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ANNOTATSIYA

Hozirgi globalizatsiya sharoitida rivojlangan mamlakatlar mehnat bozorida bandlikning
notipik shakli kozga tashlanadi. Taraflar o‘rtasida mehnat shartnomasi tuzilgan bo‘lsa-da,
undagi ayrim shartlarning o‘zgacha ekanligi ularning odatdagi mehnat munosabatlaridan
farqini ko‘rsatib turadi. Bandlikning bunday shakllariga ayrim olimlar muddatli mehnat
shartnomalarini ham kiritadi. Sababi muddatli mehnat shartnomalari ba'zi rivojlangan
mamlakatlarda nomuayyan mehnat shartnomalaridan fagat muddati bilangina farglanib
golmasdan, balki xodimlarning ayrim kafolatlardan mahrum ekanligi bilan ham ajralib turadi.
Milliy qonunchiligimizda esa bunday farqlar mavjud emas. Mazkur maqolada ham muddatli
mehnat shartnomasini bandlikning notipik shakli hisoblanishi yoki hisoblanmasligi masalasi
tahlil qilinib, muallif o‘zining ilmiy g‘oyasini isbotlashga harakat qilgan.

Kalit so‘zlar: muddatli mehnat shartnomasi, bandlik, shartnoma muddati, xodim, ish
beruvchi, mehnat munosabatlari, notipik shakl, kafolat, mehnat bozori, to‘ligsiz ish vaqti.

RAKHIMBERGANOVA Bonu
PhD student at Tashkent State University of Law
Email: bondav0116@gmail.com

FIXED-TERM EMPLOYMENT CONTRACT AS AN ATYPICAL FORM OF EMPLOYMENT

ANNOTATION

In the context of modern globalization, atypical forms of employment can be observed
in the labor markets of developed countries. Although a labor contract has been concluded
between the parties, some of its conditions differ from traditional employment relationships,
making these forms of employment distinctly different. Some scholars also include fixed-term
labor contracts in these forms. The reason is that in some developed countries, fixed-term labor



contracts differ not only in duration from indefinite labor contracts but also in that employees
are deprived of certain guarantees. Such distinctions are not present in our national legislation.
This article analyzes whether a fixed-term labor contract is considered an atypical form of
employment or not, and the author attempts to prove her scientific theory.

Keywords: fixed-term labor contract, employment, contract duration, employee, employer,
labor relations, atypical form, guarantee, labor market, part-time work.
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CPOYHBIXA TPYAOBOM JOrOBOP KAK HETUIIMYHASA ®OPMA 3AHATOCTU

AHHOTALUA

B ycnoBUsX COBpeMeHHOW TJloGasM3alMi Ha pPbIHKE TpyZAa pas3BUTBIX CTPaH
IPOCJIEKHUBAIOTCS HETUMTMYHBbIE POPMBI 3aHATOCTH. HecMOTps HA TO, UYTO MEXAY CTOPOHAMH
3aKJIIOYEH TPYAOBOH JJOTOBOP, HEKOTOPbBIE €r0 YCIAOBHUS OTIMYAIOTCSA OT OOBIYHBIX TPYAOBBIX
OTHOILEHUH, YTO JAesaeT 3TH (OpMbl 3aHATOCTH 3aMETHO OT/IMYaKLIMMUCS. HekoTopbie
y4eHble BKJIIOYAIOT B 3T GOPMbI TAaKXKe CPOYHbIE TPYAOBBIE JOrOBOPHI. [IpUYMHON 3TOTO
SIBJISIETCS TO, YTO B HEKOTOPBIX PA3BUTHIX CTPAHAX CPOYHBIE TPY/IOBbIE JOTOBOPHI HE TOJBKO
OTJINYAKOTCS CPOKOM JIEUCTBUS OT HEONpeeseHHbIX TPYAOBBIX JJOTOBOPOB, HO U TEM, 4YTO
pPaGOTHUKU JIMLIEHbl HEKOTOPBIX rapaHTUU. B HalleM HalMOHAJbHOM 3aKOHOJATEIbCTBE
TaKHe pas/Inuus OTCYTCTBYIOT. B JaHHOM cTaThbe aHAJIM3UPYETCS BOMPOC O TOM, CUMTAETCS JIU
CPOYHBIH TPYJOBOX JOTOBOP HETUNHUYHOU POPMON 3aHATOCTH WJIM HET, U aBTOP CTAPAETCS
JI0Ka3aThb CBOI0 HAYYHYIO TEOPHUIO.

KiroueBble c/10Ba: CpOYHBIN TPYAOBOU JJOrOBOP, 3aHATOCTh, CPOK JIOrOBOPA, pAaOOTHHUK,
paboTo/aTe b, TPY/IOBbIE OTHOLIEHUS, HETUTMYHAsA pOpMa, rapaHTHSA, PbIHOK TPYZa, HEMTOJTHOE
paboyee BpeMsl.

Ish bilan bandlikning notipik (nostandart) shakllari an’anaviy to‘liq ish kuni, doimiy
ish modelidan chetga chiqadigan mehnat munosabatlarini anglatadi. Ular har xil turdagi
nostandart bandlik shakllarini oz ichiga oladi, masalan, to‘ligsiz ish vaqti rejimida ishlash,
vaqtinchalik ishda, muddatli mehnat shartnomalari asosida ishlash, frilanserlik (0‘z-o‘zini ish
bilan ta’'minlovchi va ma’lum bir ish beruvchiga bog‘lanib qolmaydigan shaxs faoliyati), gig ishi
(platformada yoki dasturlar asosida ishlash), masofadan turib ishlash va mustaqil kelishuvlarga
kirishish bilan bog‘liq ishlar. Bandlikning ushbu shakllari mehnat bozorida moslashuvchanlikni
ta'minlaydi, ammo bunday bandlik natijasida xodimlar standart bandlik munosabatlariga
nisbatan imtiyozlar, kafolatlar va himoya vositalaridan mahrum bo‘lishi mumkin.

Standart bandlik shakli va u bilan bog‘lig bo‘lgan ijtimoiy-mehnat munosabatlari modeli
xodimning o‘zi ishlayotgan tashkilotida doimiy asosda nomuayyan muddatga tuzilgan mehnat
shartnomasi bilan 8 soatlik ish kuni va 40 soatlik ish haftasi rejimida ishlashini nazarda tutadi
[1, B.232]. Bandlikning standart modelining ish bilan bog‘liq ko‘rsatkichlariga ish vaqti va
dam olishning barqarorligi, normalangan maosh, ijtimoiy kafolatlar to‘plamining mavjudligi,
xodimlarning ish beruvchi bilan mehnat munosabatlarini jamoa shartnomalari orqali
shakllantirishda ishtirok etishini ham oz ichiga oladi. O‘zbekiston Respublikasi va boshqa xorijiy
mamlakatlarda bu standart bandlik qonun bilan ta’'minlangan. Standart bandlik bilan ta'minlash
- ish beruvchining davlat organlarida yuridik shaxs sifatida yoki yakka tartibdagi tadbirkor
sifatida (ish beruvchi maqomiga ega bo‘lishi uchun) ro‘yxatdan o‘tishini, ya'ni ish beruvchi
faoliyatining qonuniylashtirilgan bo‘lishini anglatadi. Standart modeldan farq qiluvchi barcha
ish shakllari bandlikning nostandart shakli deb hisoblanadi. Shu sababli, ish beruvchi sifatida
gonuniy faoliyat bilan shug‘ullanmasdan har gqanday shaklda xodim yollash ham qonunga zid
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harakat hisoblanadi. Demak nostandart bandlik noqonuniy ish bilan ta’'minlashni anglatmaydi.
Bundan kelib chigadiki, nostandart va norasmiy bandlikni chalkashtirmaslik lozim.

So‘nggi bir necha o‘n yilliklarda bandlikning nostandart shakllarining ko‘payishi turli xil
kuchlar, jumladan demografik o‘zgarishlar, mehnat bozorini tartibga solish, makroiqtisodiy va
texnologik o‘zgarishlar bilan bog‘liq. Mehnat munosabatlarining bunday xilma-xil ko‘rinish olishi
bugungi kundagi moslashuvchan mehnatbozori doktrinasiga mos keldi va xodimlarning mehnat
bozoriga integratsiyalashuviga imkon berdi. Biroq bandlikning ushbu shakllari tashkilotlarning
ichki faoliyati va mehnat sharoitlarini shuningdek, mehnat bozorida bandlikning umumiy
ko‘rsatkichlarini aniqlash uchun ham qiyinchiliklar tug‘dirdi. Shu bilan birga, ragamli mehnat
platformalari ham texnologik yutuqlar mahsuli bo‘lib bandlikni ta'minlashning yangi shakliga
aylanib ulgurgan bo‘lsa-da, bu platformalarda ishlashni tartibga solish va bunda xodimlarning
huqugqlarini himoya qilishda sust tizim joriy etilganligini inkor etib bo‘lmaydi.

Ta’kidlashjoiz,bugungikundamuddatlimehnatshartnomalarihamturlikontekstlardatadqiq
gilingan nostandart bandlikning keng tarqalgan shakli hisoblanmoqda. Ushbu shartnomalar
ko‘pincha ish beruvchilar tomonidan xodimlarga qo‘yilgan talablarning o‘zgarishiga javoban
moslashuvchanlikni ta’'minlash va doimiy ish bilan bog‘liq xarajatlarni kamaytirish uchun
ishlatiladi [2, B.91]. Ayrim olimlarning fikricha, muddatli mehnat shartnomasi ish izlovchilar
uchun dastlabki pog‘ona sifatida baholanib, xodimlarga tajriba orttirish, moliyaviy resurslarni
to‘plash va kelgusida barqaror ishga o‘tish imkoniyatini beradi [3, B.785]. Aksincha holatlarda
esa xodimlarning rasmiy mehnat munosabatlariga kirishishga bo‘lgan harakatini va ishonchini
pasaytiradi.

Xalgaro mehnat tashkiloti uchun nostandart bandlik shakllarining to‘rtta asosiy guruhi
mavjud: (1) vaqtinchalik bandlik, (2) to‘ligsiz ish vaqti shartlari asosida ish bilan ta’'minlash,
(3) vaqtincha yollash va ko‘p tomonlama mehnat munosabatlari, (4) nigoblangan mehnat
munosabatlari va 0z-0'zini band qilish. Ushbu tasnif nostandart shakllar bo‘yicha mutaxassislar
yig‘ilishining 2015-yil fevral oyida qabul qgilingan bandlikka oid xulosalariga mos keladi. Ushbu
to‘rt guruh ichida turli xil kichik guruhlar mavjud bo‘lib, kahon hamjamiyatidagi bandlikning
o‘ziga xos xususiyatlari har bir aniqg mamlakatdagi vaziyatni qanday ekanligidan kelib chiqib
aniqlashtiriladi [4, B.2]. Bu tasnifda vaqtinchalik bandlik guruhining ichiga muddatli mehnat
shartnomalari asosida ish bilan band bo‘lish ham kiritilgan. Bundan kelib chiqadiki, xalqaro
darajada muddatli mehnat shartnomasi bandlikning notipik shakli sifatida tan olinadi.

Ma’lumki, muddatli mehnat shartnomasi hamma mamlakatda ham nomuayyan muddatga
tuzilgan shartnomalardan farqgli olaroq, xodimni mehnat huquqglaridan mahrum etmaydi.
Masalan, O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 111-moddasiga asosan, muddatli
mehnat shartnomasi faqat Kodeksning 112 va 113-moddalarida nazarda tutilgan hollardagina
tuziladi [5]. Bu normalar ish beruvchining muddatli mehnat shartnomasi tuzish huquqi
cheklanganligini bildiradi. Bundan tashqari, muddatli mehnat shartnomasi asosida ishlayotgan
xodimlar nomuayyan mehnat shartnomasi asosida ishlayotgan xodimlar bilan teng ravishda
mehnat huquglaridan foydalanadilar va kafolatlarga ega bo‘ladilar.

Xususiy sektorda muddatli mehnat shartnomasini tuzishga ijobiy qaraladi, sababi mehnat
munosabatlarining muddatli bo‘lishi ish beruvchilarga xodimlarni shartnoma muddati tugashi
bilan ishdan bo‘shatishga imkon beradi va xodimlarga mehnat shartnomasi bekor qilinishidagi
kafolatlarni bermaslikka olib keladi. Chunki Mehnat kodeksining 158-moddasida muddatli
mehnat shartnomasini bekor qilishning yagona asosi uning muddatining tugashidir. Bundan
tashqari, ushbu norma ishdan bo‘shatilayotgan xodimlarga biror moddiy kafolatni nazarda
tutmaydi. Shunday bo‘lsa-da, muddatli mehnat shartnomalariga haddan tashqari ishonish
beqaror ish muhitini keltirib chigarishi mumkin, bu esa xodimlarning mehnat unumdorligi va
salohiyatini pasaytiradi [6]. Shuningdek, muddatli shartnomalarning ruhiy salomatlikka ta’siri
ham alohida tadqiqot mavzusibo‘lib, izlanishlar shuni ko‘rsatadiki, ruhiy salomatlik bilan bog'liq
muammolarni rivojlanish xavfi muddatli shartnoma asosida ishlayotgan xodimlar va ishsizlar
o‘rtasida sezilarli darajada farq qilmaydi [7]. Bunday ma’lumotlar butun dunyoda muddatli
mehnat shartnomasi asosida ishlashning salbiy oqibatlari mavjud ekanligini ko‘rsatib, aynan
mana shu oqibatlar ushbu turdagi shartnomani nostandart shakldagi bandlikka kiritishimizga
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asosiy sabab bo‘ladi.

Ta’kidlash joizki, O‘zbekiston Respublikasining Mehnat kodeksida muddatli mehnat
shartnomasi tuzib ishlayotgan xodim bilan nomuayyan muddatli mehnat shartnomasi asosida
ishlayotgan xodimlarga qo‘llaniladigan huquq va kafolatlarda deyarli farq yo‘q. Ish vaqti, dam
olish vaqti, ta’tillar, ish haqi va boshqa kafolatlarni berishda shartnomaning muddati ahamiyatsiz
hisoblanadi. Biroq, boshqa turdagi muddatli mehnat shartnomasida ishlayotgan xodimlardan
farqli ravishda, mavsumiy ishlarda, vaqtinchalik ishlarda band bo‘lgan xodimlar ishning har bir
oyi uchun kamida ikki kalendar kun hisobidan haq to‘lanadigan mehnat ta’tili olish (boshqalar
uchun minimal 21 kalendar kun, asosiy uzaytirilgan ta’til olish huquqiga ega bo‘lganlarda esa
ta’'til muddati ko‘proq) huquqiga ega bo‘ladi (MK 493, 498-moddalari). Bundan tashqari, ozi
bilan olti oygacha muddatga mehnat shartnomasi tuzilayotgan xodimlar bilan dastlabki sinov
sharti bilan mehnat shartnomasi tuzilishi mumkin emas (MK 129-modda). Ushbu normalar
muddatli mehnat munosabatlariga kirishgan xodimlar uchun hatto kafolat sifatida xizmat
qilishi mumkin. Shunday ekan, shartnomaning muddatli bo‘lishi, agar ish beruvchi mazkur
muddat tugagach uni uzaytirish istagini bildirmasa, xodimning kelgusida ishni davom ettirish
imkoniyatini cheklashi mumkin xolos. Mehnat kodeksining 158-moddasida muddatli mehnat
shartnomasi uning amal qilish muddati tugashi bilan bekor qilinishi mumkinligi ish beruvchini
ishdan bo‘shatish nafaqasini to‘lash (MK 173-modda), ish haqini saglash (MK 100-modda) kabi
majburiyatlardan ham ozod etishini unutmaslik lozim.

Ayrim olimlarning fikricha, ish beruvchining majburiyatini kamaytirish orqali muddatli
shartnomalar past malakali yoshlar uchun mehnat bozoriga kirish imkoniyatini berishi mumkin
[8]. Ish beruvchining aynan qanday majburiyatlari kamayishini xorijiy mamlakatlar misolida
ko'rib chigamiz.

Albaniya Respublikasi. Albaniya Respublikasida muddatli mehnat shartnomasini tuzish
mumkin ekanligi 1995-yilda gabul gilingan Mehnat kodeksi [9] bilan tartibga solingan. Undan
foydalanish asosan talabning o‘zgarishiga tezkor javob berish, ish beruvchining vaqtinchalik
ehtiyojlari yoki vaqtinchalik yo‘q bo‘lgan xodimlarning o‘rnini bosish zarurati bilan bog'lig.
Ammo bu har doim ham shunday tartib qo‘llaniladi degani emas. Aslida, Albaniya ish beruvchilari
0z xodimlariga “muddatli shartnomalar’ni obyektiv sababsiz, xodim bajaradigan ishning
vaqtinchalik xususiyatiga aloqasibo‘lmagan holda ham taklif gilishadi. Bunday hollarda muddatli
shartnomalarga afzallik berishning sababi shundaki, shartnomani bekor qilish, ogohlantirish
muddati yoki shartnomaning amal qilish muddati tugagandan tashqari, ish beruvchi tomonidan
mehnat munosabatlarini bekor qilish uchun asos bo‘ladigan sabablarni ko‘rsatish talabi
mavjud emas. Darhaqiqat, Mehnat kodeksining 149-moddasi 1-bandida muddatli mehnat
shartnomasining amal qilish muddati belgilangan muddat tugaganda yakunlanadi, deyiladi.
Shunday qilib, qonun tomonlarni mehnat shartnomasini bekor qilish haqida xabar berishga
majburlamaydi. Bundan tashqari, muddatli mehnat shartnomasi yozma tuzilishi hamda unda
shartnoma muddati aniq belgilanishi kerak ekanligi ham muddatli shartnomaga qo‘yilgan
asosiy talabdir.

Mehnat kodeksi mehnat shartnomasi nomuayyan muddatga tuzilishi kerak bo‘lgan umumiy
prinsipni belgilaydi, fagat xodim tomonidan bajariladigan ishning vaqtinchalik xususiyati
bilan bogliq obyektiv sabablar mavjud bo‘lganda muddatli mehnat shartnomasi tuzilishi
mumkin. Albaniya Mehnat kodeksi, O‘zbekiston milliy qonunchiligi singari, muddatli mehnat
shartnomasini tuzishni asoslaydigan obyektiv sabablarning batafsil tavsifini 0‘z ichiga olmaydi
va sabablarning to‘liq yoki taxminiy ro‘yxatini ham belgilab bermagan. Ammo, Albaniya mehnat
huqugqi nazariyasi va sud amaliyoti shunga ishora qiladiki, ishning vaqtinchalik xususiyati bilan
bog‘liq obyektiv sabablar tasodifiy, mavsumiy xarakterdagi ba’zi ishlar, cheklangan moliyaviy
resurslar yokianiq birloyiha yoki vazifaning amal qilish muddatiga ta’sir ko‘rsatadigan holatlarni
0‘z ichiga olishi mumkin. Muddatli mehnat shartnomalarini tuzishni asoslaydigan yoki bunday
muddatli shartnomani uzaytirishni asoslaydigan obyektiv sabab mavjudligini baholash mehnat
inspektori yoki sud tomonidan amalga oshiriladi.

Albaniya Mehnat kodeksiga qonunchilikni Yevropa Ittifoqi talablariga moslashtirish
magqsadida tuzatishlar kiritildi. Muddatli shartnoma bo‘yicha ishlash sifatini oshirish va uni
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rivojlantirish, kamsitmaslik va teng huquqlar prinsiplarini qo‘llash, shuningdek, muddatli
shartnoma bo‘yicha ishlayotgan xodimlarni ish bilan ta’minlash imkoniyatlari va kafolatlari
to‘g'risida xabardor qilishni ta’'minlash maqgsadida Mehnat kodeksiga yangi qoidalar kiritildi
[10, 22]. Kodeksning 149/1-moddasi ish beruvchilarni muddatli shartnomalar bo‘yicha
ishlovchi xodimlarni doimiy ish o‘rinlari to‘g‘risida xabardor qilish va ularga boshga xodimlar
bilan teng ravishda to‘liq ish bilan ta’'minlash imkoniyatlarini berish majburiyatini yuklaydi.
149/2-moddasida esa, muddatli shartnoma bo‘yicha ishlaydigan xodimlarga nisbatan mehnat
shartlari, o‘qitish imkoniyatlari va kasbiy o‘sishga nisbatan nomuayyan shartnoma bo‘yicha
ishlaydigan xodimlarga nisbatan kamroq qulaylik ko‘rsatmaslik talabi qo‘yilgan. Ammo,
ushbu huquqiy qoida xabardor qilish majburiyati to‘g'risida umumiy bayonotni o‘z ichiga
oladi va bunday majburiyatni bajarish shartlari to‘g'risida (masalan, doimiy ishga qabul qilish
to‘g'risidagi e’lonni korxonada ochiq e’lon qilish taxtasida joylashtirish) biron-bir huquqiy
talablarni oz ichiga olmaydi. Ish beruvchi, imkoni boricha, muddatli shartnoma bo‘yicha
ishlovchi xodimlarga ularning malakasini oshirish, kasbiy o‘sish va kasbiy harakatchanlikni
tashkil qilish orqali yordam ko‘rsatishi shart. Biroq bunday talablarga aniq ishoralar mavjud
bo‘lishiga garamay, huquqiy qoida umumiy “imkoni boricha” iborasi bilan deklarativ xususiyatga
ega bo‘lib gqoladi, bu esa amaliyotda ish beruvchi va tegishli xodim tomonidan bajarilishi kerak
bo‘lgan shartlarga aniqlik kiritmaydi. Shunday qilib, amaliyotda bunday qoidalarni bajarish
muammoli bo‘lib golmoqda.

Serbiya Respublikasi. Serbiya mehnat qonunchiligiga [11] asosan, mehnat shartnomasi
xodimni ma'lum bir muddatga ishga joylashtirish uchun tuziladi va uning davomiyligi (1)
ma’'lum muddatga bajariladigan ishlarni, (2) uyda muayyan xizmat ko‘rsatish bilan bog'liq
ishlarni bajarishni (3) yoki biror hodisa yuz berguniga qadar bajariladigan ishlarni oz ichiga
olgan obyektiv sabablardan kelib chiqib belgilanadi.

2014-yil iyul oyida Serbiya mehnat qonunchiligiga o‘zgartirish kiritildi va unga ko‘ra, ish
beruvchi bitta xodim bilan 24 oyga qadar (uzilishlar bo‘lgan taqdirda ham) bir yoki bir necha
marotaba muddatli mehnat shartnomasini tuzishi mumkin. Qayta shartnoma tuzilguniga qadar
30 kundan kam bo‘lgan tanaffuslar ushbu muddatni tugatmasligi ham belgilandi. Bundan kelib
chigadiki, O‘zbekistonda muddatli mehnat shartnomasi 3 yilga qadar tuzilsa va uzaytirilganda
ham 5 yildan ortib ketishi mumkin bo‘lmasa, Serbiyada 24 oydan ortib ketishi mumkin emas
ekan. Ammo, Serbiyada bunga istisnoli holatlar ham bor:

- shartnoma vaqtinchalik yo‘q bo‘lgan xodimning o‘rniga ishga olingan xodim bilan
tuzilgan bo‘lsa (ushbu istisno mamlakatimiz milliy qonunchiligiga ham kerak, sababi amaliyotda
aynan bola parvarishlash ta’tiliga ketgan xodimning o‘rniga ishga olinganlar 5 yildan ortiq
ishlashmoqda);

- shartnoma biror bir loyihani yakunlash uchun, agar ushbu loyihani bajarish muddati
oldindan aniq bo‘lmasa, loyiha yakunlanguniga qadar tuzilgan bo‘lsa;

- chet ellik xodimlar bilan tuzilgan muddatli mehnat shartnoma, agar ularga mehnat
faoliyatini amalga oshirish uchun ruhsatnoma shartnoma muddatidan ortig muddatga berilgan
bo‘lsa, ruhsatnoma muddati yakuniga qadar ishlashi uchun;

- yangi tuzilgan tashkilotlarga ishga qabul qilingan xodimlar bilan, tashkilot ro‘yxatdan
o‘tgach, uning dastlabki bir yillik faoliyatida shartnoma tuzilgan bo‘lsa, 36 oygacha;

- ishsiz shaxsni ishga qabul gilayotganda uning qonun hujjatlariga asosan pensiya olishi
uchun 5 yil staj yetmayatgan bo‘lsa, ana shu muddatga shartnoma tuzilgan bo‘lsa.

Serbiyada ish beruvchilar suiste’'mollikka yol qo‘ymasliklari uchun muddatli mehnat
shartnomasida shartnoma muddati bilan birga uni tuzish uchun asos bo‘lgan holatni ham
ko‘rsatishi lozim. Serbiyada ish beruvchilar muddatli mehnat shartnomasidan xodimlarga kam
oylik to‘lash uchun foydalanadilar. Sababi, ishsiz xodim kelgusida doimiy ishga ega bo‘lish uchun
ish beruvchining har qanday talabiga rozi bo‘lishi mumkin [10, 120].

Xulosa qilib aytganda, muddatli mehnat shartnomasining tuzilishi xodimning huquqlarini
bevosita buzilishiga olib kelmaydi. Nomuayyan muddatga tuzilgan mehnat shartnomasi asosida
mehnat faoliyatini amalga oshirayotgan xodimlar bilan muddatli asosda ishlayotgan xodimlarga
bir xil shart-sharoit va imtiyozlar qo‘llaniladi. Muddat - shartnomaning tugashidagi sharti
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sifatida ko‘rilar ekan, ish beruvchi boshqa bir asoslarni qidirishiga hojat qolmaydi. Shunday ekan,
ayni mana shu oqibat ikkala toifadagi xodimni mehnat munosabatlarida ishtirokini farglaydi.
Nomuayyan asosda ishlagan xodimni ishdan bo‘shatish uchun fagat Mehnat kodeksidagi
asoslarni qo‘llash mumkin bo‘lsa, muddatli shartnoma bilan ishlayotgan xodimni har qanday
asos bilan ham, shuningdek biror asos bo‘lmasdan turib, shartnoma muddai tugagan zahotiyoq
ishdan bo‘shatish mumkin.

Demak, milliy qonunchilik va xorijiy mamlakatlar mehnat qonunchiligi tahlili shuni
ko‘rsatadiki, muddatli mehnat shartnomasi notipik bandlikning to‘laqonli shakli emas. Agar
tashkilotning jamoa shartnomasida doimiy xodimlar bilan muddatli xodimlarga qo‘llaniladigan
kafolatlar farglansa, unda aynan shu tashkilot uchun muddatli mehnat munosabatlari haqiqiy
notipik bandlik shaklidagi munosabatlarga kiritilsa bo‘ladi.

Albaniya va Serbiya tajribalari muddatli mehnat shartnomalari qo‘llanilishining turli
huquqiy va amaliy jihatlarini yoritadi. Bu mamlakatlarda bunday shartnomalar ish beruvchilar
uchun katta moslashuvchanlikni ta’'minlasa-da, ularning haddan tashqari qo‘llanilishi mehnat
bozoridagi barqarorlikka tahdid solishi mumkin. Bunday sharoitlarda xodimlar o'z huquglari
va ish joyining xavfsizligi borasida noaniqliklarni boshdan kechirishi ehtimoli ortadi.

Yuqoridagi fikrlarga hamda xorijiy davlatlar tajribalariga tayangan holda qonunchilikni
takomillashtirishga oid quyidagi takliflar ishlab chiqildi:

1) O‘zbekiston Respublikasi Mehnat kodeksining 111-moddasi 5-qismiga o‘zgartirish va
go‘shimchalar kiritib quyidagicha bayon etish:

“Muddatli shartnomani tuzish sabablari bo‘lib xizmat qilgan holatlarga o‘rin qolmagan
taqdirda, shuningdek yuz berishi mehnat shartnomasi muddatining tugashi bilan bog‘liq bo‘lgan
hodisa sodir bo‘lganiga uch yildan oshgan bo‘lsa, shartnoma nomuayyan muddatga uzaytirilgan
deb hisoblanadi, bundan mehnat to‘g‘risidagi qonunchilikka va mehnat haqidagi boshqa
huquqiy hujjatlarga, mehnat shartnomasiga muvofiq ish joyi o‘zida saqlanib qoladigan,
yo‘q bo‘lgan xodimning majburiyatlarini bajarish vaqti uchun tuzilgan shartnomalar
mustasno.”

2) Mehnat kodeksining 113-moddasini quyidagi tahrirda bayon etish:

“113-modda. Taraflar kelishuvi bilan muddatli mehnat shartnomasini tuzish

Xodim va ish beruvchi ozaro kelishgan holda muddatli mehnat shartnomasi tuzishi
mumkin. Muddatli mehnat shartnomasini tuzishga xodimning roziligi u tomonidan ish
beruvchiga taqdim etilgan ariza asosida tasdiglanadi.

Shartnoma muddati xodim manfaatlarini inobatga olgan holda uch yildan ortiq
bo‘lmagan muddatga belgilanadi.

Muddatli mehnat shartnomasini tuzish chog‘ida va undan keyin taraflar o‘rtasida
muddatni belgilash yoki o‘zgartirish bilan bog‘liq nizo kelib chiqadigan bo‘lsa, shartnoma
muddatini belgilashda ixtiyoriy kelishuvga erishilganlik faktini tasdiqlash majburiyati ish
beruvchiga yuklatiladi.

Ish beruvchi xodimni muddatli mehnat shartnomasi tuzishga majburlagan taqdirda
javobgarlikka tortiladi.”
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