIHIIH mapT.

6.2. Mexnat padrapuyaiapy KOPXOHAHMHT XOAuMjap OYIuMuma KaTbHil
XUCOOOT Xy¥OKaTu cudaTnuia cakjIaHaIu.

Xap OMHUHT OXUpHJIa MEXHAT JadTapyacuHU IOPUTHIL OYiirya Machys IIaxc
MeXHAT nadTapyaniapd MaBXyIJIUTH XaKuaa Ba SHCH TYJIAUPUITaH MEXHAT
nadTapyanapu y9yH YHIUPWITAH My MaOiariapu TYFpHCHIA WII OCpyBUYMHHHT
XUCOO-KUTOO OYnumura xuco0oT Oepaau.

Tynoupum naktuna €xku Oomka cababiapra kypa spokcu3 OYynub Kojiran
MeXHaT AadTapyanapura AajojaTHOMA (aKT) Ty3HJIaIu.
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VII. MEXHAT JA©OTAPUACHUHHA IOPUTUIT TAPTUBUI'A PUOA
KWIMHNIIN YCTUAAH HA3OPAT OJIMb BOPUIL BA FOPUTHUILI
TAPTHUBU IO3ACUAAH HU30JIAPHU KYPUB UNMKHAIL

7.1. Mexnat nadTapyacMH{ OPUTHILI TapTUOUTa pUOS KWIMHHUIIHM YCTHUIAH
Ha30paTHU YpHATWITaH TapTHO acocuia MpOKyparypa OopraHiapu, MEXHAT XYKYK
MHCIIEKIMsUIapu, Kacaba yroomManapu xamjaa OyiicyHumm Oyinya y3uiaH 10KOpH
TypyBYH HpOpagap ToMoHHaH oaub Gopunamm (Y3P AB 19.05.2001 ii. 402-2-con
OulaH pyixaTra oJMHIaH 2-COH y3rapTHIl Ba KylIuMyaiap Taxpupuaaru 6anm)

7.2. MexHar padrapyasiapuHu IOPUTUIN FO03acHAaH HHU30Jap MEXHaT
HU30JapUHU KYPYBYM OpTraHjiap TOMOHUJAH KOHYHUMIIMK]IA OeruiaHrad Taptuoaa
KYpuO YUKUIAIH.

Ocramma: Xap 6up xoaumra gakarruHa OUTTa MexHart nadrapyacu I0puTUIa-
v, arapjaa adpum cababmapra Kypa XoAuMJa UKKM €KW YHIAH KYyI MEeXHaT
nadrapyacu Mapxyja OYyica KeWHHrWIapu HIyHIad MaBXKyJIJIMKHA aHUKJIaraH HII
OepyBYM TOMOHUJAH OeKOp KUIuHAAU. byHaa KeWUHIHM MeXHAT AadTapyanapuiarua
€3yBlIap y4yH 1y uin OepyBYd Machys OYiMaau (V3P AB 19.05.2001 i1. 402-2-
COH OwilaH pyixaTra OJMHTaH 2-COH VY3rapTHIl Ba KylIUMyanap TaXpUpHIaru
XaTOOIIN).

VIII. MEXHAT JA®TAPUYAJTAPUHU IOPUTUIT TAPTUBMHIN
BY3I'AHJIMK YUYH XABOBI'APJIMK

Mexnar gadrapyanapuHu IOPUTHII TapTUOWHU Oy3raH MaHcaOAop IMIaxciap
KOHYHJIapa Oenruiianral TapTuda skaBoOrapivkka TOpTUIaauiap.

Hnosa:

1. Mexnar nadgrapuanaputu KaOyJs KWIHO OJUIIT KUTOOMHUHT HAMYHACH;

2. Mexnat nadgrapuyanaputu capd KWIMI KUTOOMHUHT HAMYHACH;

3. MexHnar nadrapuanapu XucoOOTHHH OO OOpUIll KUTOOMHUHT HAMYHACH;

4. Illaxcuii Bapaka (T-2) HamyHacu;

5. MexHar nadTapuaCUHUHT HAMYyHACH.

V36exucron PecnyGnukacn AJiHs BasHpIMTH TOMOHHAaH 1995 jimm 15
ceHTsa0paa 174-con Ownan pyiixatnan yTkasuinran «MexHat nadrapuanapuHu
IOPUTHIII TAPTUOU TYFpUCHIA I\/'IS’/pI/IKHOMa» ¥3 KyYnHH UYKOTTaH J1e0 XucoOiaHaau.
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Y3BEKHCTOH PECITYBJIMKACH
OJINH CYJU IIJIEHYMUWHUHT
KAPOPH 17.04.1998 ii. N 12

CYJJIAP TOMOHUJAH MEXHAT INIAPTHOMACH
(KOHTPAKTW)HU BEKOP KMWJIMIIIHU TAPTUBI' A
COJIYBUM KOHYHJIAPHUHT KYJIJTAHUIIN XAKAJIA
(KYYHUPMA)

1995 jiun 21 nexaGpma Y36exucton PecryGnukacuHMHT MeXHAT KOJEKCH
KaOyJl KWIMHUIIKA MyHOcabaTh OujlaH MEXHAT KOHYHJIApUHUHT TYFpHU Ba OUp Xuijaa
KYJUTaHUJIUIIMHY TAbMHUHIIAII Ba MEXHAT HU30JIApUHU KYpUIILa CyAsiapa BYyKyAra
KeTaUraH MacalaJapHH TYIIYHTHPHII Makcaiuna Y30ekucToH Pecmy6nmkacu
Omnuii cynuaunr [Inenymu

KAPOP KWJIAJIU:

1. MynkuunukHUHT Oapya IIAKIWAAard  KOpXOHamap, Myaccacaiap,
TAlIKWJIOTIAp/a, IIYHUHTAEK alipuM (pykaponap uXxTuépuia MeXHaT IAPTHOMACH
(koHTpakT)* OVinya wuNUIA€TraH >KUCMOHHMM IIAXCIApHUHT MEXHATra OuJ
MyHOca0aTIapu MeXHAT TYFpPUCHAArd KOHYHJIAap Ba OollKa MEebEPUN XyKoKaTiap
OuiaH TapTHOra COJMHUIINTA CYAJTAPHUHT YbTUOOPU KApaTUIICHH.

2. Nmra Tuknam Xakujgard HU30 Oyinda apusa Xoaumra y OuWjiaH MeXHaT
mapTHOMacu OeKOp KWJIMHTAHJIWTH XakKujaaru OyHpyK Hycxacu OepuiiraH KyHJIaH
6ouutad Oup ol MynaaT nuKa 6eBocuTa cyara Oepuiaiu.

MKuunr 270-mMopnacuia OenrwiaHral Myaaatiap IpoKypop, Kacada
YIOIIMAacu KYMUTAcH €XyJ XOAUMIAPHUHT OOIIKa BAKUJUIMK OpraHiapyd TOMOHU]IaH
Oeputauran JabBojapra HuUcOaTaH XxaM TaTOMK KUJIMHAIH.

3. Cyapsi nabBO KWIMII MYAJIAaTH YTKa3uO OOOpWIraH JeraH acoc OuJiaH
JIabBO apu3acUHU KaOysl KuUIMaciaukka Xakiau smac. Cya aabBo MyIJaTH y3pJid
cababmnapra kypa yTka3zub roOopwiran aed Tomca, Oy MyIJaTHU TUKIAau. Arap
CyI MIIJard XyXOKaTJapHU Xap TOMOHJIama TeKIIUpHO, Cylra MyposkaaT KWJIHII
MyJJIaTu y3pcu3 cababnapra kypa yTkazul r000pMWIraHIUTMHE aHUKJIAaca, 1abBOHU
paja aTaau.

OIIKuunr 8-monmacu xampa OK 153-MoagacMHUHT 2-KMCMHA Ma3MyHUTa
Kypa, QyKapoiauk Cya HIUIAPUHHU IOPUTHUII TapadapHUHT TOPTUUIYBU Ba TEHT
XYKYKJIWJIUTH acocyaa amMajra OIIUPWIMIIM Ty]ailiii aabBOTapHUHT CyJra
MypoxaaT 3THUII MYAJATUHH YTKa3uO 0OOpraHjiuru macajiacu CyJ TOMOHHUIAH
daxat Hu3omary TapabHUHT GepraH apusacura MyBoduK Kymianmwianu (Y3P Onuit
cynu [Inenymununr 24.09.2004 ii. 15-coH Kapopu TaxpUpHIaru XaTOOIIIHN).

4. MexHat mapTHoMacUHUHT mynaaatu tyraranauru (MK 105-m.) caGa6au
O0eKOp KWIMHHUIIWHUHT KOHYHUWJIUTH TYFPUCUAArd HU30JIAPHU KYpHILIa CyIiap
KyHugaru xojiarjapra YbTHOOPUHHU KapaTMOFHU JIO3UM:
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— MYJJATid MEXHAT IIapTHOMAacH XOJUM OWJIaH acociv XO0JiJa TY3WJITaHMH,
SbHU, MEXHAT MapTHOMacu Ty3wiranga MKuunr 76-monnacu Tanabiapu xucoOra
OJIMHTaHMU;

— UIIHUHT TIapTHOMAJa KeJTUIIWITaH MyJIaTH XaKUKATa TyraraHMu;

— MEXHAT IIAPTHOMACHUHUHT OeKOop KuiumHumura uyn kysauran MK 105-
MOJIIACUHUHT UKKMHYM Ba YYUHYM KUCMJIApUJIard MyaTiiapra puosi STUIraHMU;

— XOMUJaJop Ba yu €mraya Oonacu Oop aémnapra MyjAnaTd TyraraHjiurua
MyHOca0aTu OujlaH MEXHAT IIapTHOMAacu OEKOop KWIMHHUIIMIA yjapra Kylnmmua
kadonatiap 6epunranmu (MK 237-m.).

5. Cyanap 1yHM Ha3zapjaa TYTUUUIApU JIO3UMKH, MYJIJIATIM MEXHaT
maptHomanapu pakat MKuunr 76-moanacuna 6enruiaaHrad xojaatiap OYIraHiuru
cababiu HOMYyalssH MyJAaTra MYyJDKajUIaHTaH MEXHAT IHIapTHOMAJapUHU TY3HUII
MYMKHH OYyJIMaraH xosuiapaa TY3WIHIIN MyMKUH.

XoauMm OwiaH MyAJaTid MeEXHAT MIApTHOMAcHMHU Ty3ulIra KyHuaaru
XOJIaTJIAp MaBXYJIMIMIAA UYJl KYUUIIMIIA MyMKUH:

— OaxapwiaauraH WIIHUHT TaQCcwioTura Kypa Oaxapull Y4YyH XOJIUM
OJIMHTaH WMIIHU MabIyM OWp MyAnar YTranjaaH KeilmH oObeKkTuB cababnapra kypa
JaBOM STTUPULIHUHT UMKOHM OYIMACIMIy OJNJMHJAH MabliyM OYiraHnaa, sibHH, Y
MYAJIaTIN XapakTepra sra 0ynaiau;

— Oakapulll y4yH XOJIUM OJMHIaH MIIHU Oa)kapulll mapTiapu. byHaa unrHuHT
Y31 jouMuii Xapakrepra sra 0yica-na, yHi OaKapUIIHUHT [apTiaapu X0AuUM OuiiaH
HOMYaiisiH MyJJaTra MeXHaT IIapTHOMAach TY3WINra TYCKUHJIUK KWJIaau
(xoHyHJapra MyBO(QUK XOJUMHMHI WII KOWU Ba OOIIKajgap cakjiaHaIuraH MEeXHat
Ba WKTUMOMM TabTUIIapAa OYiran BakTura OOIIKa XOJUMHU UIIra KaOys KUJIHII );

— XOAUMHUHT MaHpaaTiapu, SbHU, Y €KUM Oy Xojamiapra Kypa MyAAaTiu
MEXHAT IIAPTHOMAcH TY3WIMIIM XOAUMHUHI MaH(aariapura acocCjIaHraH
oynranma.

Hazapaa tyrumn kepakku, MKHUHT 76-Moa1acuia KENTUPUITaH XOAUM OHIIaH
MyZAJATiad MEXHAT [IAPTHOMACHHU TY3UII TYFpPUCUIArd pyWXxarT KaTbui
yerapajaHrad. Arap XOoAMM OWIaH TY3WIraH MYAJATid MEXHAT I[IapTHOMAacu
MKuunr 76-monnacu TanabiapuHu XucoOra ojmaraH Xojia Ty3wiraH Oyiica,
OyHIall Xoi/Ja WApTHOMAHUHT MYJJIATH XaKUJaru mapriapu XakKuKud smac 1e0
TOMWJIAW, XOJIUM 3Ca UIIra HOMYalssH MyajaTra OMpMHYM WO KyHHJIaH Oomuiad
KaOyJl KWIMHIaH XUCOOJaHaIH.

6. MKuunr 105-mMopmacu OupMHYM KUCMHIa OMHOAH MEXHAT LIApTHOMAa-
CUHUHI O€KOp KWIMHHUIIWIA YHUHT MYAJaTd Tyralid KyHUAQ, UIYHUHI/IEK
mapTHOMaZaru MyAJaTHUHT OXUpPru Xadracu MobaliHuAa My KyHunaau.

MexHaT KOHYHUYMJIMTH I[IAPTHOMAJArd MyAJAaT Tyramu OWiaH yHH OeKop
KWINIITAa Kapop KuiraH tapad Oomika Ttapadra onguHman xabap OepuiliHH
MaxOypusT cudaruia Ky3aa TyTMal .

Arap mynngar TyraraHjaH KeWHWH XaM MeXHaTra ouJl MyHocadaTiap JI1aBOM
sTaBepca Ba TapadiapaaH Oupopracu Oup xadTa JaBoMHAA YHHHT OEKOp
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KWIMHUIIMHU Tajad KuiMaraH Oyica, IIapTHOMa HOMYaWsH MyJjAarra JaBOM
STTUPWITAH J1e0 XUcoOIaHaIH.

Wi xoiin (J1TaBo3UMM) CaKJIaHUIIN JIO3UM OYJIraH XOJAUMHUHT UIIa OYIMaran
BaKTHra MYyJDKamad Ty3wJraH MeXHaT IIapTHOMAacu Iy XOAMM HIIra KaiTran
KyHJaH 2bTUOOpaH TyraTujiaau.

7. Myanatau MexHarT IapTHOMAacH TapadiapHUHT KeJUIlyBura OWHOAH
myaaata Tyramacaad (MK 97-m., 1-k.), xonumuuHr Tamadoycu ounan (MK 99-m.),
um O6epyBurHUHr TamabOycura kypa (MK 100-m., 2-x.), tapadnap uxtuépura
Oornuk Oynmaran xonatiap O0Viinya (MK 106-m.) Oexop KUITMHUIITT MYMKUH.

MynnaTinu MexHaT MapTHOMAacHuIa YHU MyJIJIaTUAAaH OJAUMH OeKOp KWJIMHIaH
Xxotapaa TtapadJapHUHT HEYCTOMKa TYJallM XakKuaard y3apo MaxOypusTiapu
Hazapja TYTWIMIIM MYyMKUH. Tapadnapnan Oupu HeycToilka Tynamijaan Ooln
TOpPTCA, YHU YHIUPHUIL CY/ TapTUOM1a aMalra OLIUpPUIIaIu.

8. Heycroiika Tynmam xakuaaru HU30JapHU KypuIlaa Cyl KyHuJarwiapHU
Hazap/a TYTUIIH JIO3UM:

— HEyCTOMKa Tynam mapTiapu TapadiJapHUHT KeluulyBura OuHoaH (axar
MYIJIaTI MEXHAT MIAPTHOMACH 1A KYpcaTHIral OYIuIIN MyMKHH;

— HEyCTOWMKa MUKJOPH Tapa(IapHUHT KEeJIHIIyBUra MyBOQUK OenruiaHaaun Ba
y wuiml OepyBUM TOMOHHMAAH XOAMUMHHUHI MaH(aaTiapuHd Ky31ad KUJIMHTaH
XapaxaTiapra, XOJMM HIUIaraH JaBp Ba OolIKa XoJyartjapra OOFIMK Tap3jaa
TaOBYT KIWJIMHUIIHA MyMKHH;

— arap MeXHaT IIapTHOMAacuJa HEYCTOMKaHUHI MUKIOpH Oenrunad
KylinaMaran 0¥yica, Tapadiaap yHU TYJIAIIIad 030]1 dTUIaauiap;

— XOAMM TYNalIuraH HEYCTOMKa MUKAOpPHM HII OepyBuUM TYylalaurax
HEyCTOMKAa MUKAOpPUAAH omubO KeTuiin MyMmMKuH 3mac. llly Ounan Oupra mexHat
IapTHOMAacH Uil OepyBYM TOMOHMJIAH HEYCTOMKAHU IOKOPH KUWMATIa TYJIAIIWHUA
Ha3ap/a TyTUIIN MyMKHH;

— MyJIJaTJId MEXHaT IIapTHOMAcH Myjajaatujad oiaguH xoauMHUHr (MK 99-
MOJ1JIacH), ITYHUHIIEK XOJAUMHHHT a0y XxaTTH-Xapakatiapura OOFJIMK acociapra
Kkypa, um OepyBunHMHr TamadOycu 6mnan (MK 100-moxnmacu 3 Ba 4-Oannnapu)
Oexop KuiuHraH Oyica, XoauM Wil OepyBuMra Heycroilka Tynmanau. Myanatiou
MEXHAT IIapTHOMAacuja XOJMMHHHI HEYCTOMKa Tyjam MaxOypUSATUHUHT
KYpCcaTWIMIIM, MYIJaTIM MEXHAT MIAPTHOMACHHUHI MYAJATHJIaH OJIIUH OOuIKa
acocyapra kypa 0ekop KWIMHHIIK FaUpUKOHYHHH 1e0 XucoOnaHaau;

— MYAJATid MEXHAT IIapTHOMAacH MYAJATUIAH OJJAMH XOJUMHHUHT anOiu
XaTTU-XapakaTiapu OuiaH OofnuK Oynmaran acociap Oyinya um OepyBUMHHHT
tamabOycura kypa Oexkop KWIMHraH Oyica, uil OepyBUM XOAMMIa HEYyCTONKa
tynaiian (MK 100-monnacu 2-kucmu 1, 2, 5 Ba 6-0annapu).

9. Arap wMexHaT IIApTHOMAacHd XOJUMHHMHI TamabOycu Owinan Oekop
KUJIMHHIIY XaKUJard apusa y y3 WIIMHA JaBOM JTTUPHIIUHUHT UMKOHU HYKIUTH
(YKyB topTura Ka0ysl KUJUHTAHIIWTH, IEHCHUITa YMKKAHJIUTHY, cailnad Kyhiuinaauran
JaBO3WMTIa CaljaHTaHJIUTH Ba Oolnka Xxoyuiap OuiaH Oofnuk Oyica) cabalmau
Oepwiran Oyica, XOIMM HEYCTOWKa TYyialiadH 0307 KWIMHUIIUTA CYAJIaApHUHT
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IBTHOOPU KApaTWIUINK JIO3UM. MexHaT kojekcu (99-momnmacu S-KucMmu)iaa
XOAUMHUHT ymi0y KOpXOHaja ¥3 UIIMHU JaBOM OSTTUPUIIMHUHT HUMKOHU
UYKIUTUHYA aKC STTUPraH TaXMUHHUM pyixatu KypcaTuiraHiurua cababimu cymiap
UIIJArd aHWK XYXOKaTJIapHU XpcoOra ojiraH xoJijia Oolika XoJaTiapHH (XOIUM
COFJIMFUHUHT XOJIaTW, HOTUPOH OWJia ab30CHra Kapalll 3apypusiTH, TypMYyII
YPTOFUHMHT XapOWil XU3MAaTHHU YyTall y4yyH OOIlKa >oWra r00OpWIMIIM Ba X.K.)
apTHOOpra oyud, ymoly xoJiaTiap MapxyJ OYiranjaa XoaAuM HEYCTOMKa TYallliaH
030/ KWJIMHAIH.

10. CyanapHuHr >bTHOOPH AacTiIaOKM CHUHOB MYJJATH TyraryHra Kajap
tapadaap Oup-OMpuHM €3Ma paBUIIAa Y4 KyH OJJIMH OTrOXJaHTUpHUO, MexHaT
mapTHoOMacuHu Oexop Kuiuiura xakiauwiaurura kapatwicu (MK 87-m., 1-k.). Vu
KYHJIMK OTOXJIAHTUPHUII MYJIJaTUHU KHCKapTUpUUUIMKKAa (akat Tapaduap
KEJIMIIYBUTa Kypa UyJl KyUHJIAIH.

11. MexHaT mapTHOMAacUHHM AAacTIa0KU CHHOB MYJJAaTH JaBOMHUIA XOJHM-
HUHT Tarmad0ycu OusiaH 0exop KWIMIIIA KyHuaarmiapra yYbTHOOp OepuIll Kepak:

— MEXHaT MIapTHOMAaCHWHU OeKop Kuiuiira (gakaTt XOJUMHHUHT €3Ma apu3acu
acoc 0ynuO, y XaKUKaTAaH YHUHI MEXHAaT MYyHOCa0aTIapuHU OEKOp KWIIHII
TYFPUCUAATH XOXUILI-UCTATMHU HAMOEH ATHILIU JIO3UM. ByHIa XOAMMHUHT MEXHAT
IapTHOMACHUHU OEKOp KWJIHILTA OJU0 Kenran cabadiap axamusiTra ara 3mac;

— KOHYHJa €ku Tapadiap KelHIyBUra acocaH OeNTrMiIaHraH OrOXJIaHTUPHUII
MyAJIaTUa XOAUM Y3 apyu3acuHU KalTapuO OJUIIra XaKiu;

— MEXHAT IIAPTHOMACHHM MII OepyBUM TOMOHMJAH KOHYHJa €K Tapadiap
KEJIMIITaH OTOXJIAHTUPHUII MYJJATH TyramaclaH XOAMUMHHUHI PO3WIMTHUCU3 OeKop
KWWK, XOJWMHHMHI Tanabu Oyinya MexXHAaT NIapTHOMAacUHUHI  OeKop
KWIMHUIIMHY FAMPUKOHYHUH 1e0 Tonuiira acoc 6ynaau;

— arap KoOHyHIa €xu Tapadiap KeaumiyBu OVinWuya  OelruiiaHraH
OTOXJIAHTUPHILI MYAJATH Tyraran OVyica-ia, MexHaT MyHocabaTiapu JaBOM
staétran Oyica, XONMMHUHI MeXHAT MYyHocabariapuHu Y3 Tamad0ycura Kypa
OeKOp KWJIMII XaKUJIaru apu3acH ¥3 KyduHU WYKOTaaH, [y apy3a acocHjia MeXHat
IAPTHOMACUHUHT O€KOp KMJIMHUIIUTA WY KyHuiManau;

— MEXHAT IIapTHOMAcCH CMHOB MYJJIaTH JaBOMHUJA XOAUM TamabOycura Kypa
Oexkop KWIMHAETTaHAa KOHYHJA KypcaTwiraH €ku Tapaduap KeiaumryBura kypa
OeJITMIIaHraH OrOXJIAHTHPHUII MYAJIaTH Tyrarad, XOJAuM UIITra YUKMACIUK XyKyKHUra
sra. bynaa um OepyBUM TOMOHHMJAH MEXHAT IMAPTHOMACHUHM OEKOP KWJIMILIHU
KECYUKTUPHUIITA Uy KyWUIMaNIu;

— CHMHOB LIApTIapH UIIra Kadyna KWIMIIAa MyAJaTid MEeXHAT LiapTHOMacura
KUPUTWITaH Takaupnaa (6 oijgaH opTHK Mynajaatra) Ba Oy mapTHOMa MynaJaTuiaH
wirapu 0exop KWJIMHTaHaa TapadIapHUHT ¥3apo HEYCTOMKa TYIal MaxOypUsSTHHU
Ky31a TyTraH Oyiica, XOJUMHHUHI TamabOycu OWIaH CHHOB MYIJATH J1aBOMHJA
MEXHAT HIapTHOMAacu OEKOp KWJIMHTaHHAa Wl OCpyBUYMHUHT XOJIUM TOMOHHUJAH
HEYCTOMKa TYJaHWUIIM XaKujgard Tanalbjapy KaHOATIaAHTUPUIMAWIU, YYHKHU
MKuunr 104-monnacuia HEyCTOMKAHW Tyjnamra Wyn KyWWIaaurad acociap
pYHXaTU TYJIUK KYypCaTUIITaH.
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12. CunoBnan ¥yTa onmMarawiurd cababnau  XoAuM  OWJIaH  MeXHar
HIAPTHOMACUHUHT HII OepyBuM TamabOycura kypa Oexkop KUIMHUIIMHUHT
KOHYHUUJINTUTA OWJl JabBOJAPHU KYpHUIIJIa CyaJap KyWHaaru XoJiatidapHH
bTHOOPra OJIUIIN KepakK:

— um OepyBunm OyHpal acocnmap OunaH ¢akaT CHUHOBHMHI HaTHXallapu
KOHUKapcu3 OyiraHmaa, MeXHAT MapTHOMACHHNA OEKOp KHJIUIITa XaKJIH, XOAUMHIHT
MEXHAT IIapTHOMAacuja OCNTHIIaHTaH WIMHU Oakapa OJMAcIUTH aHWK (akTiap
acocujia TacaUKJIaHTaH OYJIHIIN JIO3UM;

— arap CHHOB MYJAJATH JaBOMHUA XOJWMHHUHT TONIIMPHWITAH WITHU Oa)xkapa
OJMACJIUTUHY TaCAMKJIOBUM (akTiap Oynmaca, JEKUH HII OepyBUYM TOMOHHIIAH
MEXHAT IIApTHOMACUHU OEKOpP KWJIMIITa OOIIKa acocyap (Xoaumiap COHU (IITATH)
€K WII XYCYCHSITH Y3TapHIlld, KOPXOHAHWHT TYTaTWIWINH, XOJIWM TOMOHHAH
y3IIyKcu3 €Ki Oup MapTa MexXHaT Baszu(aIapuHUHT KYTIOJ paBUIIAa Oy3WJIMIINA Ba
0.) MaBxxyJ Oyica, MexHaT MyHOcaOaTIapuHU OEKOp KUIuII Oyiinua OelruiaHral
TapTUO Ba MIapTiapra puUos STHITAH XOJJa TETHIUIM acociapra Kypa MexXHaT
nrapTHoMacu OeKop KWJIMHMINK MYMKWH. byHmail Xomga xomauMm OwiaH MexHAT
[IApTHOMACH CHHOBJAH YTMaraHjiukK acocuaa Oekop KWJIMHHIIWATA WY
KYWWIManIu;

— XomuM OWJaH MeXHAT MIAPTHOMACHWHHW, YHH OJIMHAAH €3Ma OTroXJaH-
TUpMacaaH €Ku KOHyHIa ¢Exyn Tapadiap KeJIWIIyBUTa Kypa OenrmiaHTaH
OTOXJTAHTUPHII MYAJNATH YTMacHaH OJJIUH XOJAMMHHUHT pyXcaThcus3 Oekop
KWJIMHAIIUAQ CyJ Wl OepyBYd TOMOHHUAaH ymOy acoc Oyiinya MexHat
MyHOcabaTiapuHu OeKOp KWIMIIHUHT KOHYHHUJIUTWTa OujJ Oapya KOJTaH
[IapTjiapra puos KWIMHTAaHWHH aHUKJIAca, MEXHAT MIAPTHOMACHHU OCKOp KUJIUIITHU
TETHIIUTA MY/AJIaTra KY4UpHUII Ba yIIOy BaKT YIYH XOJAMMTIa XaK TYJaIl MacajJacHHH
Xan Kwiaaud. byHnmaii acocnmap OwiiaH MEXHAT MIAPTHOMACH TYraTWJITaH CaHAaHU
Kyunpuinra ¢akar MexXHaT IIapTHOMAacuia OeNTHIIaHTaH CHHOB MY/AJATH acoCHIa
Ay KyWwiaau;

— arap MeXHAaT IIapTHOMAacua Ha3apJa TYTHITaH JacTIa0Kd CHHOB MYIIATH
Tyraral Oyica €Ku YHUHT TyraraHura yd KyHJaH KaM KyH KoJiraH OyJica Ba XOIuM
yd4 KYHIUK OTOXJAHTHUPUII MYJJATHHUA KHCKAPTUPHINTA 3  PO3WIUTUHU
O6epmaérran Oyica, vl OEpyBUMHHUHI TalabOycura Kkypa, MEXHaT IIapTHOMAcCUHU
tyratumra MK 100-moagacu 2-kucMuaa Kypcatuiral acociap Oyiaranjaruaa myn
KyWuJaau.

13. OroxJlaHTUpHII MYAJATH TyraryHra Kaaap, KOpPXOHaJla XOJWMHHUHT
PO3WJIMTHCH3 SHT'H WII MIapTIapu JKOPUH 3THIICA, XOAUM SHTH IIApTJIap acocHa
WIIHA JaBOM OJTTUPHUIIHU pajl STUIIM MYMKUHIWTHTA CY/UIAPHUHT 3HTHOOPHU
KapaTWJIUIIA Kepak. XOMUMHHUHT OyHJai WIIAaH OOl TOPTUINM YHHHT XYKYKH
0ynn0, MeXHAT HHTU30MUHU Oy3HIll 1e0 KapaaMaciurd J03UM.

OroxJaHTHPUIN MYIAATH Tyrarad, KHPUTWITaH SHTH [apTiapja WILIAIIHA
JaBOM ITTHPHUIIIAH OO TOPTraH XOJIWM OHMIIaH MEXHAT MyHOcabaTIapuHu OEKOp
ki MK 89-mopmacuHuHr 4-KMCMU acocujaa amaira Oomupuiaand. byHnait
acocjapra Kypa, MeXHAaT NIAPTHOMACHHUHT OCKOp KWJIMHHUIIM SHTH MEXHAT
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MIAPTIAPUHUHT KOPUM STWIMIIKA MyHOcabaTh OwiaH sMac, OalKu XOJAUMHUHT
OyHIail ImapTiapja WIUIAIHA JaBOM OJTTUPHINJIAH Ooml TopTHUIH cabad
OyIUUUIMIUra Cy/iapHUHT 3bTHOOpH KapatwicuH. IllyHu xupcoOra osran xosnjua,
MK 89-mommacuHuHr 4-KMUcMUTa OWHOAH MEXHAT IapTHOMacu  Oexop
KWIMHTAHUHUHT KOHYHUWUJIMTUHU TEKIIUPHUIIAA Cylap XOAUMHUHI SIHTH HII
mapTiiapyja iianaaH XakuKaTaaH 0ol TOPTTaHJIUTMHA aHUKJIAIapy JIO3HUM.

Arap MexHaT HU30CHHM Xaj KWIWIIAA, XOAUMHHHI SHTU I IHapTiapujia
unuIamra po3u Oyica-na, y ounan mexHat myHocabatiapu MK 89-monnacununr
4-xucMHra acocaH Oekop KWJIMHTaHM aHMKJIaHca, OyHAal acociiap Oyinda MexHaT
IAPTHOMACUHUHT OEKOP KWJIMHUIIKM KOHYHCU3 10 TOMUIIa N,

N OGepyBUYMHMHT XOJIUM PO3UJIUTHUCU3 MEXHAT IIAPTIAPUHU Y3TapTUPHUII
XaKUJIard HU30JIApHU KYpHWINJa Cy[JIap TEeXHOJIOTHSJard, Wnuiad 4YuKapuil Ba
MEXHATHHU TAaIlIKWJI ATUIIJATH Y3Tapullljiap, WIUIap XaKMUHUHT KHUCKApTraHJIWIH,
Oamaptu, OyHJal y3rapuiuiap XOAuMJIap COHU €KUM HIUIAP XYCYCUSTHHUHT
y3rapuimura  oau0  KeNIWIIM  OJIUHJAAH  aHUK  OYJIraH-OyJIMaranJIMraHU
aHUKJIAILIapU JIO3UM.

Arap cya MyxokKamMacu JaBOMHUA XOJUM SHTM MEXHAT IIapTiiapuja
unulaniad 0ol TOpPTraHd, JIGKHH MeXHar mmapTHomacu y Owian MK 89-
MOJIJAaCUHUHT 4-KUCMHTa Kypa OTrOXJIAaHTHPHII MYJJATH TyraryHra kKajaap YHUHT
PO3UIUTUCU3 OCKOp KWJIMHTaHW €KW YMyMaH MEXHAT MIapTiapu Y3rapuild XaKuaa
JacTIa0KU OTOXJIAHTUPHIICU3 OCKOp KWJIMHTAaHW aHUWKJAaHCa, CyJ HUIl OepyBUH
TOMOHUJIAH FOKOpHJIard acoc OYyirya MeXHAT IMApTHOMACUHH OCKOp KUIUIITHUHT
OolllKa KOHYHHMH IIapTiapura Tyjga amajl KWJIWHTAaHJIUTUHU aHUKI1a0, MeXHat
IapTHOMACHHU OEKOp KWIHII KYHWHU OTOXJIAHTHPHIN MYIJATHHUHT TETHIILIH
TyTall KyHUuTa YTKa3uIl Ba 1Ty BAKT Y9yH XOJAUMTIa Ul XaKd YHIUPHUII MacalaCUHH
XaJl KHJIaau.

14. Cynnap Tapadnap kenumryBura kypa (MK 97-monnacu 1-6anau) mexHat
apTHOMAJIAPUHUHT Oapya TypJIapyHU Ba YyJapHUHT Xap KaHaad BakTAaa OeKkop
KWIMHHUIIA MYMKUHJIUTAHYA YbTUOOPTa OJUIILIApU KEPaK.

Mexunatr maptHoMacuan MK 97-mommacununr 1-O6anaura OuHOaH Oekop
KWINII OWJIaH OOFJIMK HU30JApHU KYpHINJla XOAuM OWslaH Wil OepyBUM YpTracuia
XaKUKaTJaH MEXHAT MyHocabaTtiapuHu O€eKkop KWIWIITa KEJIHWIINyB OViras-
OyIMaraHMHM aHUKJIAMOK 3apyp. YmoOy acocra kypa, Tapaduap Oenruiaras
MyjaaT/aa mapTHOMa 0eKOp KUJIMHAIY.

MK 97-monnacu 1-6annu O6yitriya MexHaT MIAPTHOMACHHH TYTaTHII XaKUJIaru
KEJIMIIYBHU OC€KOp KWJIMIINTA, Ty acocra Kypa MexHaT MyHocabaTIapuHU TyTraTHII
CaHAaCUHU Y3rapTHpHUILITra XOJWM Ba UII OEPYBUMHUHI KEIMIIYBU Oyiinuya Hyn
KyWuJaau.

15. Xoaum Tamab0ycura Kypa MeXHAT IIAPTHOMACUHH OCKOp KHUJIUII
XaKHUJIard HU30JapHU KYpHUIlJa Cyajap XOoAuM Y3 TamadO0ycu OujiaH HOMYaulsiH
MyAjaTra Ty3wiraH MeXHaT [IapTHOMACHMHU XamJa MYJIJaTiId  MEXHaT
apTHOMACUHU TyramuaaH UKKU xadTa oJaauH €3Ma paBuiaa oroxjantupud (MK
99-monnacu), 6eKop KMIUIITA XaKIU SKaHJIUTHHHI 3bTUOOpra OJUILIAPH JIO3UM.
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MexHar mapTHOMACHMHM OEKOp KWJIMIIra XOJIWM Iy KOpPXOHAJard HIIHU
XaKUKaTaa Talmad KeTUIl MCTaruHu OuiigupraH €3Ma apuszacura OMHOAH HyJ
KyWuJaau.

Cyanap nabBOrapHUHT MEXHAT MIAPTHOMACHMHM OEKOp KWW XaKuAaru
apu3aHud Ul OEpyBUMHUHI KUCTOBM HaTWXacuaa OepraHjiurd TYFpHUCHIAru
BAKJIAPUHM CUHYKOBIMK OWJIaH TEKITUPMOKIApU JIO3UM.

MexHar mIapTHOMacu XOAMMHHUHI TamabOycura Kypa UKKU Xadramuk
OTOXJIAHTUPHIL MYJJATH TyraryHra Kajaap xam Hil OepyBYM OuiIaH XOJUMHHUHT
KeNuuyBura kypa Oexop KwiMHUIIM MyMKuH. KoHyHna Oenrunanran €xku
Tapadap KeJIUIIyBUTra Kypa KUCKapTUPUITaH OTOXJAHTUPHUILI MYJIJIATH YyTMacaaH
XOJUMHUHT PO3WINTUCU3 MEXHAT MyHOocalaTiaapuHu OEKop KWIMII YOy MeXHat
IAPTHOMACUHU TYTaTHUIIHU FAUPUKOHYHUN €0 TOMMINra Ba XOJUMHHUHI aBBAJITU
UIIUTa TUKJIANl XaKUJard TajaduHu KaHOATIaHTUPHUILTa acoc 0ynanu. XOoAMMHUHT
OTOXJIAHTUPHIL MYAJATH YTMacAaH Y300MIMMYalvK OWIaH WINHM TalUlallyd Yy
TOMOHHM/JIaH MEXHAT MaXOypHsTIIapuHu Oy3ul 1e0 6axonaHau.

Apu3zanu Oepull caHacu yHHM Wl OepyBuMra (KOpXoHa OOLUIMFUra, OOIUIMK
MyOBUHHUTa, KaOyiaxoHa KoTtuOura, kaapiap Oynumura, JaeBoHXxoHara Ba 0.)
TOMIIUPraH KyH XUCOOJIaHAW, OTOXJAHTUPHIL MYAJATH 3Ca KEHUHTH KyHAaH
oonutanaau. OroxXJIaHTUPUII MyJJaTUra KaneHaap Oyinya Oapya KyHjaap KUPaJu.
OroxJlaHTUpUII MYAJATUHUHT TyTallu AaMm ojuil €ku Oalipam (Uil KyHU OYamaran
KyHra) KyHMra TYFpU Kejca, OXMpPrd MII KyHH Ba IIAPTHOMAHUHT OeKop OYiauin
KyHHU 0Ynu6 nam onuijan €ku 6aiipamaad CYHITH OUPUHYM KyH XUCOOJIaHAIH.

Konynpna Oenrmnanran €xku Tapaduiap KenMIIyBUTa Kypa KUCKapTUPWITaH
OTOXJIAHTUPHIL MYIJATH Tyrarad, XOAUM HWIIHU TyraTUIIra Xakjid, Uil OepyBUYU
sca XOAMMIa MexHaT aadTapyacd Ba MEXHAT IIAPTHOMAacu OEKOp KWJIMHTaHU
XaKuaaru Oyupykaan Hycxa 0epu6, y OunaH XucOO-KMTOO KWIHIITa Maxoyp, I
OepyBUM TOMOHHUJAH XOJMMHHUHI TamabOycura Kypa MeXHaT IApTHOMACHUHHUHT
0eKOp KWIMHHUIIMHUA KEUUKTUPHUILTA, IIYHUHIIEK OOLIJIaHTaH WMIIHU TyraTMaraHu,
Kap3u MYKIUIYM BapaKaCUHUHT UM30JaHMaraHu, XOAUMHUHT MOJIIMN KUHMaTIapHUA
TOMIIUPMAraHu MyHocabaTH OMJIaH XaM KeUUKTUPUIITa WY KyHuiaManu.

Konynna Oenrwnanran €ku XOAWM Ba UII OepyBUM KENUIIYBUTa Kypa
KUCKapTUPWJITaH OTOXJaHTHUPUIL MYAJATH 1aBOMUJA XOJUM MEXHAT IapTHOMAacu
TYTraTWITAHJIUTH XaKuja OyHpyK YMKapuiarad OYIuIInIaH KaThu Ha3ap, apu3acuHu
KaTapu6 oJaumira Xakjid. XoAUMHUHT YpHUTa OOIIKACcH TaKJIu( dTUITAHIIUTY YHTa
apu3acuHU KaTapuO OJIMIIHU paj KUJIUIITAa acoc OYIMaiid, YyHKH Ul OepyBUYU
(dakar aBBajIru XOAMM YpTacuiaru MeXHaT MIAPTHOMACHHH OEKOp KWIraHWJaH
KeHuHruHa, Oy v (JJaBo3uM)ra OOIIKa XOJAUMHHU TaKJIU( KUIUIITA XaKJIH.

OroxjaHTUpHUIl MyAgaTH YTraHn Oyica-ja, MeXHAT IIapTHOMacu OeKop
KWJIMHMaraH Ba MEXHAT MyHoca0arjapu JaBoM JTaérraH Oyica, XOJUMHHHT
MEXHAT IApTHOMACUHHU OEKOp KWJIMII XaKuJaru apusacu y3 Ky4MHH MYKOTaau Ba
Oy apu3ara Kypa MeXHaT IIAPTHOMACHUHHU OCKOp KWIHIITA WY KyHuimanu.

XoAuM TOMOHMJIAH MEXHAT IIApTHOMACHMHU OEKOp KWIMII XakKujaa Oepuiran
apu3a TEeTUIUIM XOJaTiiap MaBxXyna OYiaran xojja Wil OEpyBUYMHHU OTOXJIAHTHPHUIL
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MyAJIaTy YTMacAaH OelruiaHrad TapTuora puosi KWIraH xoJijja yMyMHi acociapia
MEXHAT MAapTHOMACUHH O0€KOp KWW XYKYKHIaH MaXpyM KWJIMalIu.

Arap XOIUMHHUHT Tamab0ycu OWjlaH MEXHAT HMIAPTHOMACUHHM OEKOp KHJIMIII
XaKuJaru apu3ajga y TOMOHHUJAH UIITHU JTaBOM ATTUPULIHUHT UMKOHUSTH WYKIUTH
acocnantTupwirad (YKyB rOpTHra KaOysl KWJIMHTAHJIUTH, MEHCUATAa YUKKAHIUTH,
caimanu® KyWuiagurad JaBo3MMIa cailllaHdIu Ba X.K.) Oynca, um OepyBuu
MEXHAT MIAPTHOMACUHHU XOJAMM WJITUMOC KWITaH MyJjaTAa OeKop KWIWIIN Kepak.
MK 99-moniaciHUHT 5-KUCMUJA WITHU JABOM STTHPA OJIMACIUK XOJATIapUHUHT
TaXMUHUHN pyilxaTu KypcaTWITaHJIUTd MyHoca0aTtu OuiiaH, CyJ HM30HHM KYpUIIIa
Oomika xoJsatiap THOOWM Xyiocara Kypa COFJUFMHUHT aXBOJM MYyaWsH HWIITHU
Oaxkapuiira TYCKMHIUK KWIUIIH, OUPUHYM T'YPYyX HOTUPOHU OYIIraH Omiia ab30CHUra
Kapaluiiury Ba OyHU 9bTHOOPTa ONMILINA MYMKHH.

16. Wm OepyBun TamabOycura Kypa MeXHAT IIAPTHOMACHHH OEKOp
KWIMITHUHT ~ KOHYHMIUIMTUMra OWJ ~ HHU30JapHM  XaJl  KWIMIga  cyjjap
KyHugarujiapHu aHUKJIAIIN KEpaK:

— MK 100-moamacuHuHr 2-KucMuaa O€NTUaHTaH MEXHAT [apTHOMACHHH
0eKOp KWIMIITHUHT KOHYHUIUJIUTH IIapTJIapy Ba TapTHOUTa PUOs STUITAHMU;

— XoauM wum OepyBYM TOMOHHUJAH TETMILJIM acocra Kypa MeXHaT
HIAPTHOMAcCHUHU O€KOp KWIMOKYM OVITaHIUTd TYFPUCHAA OTOXJIAaHTUPUITaH
(xabapmop H»TwiIraH)Mu, OYyHIAW OrOXJaHTUpHUIN €KUM xabap OepuIlHU Tanad
krmaiiaurad MK 100-monacu 2-KMCMUHUHT 5-0aHau OyHIaH MyCTaCHOIUD;

— MeXHaT TYFpUCHJArd KOHYHYWIMK Ba OOIIKa HOpPMaTHB XyXoKaTiapaa
OelrmwiaHral Ml OepyBUMHUHI TamabOycura Kypa MexHaT IIapTHOMAacUHU
XOJUMHUHI BaKTHHYA MINra KOOWJIMATCH3 Ba TabTWJ BaKTHAA OYiraH Bakriapiaa
Oexkop Kunumra wyn kyvwiMmacauru xakugaru MK 100-moamacuHUHT 3-KuCMH
Tanabsapu nHOOATTa OJMHIaHMH, KOPXOHAHU OyTYyHJIAl TyraTuil Xosuiapu OyHAaH
MYCTAaCHOJUD;

— ajoxyaa Toudamaru Xoaumiap OWIaH MEXHAT MIAPTHOMAJIapUHU OEKop
KWJIWIIIa KOHyHJapjaa OenrmiaHran Kymumya — kadonatiap, SKyMmiIaJiaH,
XxoMujagop Ba yu Emraya Oosacu Oop aémiap OunaH Wl OEpyBUYMHUHT
tTamabOycura OWHOAH MEXHAT I[IAPTHOMACUHUHT OEKOp KWIMHMILWTA WY
KYHWIMAcCIUrd, KOPXOHAHUHI OYTyHJIAall TyraTWIMIOM — XOJUJIapuaa MeXHat
IapTHOMAcHMHU OOIIKa MINra >Koimamtupum maptu ownan Oexkop kunum (MK
237-moamacu 1-kucMu) OyHIaH MYCTACHOIWP; YH CaKKHM3ra TyJaMaraH Iaxcliap
Owian ¢akar MaxaJUIMii MeXHaT OpraHjiapyd po3WIMrd Oyiranjga MexXHat
maptHomMacuHu  Oekop Kwinm  MymkuHiaurn (MK 246-moanacu);  kacaba
ylommacura €k OoIlKa BaKWIJIMK OpraHura cailllanraH Ba HIUIa0 YHMKapHII
WIIMAAH 030] OJTWJIMaraH XamJla Iy OpraHjapra caillanran XoAumJiap
calllaHraHJard BakoJlaTiIapy Tyrarad, MKKM WWJ J1aBOMUJA MaxaJlsIMd MeXHat
OPraHUHUHT ONAMHAAH PO3WIMIMHMU OJMaid TypuO ymap OwujgaH MexXHar
HIapTHOMAcMHU OEKop KWJWIIra Wyn Kyhdmaciauru Ba Oomkanap XxucoOra
OJIMHTaHMU;
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— ’KamMoa KeJIMIIyBUAa, IIYHUHTJIEK jKaMoa MIapTHOMacuaa KM KOpXOHAHUHT
JIOKal HOpPMAaTUB XyxoKaTiapuja OedruiaHrad kadonariapra puosi 3THITAHMU;
KyMJiaZaH, Uil OepyBUMHHMHI TamadbOycu OujlaH MexHaT IIapTHOMAacHUHHU Kacaba
YIOIIMAacu KYyMHUTACH €KU XOAUMIIAPHUHT OOIIKAa BaKWIJIUK OPTaHUHUHT OJJIMHJIaH
pO3WIMIUCU3, arapja OyHAall pO3WIMK >KaMoa KeNMIIyBU €K  JKamoa
mapTHoMacuaa Ky3jaa TyTwirad Oyica, Oekop Kumiuiira uyn kynunmacauru (MK
101-monacu), arap KOHyH Oyinya XoAMMIIap MIIJIa KOJJAMPHUIITAa TEHT XYKYKJIU
oyncanmap (MK 103-mommacu  3-xkucmu), wumnipga  Kojagupuiira — ad3amiuk
XYKYKJIapUHU aHUKJIAIl jKamMoa MIapTHOMAacHJla HazapJa TYTWITaH XOJIaTJIapHUHT
XMCOOTa OJMHUILU Ba OOmIKaIap.

17. CynnapHuHr 3>bTHOOpPH HII OepyBYM MEXHAT IIAPTHOMAcUHU OeKop
KWINAII HUATH XaKuJa XOJUMHMHI OTOXJAHTUPWITaHW (Xabapaop KHWITaHU)HH,
MKuunr 102-mopmacuaa OeNrujaaHraH OTOXJIAHTUPHUINHUHT MyJAJIaTiapu Ba
TapTHOUTra pUos HTUITAaH-3TUJIMAaraHu MacajJaCuHU aHUKJIalTra KapaTwicuHd. bynna
Ui OepyBYM MEXHAT MIAPTHOMACHHHM OEKOp KWJIMII HUATH XaKUJa XOJAUMHH €3Ma
paBuma (MM30 4eKTUpUO) oroxaanTupuiy mapt (Y3P Onuit cymu IlnenyMuHUHT
19.12.2003 ii. 20-coH KapopHu TaxXpUpHUAaru XaTOOIIIHN ):

— XOJIUMJIAp COHU (ILITATH), UIIl XYCYCUSITUHUHT Y3rapuilu €XyJ KOpXOHAHUHT
tyratwiranaura (MK 100-moamacuHuHr 2-KucMu 1-0aHau), IIYHUHTIEK KOPXOHA
sracUHUHT Y3rapumu MyHocabatu Ounan (MK 100-mommacuHuHT 2-KUCcMU 6-
O0aHaM) KOpXoHa pax0apu OWIaH MEXHAT IIApTHOMACHU OEKOp KWJIMHTaH/Ia KaMuJia
HUKKHM OW OJIJINH;

— XOAUMHHHT Oaxapa€traH wuiura Hojouukiuru okudaruma (MK 100-
MOJIIACUHUHT 2-KHUCMH 2-0aH/M) MEXHAT IIapTHOMACHUHHU OEKOp KWJIUIIJIAa KaMHIa
WKKU xadTa OJIUH. Arap XOJUMHHUHT Oa)kapaéTraH WIIUTra HOJOMMKJIUTUTA YHUHT
cornuru cabadb Oynub, THOOMI Xynocara kypa Oy Mas3Kyp HIIHM Oaxkapuiura
TYCKUHJIMK KHWJICa, MEXHAT IIAPTHOMAcCH XOJUM OTOXJIaHTHpUIMAcIaH OeKop
KWJIMHAIY, JIGKUH OTOXJaHTHUPHUIN 3Ba3ura yHra anbarra UMKKA XadTaauk Myl
KOMITIEHCALIUACH TYJIaHAIH.

Xoaum OujaH MEeXHAT IIAPTHOMACHUHU OEKOp KWIMII Xakuja (akar MexHaT
MyHOca0aTiapuHu OeKop KWIMII XYKyKUra o3ra wMaHcabmop IIaxcruHa
OTOXJAHTUPWIMIIN MYMKUHJIUTHJIAH KenuOd YMKUO, Cyanap OroxXJaHTHPHUILI
TErMIJIM MaHCabAop IIaxXC TOMOHHJAH HWM3OJAaHTAaHWMHM AaHUKJAIIM Kepak.
OroxJlanTupulia XOAUMHUHI HMM30CH OyiamaraH Takaupla XaM Wil OepyBuYu
XOJUMHUHT O€NruiaHraH MyJJaT/a OroXJaHTHUPUII OWilaH TaHUIITHPUIITAHHU,
JEKUH XOAUM MM30 KYWHIIJaH OOl TOPTraHW XaKuaa WIIOHAPIHM Jaiduiiiap
KENTUpca, CyJ XOJIMMHHU Y3 BaKTHZAa MEXHAT MIAPTHOMACHHUHTI OEKOp KWJIMHMILIN
Oyiinya OroXJaHTUPHWITaH 1e0 TOMUIIN MyMKHH.

N O6epyBuM OroXJaHTUPHIL MYIAATH JaBOMHJA XoauMmra xadraga yprada
OWJIMKHM cakJjiaraH xoJjija Oup KyHZaH Kam OyiMaraH Kymumya Oym kyH 6epuo,
yHra OOIlKAa WII TOMHUIIra MMKOH TYFAMpHUIITa MaxxOyp. Arap KOpXoHa jXamoa
mIapTHOMAacHAa Wl OCPYBUYMHHUHI XOJUMIa OTOXJIAHTHPUII MYAJATH JTaBOMHUJIA
KymuMuya OWp KyHJaH OpPTUK BaKT HWII TOMWII YYyH OEpHIra MaXOypiuru
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KypcaTuiica, XOAMMHHUHI IIyHYa KyH O€pHIl XaKuJaru ’kamoa IIapTHOMAacHIa
KypcaTwirad Tajlabu KaHOATIaHTUPUIMOFH 3apyp.

MK 102-mMopgacMHUHT 6-KHUCMHM KOPXOHAHUHI TYraTWJIMIIKM MyHoca0aTu
OwlaH MexXHAT WApPTHOMACMHMHI O€Kop HJTWIMIIMAAH Tallkapu XxoJulapia
XOJMMHUHT (pakaT MeXHaTra KOOWIMATCHU3JIMK BaKTH, IIYHUHTACK JaBiaT EKU
KaMoaT MaxOypusTiapuHu  Oaxapuilra KeTraH MyJQJaTiapu  XOJAUMHU
OTOXJIAHTHPHUIII MYJJIaTUTa KUPMACITUTHUHU Ky37a TyTraHu cabaliau XOJUMHUHT
umiga Oynamaran Oomka Oapua myanatiap (Ml Xakyd TYJaHaIWraH Ba HIN XaKH
cakJaHMalurad TabTWUIapAa OVIMIIM Ba X.K.) MEXHAT IIAPTHOMACHHH OeKop
KWJINII OYVinda OTOXJIaHTUPHII MYIJIaTUTa KUPAJIH.

18. MK 100-monnacu 2-kucMuHUHT 1, 2-Oanmyapura OWHOAH, XOAUM OWJIaH
Ul OCpPYBUMHHMHT KEJIMIIYBUTA Kypa MEXHAT IIapTHOMAacu OEKOp KWJIMHTaHJa
XOJJMMHHU OTOXJIAaHTHPHUIIl YHUHT MyAJaTura MyBO(DHUK Kelaaurad IMyJIIuK
KOMIIEHCAllUg OWJIaH aJMAIITUPWIAIIN MYMKUH. MexXHaT mapTHOMacUHU OeKop
KWINII XaK1Ja OrOXJIAHTUPHUII YPHUTA XOAUMIa MTyJl KOMIICHCALMAICH TYJIAHTaHIUK
MEXHAT IIapTHOMAacHMHU O€Kop KWIMILJA XOoauMmMra Oepuiaguran OOIIKa XHII
TynoBnapuu (doiganaHuaIMaral TabTUJ YYyH KOMIICHCALMS TYiall, JaM OJUII
Hadakacu, MKuunr 67-moamacura OMHOAH MINTa KOWJIAIIUII MYyAJaTHAa ypTada
Il XaKW cakjiam Ba X.K.) OepuiijgaH uil OepyBYMHU 0307 KHJIMACIUTHUTA
CYJUTAPHUHT YbTHOOPH KapaTHIICHH.

Xoaum Omnan mexHat maptHomacu MK 100-monmnmacu 2-kucMuHuHr 1, 2-
Oanmapu OYiiua OroXJaHTUPHUII MYIJIATH TyramMai, XOJAUMHUHT PO3UIUTHUCU3
OeKxop KWJIMHTaH XoJulapjaa, Cya:

— arap Xajl KWJyB KapOpu YMKApHII BaKTHIa OTOXJIAHTUPHUILI MYAAATH YTraH
Ba XOJIUMHHU Oollka cababnapra OMHOAH HWINTa THKJAIITa acoc Oyiamaca, MeXHaT
IaPTHOMACUHU OCKOp KWJIUII CAaHACUHU OTOXJIAHTHUPHUII MYIJATUHUHT TYyTalllura
MOC KeJlaJJuraH KyHIa Ky4HpHUIl Ba XoAuMra 0y BakT YUyH XaK TYJall MacallaCUHU
XaJl KUIa/Iu;

— arap XaJl KWIyB KapOpH YMKApHUIl BAKTHAA OTOXJAHTUPHUII MYINATH XAJIH
YyT™Maran Oyica, MeXHAT IIAPTHOMACH KaTHAIIYWIApU OTOXJIAHTUPHUII MYAJATUHU
MyJ1 KOMIIEHCAMsICH OUJIaH alMAaIlTUPUINTa KeJldia ojiMacajap, XOJUMHU aBBAJITU
umura Tuknaiad. byHpail kapop uimn OepyBUMHM YpHATWITaH TapTUO acocuja
OTOXJIAHTHPHIII MYAJATH TyraraHjaH CYHI XOJIUM OWJIaH MEXHAT IIapTHOMAacCHHU
Oexop KWIHII XyKYKUZaH MaxpyM 3TMaiIu Ba KEHMHYAJIMK Tapadapra KoJiraH
OTOXJIAHTUPHINI MYAJATHHU YHra MOC KeJaJuraH IyJl KOMIICHCALUSICUTra
aNMAaIITAPUII OYiiMya KeJMITyBra KeJIUIIapura TYCKUHINK KUIMaiIu.

19. KopxoHaHUHT 3racu ajMalluIIM MyHOcab0aTH OWJIaH KOpXOHa paxbdapu,
YHUHT YpunHOocapiapu, Oomr Oyxraiarep, KOpXoHaja OoIl OyxrajiTep JIaBO3UMH
OynMaraH Takaupna sca, oo OyxraiaTep Basu(paCUHM aMalira OMIMPYBUYHU XOIUM
ypracumga wmexHaT 1mapTHomacuHu Oekop kwiumpga (MK 100-monmacu  2-
KUCMUHUHT 6-0aH/IM) OTOXJaHTUPHUIN MYIJATHHU YHTa MYBO(QHUK KelaauraH Iy
KOMIIEHCAIMACUTAa AJIMAIITUPHUIL Macajlacl KOPXOHAHUHI SIHTHM 3racy XOXMIIUra
kKapab xan kwinHaau. lllynra myBoduk mMexHaT maptHomacu OyHIal acociapra
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Kypa OrOXJaHTUPHII MYJJATH TyramaciaH OeKop KuwinHca Ba MexHaT KOJeKcH
100-Moqnac  MKKMHYM KUCMUHMHT 6-0aHnuja KypcaTWiraH XoAumra My
KOMITICHCALIUACH TYJaHMaraH OyJca, y OrOXJIaHTUPHUII MYJAJaTura MocC KelaJguraH
nyJl KOMIIEHCALMACH TYNaHWIIKA Tanad Kuwiuira Xakiau. MexHat koxaekcu 100-
MOJJIaCM WKKMHYM KHUCMUHUHT 6-0aHauja KypcaTWiIraH XOJUMHUHI MEXHaT
HIapTHOMAacMHU  OEKOp  KWIMII  CaHAaCHMHM  KYYMpUII  XaKuJard Tajadu
KaHOATIAHTUPUIMAcaaH Kommupunamm (V3P Onnii cyan Inenymunusr 14.06.2002
i. 11-con kapopu Taxpupujgaru 6amnu).

20. WMm OepyBuM XOAMMHHMHI ai0dM Xapakatiap COOUp OSTraHIuru
MyHOca0aTu OMJIaH MEXHAT IIapTHOMACUHU OEKOp KWIHMIIK XaKuaa YHA KaMuJa y4
KyH oiauH xabapaop kuiumra mMaxoyp (MK 100-monnacu 2-kucMuHuHT 3, 4
O6annnapu). bynna, konyn MK 100-mognacu 2-xkucmuuuHr 1, 2 Ba 6-6anmniapu
acocu/la MeXHaT MyHocalaTiapuHU OeKop KWIMLIAaH (GapKiud YIapoK XOIuM
Oowinan mexHat maptHoMacuiu MK 100-mopmacu 2-kucmu 3 €ku 4 OGanayiapu
Oyiinua Oekop KWIWIAa XOAMMHHU anbarta €3Ma Imakiaga XabapAop KWIHIIHU
ky3na tyrMaiinu. lllynra xypa, Oynmaii acocmap Oyiimda xoaum OuslaH MEXHAT
MyHOca0aTIapuHU OEKOp KUJIUIIIAa XOIUM €3Ma €KM OF3aKH XabapIop KWIMHHIIN
MYMKHH.

Mexnat maptaomacuau MK 100-monnacu 2-kucMuHUHT 3 €ku 4-0anaiapu
acocusia OeKop KWIMII MHTU30MHM 4opa OYnub, XOOQuMHU XabapIop KUIUII Ba Yy
OWIaH MeXHAT MyHOcalaTJIapuHUHT OyHJai acociapaa 0ekop KWIMHHIIHUTa (pakat
MHTU30MUU YOpallapHU KyJUlalml Y4yH OeJrujiaHraH MyZAjariapaardHa  iyn
KyWWJ1aau.

Cymnap myHH XucoOra OJUIUIApU JIO3UMKH, HII OEpyBUM Y3 XOXHMILIUTA
Kapab, mexHaT maptaoMacuau MK 100-monacu 2-kucMuHMHT 3 Eku 4-0aHjiapu
Oyiinya Oexop KWIMII Xakuaaru xabapHu YyHra MYyBOQUK KeNaguraH ImyJ
KOMIIEHCALIUACH TYyhamra anMamtupuinra xakiu. Hlyara kypa, arap viiHu Kypuii
xapaéuuga MK 100-monnacu 2 kucMuHMHT 3 €ku 4-Oanmjapu OVitmya MeXHAT
mapTHoMacu OeKop KWIMHTAH XOJMMHM HINra THUKIAINra acocjiap MaBxXy[
AMACIUTA aHUKJIAHCA, aMMO HII OepyBuM XoJumMra Yy OwWiaH MeXHar
HIAPTHOMACHHUHT OeKOp KWIMHMIIM Xakujaa xabap OepmaraH €Kd YHra Moc
KeJlaJurad MmyJ KOMIEHCAlUsACH Tynamaran Oyica, cyq um OepyBUMra, XOJuM
YUyH TYJaQHUIIH JIO3UM OYJIraH KOMIIEHCALMSHU TYJIall MaXOYPUSATUHU FOKJIAN]IH.

21. Tymyntupwicuaku, MKuuar 101-mopmacura xypa, kamoa KeJIWIIyBU
€KM KaMoa IIapTHOMAacKJa MEXHAT IIapTHOMACHHM MIIl OEpYBUMHMHI TamabOycu
Ownan Oexop KWIMIN y4yH Kacaba YyrOIIMacu KyMUTacu €KW Xoaumiiap OoIrka
BaKWUIMK OPraHWHUHT OJWHAAH PO3UJIUTHMHHU OJUII Ha3apaa TyTHiIraH Oyica,
mapTHOMaHu OyHIal pO3WIMKHU OJiMaid TypuO OeKop KWiuIra uyn KyiuiMaiau.
bupok, xopxona tyratwiuiu MyHocabatu Ounan €xku MK 100-mopnacununr 2-
KHCMHJIa Hazapja TYTWITaH acocjapiaH Oupura Kkypa, XymjagaH KOpXOHa
pax0apu, yHUHT YpuHOOcapiapu, Oomr Oyxraiatep, KOpxoHaja Ooir Oyxraitep
JaBO3MMHU OYynMaraH Takaupnaa Oomr Oyxrairep Bazu(acuHM amalira OIIMPYBYU
XOAuM OWJIaH TY3WJTraH MEXHAT IMIapTHOMAacH MYJIKIOPHUHI aJMalIuIIM cabadiiu
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uil OepyBUMHHUHT Tamad0ycu OminaH Oekop KWIMHIaH TaKaupiaa kacaba yrolmacu
KyMUTacu €K1 XoAUMIIap OOIIKAa BAaKWJIJIMK OPTaHWHUHT PO3WJIMTHHU OJIUII Tayial
STHIMACIUIU 3bTHOOpAAa TyTHmumu no3uM (Y3P Ommit cymu IIneHyMHHHHT
25.10.2002 i1. 28-coH Kapopu Taxpupuaaru xaTOoIIH OJAUHIYA TaXpUpUra KapaHr).

HuzoHu TYFpu Xan 3TUII YUYH CY/1 )KaMoa KeJTUIIYBH €KH jkaMoa apTHOMAaCH
Ty3WwlIran €K Ty3WJIMaraHJIWTMHA Ba IIapTHOMAJa XOJMMHU HIIJAH OVYIIaTHII
yu4yH Kacaba yrommacu KyMmMHUTacu €EKU XOJUMIIApPHUHI OOlIKAa BaKHIUIUK
OpraHMHUHI  OJJUHAAH  PO3WIMIMHM  OJIMII  Ha3zapAa TyTWIraH €xku
TYTWJIMaraHJiuruHu aHUKIamuy Jo3uM. by Vpunnma kamoa mapTHOMacuja >kamoa
KeJMIIyBUra HUcOATaH XOJAMMHHUHI aXBOJM EMOHJIAIIWIIN MYMKHH 3MAacIUTMHU
HazapJa TYyTHUII Kepak. Arap TapMoOK €Ku XyAyIuil )kamoa KeJlUUIyBIapuja HII
OepyBun Tamab0ycu OWslaH MEXHAT MIAPTHOMACHHHM OEKOp KWJIMII Y4yH Kacala
yIOIIMalIapyu KYyMHUTacu €KUM XOJUMJIAPHUHT OOIIKAa BaKWUIMK OpPraHUHUHT
OJIIMHAAH PO3WJIMIMHU OJIMII Hazapia TyTWIraH Oyica, OyHIall po3UIUK *Kamoa
miapTHOMacua KypcaTwiral €Ky KypcaTUIMaraljurujaH KaTbd Ha3ap OJMHUILN
mapTaup.

Arap XOJMMIIApHUHT KOpXOHajaru wmaH¢aargapuHu Kacaba yiouIMacu
KYyMUTacu sMmac, Oanku OOlIKa BaKWUIMK OpPraHd XuMosi KuiaérraH Oyica, Oy
OpraHJIapHUHT CaillaHuIl TapTUOHW, yJIAPHUHT BaKoJATIApU MYJIJATH Ba MUKIOP
TapKUOMHU MEXHAT >KaMOACUHUHT WuFuiauiu (koHpepenuusacu) oenrmnaiian (MK
24-m., 1-k.).

XoauMm OuilaH MeXHAT HIapTHOMAcu HII OepyBUMHHUHI TamabOycura kypa
kacaba ymoommacu €ku OOIIKa BaKWIIMK OPraHUHUHT PO3WIMTHUCH3 OeKop
KWIMHTaHU aHUKJIAHCa, CyJI MEXHaT IIapTHOMacu O€KOp KWIMHTaHJIUTUHU
HOKOHYHMI 11e0 Tomajau Ba XOJAMMHHMHI MINra THUKJIANl XaKugard TanaOuHu
KaHOATJIAHTHPAIH.

22. XOIUMHMHI BaKTMHYAa MEXHATra KOOWIMATCU3IIUTH, YHHUHT MEXHAT
TabTHIIMAA OYnuiIM Ba Oapya Oomika xojaTiap 1 OMIMK MyAJAaTHUHT Y3WJIUIIUTa
cabab Oynmarinu, um 0epyBuM Oy Myaaatr uuuja kacadba yrommMacu KyMUTAcu EKU
XOAUMJIAPHUHT OOIIKAa BaKWJUTMK OpPraHUHUHT, 3apyp XoJulapAa 3ca MaXalihi
MexHat opranuHuHr (MK 25, 246-M.), XOKMUMHSTHUHI TETHUIUIM BaKWUJUIHK
opranunuHT («Y36ekncTon Pecny6nukacuaa JENyTaTiap MaKOMH TYFPUCHAANTH
KOHYHHUHT 28-MOjJacy) pO3WIMIMHUA OJM0, XOAMM OuslaH Oyiaran MexHar
IAPTHOMACHUHU OEKOp KWJIHIITA XaAKJIUIUDP.

Nm  OepyBuMHMHI TamabOycura Kypa, MeXHAT IIapTHOMAacHHU OEKOp
KUJIUIITra Kacaba yrommacu KymMuTacu (€KW XOJMMIIAPDHUHT OOLIKA BaKWIIJIUK
opranu) €xya Oomka (MaxaJljluii MexHaT OpraHu, XOKUMUSTHUHT BAKUJUIMK OpraHu
Ba OOIIKAa) OpPraHHUHT PO3WIUTMHM OJIUII 3apyp Oynranga OyHAall po3WIHMK
OJIMHTaH/JAaH KeWuH OenrwianraH OWp OWIMK MYAJATHUHT VTraHJIWTd U
OCpyBUMHHUHI XOAuUM OwunaH OYiraH MexHAaT LIApTHOMAacHMHU O€KOop KWJIUIIra
OyHIall pO3UIMKHM OJIMII yYyH TETHUIUIM OpraHra KaWTajJaH MYpOKaaT KHIIWII
XYKYKHIaH MaxpyM 3TMauIu.
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bynna mynu Hazapaa tytum jgo3umku, MK 100-monnacu 2-kucCMUHUHT 3 Ba
4-0anjutapu Oyiinya MeXHAT MyHOCA0ATIAPUHUHT OEKOp KWIMHUIINIA WHTU30MUN
xazonmap kymmam (MK 182-M.) yuyn Oenrunanran wyzgjaatiap yrrad, Hyn
KYUWIMaNIH.

23. MexHaT mapTHOMacu XOAMMIIAp COHHU (IITaTH), WIIHUHT XYCYCHUATH
yarapumu €xku KopxoHanuHr Tyratwmmu (MK 100-m., 2-k., 1-6.) myHocabatu
OwiaH OeKOp KWJIMHTaH MIaXCIApHUHI MILITra TUKIAIl XaKWJard JAabBOJAPUHH Xall
KWINILJA CyAJIap:

— XaKuKatga Xxoaumiap COoHM (IITaTd), WIIHUHT XYCYCUSITU Y3rapraH-
y3rapMaraHjauruHl, KOPXOHAHUHT (haoHSITH TYraTHIraH-TyraTUiIMaranjiuruiu;

— um OepyBYM TOMOHMJIAH XOJUMJIAPHM UIIJaH OYIaTUIl TapTHOUHU
TapTHOra COJyBYM MEXHAaT KOHYHJapu HOpMajlapura puos OTUJITaH-
ATUJIMAraHJIUTHHU aHUKJIAILIAPU JO3UM.

MexHatr mapTHOMAaCHUHHM XOJIUMJIAp COHU (IITATH), U XyCYCUSATH Y3TapHIlH,
KOPXOHAHUHT TYTaTHJIMIIM aCOCHJa MEXHAT MIAPTHOMACHHUHI OEKOp KWJIMHHIIN
ypracuja xoaumiiapra YypHaTWiaraH kKadoJjatriap Xap XWUIMTH cababiu (MexHat
IAPTHOMACUHUHT XOJUMJIAp COHU €KUM I XYCYCHSITH Y3rapuiim acocuia Oexkop
KWIMHUIINAA XOAuMJIap y4yH KadoJlaTJapHUHT Typiu Japakacu OelrMiIaHraHu
kacaba ylomMacu KyMHUTacu €KUM XOJUMJIAPHUHI OOIIKAa BaKWUIMK OpraHu
PO3WIMIMHU OJIMIIHUHT 3apypiuru, arap OyHIal pPO3WIMK OJUHUIIM >KaMoa
KeJIUIIyBH €KM jKamoa IIapTHOMacuaa Ky3na TyTWiran Oysca; ymOy acocnapra
Kypa MeXHaT HIApTHOMAacCHMHU OEKOp KuJaéTraH uuaa KOJAupHInga ad3aliuk
xykyku Tyrpucugaru MKuunar 103-mopmacu TamaGnapuHH XUCOOTa OJIMIITHUHT
MaXOYpUIINIY, XOJWMHHUHI BaKTHMHYAJIMK MEXHaTra KOOWIMSATCU3 EKM MEXHaT
TabTWIMAA OYIAraH BaKTHAA KOPXOHAHUHT TYraTWiIMIIM cababin MexHaT
MYHOCAa0aTIApUHUHT OEKOp KWJIMHUIIM MYMKHUHJIUTH Ba Oy cyqjigap Wil
OepyBUMHUHT KOPXOHAHUHT TYTaTUITAHIIUTU XYCYCUAAaru BaKJIapUHHU TEKIIUPMOFHU
J03UM. Arap KOPXOHAHMHI ajoxujaa OyiamaraH TapMOFMHMHI (XU3Matjap,
Oynumap, yvyacTkanap, uexiap Ba Oy Qaonustu TyraTuna€TraHja KopxoHa Y3
baonusATUHU TYIUK JAaBOM 3TTUpaETran Oyica, KypcaTWIraH TapMOKJa UIIOBYU
XOAUM OWiaH MeXHAT MIAPTHOMACMHUHI O€KOp KWIMHUIIUTa ¢akaT Xxoaumiap
coHM (IITAaTH) €KUM WII XYCYCHUSTH Y3rapuilld acociapu Oyinya wyn Kyidwnuium
MYMKUHJIUTHHYU Ha3apa TyTULI JIO3UM.

24. Cynnap xoAumiiap COHHU (IITaTH) €KU UII XYCYCHSTH Y3rapraHjiuruHUHT
XaKUKUWJIUTUHU ~aHUKJIaragaa Oy acoclla MeXHaT IIApTHOMAcCHHUHT OeKop
KWIMHUIIN: TEXHOJOTHUSIard, Muuiad YMKapuIl Ba MEXHATHHM TAIKWJI 3THUILIATH
Yy3rapullUIapHUHT  HIUIap XKMHUHUHT KUCKApuIIu OuiaH OOFiuK Oyiuiu
MYMKUHJIUTHTA CyJiIap dbTHOOp Kuimunuiapu kepak. Kaiig stunran ymoly cababnap
MapxXyj OYynraHmaruHa cyjJ XaKUKaTAa XOoAuMilap COHM (IUTaTu) EKU HIuIap
X@KMUHUHT V3rapuiy coaup Oynran ne6 Tomaau. byHaa myHu XpcoOra OJuII
JIO3UMKH, arap (akat TeXHOJOTHsAaru, MEXHaTHU Ba MILIA0 YMKAPUIITHU TaIIKUI
ATUILJIATH Y3rapuiiap, Uil XaKMUHUHT KUCKapuIlM, 0ObeKTUB cababnapra kypa
XOAUM TOMOHHUJAH MEXHAT IIapTHOMAacuja OeNrwiIaHraH aBBalITd HWIIHU
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Oa)XapuIIHU J1aBOM STTUPHUILTa KECKMHIMK Kypcarca, OyHIal acociapia MeXHat
IAPTHOMACUHUHT OEKOp KWJIMHHIIM acOCHU Ae0 TONMWIMIIM MYMKUH. Arap ymoy
y3rapuiuiap Xoaumiap COHM (IUTaTH) €KW OakapuilaJuraH Wil XyCYCHUSTUHUHT
y3rapuinura oiaub Kenamaca-ia, MexHaT [apTIIApUHUHT (U1 TapTUOU, MEXHATTa XaK
TYJalll CUCTEMACH, MEXHAT TabTWIMHMHI MYJJATH, JaBO3UMHHUHI HOMJIAHUIIM Ba
Oy y3rapurura onu6 keinca, uil 6epyBurn MKuunr 89-Mo1acura OMHOAH TETHUIILTN
TapTOJa  XOAMMHHMHI  PO3WJIMIHMCU3  KOHYHJapaa  OenrwianraH — Oapua
KadonaTiapHu Oepran Xojja MexXHaT MIApTIapUHU Y3rapTUPHUIIra Xakjid. XOoJIuM
SHTM MEXHAT IapTiapuja HMIIHU JaBOM STTUPHUIIIAH OOUI TOPTraH Xojuiapia y
Oowran mexHat maptHomacu MKuunr 89-mopnacuHuHr 4-kucMu Oyitmda Oexop
KWIMHHUIIA MYMKHH.

Mexnat maptHomacuauHr MK 100-monnacu 2-kuemu 1-0anau 6yiinua 6ekop
KWJIMHUIINTa MEXHAT IIapTHOMacuaa OeNruiiaHraH MILIapHU Oa)KapUIIHU JABOM
ATTUPHUILITAa UMKOH OepMaciiMKKa OJIM0 KeNraH TeXHOJIOTHS, WIIa0 YUKapuil Ba
MEXHATHH TAIIKWJI ATUIIIATH Y3rapuiap €K1 Ul XyCYCUSTUHUHT Y3rapUIIUHUHT
XaKuKui cababu OYynraHMHW aHWKIa0, cyn OyHAall Y3rapunuiapHud amanira
OLIMPHUIIHUHT MakKcaara MYBOQUKIUTH TYFpUCHAAru HILIa0 YUKapUIIra OuJ
Macajara 0axo Oepuinra XaKjiu sMac.

25. MKuusr 103-moaacu xoaumiap COHU (IITaTH) €KU I XyCYCUATUHUHT
y3rapuiy cababid MeXHAaT NIAPTHOMACHHUHI O€Kop KWIMHMINUIA WA
KOJJIMPUII YYYH MMTHE3NM XYKyK OepyBuM XoJIaTJapHM MYCTaxKamJallaaH
Talmkapu, Oy XoJiaTiapHU XucoOra oMl JIO3UM OYyiiraH OMpPUH-KETUHIUKHU
YypHaTUIITa XaM CyAJIapHUHT YbTUOOPU KapaTUIICHH.

bupunumn HaBOatna vIIga KOJIUPHUII YUyH UMTHE3NM XyKyKKa Majakach Ba
MEXHAT YHYMIOPJIHUTY IOKOPUPOK OYIIraH Xoaumiiap sraaupiap.

WNxxuHum HaBOaTaa, arap XOJUMIIAPHUHT Majakacu Ba MEXHAT YHYMIOPIUTU
oup xun 6ynca, MK 103-moanacuHUHT 2-KMCMHIAa KYpcaTUIIral XoJiatiaap Xxucoora
onmuHMIIKA JI03uM. byHaa ymly xonatinapuuar MKuaunr 103-mommacuaa Kaif
TapTUOJa KYPCATWIMIIMHUHT aXaMusATH WYK. Manakacu Ba MEXHAT YHYMAOPJIMIU
Oup xus OYnAraH TakaAupJa MKKMHYM HaBOaTna xucoOra OJIMHAAMraH, KYI COHJIU
xoJnatiap Oyiinua ad3amiukka sra OyaraH XoauM UIIAa KOJIUPUIUIIN Kepak.

VYuunun HaBOaTAa, arap XOAMMIIAPHUHI MaJlaKacH Ba MEXHAT YHYMIOPJIMIU
oup xun Oynca-to, Oup-Oupnapura Huc6aran MK 103-mMopmacuHuHr 2-KHCcMHIA
OeJTMJIaHraH uIAa KoJaupuinaa ad3amivk XyKykura sra Oyimacanap, uIijia
KOJIIUPUII YUYH UMTHUE3NU XYKYK TYFPUCHIArM MacallaCUHU XaJl STHILIJA >KaMoa
IapTHOMAacHuAa KypcaTuiran XoJjiatiap Xucoora oJMHA/IH.

Xoaum OujaH MeXHAT MYHOCA0ATIAPUHUHT XOJAUMIIAp COHU (IITATH) EKU HIII
XYCYCUSITUHUHT Y3rapuimu cababmu Oexop KWIMHMINK WA KOJJIUPHUII YYYH
UMTUE3MM  XyKyku Tyrpucuaaru MKuunar 103-mopmacu Tanabnapura Xuiiod
paBulla aMajira OIIMPWITAHJIUTH aHUKJIAHCA, CyJ MEXHAT IIapTHOMACUHUHT
OyHmaii acocnap OwiaH Oekop KWIMHHUIIMHU FaUpUKOHYHUU 1e0 Tomuo,
XOJUMHUHT aBBaJII'M UIIUTa TUKJIAII XaKUJlard TallabuHU KaHOATIaHTUPAIH.
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26. Xoaumuap coHM (IITaTH) €KUM UII XYCYCUSATH Y3rapranja uil 6epyBuu Oup
TypJard kacO Ba JIaBO3UMIIAp JOMpACHU]a XOJUMIIAPHM KalTa >KOMIAIITHPHUII
(kaliTa rypyxJjam) XyKyKura sra 0ynu0, JaBo3MMU IITAT 5KaIBAJIMJAH YHKAPUITaH
IOKOPUPOK Majakajid XOJMMHHM YHHUHT pO3WIMIKM OuiaH Oomka Oup Typaaru
JaBO3MMra YTKa3uIIM Ba Oy JaBO3MMHHU »rajiad TypraH Kam MallakKalld XOIUM
OuiaH 3ca MEXHAT IIapTHOMACUHU Iy acocia OeKOop KUIIUIIra XaKiIh SKaHJIUTUHU
Cyljap Hazapia TyTHILIapu Jo3uM. Arap wum OepyBud Oy XyKyKIaH
dbolinananmaran Oynca, cyn OyHmail KadTa SKOWJIAIITHPUIIHUHT MakKcaara
MYBOQUKIUTY XaKUJAaru MacajlaHu MyXxoKaMma 3TUIITa XaKJIu dMac.

27. MexHaT mapTHOMAacH KOPXOHAHMHI Tyratwiuiuu cababau MK 100-
MoJAJacu 2-KUCMHUHUHT 1-OaHam Oyiinua Oekop KWIMHIAaH IIaxXClapHU HIIra
TUKJIAII XaKWJard HU30JapHU Xall KWIMIIAA KOPXOHA MYJIKIOPUHUHT aTIMalIUIIN
€KM YHHUHI KaWTa TAIIKWI STWIMIIK (KYIIUIUIIM, OYJIWHUIIM, SHCUAAH TalIKWAI
TOMMINM, AXpaIUO YUKHUILK, OUpPJIAIUIIM) KOPXOHAHMHI TYraTWiaulM Jae0
KapaJMacJIMIMHA Ba MEXHAaT MyHocabaTlapuHu OEKOp KWIHIIHUA KeATHpUO
YUKApMAaCJIMITMHU CyAJiap Ha3ap/aa TYTMOKJIapH 3apyp.

Kopxona Mynkaopu y3rapranja, IIYHUHTJIEK y KalTa TAIIKWI KAJIWHTaHAA
XOJUMHUHT PO3WIMIUIra Kypa MexXHaT MyHocalariapu [1aBOM 3TTUPHUIABEPAJIH.
SAuru mynkaop dakat kopxoHa paxOapu, yHUHT YypunOocapiapu, Oomr Oyxrairep,
KOpXOHaJia Oomr Oyxrajirep JIaBo3WUMH OYJIMarad Takaupnaa 3ca, Oomr Oyxraitep
Bazu(pacuHU amajra OUMpPyBYM XOauM OumnaH mexHat maptHomacuHu MK 100-
MOJIacH 2-KUCMUHUHT 6-Oanaura kypa 6exkop Kuiuira xakiu. Yim 0epyBUMHUHT
TamabOycura Kypa KOPXOHAHUHT KOJTaH XOAMMIIApU OWJIAaH MEXHAT IIapTHOMACH
dbakar MK 100-mopnacuHMHT 2-KMCMHAA Ha3zapja TYTWIraH OOIIKa acociap
Oyiinua Oekop KWJIMHUINWTA WY KYyWWIaIu. (373P Onuii cynu IlneHyMUHUHT
14.06.2002 ii. 11-coH Kapopu TaxpupHUaaru XaTOOIIIN )

KopxoHa HOMHMHUHI ¥3rapuilid, UIYHUMHTJEK KOPXOHAaHUHI OWp oOpraH
UXTUEPUIAH OOLIKACUTa YTKAZWIUIIN KOPXOHAHUHT TYraTHWIMIIU 1e0 OaxomaHUIIN
MyYMKHH 3Mac Ba Oy MeXHaT MYHOCAa0aTIApUHUHT OEKOp KWIMHMIIUTA OJIHO
KeJIMaiau.

28. MK 100-monnacu 2-KUCMUHMHT 2-0aHau OyiiMya MeXHAT LIapTHOMAacu
O0exop KWJIMHraH 0axoJlapHU HIIra TUKJIALI XaKUJard AabBOJIAPHU Xajl KUJIUIIIA
cyJiap KyWuaarmiapHu HazapJa TyTULUIAPU JTO3UM:

— XoauM OaxapunaéTral MM (drawiad TypraH JdaBO3UMHU)ra HOJOMHMK
OYnuIIM Maakacu eTapiii OYJIMaraHjiurd Ba XOJUMHUHI COFJIUFU XOJaTUTa Kypa
OYIUIIM MyMKHH;

— arap XOIuMM y OwiaH Ty3WjraH MEXHAT IIapTHOMacura Kypa, aiHaH
OakapuIM IapT OYAraH WINHM yajaainaid oJMaéTran OyicarnHa, HOJOWUKJIUTH
Oyiinya y OwiaH OYiaraH MexHaT MYHOCA0ATIAPUHUHT OEKOp KWIMHUIIMIa My
Kyimnanu. Arap XoauM YHUHT pO3UJIUTHCHU3 UIILTA0 YMKAPHIL 3apypaTH OuiiaH €Ku
Ul TYXTa® KoiraHja uil OepyBUYMHUHT TamabOycura kypa BaKTHHYA YTKa3WJITaH
UIIHK yajnanai oiamaérran Oyinca, y OunanH OyiraH MexHaT HIapTHOMACHUHUHT
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UIIUTa HOJOMUKIUTH OYiinya OeKOp KWJIMHUIINATA WY KYHUIMalau, 49yHKH XOIUM
YTKa3uiATaH Il YPHA MEXHAT IIapTHOMAcKJa KypcaTuiMaras;

— XOJUMHHUHT HOJIOMMKJWTM XOJUMHUHI OaXapuiu Iwmapt OyiraH,
TOMIIUPWITAH UIIHYU yAAalail 0JMaéTraHIMTMHU TYBOXJIAHTUPYBYM aHUK (akTiap
(TeKmMpyB aKTiapu, OeBocuTa paxOapiuK KWIYBUUCUHUHT OWIIHUPHUIIL XaTH,
XHCOOOTIAp, aTTecTallusd XYXOKaTiapd Ba UIIHUHT NAcT CU(PATIMIUTUHU, SIPOKCU3
MaxCyJoT YMKapa€TraHWHU, Wl XAKMUHM XaMJa WIUIa0 YUKApUIl HOPMACHUHU
OaxapMaETraHJIMTUHU Ba XOKA30JIapHU TACAMKJIOBUM OOIIKA XyXKaTiap) Ouiiad,
COFJIUFU XOJIATHTa Kypa HOJOMMKIWTH OyjapJaH Tallkapu THOOWM xynoca OuiiaH
TaCIUKIAHUIIN JIO3UM;

— arap XOJuM yHra TONIIMPWITaH WINHU ynajaiaca, TMOOMM Xyrnocara Kypa
COFJIMFUHUHT EMOHJIAIIYBH, IIYHUHTJEK HOTUPOHJIUK OCpWiIMIIM, MEXHAT
maptHomacuau MK 100-moamacu 2-KUCMUHUHT 2-0aHau Oyiinda OEKOp KWJIHII
yuyH eTapiau cabad 0ynub xucobraHmManan.

XoauM Oakapuillk JIO3UM OYNraH WINHM yAJajalijaH KaTbW Hazap, arap
THOOMI XyJocara Kypa XouM yI0y UIIHA OaXapuIu TYFpU KeiMmaca €K MEXHAT
’KamMoacu ab3ojapu €xyn ylap Xu3MmaT Kuiaguradl Qykapoiap yuyH xaBd
TYFIUMpCaruHa, MeXHaT I[IAPTHOMACUHUHI COFJIMFU XoJlaTura Kypa Oexop
KWJIMHUIIWTA NI Ky UUIIaIn.

ATTecTanusi KOMHUCCHUACHUHMHI XYJIOCACH XOJMMHMHI Majakach eTapJiu
AMACIUTUHUA TAaCAMKIOBUM JanwiapiaH Oupu OYnub, y M 1o3acupan Oapua
Januiuiap WUFMHIUCU acocuaa cyl TOMOHMAaH Oaxomananu. byHpma cyaniap
aTTeCTallMsIHU ~ YTKazuil Oyiimya VpHaTWiIraH TaptuOra puos OSTUITAaHUHU
TEKIIMPMOKJIapU Kepak.

Cyanap myHd HazapAa TYTHILUIApU JIO3UMKH, CYJ TEKUIMPYBH JaBOMHUJA
OIIKaunr 6-Moaacu (56-91-moananap)aa KypcatTwiral xap KaHaau JaausuiapHu,
ryBOXJap KypcaTMmajapH, IIYHHHIJEK MYyTaxacCUC Ba SKCHEPTIAP XYJIOCATApUHU
TaKIUM KUJIWILITA Uy KyUUIaau.

29. Mexnat maptaomacua MK 100-moanacu 2-kucMuHUHT 3 Ba 4-0anayiapu
Oyiinya OeKOp KUJIMII MHTU30MHUM 5ka30 YOpacH 3KaHIUTUra CyIJapHUHT YbTUOOPU
KApaTUJICHH.

WNuTr30Muii sxa3oiiap XOAMMHH YHTA IOKJIATHITaH MEXHAT MaXOypHUsTIapuHU
HOXYS  XaTTH-Xapakatu Tydainu OaxapMacnurd ¢€EKd TETHIUIM — Tap3aa
OaxxapMaciauru (M4Ku TapTuOd Kouaaiapu, Mancad MypuKHOManIapu, HU30MIIap, U
OepyBUMHUHT KOHYHUIN OyHpyKJapu, TEXHUK KOUJadapHU Oy3HIll Ba X.K.) cababmiu
KYJUJIAHUIIY MYMKUH.

bomka wmra faWpUKOHYHUM Tap3la YTKa3WiIraH XOJWMHHUHI HIIHU
Oa)xapulIaH, SSHT'M MEXHAT WapTiapyuia UIIHUA 1aBOM 3TTUPUILJIaH OOl TOPTHUILIH,
MEXHAT TYFpUCHJIard KOHYH Ba OOIIKAa HOpPMAaTUB XyxoKariapra Kypa, Qakar
XOJUMHUHT PO3WIMIUra OMHOAH Xan KWIWHaauraH (Uil OepyBUYMHUHT XOJUMHU
MEXHAT TabTWIWIAH YaKUPUO OJIMIIK €KW TAbTWJIHM OOILIKA MyJJaTra YTKa3WIIH,
Ul BaKTUAAH TalIKApW HMIUIApHU Oa)kapuilM, XoMuiagop aémiap €ku YH TYpT
émra TynMmaran dapzanmiapu (YH onaTu €mradya OYyiraH HOTHPOH (dap3aHayiapu)
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Oynran aéiapHUHT TYHTH, JaM OJMII KyHJIAapu HIUIAlIM, Xu3MmaT cadapura
I000pUJTUIIIM, J1aM OJMII KyHJIapu Ba OOIIKa BakTIapja HWIUIAIl XaKWJard Ml
OepyBUMHMHT TaJlabMHKM Oa)kapuiijiaH OOl TOPTHUIIM Ba OOIIKa XoJiaTiap MeXHaT
MaxxOypusiTiIapuHu Oy3uil J1e0 XMcoOJaHMalIu Ba MHTU30MUM K30 KYJUTAHUIIN
y4yH acoc Oynmaiau.

30. V3 mexuaT BasudanapuHy Oy3raHiurd yUyH MEXHAT MIAPTHOMACH GEKop
KWIMHTaH XOAUMJIAPHU HINTa THUKIAIl XaKuJgard unuiap Oyiinua KOHYHHM Ba
acociiv XaJl KUJIyB KapopJapy YMKapull MakKcaauaa Kydugaruiap:

— MeXHaT [AapTHOMAacHMHM O€KOp KWJuIIra acoc OyiaraH MexHaT
BasudanapuHu Oy3raHiMK aiiHaH HuMajaH uboparauruau Ba y MK 100-moanacu
2-KUCMHUHUHT 3 €ku 4-Oanmyapu OYVinya MEXHAT IIapTHOMAaJapUHU OEKOp KWJIHII
yUyH acoc 0yJ1a OJuIIu MyMKUH €KM MYMKHWH dMAacCJIUTH;

— MEXHAT MIapTHOMAaCHWHU OEKOp KWIMIIA COAUP KWIMHTAH HOXYS XaTTH-
XapaKaTHUHT OFUPJIMTU, YHU COJUP KUJIHUII XOJaTiIapH, XOJUMHHUHT aBBAJITH UIIH
Ba XYJIK-aTBOPH UIII OEPYBUM TOMOHHUJIAH XUCOOTa OJMHTaH-OJIMHMAaT aHJINT U,

— um OepyBYM TOMOHHJAH HWHTH30MHUU >Ka3onap Oepulnl OenruiaHra
MyAjaTiiap Ba TapTUOra puosi KWIMHIaH-KUJIMHMAaraHjiurd aHuKJIaHUIITU 3apyp.

Cyn xonumra HUCOATaH MHTU30MHM Ka30 4Opacu KYJUIAHUIIUHY, KyMIIaJlaH,
MK 100-mommacu  2-kucmMuHuHr 3 €ku 4-Oanmnapu  Oyiiya MeXHAT
IaPTHOMACUHUHI OCEKOp KWJIMHUIIUHK HadakaT wuil OepyBYM TOMOHMJIAH
MHTU30MUN Ka30 4Yopacu KyJulall MyJJaTH Ba TapTHOJapura puosi KWIMHMAara
XoJutapaa, OalKkud HOXYs XaTTU-XapakaT XaKUKATIaH XaM COJIUp ATWITaH, aMMO
MEXHAT IIAPTHOMACHUHU OEKOp KWJIWII COMUP ATUITAH HOXKYs XaTTHU-XapaKaTHUHT
OFUPJIMK Japa)kac, XaTTU-XapaKaT COJUP STWITAH XoJaTiap, XOJAUMHUHT OJIJIUHTU
XYJK-aTBOPH Ba YHUHT HIilira OyiaraH MyHoca0atu xucoOra onmHMara xoiyjaa (MK
184-m., 2-x.) Oekop KWIMHTaH JeraH Xyjocara KeiaraH TakaupAa Xam
FAPUKOHYHUH €0 TONMUIIra XaKiu.

31. Cynnap xap Oup HOXYs XaTTH-XapakaT yuyyH (akat OUTTa WHTU30MHUI
&Ka30 KYJUIAHUIIM MYMKHHJIMUTHHU XUcOOra OJIMIIapy 3apyp. XoJauMra HucOaTaH
WHTHU30MUH Ka30 YOPACUHUHT KYJUIAHHUIIM YHUHT YIlla XaTTH-XapaKaTd y4yH HII
OepyBUMIa eTKazuiraH 3apap y4yH MOJJIUNA >KaBOOTrapjiuKKa TOPTHIIMILIHMIA XamJia
aitogopra HucOaTaH MeXHAT KOHYHJIapu Ba OOIIKa HOpMAaTHB XyxoKaTiaapla
HazapJa TYTWITaH HHTHU30MHUH 3Ka30 XUCOOJaHMaWIuraH TabCUp YOpaJapuHU
(MmykodoTAaH Maxpym ATHUII, WWUIMK UII SIKYHUTA Kypa Oepuiaaurad KylmiuMmua
parOaTIaHTUPHUIL TYJIOBJIAPUJIAH MAXPyM ATHUII €KW MUKIOPUHH KaMaTHPHII Ba
0.) KYJIJan UMKOHUSTUHU UCTUCHO KUJIMaNIH.

Nutuzomuii xkazonap wumra KaOysl KWIMII XyKyKH OepuiraH Imaxciap
(oprannap, MKuunr 82, 182-mMoanmanapu) TOMOHHMAAH KYyJJall — XyKyKd
OepwIraHMHU WHOOATra OJM0, HU30HU TYFPHU Xaj dTUII y4yH XOJuUMra HUcOaTaH
’Ka30 YOpacH BaKOJIATIMU IIaxc (OpraH) TOMOHUAAH KYJJIAHWITAHJIUTUHU aHUKJIAlll
JIO3UMIUD.

Xoaumra HucOaTaH MHTU30MUIM 5Ka30 YOpacH KYJUIAHWIUIIUAAH OJIMH YHIAH
€3Ma paBulIga TYUIYHTUPHUIN XaTh Tajad KWIMO OJUHUIIN JO3UM. XOJAMHHHT
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TYIIYHTUPHII XaTu OepuingaH OOUl TOPTUIIM COAUP KWITaH HOXYS XaTTH-
XapakaTd y4yH yHra HucOaTaH jka30 KYJUIAHHWIIHWra TYCWK Oyna onmaiiau. byHna
cymiap um  OepyBUM TOMOHHWAAH Tajnad KWIMHHUIIWTA Kapamai, XOAUM
TYIIYHTUPHILI XaTh OepulljaH OOl TOPTUII XOJaTH XaKUKaTAaH XaMm Oynras-
OYIMaraHJIMrMHU aHUKJIAIUIapU Kepak.

32. Xoaumra HHcOaTaH KYJUIAaHWITaH MHTU30MMM KA30JapHUHT, JKyMIIaJlaH,
MK 100-monnacu 2-kucMUHMHT 3 €ku 4-0aHuiapura Kypa, MeXHaT LIapTHOMAacu
O0eKOp KWIMHUIIMHUHT KOHYHUMJIUTH MacajlaCHHU MyXoKama KWIMILJIA CYAJIap U
OepyBYM TOMOHUAAH MHTHU30MHUH kKa30 KyJlall y4yyH OeJrWjaHraH Myjjatiapra
amMaJl KWIMHIaHWHY aHUKJIaiuiap.

NuTn3zomMuii ka3o OeBOCHTa HOXYS XaTTH-XapakaT aHUKJIaHTaHIaH KeWHH,
XOJUMHUHT Kacall €KUM TabTHJIJa OYJIraH BaKTUHU XucoOra ojIMac/iaH, y30fu OuiiaH
Oup ol wuumpa kymutanwiagu. Hoxys xaTtu-xapakaT COAMpP STWITaH KyHIaH
Ooouutad onTU O YTraHuAaH, MONMSA-XYKAIUK (AOTUATUHU TapTHUI ATUII EKU
TEKIIMPUII HaTHXKacu OViuYa 5ca, COOUpP STUITaH KyHAaH Oouutad WKKA WHIT
yTranjgan KeMuH *a3oHU Kyiuiad Oynmaiinu. Kunouit uim Oyilmya M 10pUTHITaH
naBp Oy MyaiaTra KUpMaiu.

Hoxys xaTTu-xapakar coaMp OTWITaH KyHJaH Oonuiad »azo KyJuiail
OenruiaHrad OuWp OMJIMK MynJaTHU XucoOJsamaa KyHuaarujaapHu HazapAa TYTHII
JIO3UM:

— HOXYS XaTTU-XapakaT XaKujaa KOopXoHa paxOapura, YHUHT YpuHOOcapura
€k Tapkubuii 6yauM paxOapura €xyn xoaum OyiicyHaguraH Oomika paxbapra y
MHTU30MUN >Ka30 Oepulll XyKyKUra sra OYynumi-OyiamaciurujaH KaTbd Hasap,
MabJIyM OYATraH KyH - OUp OMJIMK MYAJATHUHT XMCOOJIaHUIIN OOUUIaHUIIUTA aCOC
OYIyBUM HOXKYS XaTTU-XapaKaT aHUKJIAHTaH KyH XHCOOJIaHaau;

— KoHyH Tanabura kypa (MKuunr 182-moanacu 5-KuCMH), UHTU30MUN Ka30
KyJutam ydyH OenruiaHraH Oup oiiuk Myanarra (akaT XoauM Kacaji OynraH €ku
YHUHI MEXHAT TabTWiuWa OYynaraH naaBpiapu Kupmaiiau. XOZUMHUHT OoOIIKa
cababmapra kypa wumga OyaMaraHu, >KymjaJaH, Y3 JaM OJIMII KyHJapH
(OTrynm)aaH YHUHT AaBOM ATHUIIUJAH KaThU Hazap (oigananranu (MacajaH: BaxTa
MeTroau Oyiinya MINHM TalIKWI KWIraHaa) KypcaTwiraH MYAJATHUHT YTHII
XUCOOMHU TYXTaTManIu;

— MEXHaT KOHYHJIapu Ba OollKa HOPMAaTUB XyXoKaTiapra XamJla MeXHaT
mapTHOMacura Kypa xoaumra Oepuiaguran Oapuya TabTWILIAPH, >KyMIIaJiaH,
WWJUIMK acOCHM Ba KYIIMMYa MEXHAT TabTWILIAP, YKYB TabTUJUIAPU, HII XaKH
cakjlaHMaraH xoJjija OepuiaauraH TabTUIap Ba OoLIKanap - OWp OWIMK Myanat
YTUIIMHUHT TYXTaTWIMIIUTa cabad OYnyBUM TabTWIUIAD XHUCOOMTa KUPUTHIMILN
JIO3UM.

33. MK 100-monnacu 2-KUCMUHUHT 3-OaHaura Kypa, MEXHaT IIapTHOMAacHu
O0eKOop KWIMHUIIMHUHT KOHYHMMJIMTH MacajlacMHU Xaj »dTUIIAA CYJJIapHUHT
bTHOOPH XOJWMM TOMOHHUIAH MEXHAT Basudanapu XaKUKATIaH XaM MyHTa3aM
paBunia Oy3UITaHIuK XOJMAaTUHU aHUKJIAIra KapaTUICHH.
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ABBan MexHar BasudamapuHu OY3TraHJUTH YYyH XOJWM HWHTHU30MHH EKU
MOJUN >kaBoOrapiMKka €xya yHra HucOaTaH MeXHAT TYFpUCHUJIard KOHYHJap Ba
OolIKa HOPMATUB XYy’K>KaTiap/Ja HazapJa TyTHIraH TabCUp Yopajiapy KyJUTAaHWITaH
KyHJIaH bTHOOpaH Oup Huia mMobOallHUIa XOAWM TOMOHHUJAH HMHTU30MIa XWJIog
XapakaT COAWP KWIMHHUIIM MEXHAT BasudalapuHd MYyHTa3aM paBHIaa Oy3HII
XHACOOJIaHA .

Cyn MK 100-mopmacu 2-KMCMHHUHT 3-0aHaWra Kypa MexHaT IIapTHOMAacu
Oexkop KuiamHaérranga ¢axkaT HWHTH30MHUN 5Ka30 dYopalapuHU KYJUTAIIHUHT
OenruiiaHraH MyJiaTiiapy Ba TapTUOWTra aMall KWJWHTAaHWHM aHUKIall OujiaH
yerapanaHu® KoyiMai, Oallku WHTHU30MHUN 3>Ka30 YOpajlapuHU KyJulamijga Xam
OenruiiaHraH MyJJaT Ba TapTUOjIapra puos KWIWHTaH-KWIMHMAaraHu, XOJUMHUHT
MOJIUH >KaBOOTapIMKKa TOPTUIIUIIN €KUM yHTa HUCOAaTaH OOIIKAa TahCUP YOpaTapH
(MmykodoTaaH, y30K XM3MaT WWIIapura TYJaHaJWraH ycrama XakjapaaH MaxpyMm
STUII Ba 0.) KYJJIAHUIIW acoC/ii OYNraH-OyiIMaraHWHU XaMm TEKIIUPUO YUKHIIH
KEpaK.

Arap cya Myxokamacu JaBOMHUJA XOJAMMTIa HUCOATaH WIrapu KYyJUIaHWITaH
kazo Oup MWIUIMK MyAjaaT YTMacJaH OJIIWH KOHYHJA OenruwiaHrad TapTtudja
(MKuunr 183-monnacu 2-kucmu) o6 tanuianranu anukiaanca, MK 100-monnacu
2-KUCMUHUHT 3-0aHJura acocaH MEXHAT IIapTHOMACHUHHUHI OeKOop KUJIUHMIIH
FAPUKOHYHUH €0 TOMUIaIu.

Hoxysa  xarru-xapakaTu y4yH MHTU30MUK  Ka3ora €Kd  MOJIUU
KaBOOTapJIMKKAa TOpTUJTaHUTa EXya OOIlKa TabCUp YOpalapu KYJUIAaHWJITAaHHUTa
Kapamal, XOJuM TOMOHHUJAH ¥y3WUra IOKJIaTWIraH MeXHaT BasudamapuHu Oy3uIl
JTaBOM JITTHpPHIIaBEpCa, XOJAUMIa HUCOATaH STHT'M WHTU30MUU Ka30 KYJUIAHUIIINTA,
myHuHraek mexnart maptaomacu MK 100-moanacu 2-KMCMUHHUHT 3-0aHaura Kypa
OCKOp KUJIMHUIIINTA XaM WY KyHunaam.

34, MK 100-mogmacu 2-KUCMHHUHT 4-OaHaura Kypa, XoauMm Y3
BazudamapuHd Oup Mapra KYIoJ paBuilga Oy3raHJIurd y4yH MeEXHaT
IAPTHOMACUHUHT OEKOp KUJIUHUIINTA (paKaTriHa Oy HOXKYS XaTTH-Xapakatiap:

— KOpXOHa pax0apura HUCOATaH — KOpPXOHA MYJKIOPH (BaKOJATIM OPIraHH)
OuiaH KOpXoHa pax0apH ypTacuaa Ty3uiraH MEXHAT ApTHOMACH/IA;

— UHTHU30M XaKujard HU30M Ba yCTaBjap TaTOMK ITHIYBYM allpuM Toudanaru
XOJMJIapra HucOaTaH — MHTU30M XaKWJard TErUIILUIA HU30M Ba yCTaBlapa;

— Oomka Oapya xoaumiiapra HUcOaTaH — KOPXOHAHWHT MYKU MEXHAT TapTHO
KouJanapuaa aHukK KypcaTuO YTuUiTaH XOJAarvHa Wya KYyHWIHIIHra YbTHOOPHHU
KAapaTHII JIO3UM.

MK 100-monacu 2-KMCMUHUHT 4-0aHaUra Kypa MEeXHAT IapTHOMAacu OeKop
KWIMHUIIAHUHT KOHYHUMJIMTY XaKUJard HU30JapHu KypHUIlaa:

— KOPXOHAaHUHI WYKM MEXHAT TapTHOW KoWJaapu KOHyHJa OelrujaaHraH
taptuoaa (MKuaunr 174-monnacu) TacaukIaHraH-TacAMKIaHMAar aHJIUT UHH;

— KOpXOHa MYJKIOpH (BaKOJATIU OpPraHHM) KOpXoHa paxOapu OwraH &3ma
MEXHAT IIapTHOMACH Ty3raH-Ty3MaraHJIuruHu;
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— Ma3Kyp XOJuUMTra HHucOaTaH MHTH30M XaKUJard HU30M €KH ycTaB Tajabimapu
TaTOWK STUIIMII-3THIMACIUTHHHA aHUKJIAITN KEPaK.

Arap KOpXoHaJa WYKM MeXHaT TapTuOu Koujpamapu Oyiamaca €Exu Oy
KouJlaJlapHu KOHYHJa OenruianraH tacaukiam Taptuou (MK 174-m.) Oy3uiran
Oynca €xyn XoauM OWIIaH TY3WITaH MEXHAT IIapPTHOMACHHU OEKOp KHIIUINTAa OJHO
KUY MYMKUAH OyiaraH MexHaT BasudaiapuHu OuUp MapTa KYmHoJl paBHIIIA
Oy3uir 11e0 XucoONaHUIIM MYMKHH OYiraH XarTH-XapakaTiap pyHxaTh WYKU
MeXHAT TapTuO Koujanapuaa aHuk caHa0 yTuwnimaran 6ynca, MK 100-moxmacu 2-
KUCMHUHT 4-0aHIUTa Kypa XOAuM OWlaH MEXHAT IIapTHOMAcH OEKOp KWJIMHHUIINTA
Uy KyWWIManau.

35. CynnapHuHT YbTHOOPH KOPXOHAHUHT MUKW MEXHAT TapTUOM KOHJaTapuaa
y3 MexHaT BasudamapuHu Oup Mapra KYmoa paBuijga Oy3raHu ydyH Oapua
Xoaumiap OWIaH MeXHAT MIAPTHOMAcHHH OEKOp KWIMIITAa acoc OYIIyBYM XaTTH-
xapakatiap (y3pcu3 cababnapra Kypa HIIra YUKMAcluK — MPOTyJ, Wl KYHH
MoOaliHuAa OCKOPUMIMK KHJIWII, alKOTOJ, HAPKOTHK €KW TOKCHHIM MOJJIa/JaH
MacT XOJJa WII KOWuAa OYIWIN Ba WINTa KEJNWII; WII OCPYBUYMHUHT MYITKWHU
Yrupnam Ba 0.) Ounan Oup Karopaa ¢pakarruHa 6ab3u Toudagaru xoaumiap Ouiaxn
MEXHAT MIAPTHOMACHHU OEKOp KWJIMINTA acoc OYIIyBUM OMp MapTa COIUpP ITHUITaH
HOXYsI XaTTH-Xapakariap XaM (THXKOpaT CHPHHHUHT OIIKOP KHJIMHUIIH, OEBOCHUTA
myJa Ba TOBap KUMMATIWKIApH OWJIaH MyoMmana KWIYBYM XOAWM TOMOHHIAH Oy
KUMMATIHKJIAPHUHT CaKJIAHUIIA TabMUHIAHMAraH!, YJIApHUHT CaKJIaHUIIUTa XaB(
TYFAUpWITAaHU €K Oy KUMMaTIukiaap Oyiimda MyoMarna KWJHUII KOWJaJTapUHHHT
Oy3WIHIIKM, TapOUSBUN HIUIAPHU OakKapuIlld JIO3UM OVIraH IIaxc TOMOHHUAAH
axJOKaH HOXYS XaTTH-XapakaT COAUP OSTWIHMIIK Ba 0.) KypcaTWiaraH OYiIHIIN
MYMKHWHJIUTUTA KapaTUIICHH.

buno6apun, MK 100-monnacu 2-KMCMUHUHT 4-0aHiura Kypa THXKOpaT
CHUPWHU OIIKOp KWJIWII MyHOcabaTw OWIaH MeXHAT IapTHoMacu ¢akaT THKOpaT
CUPMHM TalIKWJI J3TYBYM MabIymMoTiap MaHcad Ba3zudacura acocaH HUIIOHUO
TONIIUPWITAH XOAWMM OwmiaH Ba (akaTruHa ymOy MabIyMOTIAPHHHT OIIKOP
Oynumuaa aiHaH 1y XOAWMHHHT XaKHKaTAa alOqopiIuruHu TacIUKIOBYU
UIIOHAPIU JaTiiap MaBxy/ 0yica, OEKOp dTHIUIINA MYMKHH.

[Tyn Ba ToBap KMMMATIMKIAPU CAKIAHUIITUHU TabMUHIAMATraHIUK, YIapHUHT
CaKJTaHWINUTa XxaB TYFOUPYBYH XOJIATHU Io3ara KEJITHPraHiuK €Exku Oy
KAMMaTJIHKIap OViinda MyoMasia KWIHWII KOWJAJIApHHHU Oy3TaHINK Y49yH MEXHAT
mapTHOMacu ymoy acociapia QakaT MyJd Ba TOBap KUMMATJIHMKIApH OYyiimda
O0eBocHTa MyoMalia KWIYBUM (KaOyJl KWIYBYHM, TalllyBYM, TApKATyBUYM Ba 0.) XOAUM
OnnaHTHHA OCKOp KUIMHHIIN MyMKHHIUD.

36. Arap KOpPXOHAHMHT HWYKH MEXHAT TapTHO-KOMAalapuIard y3 MEXHAT
BasudanapuHu Oup MapTa KymoJ paBuiiga Oy3uin 1e0 XucoOJaHaauraH HOXYs
XaTTU-XapakaTiap pyixaTuaa MpOryl YYyH XOJUM OWJaH Ty3WiIraH MeEXHAT
mapTHoMacu O€Kop KWJIMHUIIM MYMKUH nae0 kypcatwiran Oynca, MK 100-
MojJacu 2-KUCMUHUHT 4-O0aHmura kypa Oy XaTTH-XapakaT yYyH MeEXHar
MIAPTHOMACUHUHT OCKOp KWIMHHMINUTA KypcaTWiraH KOoujaajap/a XOJAWUMHHHT HII
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xoluga y3pcus cababnapra Kypa KaHya BakT Oyiamaraniura (Tyia uil KyHH, yd
coaT/JaH OPTHUK Ba Iy KaOu) Mporys aed TOmwIuiy O6enruiaad KyHuiarad TaKkaupa
Ay Kynwiaau.

XOAMMHUHT MII BaKTHAa KOPXOHA XyAyIuJaH €ku yHra OepwiraH Bazuanu
Oaxapuiy Jo3UM OVYiraH OOBEKT XyAYyIWUJaH TallKapujaa OVIMIIM HII >KOHWKJa
oynmacnuk ned Tymynunanu. llynra kypa, umiga xap KaHma Oyimaciuk smac,
Oanku QakaTruHa y3pcu3 cababnap OwiaH Wi >KoWujaa OYIMaciuk mporyin ned
XMCOOJIAHUIIY MYMKUHJIMTMHU HHOOATra ojub, cynjgap XOAMMHHUHI MII >KOHWKIa
OYIMaraHJIMTMHUHT XaKUKUM cababiiapuHu aHuKnanuviapu josuMm. Wmina y3pau
cababmnapra kypa 6ynmaran ae6 tonca, MK 100-monnacu 2-kucMuHuHT 4-06aHaura
Kypa MEXHAT IIaPTHOMACUHHUHT 0€KOp KMJIMHUIIUHYU FAUPUKOHYHUN €0 Tomaau Ba
XOJUMHUHT MIITa TUKJIA XaKUaard TanaOuHu KaHOATIaHTUPAIH.

MK 100-moanacu 2-kucmu 4-6anau Oyiinda X0IUM UIII )KOWUAa WUYKH MEXHAT
TapTHOU Koujanapuja OeNrwiIaHraH MyJJaria Wil BaKTHAa y3pcu3 cababmapra
Kypa Oynmaran xoJjiapa XaM [poryira Wyn KyWraniauru ca0abiau MexHar
IAPTHOMACUHUHT O0€KOp KMJIMHUIIUTA OJTHO KeJalu.

bynnan xoiutapra:

— W OEpYBUYMHHMHT pyXcaTUCHU3 Y300IMMYAIUK OUJIaH TAbTUITA KETUIL EXY]
y3001mrMyanuK OuIad JaM OJIMII KyHJIapu (OTryi)aaH QoiiianaHuld;

— um OepyBUMHM OTOXJaHTHUPMACIAH HINHU Talulad KeTUII, IIYHUHTIEK
XOJUMHUHI Tamab0ycura Kypa Ml OEpyBUMHHUHI MEXHAT IIApPTHOMACUHU OEKOp
KWW Xakuaa UWKkd xadra onauH €ku  Tapaduiap KeJUIIyBUTa Kypa
KUCKapTHPWJITaH OOIlIKa MyIJaT YTMAc/laH UITHYU Taliad KeTuI;

— um O6epyBuM TamabO0ycura Kypa MeXHaT MapTHOMAcu OEKOp KWJIMHUIIUIA
KOHYH Owminan €xku Tapadiap KeluulyBUra Kypa OeNrwjiaHraH OroXJaHTHUPHIL
MyJJIaT! TyTaMacJaH MIIHU Tauuiad KeTHIl OKUOaThIa Uil xoiuaa OYiMaciukiap
KUpaIu.

37. Arap y3pcu3 cababnapra kypa uiira yukMaérran (mporyira uyna Kyuras)
xoauM MexHat mapTHomacuau MK 100-moanacu 2-kucMuHUHT 4-0aHau Oyiinda
Oexop KWIMII Xakuaa OyHpyK uumkapuiaaéTraH KyHH XaM uuuiamaérran Oynca, y
OwiaH MeXHaT MyHOca0aTiapy MIIra YdKMail KyWraH OMpUHYM KyHHJIaH OEKOop
KUJIMHAIH.

MK 100-monnacu 2-KucMUHUHT 4-0aHaura acocaH y3pcu3 cabalmapra kypa
YUKMarawyiuru (mporys) cabadiayu MexXHaT IapTHOMAacu OCKOP KUJIMHTaH XOJUMHHU
UIIra TUKIAII Ba HOWIOXKAAH Nporyiara MHyn KyWraH JOaBpu YYyH MII XakKu
YHIUPUII XaKUJard HU30HM Xajd KWJIUII jKapaéHUJa XOJUM XaKUKaTAaH XaM
y3pcu3 cababmnap Oyiimua wumga OyaMaranu, JEKUH HWII OepyBYM TOMOHHUJAH
MEXHAT MIAPTHOMACHUHM OEKOp KWIMII TapTuOu Oy3wiaranu MabiayMm Oyiica,
KEeNTUpUIITaH TajabllapHu KaHOATJIAHTUPHUIIAA, CYyJ WINra THUKJIAHTAH XOIUM
doiinacura ypraya Ui XaKuHU UIIra YUKMaraH OMpUHYM KyHHJaH Oomuiad smac,
OaJIKM MeXHAT MIAPTHOMACHMHM OEKOp KWIMII Xakuaa OyMpyK YHMKKaH KyHJaH
Ooouutad yHAMPUILK JIO3UM OYNaau, YyHKHM XOJUM YYyH MpOTyNl Iy KyHIaH
BTUOOPAH HOWJIOXKIIMKIAH WY KyHuaran ae6 xucoOaaHaau.
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38. KopxoHaHUHT MYKM MEXHAT TapTHOM KOHWJajapuja HINra ajakoroJiJaH,
HApKOTHK €XyJl TOKCHUHJIMA MOJJIAJIApJIaH MACT XOJJa KEeJIHUIIU €KUM Ul KONuIa 11y
xonataa 6ynaranu yauyH MK 100-monnacu 2-KUCMUHUHT 4-0aHIUra acocaH MEXHaT
apTHOMACUHU OEKOp KWIMIN Hazapjia TyTWITaH Takupja, Oy acoc KypcaTHITraH
xonataa ¢akaT KopXoHa XyayAuaa naigo Oyiran xoaumra HucOaTtaH sMac, Oanaku
Y3 MexHAT MaXOypuUsSTIIapyHU Oa’KapuIllKd JO03UM OYyJiraH OOIIKa »oiiapjaa Kaiij
STWITAH XOJIaT/Aa IopraH XoJauMra HucOaTaH XaM KYJJIaHWIWIIA MYMKUH. ByHna
XOJIMM MIIJIaH YETJIATWITaH €KU YeTIaTUIIMaraHinuru axaMusiTra sra sMac.

AJIKOT0JI, HAPKOTUK EXYJ TOKCUHJIMK MOJAaJIap UCTEBMOJI KUJIUII OKHOaTH1a
103ara KeJIyBUM CapXyIUIMK XOJaTH TUOOWN Xynocara Kypa, HIYHUHTIEK CYII
TOMOHUJIAH XYKYKUH 0axOJIaHHUIIIH JO03UM OYJraH OOIIKa TypJarud ucOoT-IaIuiiiap
OWIaH TaCAWKJIAHUIIA MYMKHH.

39. VpHHIOULIMK acocHaa WUUIAHJUraHgap OHIaH MEXHAT MIAPTHOMACHU
Oapua xomumiap OujgaH MeXHAT MIapTHOMAcu OEKOop KWIMHAJAUTAaH YMyMUUH
acocmapnan tamkapu MK 100-mMopnacu 2-KUCMUHUHT S5-OaHmura OWMHOAH XaM
OCKOp KUJIMHUIIYA MYMKHH.

VpUHIONITHK acocHaa HILIAMINraH XO4uM OHIaH MexHaT mapTHoMacH MK
100-moqnacu  2-KUCMUHUHT  5-Oanjpura kypa Oomka Ypunaom OyiMmaraH
XOJIMMHUHT UIITa KaOysl KWIMHHUIIN MyHOca0aTy OusiaH 0eKop KWJIMHUIINTA (PakaT
YpUHIOII YpHUIA UIUIANI YIyH KaOyJl KWJIMHAETraH XOAUM Yy4yH Oy I acocuid
U1 OYJIraH XoJJaruHa Wy KyHWINIIMHN CyAJIap Ha3apaa TYTUIUIapu Kepak.

Vpunmom 6uiaH MeXHAT IIAPTHOMACH IOKOPUIAA KypCaTWIraH acocra Kypa
OeKop KWIMHray, yHUHT YpHUTra OOIIKAa YPUHJIOII UINra KaOyn KUJIWHTaH XO0Jaa
€xyn Oy XOAMMHUHI 3rajuiad KejiraH jlaBo3uMmu (OaxkapaTran uim) OyIn Koiauo
kerca (Bakant), MK 100-mommacu 2-KUCMHHUHT S5-0aHaura OWHOAH MEXHAT
MyHOCa0aTIApUHUHT OCKOp KUJIMHUIIN FAUPUKOHYHHM 1€0 TOTMIIUIIHN JIO3UM.

W maptnapu OVitnya YpUHIONUIMK WY YEKJIAHUIIW cabadiu YpUHAOLIUIHK
Oyiirya MILJIOBYM XOAMMIIAp OWJIaH MEXHAT IIapTHOMAcH OCKOp KWJIMHUIIUHUHT
KOHYHUMJIMTMHU TEKIIUPUIILAA CyLJIap KyHHIarmIapHy aHUKJIAIIapy JO3UM:

— Ma3Kyp KOpXOHaJla YpUHAOILIUK aCOCUa UIUIAITHUHT YEeKJIAHUIIN Ha3apaa
TYTHWITaHMU;

— OyHJail YeKIaHWIUIAp KUPUTUIIHUHT KOHYHJIapaa YpHATWUITaH TapThHOHWra
pHOs STUITAHMU;

— KOpXOHara KHPUTWIAETraH 4YeKiIaluiap, KylIIiuMua HIUap XoJumiap
COFJIUFUTA Ba MIUIA0 YUKApHUIN XaBGCU3IUTHUIa TabCUP dTYBYM OKHOAaTIapra ojiud
KeJIaJINTaH MEXHATHUHT aJIOXUa IapTiapy Ba peKUMH OusiaH OOFITMKMH;

— VpUHIIOIUIMK acocHjla MIJIOBYM XOJHMM KOpXOHara YpuUHIOULIUK OVitmya
UIUTAITHY  YeKJall KUPUTWITYHTa Kajap umra KaOyal KWIMHTaHMHU. Arap
YPUHAOUUIMK acoCHa UIIJIOBYH, KOpXOoHara OyHaal yekiaml KUpUTWITaHJaH CYHT
umra KaOyn KwidHran Oynca, y Owian wmexHaT maptHomacu MK 106-
MOJJaCUHUHT 4-0aHaura kypa OeJlruiaHral TerUIUIM TapTHOIapra puosi KWJIMHTaH
X0JI71a Ma3Kyp acociyiap 0yitndya 6eKop KUIWHUIIA MYMKHH.
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Kaiin sTuiiran maptiapra puosi 3TUIMACIUK YPUHAOUUIMK aCOCHIA UIIUIOBYU
maxc Ownan mexHat maptHoMacuHu MK 100-monnmacu 2-KMCMUHUHT 5-OaHaura
acocaH 0eKOp KUJIMHUIIMHYA FAUPUKOHYHUH 1€0 TOMUINTa acoc OYIIUIIN MyMKHUH.

40. KopxoHa MyIKAOpMHHMHT aimainyBu cababmu MK 100-mopmacu 2-
KHUCMHUHHUHT 6-0aHAura Kypa MeXHaT MapTHOMAcHHU OEKOp KNI (PakaT KOpXOHA
pax0apu, yHUHT YpuHOOcapiapu, Oomn Oyxraiatep, KOpxoHaja Ooir Oyxrajitep
JaBO3MMU OYyJIMaraH Takaupaa sca, 6o Oyxranrep Ba3udacuHu aMmalra OlupyBUU
XOJUMra HUCOAaTaH aMalra OWUpPWIMIIM MyMKUH. boiika Gapya xoaumiap Ouiian
MYJKAOpD aJMallraH TakAuplla XaM yJIapHUHT pO3WIMIura Kypa MeXHar
MyHocabaTiapu aaBom sttupuinasepaau (MK 98-m., 1-k.). lllynra xypa, kopxoHa
paxOapu, yHUHT YpuHOOcapiapu, Oomr Oyxraiatep, KOpxoHaja Ooin Oyxrajitep
naBo3uMu Oyimaranja, 0o OyxraiaTep Ba3u(pacuHU aMalira OIUPYBYH XOJUMIAH
TalKapu Xap KaHma xoaum OwnaH MexHaT koaekcu 100-monmacu MKKUHYH
KUCMUHUHT 6-OaHaura Kypa MexXHaT [MAapTHOMACHHUHT OEKOp KWIMHHILIN
HOKOHYHUiT 1e6 Tormnaan (V3P Omnit cynu ITnenymunmnr 14.06.2002 ii. 11-con
KAapopHy TaxpUpHUIard XaTooIH OJUHTH TaXpUPUTa KapaHr).

Kopxona pax0apu, yHuHr ypunOocapiapu, 6oi OyxraiaTep, KOpXxoHajaa 001
Oyxrajitep JJaBO3UMHU OYMaraH Takaup/a 3ca, 0omr Oyxrajirep Bazu(acuHu amaira
OIIMPYBYM XOJUM OuinaH MexHat mapTHomacu MK 100-monnacu 2-KMCMUHUHT 6-
Oangura kypa Oekop KWIMHMINM OwiaH OOFIMK HHU30JIADHU Xajl KHJIMIIA
XaKMKATa KOpPXOHAa Jracd ajMallraH-ajJMalIMaraHuHu aHUKJIAlM  3apyp.
Kymnanan, naBiaT KOPXOHACMHUHI OYWCYHUII THU3UMHU Y3TapUIIMHU MYJIKIOP
anMarysu ne6 xapa6 6ynmaiinu (V3P Omuit cyau [Tnenymunusr 14.06.2002 ii. 11-
COH KapopH Taxpupujaru XxatOoIn) .

N GepyBum tamabOycura Kypa, KOpxoHa pax0apu, YHUHT YpuHOOCapiapu,
Oomr OyxraiaTep, KOpxoHajaa Oomr Oyxrajirep JaBO3MMHU OYyJMarad Takaupjia dca,
Ooom Oyxranrep Ba3udacHHU aMalra OIUPYBYM XOAuM OuiaH, mryHuHraek MK
100-moqnacu 2-KUCMUHUHT 6-0aHaura OMHOAH MEXHAT IIapTHOMACUHUHI Oekop
KWIMHUIIM ONAMHAAH Kacaba yolmIMacu KyMuTacu ¢EKd OolllKa BaKWUIUK
OPraHMHMHT PO3MIMTHCH3 amanra omwmpuuamd (Y3P Omnii cyam IlneHyMHHHMHT
14.06.2002 ii. 11-coH Kapopu Taxpupuaaru XarOomin) .

41. MK 106-moamacuHuHr 2-06aHau OyiiMdya MeXHAT IIApTHOMAacCHHU OEKop
KWW, KOHYHJIapra acocaH Iy WIIHU Wirapu O0axkapu® KenraH XOJAMMHH HINTra
TUKJIAIIra Ul OEPYBUYMHUHT MaXOYpHUSATH XUCOOJaHTaH XoJulapaa Myn Kyhuuiaau.
bynpaii xoiutapra Kyiugaruiap KUpaiau:

— MEXHAT MIAPTHOMACH FAUPUKOHYHUH OCKOp KUJIWHTAH XOJIUMHH, CYTHUHT
Xall KWIYyB Kapopu, IOKOpUM TYpyBUM OpraH, uul OepyBuUM Y3UHHMHT KapOpH,
IIYHUHIAEK MEXHAT XaKHuJard KOHYHJIapra puos KWJIUII YCTUJAH Ha3opaT oJu0
OopyBuM (MacallaH, TPOKYpOp MPOTECTH, MEXHAT HWHCHEKTOPH E3UIIMACH)
opraniap Tajiadu OViinya aBBaJIrM UITUTA THUKJIAIIL

— IOKOpHJAaru XaTooluja KaiJl STWIraH OpraHjap Kapopu XamJla MeXHaT
HU30JapUHU KYpPYBUM KOMHUCCHUA Kapopu OwiaH Oolllka HIIra FaupUKOHYHUN
KYYUPUJITaH XOJMMHH aBBaJITH UIUTA THKJIAII,
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— XapOuit €ku MyKOOWJI XM3MaTra YaKupHJIraH XOJuM 3axupara OymaTuiraH
¢ku ucrebdora YMKKaAHIUTK cababiu, arap Xxu3Marra 4akKUpuwinO, uira KaiuTuo
KEJIMIIK KyHuraya y4 oi yrmaran 6ynca (MK 68-M., 3-K.), aBBaJIr UIIUIa KauTHO
KEJUIIIN;

— HOKOHYHUU CyMJIaHUIIM cababiii MexXHAT IIapTHOMacu OeKOop KHJIMHTaH
XOAUMHUHI HIITa TUKJIAIl XaKuJard TanadliapuHUHT KaHoaTiaHTupuiumu (MK
271-Mm., 3-K.);

— umra Kal0yn KWIMIIHU pajJ 3TULIIHUHT KOHYHCH3 Je0 TONMITaHJIUTU
cababsu, XOOUMHHU HIITa KaOyJ KWJIMHraH 1e0 TOMMII XaKuAaru JabBOTapHUHT
TajgaOMHU KaHOATIAHTUPUIII.

Mexnat KOJECKCUHUHT 106-monmacu 2-0anau oyitnua MEXHaT
HIAPTHOMACHUHUHT OEKOp KWIMHUIIMHMU Tapaduap uxTuépura OOFIMK OYamaran
XoJjaTiiapra Teruuum ne6 xucobnamu cababnu, mryHaall acociapra Kypa MexXHat
mapTHoMmacuuu Oexop kuium MK 106-moamacuaa kypcatuiaral acociap Oyinda
XaM Kacaba yrommacu €xku OOIIKa BaKWJUIMK OPraHMHUHT PO3UJIMTHCH3 amaira
OLLIUPUIIA]IH.

42. Mexnar maptHomMacu MK 100-moamacu 2-kucmuHuHr 1, 2 Ba 6-
Oantapu, myHuHraek 106-moanacuHUHT 2-0aHau acocuaa 0ekop KUIMHAETTaH1a
uil OepyBYM XOJMMHH, Iy KOPXOHAHUHT Y3HU1a UIITra >KOMIAIITUPUIL YOpaTapUHU
KYpHILTra Maxoyp.

XoauMm Ounan mexHaT myHocabaTiapu MK 100-moamacu 2-kucMuHuHT 1 Ba
6-6angnapu, 100-mMonnacu 2-KUCMUHUHT 2-0aHJIUra acocaH COFJIUFU XOJIaThUra
Kypa Oaxxapa€TraH uIIMra HoJoMuK 0ynub konumu ca6adiu Ba MK 106-monnacu
2-0anu OYyiinya Oekop KWJIMHIaH TaKAUp/a, YHIa MyTaXacCUCIUTH Ba Majlakacura
Moc ui, OyHmall um OyiMaca, yHra KOpXOHajJa MaBkysA OoIIKa Ml Takiaud
STWIMOFM J103UM. bByHna MeXHaT IapTHOMAacH COFJIMFM  XOJaTUra Kypa
Oaxapa€Tran ummra HojJouuk O0ynu6 xonumu tydaitmm (MK 100-m., 2-k., 2-6.)
Oexop KWJIMHraHJa, XoauMra THOOMWM Xyjocara acocaH y Oaxkapa olaJuraH Uil
TaKJIA(} ITUIAIH.

Arap XoauM MaJlakacu eTapiM OYyJIMaraHiaurd ydyH OaxapaérraH HIIWra
HoJoMUK ne0 tommiaraniauru cabadmam MK 100-momgacu 2-KMCMHUHHHT 2-OaHgura
Kypa MeXHAT MapTHOMacu Oekop KWwiIMHAETraH OYiica, yHra MYTaxacCHUCIHUTHU
Oyiinya KaMpOK Mallakaliu HII Takiaud HTWIMIIM, Y XaM MaBxkyJ Oyiamaca,
KOpXOHa/1a MaBXyJ OYJIraH KaMpoK Maiakaiu OOIIKa Ul TaKIU( dTUIIATH.

Mexnar maptHomacu MK 100-moanacu 2-KUCMUHUHT (KOPXOHA TYraTUJITaH
XoJaTiaapaaH Tamkapu), 2 Ba 6-0aHiapu acocuaa O€KOop KWIMHHUIIKAA WII
OepyBuM ymlOy acocjapra Kypa MeEXHAT UIIapTHOMaJapuHU OEKOop KWIJIMII
TYFpUCUAArd OTOXJIAHTUPUIIHUHT OyTYH MYZAJAaTH JaBOMHUJA XOAUMHHU HIIra
KoWnamTupuiln yopanapuuu kypumu mapt (MK 102-m.).

N GepyBUMHHMHI XOJUMHHU HIITa KOWIAIITHPUILI YOpalapUHU KYpraHuHU
aHUKJIAIl YYyH XOJMMHUHT TaKJIU( STWIraH OOUIKA UIIra YTUIIAAH OOl TOPTraHU
€kd U OepyBYM XOJMMHHUHI PO3MJIMTH OWjiaH ymOy KOpXoHajaru OOIIKa HIIra
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YyTKa3zuira WMKOHUATH OYJIMaraljurda Xycycujaru Janduiap Ttanad Kuinb
OJINHMO¥FH 3apyp.

Arap MexHaT HU30CHHHU KYpHII kapa¢Huja vl OEpyBUM TOMOHMJIAH MEXHAT
IapTHOMAcu MUKIOpUJA KaWJ STUITraH acociapra Kypa Oexop KWIMHAETraHnaa,
XOJJMMHH TIy KOpXOHara HIira >KOMJIAIITHUPUILI UMKOHUATH OYna Typub, OyHmai
yopa KypuiaMmaraHu TacIMKJIaHCa, CyJ MEXHAT HIApTHOMACHHU OEKOp KWJIMIIHU
FAaUPUKOHYHUN €0 TOmMO, XOJWMHM aBBaJITH HINUTa (JIaBO3UMUTIa) TUKIIANIIU.
XoauM aBBaJT¥ MIIMHU JAaBOM OTTUPHUII HMMKOHUATUTA OOBEKTUB cababiapra
(xomummap coHu (IITATH), U XaKMH Y3TapuIli, XOAUMHUHT OakapaéTraH uImra
HOJIOWUKJIMJIUTH, STHTH MYJKJIOPHUHI KOpPXOHa pax0apu, YHUHT YpuHOOcapiapu,
Oomr OyxraiaTep, KOpxoHaja Oomr Oyxrajirep JaBO3MMHU OYyJMarad Takaupja dca,
Oom Oyxraiatep BazudacMHM amaira OIIMPYBUYM XOJAMM OWIaH MeEXHAT
apTHOMACUHU OEKOp KWJIMII XaKuJard Kapopu, aBBaJITM XOJIWMHH OaxapuO
KeJIFaH WIIUra TUKJAIl) Kypa sra OYyIMarad Takaupjaa Wil OepyBYM YHHM HINTa
KOMIAIITUPHUILL YOPACUHU KYpPHUILIM LIAPT (Y3P  Ommi cyau IlnenymMuHuHT
14.06.2002 . 11-coH KapopHu TaxpUpHaaru XaTooIIun).

43. Mexnat maptHomacuHuHr MK 106-MopnacuHuHr 4-0aHjura acocaH
OeKOop KWJIMHUIIMIa WINra Kaldysl KWIMII fo3acujaH OedrujaHrad Koujasiap
Oy3WITaHJIMIY X0JUlapuaa Wyl KYWHUITUIIN MYMKHUH.

bynpaii xoiutapra, XycycaH Kyuuaaruiap KApaiu:

— Cyll XyKMHUTa Kypa MabJiyM MaHCaOHU srajail €Ku MabiayM (Qaonust Ounan
IYFYJUIAHUIT XYKYKUJaH MaxpyM KWJIWHTAHJIApHU CyJ TOMOHHUJIAaH TalMHJIaHTaH
BaKT JJaBOMUJIA UIITa KaOyJ KUJIMIIL;

— Oup AaBiaT KOpXoHAacHAa y3apo SKWH KapUHION EKM KyAa-aHjaa OyiraH
maxcliapHu, OamapTH, yjaapaaH Oupu UKKUHYUCUTa OeBocUTa OYICYHHO KU YHUHT
Ha30paTH OCTHUJA XM3MAaT KWiaauraH Oyica, OyHaal Xu3MaTUWIApHU UIITra Kalyl
kwmim (MK 79-m.). KapunpommapHuHr Oupraivkaa Xu3Mar KUIUIUIApUHU
TAKUKJIAIl ~ XakKujard Koujanap — Y306ekumcToH —Pecry6bimkacn — Basupmap
Maxkamacunuar 1997 #un 11 maptaarum 133-connu Kapopura 3-COHJIM WIIOBaja
Genrunanran (Y36exucton Pecniy6iukacu XyKyMaTHHHHT Kapopinapi. — 1997, — 3-
coH. —11-m.);

— KOHYHJIap TOMOHHUJAH BOsira eTMaranjap Ba aélylapHM >Kajad KWJIuml
TaKUKJIAHTaH UILIapra Kadysa KUIUII.

Mexnar MyHocaOaTIapyuHMHI KAl »TWIraH acocjapra Kypa Oekop
KWIMHUIIM OujlaH OOFJIMK HU30JapHM KYpaéTud cyqiap uira KaOyna KUIUIIAA
KaHJlail aHuK Oy3wiMilra Wyn KyHwiraHuHu Ba Oy MEeXHAT IAapTHOMACHHH OEKOp
ATHUIITA acoc OYJia OJUIIM MYMKHH €KM MYMKHH SMACJIMTUHH aHUKJIAMOFH 3apyp.
Mexnat maptHomacuHuHr MK 106-mopmacununr  4-6anau  Oyiinmda Oexop
STUWIMIINTA, arap uira KaOynl KWIMHUIIAArd OY3WIMIIHH Ty3aTUIl MYMKHH
OynMaca Ba Oy WIIHU JaBOM OTTUPHUIITa TYCKHUHJIMK KWITaH XOJJarvuHa Wy
KYUUITUIITN MYMKUHIUTHHYE €171a TYTMOK 3apyp Oyiaau.

44, CynnapHuHT 3bTHOOPU MeXHAT mapTHoMacuHUHT MK 106-monnacuHuHT
6-0angura Kypa O€Kop KWIMHHUINWIA, TETUIUIM KOHYH XYX)KaTh MEXHaT
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myHocabaTimapuauar MK 106-monnacununr 1-5-6anpapuna cana® yTuiMara
MEXHAT I[IapTHOMAacH KaTHalI4Wjiapu wuxtuépura OOFIMK Oynamaran Oormika
xonatiap Oyiuya Oekop KWIMHUIIM MYMKWUHJIMTMHM Ky3/la TyTraHjarvHa unyn
KyWWIMIIura KapatTwicuH. byHnmaill Xxomariapra, XycycaH, YH Cakkuh3 €mra
TyIMaran maxciap Oakapa€TraH HINHU JAaBOM ATTHPUII yJap COFJIUFHUra 3uEH
Kujaguran €xku yijapra Oolikaua Tap3fa 3apap eTkasaauran Oyinca, OyHaai
miaxcjap OuiaH Ty3WJIraH MEXHAT IIapTHOMAacu OTa-OHACH, BacHiliap (XoMuiiiap)
Ba BaKOJATIU Opranjap (MexHaTHU Myxodaza KWIMII YCTUJAH Ha30paT KUIYBUU
opraliiap, BOsSra eTMaraHjap HIUIapd OWIaH UIYFYJUIAaHYBYM KOMUCCHSIIAp)
tanabnapura kypa 6exop kuwinHUIM (MK 247-M.), mykoOun xu3zmar yTaérraniap
OwJlaH MeXHAT IIAPTHOMACHHU OEKOp KWIMII MYKOOWJI Xu3MaT OpraHjiapu
Tajabura kypa 0exop KHUJIMHULIU KUPAIH.

45. Mexnar maptHomacu MK 97-monmacuHuHr 5-0aHnu acocuja Oekop
KWJIMHTaH [IaXCJIapHU HINra THUKIAl XAKUAard HU30JapHU KYpHILga Cyiap
YMYMUM KoMJajnapra Kypa XoAumiiap OWJIaH Ty3WraH MEXHAT LIapTHOMajapuaa
MEXHAT HIapTHOMAJapUHUHI KOHYHJa OeNrvIaHMaral KyIIMMua acocliapu Kain
STWIMIIM MYMKHUH 3MAacjiUTMHM HazapAa TyTHULUIapu Kepak. Arap OyHnaail mapT
MEXHaT IIapTHOMacura KUpuTuiaran Oynca, y MKuunr S5-moanacura OuHOaH
XaKUKUK dMac 1e0 Tonmuiaagu, XoauM OuiaH MexHat maptHomMacuan MKHuHr 97-
Mojaacu 5-6anau 0yinua 6eKop KWIMILI FAHPUKOHYHUUUD.

KonyH MexHarT mapTHOManapujia ajnoxuja Toudanaru xoaumiap OuiiaH
MEXHAT MIAPTHOMACUHU OEKOp KWJIUIIHUHT KYIIMMYa acoCHapHHHM Ky3[a TyTraH
xomnapaaruia MK 97-monnacunusr 5-O0annura Kypa MeXHAT HIAPTHOMACHUHU
OCKOp KUJUIITA Y KYyHHIau.

V3P Ommit cyan ITnenymunnar 19.12.2003 ii. 20-con kapopura MyBodHK 45-
0aHJ WKKUMHYM XaTOOMIMCHMHMHI MKKMHYM >KyMJlacM YuKapuiraH. Macanas,
«V36exucTon PecnyGnuKacHiard KOPXOHANAp TYFPUCHAA»TH KOHYHHHMHT 16-
MOJAJIaCH MYJKIOp €KM YHUHI BakojaT/JM OpraHu OujlaH KOpXOHa paxdapu
ypracuga Ty3wiaauMraH ~MEXHAT IIapTHOMAcHJa TErulUIM  HIapTIapHUHT
KUPUTWINIIA MYMKUHIIMTUHU Ha3zapja TyTau.

Mexnat maptHomacuHuHr MK 97-monnmacuHuHr 5-0aHAau acocuaa Oekop
KWIMHUIIMHUHT KOHYHUIINTUHY TeKIIUPUILIA CyAJap KyHuaaruiapHu ybTHOOpra
OJIMIIIIApU KepakK:

— IIapTHOMaJa KYypcaTWiraH ajoXujaa Typlaard Xxoaumiap OuiaH Oynran
MEXHaT IIApTHOMACHHUHI KYyIIMMYa acociap Oyiinya OeKop KWIMHMII IIapTiapu
MK 97-mopnacununr 5-Oannura OuHOoaH (akaT KOHYHJa OeNTHiIaHraH XoJjjaa
KUPUTUWIMIL MYMKUHIIUTUHY;

— Ma3Kyp XOJuM y OujlaH MeXHaT MyHocalaTiapu MEXHAT IIapTHOMacuia
KYypcaTuirad acociapra Kypa 0ekop KMIMHULIUTA KOHYH WY KYSaIUraH X0oAumiiap
Tor(acura KUpUIIM aHUKJIaHca, Cy[l MapTHOMaJa ymly acociap KypcaTWIraHuHU
Ba y lo3ara KeiraH TakIupAa MexHaT MyHocalarjapu IIapTHomara Kypa Oexop
KAJUHUIIM MYMKHH OYJIraH Xosariap XaKUKaTAaH XaM MaBXyJJTUTMHU aHUKJIAIIN
JIO3UM.
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46. MexHaT mapTHOMAacH FAMPUKOHYHUN OEKOp KUJIMHTaH €KY FAaPUKOHYHUN
OOlIKa HIITa YTKA3WIraH X0JUlapJa XOAUM aBBAJTH MILKTa TUKJIAHUIIH [IaPT.

Huzonapuu xypuiiga MexHaT MIapTHOMAcu OEKOp KUJIMHUIIMHUHT €KU OOIIKa
UIITa YTKa3UIIHUHT aCOCIWIUTHHU ucOotnad 6epumn maxOypustd MKuunr 111-
Moj1acura Kypa Hill OepyBUUTa IOKIATHINIIMHN Ha3ap/a TYTUILUIAPHU JIO3HUM.

XOAMMHM MIITa TUKJIAIIJA YHTa €TKAa3WIraH 3apapHU KoIulall MaKOypusiTd
uil OepyBUMra IOKJIaHAIH.

Xoaumra eTkazwiral 3apapHu KoIUIall KyHuaarujiapaad udopar sKaHJIUrUra
CYJUTAPHUHT YbTHOOPH KapaTHIICHUH:

— MaxOypuii poryJ1 BaKTH YuyH cy3cu3 Xak tynam (MK 275-m.);

— MEXHaT IIapTHOMACHUHU OeKOop KWIHII €KUM OOIIKa HUINTa YTKa3WIl 03acuaH
IIMKOSAT KWIMII OwiaH OOFNIMK KylIMMya XapaXkaTlapHu (MyTaxaccuciap
MacjaxaTy, UITHU IOPTrU3MUIl XapakaTiaapH, Hyakupa Ba O0IIKaJIapHu) KOTIAL;

— MabHaBHMM 3apapHH Korutaml. MabHaBHil 3apap MUKAOPU W OEPYyBUYMHUHT
XaTTU-XapakaTiapura 6axo Oepran Xojja aHUKJIAHUO, Y XOJUMHUHT OWJIMK HII
XaKuJaH KaM OYJIUIIN MyMKHH 3Mac.

XOAUMHHUHT WJITUMOCUTA Kypa CyJ YHHM HIITa TUKJIAM YpHUra (MaxOypuii
Iporysl BakTW yYyH WII XaKH, MabHaBUU 3apap, MEXHAT IIAPTHOMAcCUHU OEKOop
KUIum €ku OOIIKA HWIITra KYYMpPUII (03aCHUJAH IMIMKOAT KWIMII OuiaH OOFIMK
KyIIMM4Ya XapakaTiapJaH TallKapy) yd4 OWIMK HII XaKuJIaH Kam Oyiamarad
Kymumy4a komnencamus yuaupu6 oepummu mymkud (MK 112-m., 2-x.).

Cyn, xoaumra eTKa3swiraH MabHaBUM 3apapHM KOIUIAIl MacajlaCUHU Xall
TUIJIA Kaiicu XojaTiapja Ba MII OepyBUMHMHI KailcM  XapakaTiapu
(XxapakaTcu3nuru) oKkuOaTua yHra 3apap €TKa3WITaHIUTH, Uil OepyBUM alOMHUHT
Japa)kacd, MEXHAT MIAPTHOMAcCHUHU OEeKop KWW €KUM OOIIKa HINra YTKa3uIiaa
KOHYH OUYMK-OMIUH Oy3WiIraH-0y3uiaMaraHjuruHi aHUKJIAIM, XOAUMHUHT KaH1an
MabHABUW Ba )KUCMOHUHN a300J1ap YeKKaHWHU Oenruiaiiy, Oy 3apapiapHu y KaHua
cymMmana €ku OolllKkaua MOJAJMU IIaKiIAa KOIUIAIIMHM 0axojaMOFM Ba MyailsiH
HU30HU XaJl KWIKAII YYyH MyXUM OYynraH OolllKa XOJaTJIapHU OWIWHIAIITUPMOFH
no3uM. MabHaBul Ba SKUCMOHMM a300yiap Japakacu €TKa3WiraH MabHaBUU
3UEHHUHT XaKMKUN XO0JIaTH >KaOpJlaHyBUYMHUHT [IaXCUN XYCYCHUSATIIAPH, €TKa3UIraH
a300JIapHUHT OFUPJIMTUHU TAaCAMKJIOBYM aHUK XoJlaTiapra Kapad cyl TOMOHUIAH
AHUKJIAHA/IH.

Cyn um OepyBuMra xap Kaujail MeXHaT XyKYKMHHHI OY3HJIMIIK OKUOaTHIa
(xoHyHra Xwio( paBHILJJa MEXHAT IAPTHOMACUHU OEKOp KUIUII €K OOIIKA UIIra
yTkazum #ynu OujaH MabHABUM Ba JKUCMOHUM 3apap €TKa3ulll, acoCCH3
MHTU30MUNA 4YOpa KYJlaml, TEruiuii TUOOWMM TaBcHsuiap acocuja OOIIKa MIIra
YTKa3UIIHU paj KWIUII, MEXHAT IMIapTHOMAcu OEKOp KWJIMHIay, Uil OepyBUMHHUHT
XOJUMHUHT MEXHAT AadTapyacuHu OepMaciur €k y3 BaKTHAa OepMaraHjiuru Ba
OolIKamap HaTWXKacuja) XOAMMIAa €TKAa3WiraH MabHaBUM 3apapHU  KOILUIAII
MaXOYpHUSTUHU IOKJIAIN MYMKHH.

N OepyBuM TOMOHHMJAH XOJIMMra €TKa3WIraH MabHaBHU 3apap MHKJIOPH
XOJUMHU KaHOATIAHTUPWITaH MOJAJIUNA 3apap, NIYHUHT/IEK MaxxOypaH OY1u ropraH
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BaKTH Yy4YyH OepuiaJuraH XakK MHUKIOpUra OOFJIMK X0JiJla KOIUIAHWIIM MYMKHUH
aMac.

47. MexHaT MIAPTHOMACHUHUHT OEKOp KWIMHHMINK KOHYHMH 1e0 TONWIraH
X0Julapa, XoJAuMra MexHaT nadrapyacuHu ¥3 BakTuAa OepMaraHivkK OKuOaTHaa
MaxOypuil mporysl BakTH yUyH XaK TYyJall Ba MEeXHAaT MyHocabaTiapuHu OeKop
KWINAII CaHACMHU MexXHAT nadrapyacu OepwiraH KyHra KYYUpHUIl XaKujaru
Tanabiapy KaHOATJIAHTUPWIIMIIN KePAKIUTUTa CY/UIAPHUHT 3bTUOOPH KapaTUIICHH.

Arapna, MKuaunr 81-mommacu 2-kucMu Tanabiapura xuiod paBuIiga
XOJMMHUHT MexHaT aadrapyacura MeXHAT HIAPTHOMACHHUHT OEKOp KHJIMHHII
acocu (cababm) kypcaTtwiran OYnuO, y XOJUMHHUHI WINTa >KOWJIANIUIIUTA
TYCKUHIUK Kuia€Tran 0ysica, MEXHaT IIApTHOMAcCH HOKOHYHHUI OeKOp KMJIMHTaHa
XyIId MaKOYypHUil TPOrysl BaKTH YYyH XaK TYJalll CUHTapyu XOJWMHHU MaXOypuid
MIPOTYJI BAKTH YUYH YHIa XaK TyJall XaKua Xaj KWIyB KapOpy YMKApHILTa XaKJIH.

48. Mexnat maptHoMacu O€KOp KWIMHTaHIAa XoJuMra OepuiiaguraH
TYJIOBNAp I03acHJAaH OYIraH HU30JApHU KYpUIga KyWHJarwiap aHUKIaHWIIHA
3apyp-

— MKuunr 110-mMonacuna OenruiaHrad MyajaaTiapia XOoAUMIa TETHIILIA HIII
XaKu OepuTraHMu;

— MEXHaT IIapTHOMacu OeKop KWIMHraHja xoaumra ¢oiigalianMaral acocuit
Ba kymumya tabTwuiapy (MK 151-m., 1-K.) y4yH OYJUIMK KOMIIEHCAIIMS
TYJaHTaHMU;

— MeXHaT mapTtHoMacu Oekop KuiauHranaa MKuunr 109-monnacura 6uHOaH
XOJIMMIra ypTada OWIMK WII XaKuJaH KaMm OYyJMaraH uiijgaH Oymiatuil Hadakacu
OepriIraHMu;

— XOAMM OWIaH MeXHAT IIapTHOMAcH ajoxuja acocjapra kypa Oekop
KWJIMHTaHAa yHra Moaaui €épaam Oepuil yuyH Kymumua kadonatiap OepuiranMu
(MK 67-m.).

XOIUMHHUHT MEXHAT IIapTHOMAacu OEKOp KWJIWHUINK OWJlaH YHM KOHYHJIapa
YpHaTWITaHUIaH I0KOpHU MyJ TYJIOBJIApHU (MacaiaH, Uliad OyimaTuil HaakKacuHU
OWNMK YypTaya HII XaKUJAaH OPTUK Tynam) EKM KOHYHJapla KypcaTujiMaraH
KyliuMua myJl TYJIOBIApH TYFpUCHAAru Tajabiapu, arap Oy TYioBmap Oepuiuiiu
’Kamoa KeJIUIIyBH, amoa IIapTHOManapujaa (KOpXOHAaHMHT OOIIKa JIOKal
Xy’xoKaTiapuaa) xamja XoJuM OWilaH Ty3WiraH MEXHaT MIapTHOMacHuaa Ky3na
TyTWIraH 0yica, y KaHOATIaHTUPUIIUIIH JIO3UM.

49. XonuMm OwiaH MexHAT LIApTHOMAcu KOHYHra xujod acociapiaa Oexop
KWIMHTaH €k Oy ro3acujaH YpHATWIraH TapTuO Oy3wiauiiura uyn KyHuirad
O0ynu0, aMMO KOPXOHAHUHT TYTaTWIHMIIM OKHOATHAa XOJMMHHU HWINra THUKJIAII
MMKOHUSATU OYIMaraH XojaTaa, CyJl MEXHAT IIApTHOMACUHUHT OEKOP KUJIMHUIIUHU
HOTYFpu J1e0 TONMUO, TYyraTUIIl KOMUCCHUACH €KUM KOPXOHAHM TYTaTHII XaKuaa Kapop
KWJITaH OpraHra, 3apyp XoJjuiapa 3ca XyKyYKHHU KaOyJl KuilyBuMra MaxxoypaH Oyl
Ioprad BakT (MPOTyJ) Y4yH yHTa Oup WwigaH Kym OyiMmarad MyjjaTra Uil Xaku
Tynam MaxOypustuHu toknaigu. [y Ounan Oupra cyn xoaum OuslaH MexXHAT
maptHomacuau MK 100-monnmacu 2-kucMuHUHT 1-0aHau Oyiimdya KOpXOHAHUHT
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Tyratuiaui Tydaitnu Oekop KwiuHran ne6 Ttomaau. byHpmalh Xxonum MexHaT
maptHoMacu KopxoHaHuHr Ttyratwinmu (MK 67-M.) wmyHocabatu OuiaH
Oepwiiaural Kymum4ia Moaaui épaam 6epuin kadonatuaan oinaianaim.

50. Cynmnap xoauMm OWJIaH MEXHAT IIAPTHOMAcH OEKOp KUIMHUIIUHUHT
KOHYHUWINTHHUA OyHpyKIa KypcaTwWiaraH acociap OViuda TEKIIUPHUIIN JIO3UM.
MexHat MyHOCa0AaTUHUHT OEKOp KWJIMHHUIIUHU CYyJ OOIIKa acocAa KYpHUIra Xakjiu
aMac.

Arap cya uira TUKJIAIl XaKUJard HU30HU Xaj KWIUILIa Wil OepyBUHMHUHT
MeXHaT MyHOcabaTIapuHu OEeKOp KWIIMIITa acocu Oyiran neb Torca, aMMO MEXHAT
IApPTHOMACUHU OEKOp KUJIUII Tabpu(U HOTYFpH €KUM aMaijard KOHyHJapra Moc
Oynmaca, cya TabpudHHM Y3rapTUpagd Ba Xal KWIYB Kapopuja MeXHat
HIapTHOMAcuHU OeKop KuiHill cabaOuHU KOHYHIJIapra aHUK MOC X0Ji7a, KOHYHHUHT
TETUIUIM MojaiacH (0aHaM)ra TasHraH XoJi1a KypcaTaiu.

XOAUMHUHT WITHUMOCHUTA Kypa Cyll Xaj KWIyB Kapopu YUKApHUIIJA MEXHAT
IapTHOMAcUHU OeKop Kuiui TabpuduHu y3 TamadOycura kypa TapadiaapHUHT
KEJIMIIYBHUra Kypa Y3rapTUpHIl OujiaH YeKIaHUILINA XaM MYMKHUH.

51. MKuunr 274-mopmacura OWHOAH Cy/Ulap MEXHAT IIAPTHOMAcCUHU
FAPUKOHYHUH paBuIla OEKOp KUIUII €KUM XOJUMHH FAUPUKOHYHUI OOIIKA WIITa
yTKazuiga aitogop Oyiaran Mancadop 1maxc 3MMMacura aHa 1y XoJAuMra Uil Xaku
TYJIaHUIIKM MyHOcabaTu OuyiaH Uil OepyBUMra €TKa3wiraH 3apap YpHUHU KOILIaIl
MaXOYpHUSITUHU IOKJIANIH.

bynnait MmaxxOypusT arap MexHaT IIAPTHOMACHUHHU OEKOp KWIMII €KU OOoIlIKa
uIra YTKa3ulll KOHYHHHM OYMK-OMIMH Oy3raH Xojja amaira OIIMPUIITaH,
IIYHUHTAEK WINra THUKJIANl XaKUJard Xajl KWIyB KapOpUHUHT WXKPOCHUHU
MaHca0op MIaxc KeYMKTUPraH 0yiica, IoKIaTHIaIu.

MexHar mapTHOMAacMHU KOHYHHU OUYMK-OWJIMH Oy3raH Xoijaa OeKkop KUJIMII
neo:

— KOHYHJIa KypcaTuiaMaraH acociap Oyinua;

—um  OepyBuM Tamab0ycura Kkypa Kacaba yrolmIMacu KyMUTacu EKH
XOJUMJIAPHUHT OOIIKAa BaKWIJIUK OPraHU pPO3UIIUTHCH3, arapja OyHIail pO3UIIUK
OJIMII JIO3UMJIUTH KamMoa KEJNHIIYBU €KM Kamoa IIapTHOMacuja Ky3aa TyTUJITaH
oynca;

— um OepyBuM TamabOycura Kypa VH Cakku3ra TyamaraH miaxciap OuiaH
unuiad  YMKApuUAaH — axpaTuiaMmad, XOJUMJIAPHUHT  BaKWUIMK ~ OpraHura
CaliJJaHTaHJap XaMJla BaKWUIMK OpraHura cCaijaHraHjap CaiJlaHWIl MYJIJaTh
TyraraHuJiaH CYHTI MKKU Wri1 MoOaiiHM1a MaxXaJUTuil MeXHAT OPraHUHUHT OJIMH]IaH
PO3WIMIMHU OJIMAaraHja;

— MK 237-mopmacunuHr l-kucMmuaa KypcaTwirad, S’bHU, HII OepyBUHTIa
aémmap OwIaH MeXHAaT M[IAPTHOMACHMHM OeKop KWIuIIra uyn KyhMaiiaurax
XoJaTiiap MabJIyM Oyiranaa;

— Wl OepyBUMHMHI TamabOycu Oyinya, KOPXOHAHMHT TYJIUK TYTaTUIUIIHN
XOJUTApUJaH TalllKapu, XOJWMHUHI BaKTMHYA MEXHATra KOOWJUSTCU3IIMK J1aBpU
€KUM YHUHT TabTU1a OYIIraH BaKTH J1aBOMU/JIA;
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— MK 84-monnacuHUHT 3-KUCMHJA KYpcaTWraH XOJWMJIADHU HINTa KaOyi
KWJIWIIa  JacTiabKu  CHHOB — MyJJaTH  OenrujaHMaca-ia, XoJUMJIAPHUHT
KOHUKAPCU3 CUHOB HaTUKacura Kypa;

— MK 100-monnacu 2-kucMuUHUHT 4-0aHau OYiinya, KOpXOHAIa WIKH MEXHAT
KOMJanapyu TacAUKJIaHMaraH Oynranjga, UIYHUHTEK XOAMM  Koujaajapnaa
OeJIrMIaHMaral MexHaT MaXOypHUsSTIIapuHu Oup MapTa Oy3raHiIur YUyH;

— XOJMMHHUHI TamabOycu OViu4a yHMHTI MEXHAT IIAPTHOMAcHUHU OEKop
KWJINII XaKuaa €3raH apuzacu OyiMarasma;

— HOMYalisH MyJJaTra umra Kal0ynl KWIMHTaH XOAWM OWjiaH MeXHaT
IAPTHOMACUHUHT MYJIaTH YTraHIuru MyHocabatu Ouias;

— wum  OepyBYM TOMOHMJAH KOHYHHWIMK MapTiapy €EKA  MeXHaT
miapTHOMacuHu Oekop Kuiuml OVyitmda OenruiaHran TapTuO KYIoJl paBUIIAA
Oy3wiran OoIIka xoyuiapja.

XoauMHM 0OIlIKa UIITa YTKA3UIl KOHYH OYMK-OMIUH Oy3WJIraH X0j/a aMmaira
OLIMPWITaH Ae0 TONWiIaau, arap y:

— unIad YMKapuil 3apypusTH €ku OeKop TypuO KOduIl MyHOcabaTu OujaH
BaKTHHYA OOIIIKA MIITa YTKa3UIIaH TallKapy X0JU1apaa, XOAUMHUHT PO3UIUTUCH3;

— XOJIMMHUHT COFJIMFUTA TYFPU KeIMallAuran Hiura YTKa3ull, arap MIil
OepyBunra Oy Xakaa OJITUHJIaH MabJIiyM OYIica;

— nnutad YMKapUIl 3apypuaTH €ku Oexop TypuO KOJIMII MyHOcabaTu OuiaH
XOJUMHUHT PO3WIMIMCHU3, arap »*amoa IIapTHOMacujaa, y Ty3WJIMaraH TakKIupla
um OepyBuM OuyiaH Kacaba yrOIIMacH KyMUTacu ypracuia €XyJ XOIUMIIapHHHT
OOlIKa BaKWUJIMK OpraHd OuWiaH KeJUIIWIraH xojja OyHpaail Oolka wumra
YTKa3UIUIAPHUHT aMaj KWIUII MYJAaTiapu, IIYHUHTACK MIUIA0 YHKapHII
3apypHUATH XoJlaTiapu OeiarujianMaras oyrca;

— nnutad YMKapUIl 3apypuaTH kU OeKop TypuO KOJIMII MyHOcabaTu OuiaH
XOJUMHUHT PO3WIMTUCHU3, OOIIKA WIITa YTKa3ull arap OyHAall YTKazUIIapHUHT
amaj KWIMII MyJJaTH KaMoa IapTHOMAacKuaa OeNruiaHrad MyAaatiapias, arap y
Ty3uaMaran Oynca, um OepyBunm OwiaH kacaba yrOIUIMacH KyMUTacH &EXyj
XOAUMJIAPHUHT OOIlKa BakKWUIMK OpraHd ypTacujard KenuinyB Oyiinua
OeJIrMIIaHraH MyaJlaTAaH OpTHK OYiica;

— ’KamMoa IIapTHOMAacura KHUpUTUIMAraH Xojulapia uIuiad YuKapuil
3apypUATH MYHOca0aTH OWJIaH XOJAMMHHMHI PO3WJIMTHUCHU3 OOIIKAa WINra YTKa3ulll,
arap y ui OepyBuM Ba Kacala yIOUIMacu KYyMHUTacH €KU XOJUMJIAPHUHT OOIIKa
BaKWUIMK OpraHd ypTacuaard KeJuinyB OYyiinmua umuiad 4dukapuil 3apypusiTH
XOJIapy KaTopura KupuTuirad 0yiamaca;

— ui OepyBYM TOMOHMJAH OOIlIKa HINra YTKa3WIl I03acuaaH OelrujaaHra
TapTUOJIapHU KYTOJ paBuIlja Oy3raH OolllKa XoJiap/a aMaira omrpuiIrad oynca.

52. FaiipukoHyHMIl MeXHAT MIAPTHOMACHMHM O€KOop KWIMII €KUM XOAUMHU
HOKOHYHUI OOIIKa MIlra YTKAa3UIIHU OyHpyFu OujlaH amalira olMpraH Mancadaop
IIAXCHU uIIra jaBoOrap TapadumaH ydyuMHYM IMaxc cudatuga >Kajud HSTUII
MacaJlaCUHH OJIaT/ia CY/bs UIIIHU CY/AJa KYpHIlra Tauépiam 00CKu4IuIa Xai 3Tajiu,
Oy Macajla WIIHUHT CYJ MaxJHCHAA KYpWIUII >kapaéHuJa XaMm Y3 €UYUMUHU
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TONMUIIM MYMKHH. Mancabnop maxcHu OyHzal kai0 »Tum wum  Oyiinua
’KaBOOTAPHUHT BaKWJIM cU(aTHAA CY3ra YUKUII XYKYKHIaH MaxXpyM dTMauIu.

WmHUHT KYpuiIuIl BakTH Ba >KOWM TYFpUCHA TErwILInya Xabap Oepuirax
MaHcabJop 1axc cyj 3aiura y3pcus cababnapra kypa keiMaca €Kd YHUHT XO3HP
OynmMaciuk cababiapu xakujaa MabIyMOT OYIMaraH Takaupaa, Cya Oy IIaXCHUHT
UIITUPOKHUCHU3 XaM MILIHU KYPHUIIH MYMKHH.

Arap xaBoOrap TapaguaaH y4uMHYM [Iaxc cudartuga umra >xaid STUIraH
MaHCa0Jop IIaXC 3MMMACHra XOJUMHHUHI OVII [OpraH BakTd (MpPOTYIH) YYYH
Yypraya M Xaky Tynaml OWIaH KENTUPraH 3apapHu €KU KaM XaK TyJaHaJuraH
UITHY Oa)kapranjauru Tydaiau ypragaru XakHUHT (papKUHU KOIUIall MaKOypusTu
IOKJIAaHUIIM MYMKHH B5Mac JeraH XyJjiocara KeJjca, CyA Xal KWIyB Kapopuuaa
TETUIILIIN acocapHu 0a€H STUIIH KEpak.

53. MKuunr 274-monnacu Oyinya MeXHAT MIAPTHOMACUHU FaMPUKOHYHUH
Oexop Kwiuml €KW HOKOHYHMM OOIIKa uIra VYTKa3raHjiuK Y4yH MOJAJIUN
KaBoOTrapJIuK cyJ TOMOHUAAH (pakar y3ura OepuiiraH BakoyaT AOUpaAcUia, aMMO
KOHYHHU OYMK-OWJIMH Oy3raH XoJiJa MEXHAT IIapTHOMAaCHUHU OEKOp KWIHUII EKU
Oomka wuIra YTKa3um TyFpucuaa OyHpykK uMKapran wmaHcabaop miaxcra
IOKJIATUITUIITN MYMKUH.

Nmra kabyn KWIKII Ba MEXHAT MIAPTHOMACHHU OEKOp KWIMII XyKyKUTa ara
Oynmaran MaHca0Jop 1IaXxc, KOHYHHU OYMK-OWJIMUH O0y3u0, MEXHAT IIapTHOMACUHU
Oexop KuiauIl €ku OOIIKA MINra YTKa3ull Xakujaa OyHpyK uuMKapraH Takaupnaa, y
MK 201-moamacuHuHr 1-KucMU Joupacuga MOAANN xaBoOTap Oynanm.

Arap umHu Kypuil xapa€Huaa MaHcaOIop HIaXc KOPXOHAa OuiaH MexXHaT
MyHOca0aTIapuHu OEKOp KWIraH TakJIupAa XaM y KOpXOHaJla MIUIaraH AaBpHjia
KOHYHHU OYHMK-OMAMH Oy3u0, MEXHAT IIApPTHOMAcHMHU OEKOop KWwiraH €ku OouIka
uiira YTKasrad xamja Milra TUKJIa XaKuaard KapOpHUHT WKPOCUHU KEUUKTUPTraH
oynca, cyn MKuunr 274-moanacura 6uHoaH Oy 1maxcra MOJJAUM KaBOOTApIUKHU
IOKJIAIM MYMKWH, YyHKH MEXHAT IIAPTHOMACUHUHT OEKOp KWIMHUIIM €TKa3WJIraH
3apapHH KOIUIall MaXXOypusiTUAAH YHU 0307 dTMAMNIH.

54. WNmra Tukiam XakuJard J1abBOJAaH BO3 KEUUII MACATACUHU Xall KUJIMIIIA
€xu TapaduapHUHr OyHJal AabBO OVilMYa KENMIYB OMTUMUHU TacAUKJIALIAA CYI
Oy xapakaTjiap KOHYHra 3uj €Ku 3UJl SMACIUTUHU, TapaapHUHT KOHYH OuiiaH
KYpUKIaHaJAUraH XyKyK Ba MaHdaaTiapu Oy3unran €ku Oy3uiIMaraHjiuraHu
AHUKJIAIIN JIO3UM.

Cyn nabBoJlaH BO3 KEYUIIHUM KaOyn KuiraH €Kd KeJIUIlyB OUTUMHUHU
TacAUKIaraH €Kd WII  IOPUTHILJAH TyraTraH TakIupAa, WIIHA KYpUIlaa
aHUKJIAHTaH KOHYH Oy3WIMIUIapHHU OapTapad STHII (03acHIaH XYCYCHH axpum
YUKAPUIITa XaKiIu.

55. Hwuzomapau xypumga V36ekucton PecnnyOnukacu MexHaT KOJEKCH
amajra KUpUTWITaH BakKTAaH, sbHU, 1996 Hun 1 anpenb KyHujaaH Oomnad ro3ara
KENTraH HU30JapHU Xall 3TUIIAA, XOAUM OulaH MEXHAT LIapTHOMacu KadoH (Oy
caHaJiaH OJIMH €KU KEeWMH) Ty3WITaHWJaH KaTbH Ha3ap, KYJUIAHWIMIIUHUA CyAJIap
bTHOOpPra OJIMILIAPHU 3aPYP.
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[ly 6mian Oupra XOAUMHUHT MYAJATIH MEXHAT MAPTHOMACHHH XOJUMHUHT
tamabOycu Owian O0exop KumumHUHT MK 99-monnacuaunr 1 Ba S-kucmiapuaa
Hazapja TyTWiran taptuOu Ba 104-mMoanacMHMHT Koujanapu MexXHaT KOJEeKCH
amajra KUpUTWITaHUAaH KeWuH, sisbHU, 1996 Hun 1 anpenjgan Oomuiad Ty3uiaraH
MYIJIATIM MEXHAT IapTHOMajapura HucGataH KyunaHmnagm (Y36eKucTon
Pecniyonukacu Omnuit Maxmucunudr 1995 iun 21 npexabpnarum 162-1-connu
«V36exucTon PecrniybnmkacuHuHr MeXHAT KOJAEKCHHHM aMajira KMPHTHII TapTHOM
TYFpUCHIA»TU KaPOPUHHUHT 4-0aHIN).

56. Cyanap dykaponuk-npoueccyal KOHyYHUUJTUTHHUHT MEXHAT HU30JIAPUHU
KYpHIl MyaaaTiapyd Ba JaBiiaT OO0XUHU YHAUPHIL XaKuAaru Tanabiapura puos
KWINILIapu, OyHIa ¢akaT AabBorapiap 00X TynamijgaH 0307 KWIMHHUIILUIAPUHU
Hazapja TYTUILIAPH JO3HUM.

JlabBO KaHOATJIAHTUPWITaH XoJiapaa cyl OoxHu JaBnaT ¢oigacura
’KaBoOTapAaH YHAUPHUIIH [IapT.

57. Cynnapra XOIMMJIADHUHT XYKYK Ba KOHYHHMH MaH(aaTIapUHUHT
Oy3wnuuuiapuHd  Oaprapad KWJIUIIra MWYHAITUPWITaH YOpajlapHU  KYpHII
3apypiurura ajoxyjaa 3>bTUOOp KapaTHIl, MEXHAT KOHYHJAPUHUHT OYy3WIHMIIU
Oyiinya aHuKIaHTaH (aKTiIap 103acUJaH XyCyCUi akpumiap uukapud, MyHocadar
OWJIAMPUIIT TaBCHS ATHIICUH.

58. Y6y xapop kabya1 KWIMHHIIM OutaH Y36ekuctoH PecryGmukacu Omnwuit
cynu [nenymununr 1992 itun 13 nossopaaru 5-I1J1-92-connu «Cynnap TOMOHUAH
MEXHAT MapTHOMAacH (KOHTPAKT)HU TYy3WIN, Y3rapTHpPUII Ba OEKOp KHIWIIHH
TapTHOra COJIyBYM KOHYHJIAPHUHT KYJUIAHUIIK XaKUJa»Th Kapopu ¥3 Ky4HHH
nyKoTran ae6 XucoOIaHCHH.

V3BEKUCTOH PECITYBJIMKACH
AJUUTUS BABUPJIUTUIA PYUXATIA OJIMHT AH
10.05.1999 1. N 720
TVIIVHTHPHIII

W 6epyBuM MexHAT HMIApTHOMACH OEKOp KWJIMHUIIY HUATU XaKUAa, XOJAUMHHU
Mexnar koaekcu 102-MoqgacMHUHT OMPUHYM Ba TYPTUHYM KUCMIIapHJla Ha3apnaa
TYTWITaH MyAAaTiap/ia OroXJaHTUPUILIH JIO3UM Ba Oy OrOXJIAaHTHPHUII MYAAATIApH
yJapra MyBoQUK KeJaJurat MmyJuiiK KOMIIEHCAIUATa aIMallTUPUIIUIITNT MYMKHUH.

OroxJlaHTUpUII MYJJATUHU TYJUTUK KOMIIEHCALMSITa aaIMallTHPHULIL:

XOJUM OWJIaH Uil OepyBUYMHUHT ¥3apo kenuinyBu acocuaa (MK 102-m., 2-k.);

xoauMm Ounan kenumyscus (MK 102-m., 3-k.);

um 6epyBurHHMHT xoxuuu acocuna (MK 102-m., 4-k.) amanra omupumiaim.

OroxjpaHTUpUIl MyAJaTd MYJUIMK KOMIIEHCAUUAra aJMallTUPUITaHAa,
XOOUMHUHT MexHaT Koaekcu 67-MOIJAaCHHUHT OWPUHYM Ba YYMHUM KHUCMHJIA
HazapJa TYTWITraH MOJJIUN MaJaj OJIMIITra OuJl KylnMua KadojaTiapu cakiaHuO
KOJaJu XamJla y MEXHAT IIapTHOMAacu O€KOp KWIMHTaHIaH CYHT UKKHHYM Ba
YUUHYH OiJIap JaBOMUJA UIITa >KOMIalIMarad TaKAup/ia YHIa UKKUHYM Ba YYMHYU
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OMJIap yUyH WTApUTy HIII KOWHMIAH ypTaua UIll XaKMHUHT TYJall MyIJaTiaapy XaM
y3rapMamau.

Macanan, MexHar mapTHoMacu 1 MapTaaH OEKOp KWJIMHUIIK XaKHIaru
OwnnupyB xaTu OwinaH XoauM 1 siHBapna €3Ma Tap3jaa OroxXJaHTupuiau. JIekuH,
XOJIUM OWJIaH Wil OCPyBUYMHUHT KEJIMIITYBH acOCHAa YOy OTOXJIAaHTUPHII MYIIaTH
MYJUIUK KOMIIEHCAIMsITa aIMalITUPWIIA Ba XOAUM OWJIaH MEXHAT mapTtHoMacu 1
sHBapAaH Oexop KWwiMHAW. XOIUMIa OTOXJIAHTHUPHUII MYyJJaTUra MYyTaHOCHO
paBuijia (SHBaph, (HEeBpasib OMJIapy Y4YyH) MYJUIUK KOMIICHCAI[Ms Ba OUpP OIIHMK
(sHBapb y4yH) uIIgaH Oymatuin Hadaxkacu TYJIaHaAu. Arapjaa XOJIUM, HINra
KOMJIalIMaraHJIuriHl ~ MexHaT jgadrapyacu OuiaH  Tacaukiaca, MexHat
KOJIGKCUHUHT 67-Mojna OWpUHUM KUCMHJa HazapAa TYTWITaH HMKKUHYU OU
(deBpanp) yuyH ypraua OWIMK HII XaKUHH MapT OHMIA OJIUII XyKyKHUra 3ra
oynanu.

Ym0y xoauM, MexHaT mapTHOMacu Oekop KwiMHranaad cyHr 10 kyH myaaar
n4uaa, SbHU 2 sHBapAaH 12 sHBaprada OynraH MyAjaaria MaxaJlIuid MeXHat
OopraHujia Wil KUJUPYBYM Imaxc cudaruaa pyuxatnaH yTraH Oyica Ba ampeib
oimpa Oy TYFpucHIa MEXHAT OPraHMHUHT MabIyMOTHOMACHUHU TaKJIUM KHIICA,
YHTa YYMHYHM OM (MapT) yUyH XaM WITApUTH HIII KOWUUAAH YpTada OMIIMK UII XaKH
TYJIaHAIU.
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